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๑. ช่ือเรื่อง  การพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม 
 

๒. หลักการและเหตุผล 
วิสัยทัศน์กรุงเทพมหานคร พ.ศ.๒๕๖๓ (Bangkok 2020) “กรุงเทพมหานครเป็นศูนย์กลาง 

ของภูมิภาค เจริญก้าวหน้าทัดเทียมเมืองชั้นนํา มีสิ่งแวดล้อมด ีและเป็นมหานครน่าอยู่อย่างยั่งยืน” และ
แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ๑๒ ป ีระยะท่ี ๒ (พ.ศ.๒๕๕๖-๒๕๕๙) ยุทธศาสตร์ท่ี ๕ พัฒนาระบบบริหารจัดการ
เพ่ือเป็นต้นแบบด้านการบริหารมหานคร ประเด็นยุทธ์ศาสตรท่ี์ ๙. สง่เสริมความรว่มมือและความสัมพันธท่ี์ดี
ต่อนานาชาติ เพ่ือให้กรุงเทพมหานครเป็นองค์กรท่ีมีภาพลักษณ์ท่ีดีและมีบทบาทท่ีสําคัญในด้านความสัมพันธ์
ระหว่างประเทศ ขยายความร่วมมือกับนานาชาติในรูปแบบภาคสมาชิกและความสัมพันธ์ระหว่างเมือง 
กลยุทธ์หลัก ๓. แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ท่ีสนับสนุนภารกิจของกรุงเทพมหานคร และการเยี่ยมเยือนใน
ประเทศเครือข่ายเมืองพ่ีเมืองน้อง และเครือข่ายอ่ืนๆ  
  กรุงเทพมหานคร เป็นเมืองหลวงของประเทศไทย เป็นศูนย์กลางทางเศรษฐกิจและสังคม 
มีพ้ืนท่ีประมาณ ๑,๕๐๐ ตารางกิโลเมตร มีประชากรท้ังสิน้ประมาณ ๑๐ ลา้นคน เป็นประชากรแฝงประมาณ 
๔ ล้านคน เป็นเมืองท่ีมีการเติบโตอย่างรวดเร็วซึ่งทําให้เกิดปัญหาต่างๆ ตามมามากมายโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ปัญหาด้านสิ่งแวดล้อม ท้ังในเรือ่งของขยะมูลฝอย คุณภาพอากาศ น้ําเสีย และพ้ืนท่ีสีเขียวไม่เพียงพอ ท่ีผ่านมา 
กรุงเทพมหานครไดด้ําเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาดังกล่าวมาอย่างต่อเนื่องส่งผลให้คุณภาพสิ่งแวดล้อม
ของกรุงเทพมหานครอยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน อย่างไรก็ตาม ปัจจุบันสถานการณ์สิ่งแวดล้อมโลกได้เปลี่ยนแปลง
ไปอันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศของโลก (Climate Change) ซึ่งส่งผลกระทบต่อทุก
ภูมิภาคของโลก องค์กรระหว่างประเทศต่างๆ ได้ร่วมกันศึกษาและวิเคราะห์หาสาเหตุ แนวทางการป้องกัน
และแก้ไข รวมท้ังการปรับตัวเพ่ือเตรียมรับมือกับความเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนดังกล่าว มีการจัดทํา
โครงการท่ีเก่ียวข้อง มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านสิ่งแวดล้อมกับประเทศและเมืองต่างๆ มากมาย 
กรุงเทพมหานครก็เป็นหนึ่งในเมืองท่ีองค์กรระหว่างประเทศต่างๆ ให้ความสนใจและเชิญชวนให้เข้าร่วม
เป็นเครือข่ายดําเนินการด้านสิ่งแวดล้อมด้วย 
  ปัจจุบันงานความรว่มมือจากตา่งประเทศด้านสิง่แวดล้อมท่ีกรุงเทพมหานครดําเนินการอยู่
มีประมาณ ๑๗ เรื่อง มีการติดต่อประสานงานกับองค์กรต่างประเทศไม่น้อยกว่า ๒๐ องค์กร ลักษณะ
ของงานท่ีดําเนินการจะเป็นงานสิง่แวดล้อมด้านต่างๆ ตามแนวโน้มของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป เช่น โครงการ
ศึกษาการเติบโตท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมของกรุงเทพมหานคร (Green Growth Project in Bangkok) 
ซึ่งเป็นความร่วมมือกับองค์การเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization for Economic 
Co-operation and Development: OECD) โครงการเตรียมความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใน
กรุงเทพฯ (Resilient Bangkok) ซึ่งเป็นความร่วมมือกับมูลนิธิร็อกก้ีเฟลเลอร์ (The Rockefeller Foundation) 
โครงการความร่วมมือด้านเทคนิคในการจัดทําแผนแม่บทกรุงเทพมหานครว่าด้วยการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ พ.ศ. ๒๕๕๖-๒๕๖๖ (Technical Cooperation Project for Bangkok master Plan on 
Climate Change 2013-2023) โดยได้รับการสนับสนุนจากองค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของ
ญี่ปุ่น (Japan International Cooperation Agency: JICA)  ข้อตกลงความร่วมมือด้านสิ่งแวดล้อมระหว่าง
สํานักสิ่งแวดล้อมของจังหวัดฟูกูโอกะและสํานักสิ่งแวดล้อมของกรุงเทพมหานคร (Environmental 
Cooperation Agreement between Department of Environmental Affairs of Fukuoka Prefectural 
Government and Environment Department of Bangkok Metropolitan Administration) เป็นต้น 
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โครงการเหล่านี้มีลักษณะการดําเนินงานท่ีต่อเนื่อง บางโครงการมีระยะเวลาดําเนินการ ๑-๒ ปี บางโครงการ
เป็นข้อตกลงความร่วมมือด้านสิ่งแวดล้อมท่ีไม่กําหนดระยะเวลาสิ้นสุด บางโครงการแม้จะดําเนินการ
เสร็จสิ้นไปแล้วแต่ยังมีงานท่ีสืบเนื่องต้องดําเนินการต่อไป รวมท้ังมีโครงการใหม่ท่ีเป็นการต่อยอดจาก
โครงการเดิมท่ีจบไปแล้ว หรือมีองค์กรใหม่ประสานมายังสํานักสิ่งแวดล้อมเพ่ือให้เกิดความร่วมมือใหม่ๆ ข้ึน 
  งานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม ประกอบด้วย การนําเสนองานด้าน
สิ่งแวดล้อมของกรุงเทพมหานครในเวทีนานาชาติ ณ ตา่งประเทศ การจัดเตรียมข้อมูลประกอบการเดินทาง
ไปประชุมสัมมนาและการให้สัมภาษณ์ของผู้บริหารกรุงเทพมหานคร การจัดประชุมสัมมนานานาชาติใน
ประเทศ การเดินทางไปประชุมสัมมนา ณ ต่างประเทศ ตามท่ีองค์กรเหล่านั้นมีหนังสือเชิญมา งานด้าน
การติดต่อประสานงานผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ สไกป์ การพูดคุยหารือ และงานด้านเอกสารต่างๆ  

ปัจจุบันงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมส่วนใหญจ่ะอยู่ท่ีกองจัดการ 
คุณภาพอากาศและเสียง สํานักสิ่งแวดล้อม ซึ่งตามมติ ก.ก. ครั้งท่ี ๗/๒๕๔๘ วนัท่ี ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๔๘ ได้
กําหนดใหก้องจัดการคุณภาพอากาศและเสียง สํานักสิ่งแวดล้อม มีหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการส่งเสริม
และรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมในเรื่องอากาศและเสียงในบรรยากาศให้ได้มาตรฐานตามหลักวิชาการและ
กฎหมาย การควบคุมป้องกันและเฝ้าระวังมลพิษของอากาศและเสียงจากยานพาหนะหรือแหล่งก่อมลพิษอ่ืน 
งานศึกษาและประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม และปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง อย่างไรก็ตาม ปจัจุบัน บุคลากร 
สังกัดกองจัดการคุณภาพอากาศและเสียงท่ีมีความสามารถด้านภาษาอังกฤษต้องรับผิดชอบงานความร่วมมือ
จากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมด้วย นอกจากนี้ ยังมีบุคลากรสังกัดส่วนราชการอ่ืนๆ ของสํานักสิ่งแวดล้อม
บางส่วนท่ีต้องรับผิดชอบงานความร่วมมือจากต่างประเทศดังกล่าวด้วย 
  ดังท่ีกล่าวแล้วว่างานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมเป็นงานสิ่งแวดล้อม
ด้านต่างๆ ตามแนวโน้มของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น เนื้อหาของงานมักจะเป็นองค์ความรู้ใหม่ท่ี
กรุงเทพมหานครยังไม่เคยมีการปฏิบัติงานมาก่อน หลายเรื่องเป็นการบูรณาการความรู้ในหลายๆ ด้าน
เข้าด้วยกัน เช่น เศรษฐกิจ สังคม การศึกษา ผังเมือง การวางโครงสร้างพ้ืนฐาน การฟ้ืนฟูเมือง กฎหมาย 
เป็นต้น ซึ่งเป็นข้อจํากัดในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีได้รับมอบหมายหน้าท่ีดังกล่าว  
  ด้วยสาเหตุดังกล่าวข้างต้นจึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมให้มีความรู้ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานให้
เท่าทันกับสถานการณ์ด้านสิ่งแวดล้อมของโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป จึงเป็นท่ีมาของการศึกษาในครัง้นี้ 
๓. วัตถุประสงค ์
  ๓.๑ เพ่ือพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม 
  ๓.๒ เพ่ือเพ่ิมเครือข่ายการปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมกับ 
องค์กรระหว่างประเทศ 
  ๓.๓ เพ่ือพัฒนางานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิง่แวดล้อมให้ดียิ่งข้ึน 
 

๔. เป้าหมาย 
  ๔.๑ จัดอบรมให้ความรูด้้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศในเรื่องของการเปลี่ยนแปลงสภาพ
ภูมิอากาศ การเติบโตท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม สังคมคาร์บอนต่ํา การจัดการมูลฝอย การสร้างการมีส่วน
ร่วมของประชาชน แนวทางการพัฒนาสวนสาธารณะ และเรื่องอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ให้แก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ความร่วมมือจากตา่งประเทศด้านสิ่งแวดล้อม ๔๐ คน จํานวน ๑ หลักสูตร ภายในปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 
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  ๔.๒ มีเครือข่ายงานด้านสิ่งแวดล้อมจากต่างประเทศเพ่ิมข้ึนจากปีงบประมาณ ๒๕๕๘ 
อย่างน้อย ๑ เครือข่าย 
 

๕. ความรู้ท่ีนํามาใช้ในการจัดทํารายงาน  
  ๕.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร (SWOT Analysis) 
   การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน คือ จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) ของ 
องค์กร และปัจจัยภายนอก ได้แก่ โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat) เพ่ือค้นหาว่าองค์กร 
มีจุดแข็งในเรื่องใดท่ีจะส่งเสริมให้การดําเนินงานประสบความสําเร็จ สามารถแก้ไขจุดอ่อน หยิบโอกาส 
มาใช้ให้เกิดประโยชน ์และแปลงอุปสรรคหรือวิกฤตให้เป็นโอกาสได้ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสํานักสิ่งแวดล้อม สรุปได้ดังนี ้
 

ปัจจัยภายใน 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 

๑. เป็นหน่วยงานหลักท่ีดําเนินการในเรื่องการ
เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ และเรื่องสิ่งแวดล้อม
ท่ีต้องประสานงานกับต่างประเทศ 
๒. มีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถด้านวิชาการ 
๓. มีบุคลากรท่ีมีความรู้และทักษะภาษาอังกฤษดี 
เป็นผู้ได้รับการฝึกอบรมและศึกษาดูงานด้าน
สิ่งแวดล้อมในต่างประเทศ 

๑. บุคลากรมีความรู้ท่ีจํากัด ขาดประสบการณ์
และความเชี่ยวชาญในเรื่องขององค์ความรู้ใหม่
ด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ  
๒. บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
สิ่งแวดล้อมต่างประเทศ เนื่องจากเป็นงานท่ีเพ่ิม
ข้ึนมา และส่งผลกระทบต่องานประจําท่ีต้อง
ปฏิบัติอยู ่ 
๓. งานด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศเป็นภารกิจ
ใหม่ท่ีไม่ได้อยู่ใน Job Description 

ปัจจัยภายนอก 
โอกาส (Opportunity) อุปสรรค (Threat) 

๑. มีองค์กรระหว่างประเทศให้ความสนใจต้องการ
สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านสิ่งแวดล้อม 
รวมท้ังให้การสนับสนุนด้านวิชาการและ
งบประมาณ แก่กรุงเทพมหานคร 
๒. บุคลากรมีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม สัมมนา 
ศึกษา ดูงาน ท้ังในและต่างประเทศ ตามท่ีองค์กร
ต่างๆ ได้จัดข้ึน 
๓. กรุงเทพมหานครมีโอกาสเข้าร่วมกิจกรรมด้าน
สิ่งแวดล้อมท่ีนานาชาติจัดข้ึน 

๑. สถานการณ์ทางการเมืองท่ีไม่แน่นอน ส่งผลให้
การติดต่อประสานงานและดําเนินงานต่างๆ ไม่
ราบรื่น 
๒. การรับความช่วยเหลือจากต่างประเทศในบาง
กรณีกําหนดให้ต้องผ่านความเห็นชอบจาก
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ซึ่ง
บางครั้งอาจมีความเห็นไม่ตรงกับกรุงเทพมหานคร 
ทําให้งานล่าช้า หรืออาจต้องล้มเลิกโครงการ 

 

จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร พบว่าสํานักสิ่งแวดล้อมมีศักยภาพสูง 
ในด้านวิชาการสิ่งแวดล้อมและภาษาอังกฤษท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู ้สื่อสาร ทําความเข้าใจข้อมูลทาง
วิชาการจากแหล่งข้อมูลต่างๆ แต่มีข้อจํากัดในเรื่องประสบการณ์และเนื้อหาเชิงลึกท่ีจะนํามาใช้ในการ
ปฏิบัติงานความรว่มมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม ในขณะเดียวกันก็ยังมีโอกาสท่ีจะได้รบัการสนับสนุน
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จากภายนอก ท้ังเรื่องการฝึกอบรม เครือข่ายความร่วมมือด้านสิ่งแวดล้อม ตาม TOWS Matrix จัดว่า
เป็น “SO Strategy” หรือ “กลยุทธ์เชิงรุก” อย่างไรก็ตามยังมีจุดอ่อนท่ีเป็นเรื่องสําคัญต่อการปฏิบัติงาน
ด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ คือ บุคลากรขาดความรู้ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในเรื่องขององค์
ความรู้ใหม่ด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ ในการนี้ จึงเห็นควรพัฒนาศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงานความ
ร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมเพ่ือแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว  
  ๕๕๕๕....๒ ๒ ๒ ๒ การพัฒนาบุคลากร    
   การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การทําให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ 
และทัศนคติท่ีดีข้ึน สามารถปฏิบัติงานท่ียากข้ึนและมีความรับผิดชอบสูงข้ึนได้ ซึ่งหมายรวมถึงการให้
การศึกษาเพ่ิมเติม การฝึกอบรม การสอนงานหรือการนิเทศงาน (Job Instruction) การสอนแนะ (Coaching) 
การใหคํ้าปรึกษาหารือ (Counseling) การมอบหมายหน้าท่ีให้ทําเป็นครั้งคราว (Job Assignment) การ
ให้รักษาการแทน (Acting) หรือการโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าท่ีการงานเพ่ือให้โอกาสศึกษางานใหม่ หรือ
การศึกษาหาความรู้และประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน (Job Rotation)  
   วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร มี ๓ ประการ ดังนี้ 
   1. วัตถุประสงค์โดยท่ัวไป 

- เพ่ือเปน็การพัฒนาและเสริมสรา้งประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 

- เพ่ือสรา้งกําลังใจและทัศนคติท่ีดีให้แก่บุคลากร 
- เพ่ือรักษาบุคลากรและสามารถทดแทนการขาดแคลนบุคลากรได้ 
- เพ่ือใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกต้องและคุ้มค่า 

2. วัตถุประสงค์ขององค์กร 
- เพ่ือเสริมสรา้งขวัญ ทัศนคติ และความสนใจในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรใหด้ียิ่งข้ึน 
- เพ่ือสอนแนะวิธีการทํางานท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดแก่บุคลากร 
- เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กรให้ไดร้ับผลผลติสูงสุด 
- เพ่ือฝกึฝนบุคคลเตรียมไวเ้พ่ือความเจริญก้าวหนา้ของงานและการ 

เพ่ิมขยายองค์กรหรือตั้งหนว่ยงานใหม่ในอนาคต 
3. วัตถุประสงค์ของบุคลากร 

- เพ่ือความเจริญก้าวหนา้ในตําแหนง่หนา้ท่ีการงานของตน ทําใหมี้ 
โอกาสไดร้ับการเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง่ใหสู้งข้ึนไปได้ ทําใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

- เพ่ือพัฒนาทักษะหรือฝมืีอในการทํางานใหด้ียิ่งข้ึน 
- เพ่ือฝกึฝนความสามารถในการใชดุ้ลยพินิจในการตัดสนิใจใหด้ยีิ่งข้ึน 
- เพ่ือใหเ้ข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์กรท่ีตนเปน็สมาชิกอยู่ 

ไดด้ียิ่งข้ึนจะไดส้ามารถปฏิบัติตนและทํางานได้อยา่งถูกต้อง 
- เพ่ือใหเ้กิดความพึงพอใจในการทํางาน 

   แนวคิดของการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ประกอบด้วย ๓ ส่วนหลัก คือ 
    ๑. ปัจจัยนําเข้า (Input) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แนวคิด 
พฤติกรรม เป็นต้น 
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    ๒. กระบวนการแปรสภาพ (Process) ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม 
และการพัฒนา เป็นต้น 
    ๓. ปัจจัยนําออก (Output) ได้แก่ การพัฒนาทางด้านความรู้ ทักษะ 
บุคลิกภาพ ความคิด และพฤติกรรม 
   ประเภทของการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๗ ประเภท ดังนี ้
    ๑. การพัฒนาบุคลากรโดยการปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการ
แนะนําบุคลากรท่ีเข้ามาปฏบิัติงานใหม่ให้รู้จักโครงการ ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้
สามารถปรับตัวเข้ากับงานและกลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กรได้  
    ๒. การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา เป็นการพัฒนาบุคลากรสําหรับ
งานในอนาคต เพ่ือการวางแผนกําลังคน (Work for Planning) และจัดเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career 
Planning) ให้กับบุคลากรเพ่ือสับเปลี่ยนหน้าท่ีในอนาคต เพ่ือการเตรียมการทดแทน (Preparing 
Replacement) บุคลากรท่ีโยกย้ายไป  
    ๓. การพัฒนาบุคลากรโดยการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งของ
การพัฒนาบุคลากร ใช้ได้กับการพัฒนาบุคลากรท่ัวไปเพ่ือยกระดับความสามารถของบุคลากรในเรื่องของ
ความรู้ในเชิงการจดัการ ความสามารถในการแก้ปัญหา และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี เพ่ือให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเชี่ยวชาญและหลากหลาย มีความพร้อมในการพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ 
เพ่ือสร้างสรรค์ผลงานให้แก่องค์กรมากยิ่งข้ึน การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจัดทําข้ึนอย่างมีระบบ
เพ่ือให้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้ดีข้ึน นําไปสู่การ
เพ่ิมผลผลิต และก่อให้เกิดผลสําเร็จ บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร นอกจากนั้นการฝึกอบรมยังเป็น
สิ่งท่ีเสรมิสร้างทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงาน เพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ตลอดจนพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้สามารถตอบสนองความต้องการขององค์กรท้ังในปัจจุบันและอนาคต การฝึกอบรม
เป็นกิจกรรมท่ีชว่ยเสริมสร้างการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร 3 ด้าน คือ 
     ๓.๑ ด้านความรู ้ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญ ใน
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพตรงตามท่ีต้องการ และส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององค์กร  

3.2 ด้านขวัญกําลังใจ ทําให้บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการ 
ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบและต่อองค์กร  

3.3 ด้านการปฏิบัติงาน ทําให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัว 
ให้พร้อมสําหรับตําแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนในอนาคต และมีความรู้ มีความม่ันใจท่ีจะรับผิดชอบ
งานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย การฝึกอบรมอาจจําแนกได้ตามสถานท่ีฝึกอบรม คือ  

3.3.1 การฝึกอบรมแบบการเรียนรู้จากการทํางาน  
(On The Job Training) เป็นการฝึกอบรมความรู้ ทักษะ และความสามารถในท่ีทํางานจริง ประกอบด้วย 
การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation Training) การเสนอแนะ (Job Instruction Training: JIT) การ
ฝึกงาน (Apprenticeship Training) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การสอนงาน และการทําหน้าท่ี
ตักเตือน (Coaching and Monitoring)  

3.3.2 การฝึกอบรมนอกสถานท่ีทํางาน (Off The  
Job Training) เป็นการอบรมแบบการเรยีนรู้นอกสถานท่ี เช่น การบรรยาย (Lectures) การเรยีนรู้ด้วยตนเอง 
(Programmed Instruction) และกรณีศึกษา (Case Study and Incident Method) เป็นต้น 
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๔. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล เป็นการพัฒนา 
ท่ีมุ่งให้ประสบการณ์การเรียนรูเ้ป็นรายบุคคล ใหมี้ความสามารถไปในทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงขององค์กร
เพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับองค์กร การพัฒนาประเภทนีน้ิยมใช้กับการพัฒนาบุคลากรในระดับผู้บริหาร 
    ๕. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาสายอาชีพ เป็นการเตรียม
ความพร้อมและสร้างโอกาสให้กับบุคลากรอาชีพ การพัฒนาอาชีพเป็นการดําเนินการอย่างต่อเนื่องและ
สัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ เพ่ือพัฒนาความรู ้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรให้ดําเนินไปตามท่ี
องค์กรต้องการ ช่วยให้บุคลากรมองเห็นเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพ ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีพึงจะ
ได้รับจากการปฏิบัติงาน โอกาสท่ีจะได้เพ่ิมพูนความรู ้ได้รับประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง และการเปลีย่นแปลง
สถานภาพของบุคลากรในลักษณะของการสร้างความก้าวหน้าในงานอาชีพท่ีปฏิบัติอยู่ให้สูงข้ึน 
    ๖. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาองค์กร การพัฒนาองค์กรเป็น
สิ่งท่ีมีผลต่อเนื่องมาจากการพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาปัจเจกบุคคล และ
การพัฒนาสายอาชีพ โดยมุ่งท่ีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดยอาศัยกระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
เน้นการกําหนดเป้าหมายและแผนปฏิบัติการท่ีมุ่งเปลีย่นพฤติกรรม ทัศนคต ิการปฏิบัติงานของบุคคลใน
กลุ่มต่างๆ ขององค์การ การพัฒนาองค์กรต้องมีการวางแผนระยะยาวและต่อเนื่อง เพ่ือแก้ปัญหาบุคลากร
และองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องเทคโนโลย ีวัฒนธรรมองค์กร ระบบ วิธีการท่ีผู้นําการเปลี่ยนแปลง
มาใช้กับการพัฒนาองค์กรคือ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ในองค์กร  
    ๗. การพัฒนาบุคลากรโดยการพัฒนาตนเอง บุคคลในองค์กร
สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่องโดยไม่มีท่ีสิ้นสุด และเป็นหน้าท่ีขององค์กรท่ีต้องสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองดังกล่าว 

๕.๓ การฝึกอบรม  
   การฝกึอบรม หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้าง
หรือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และทัศนคติ (Attitude) ของ
บุคลากร อันจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์ ๓ ประการ ดังนี้ 
๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-awareness)  

ของแต่ละบุคคล ความตระหนักรู้ในตนเอง หมายถึง การเรียนรู้เก่ียวกับตนเอง อันได้แก่ การทําความ
เข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองในองค์กร การตระหนักถึงความแตกต่างระหว่าง
สิ่งท่ีตนเองปฏิบัตจิริงและปรัชญาท่ียึดถือ การเข้าใจถึงทัศนะท่ีผู้อ่ืนมีต่อตนเอง และการเรียนรู้ว่าการ
กระทําของตนมีผลกระทบต่อผู้อ่ืนอย่างไร 
   ๒. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการปฏิบัตงิาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคล โดยอาจ
เป็นทักษะด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านก็ได้ 
   ๓. เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ (Motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะส่งผลให้การปฏิบัตงิาน
เกิดผลดี แม้ว่าบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัตงิานแล้ว บุคคลนั้นอาจมิได้ใช้ความรู้
ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ีและได้ผลงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร ดังนั้นการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบตังิานจึงเป็นสิ่งท่ีสําคัญอย่างยิ่งต่อความสําเร็จขององค์กร 

การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร เป็นเรื่องท่ีมีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง เน้น 
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การเพ่ิมประสิทธิภาพของงานท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติอยู่หรือจะปฏิบัติต่อไปในระยะยาว เนื้อหาของการฝึกอบรม
จะเป็นเรื่องท่ีมุ่งเน้นให้ตรงกับงานท่ีกําลังปฏิบัติอยู่หรือกําลังจะได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติ การฝึกอบรม
จะต้องมีการกําหนดระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดอย่างชัดเจน โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือผลงาน (Performance) หลังจากท่ีได้รับการ
ฝึกอบรม 
   วิธีการฝึกอบรมมีหลายวิธีข้ึนอยู่กับลักษณะของงานและผู้ดําเนินการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมอาจใช้หลายวิธีร่วมกันก็ได้ วิธีท่ีนิยมใช้กันมาก ได้แก่ 
   ๑. การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีท่ีใช้ในการถ่ายทอดความคิดเห็น ความรู้
ตลอดจนข้อมูล ข้อเท็จจริงให้แก่ผู้ฟัง เป็นวิธท่ีีแพร่หลายและสามารถใช้ประกอบกับวิธอ่ืีนๆ ได้ แต่การ
บรรยายเป็นระบบสื่อสารทางเดียว ความสําเร็จของการบรรยายจะข้ึนอยู่กับความสามารถและประสบการณ์
ของผู้บรรยาย ซึ่งการบรรยายจะมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จต้องประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
การเตรียมตัวในการบรรยายกับการบรรยาย 

ข้อดี 
1. การบรรยายเป็นเทคนิคท่ีง่ายต่อการใช ้ผู้ท่ีมีประสบการณ์จะใช้เวลาใน 

การเตรียมตัวน้อยลง 
๒. เนื้อหาสาระท่ีผู้เข้ารับการอบรมจะไดร้ับมากกว่าเม่ือเปรียบเทียบกับการ 

ใช้เวลาในการอบรมด้วยวิธีอ่ืน 
    ๓. สามารถให้การอบรมคนเป็นจํานวนมากๆ ในแต่ละครั้ง 
   ๔. สะดวกและช่วยลดภาระงานด้านการจัดการของฝ่ายฝึกอบรม 
     ๕. สามารถเน้นเนื้อหาระได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของการอบรม 
    ๖. การบรรยายนอกจากจะใช้เป็นเทคนิคเฉพาะแล้ว ยังสามารถนําไปเป็น
เครื่องมือในการฝึกเทคนิคอ่ืนๆ เช่น การฝึกปฏิบัติงานจริงจําเป็นต้องใช้การบรรยายนําก่อน จงึอาจ
กล่าวได้ว่าการบรรยายเป็นเทคนิคพ้ืนฐานของเทคนิคพ้ืนฐานของเทคนิคอ่ืนๆ 

ข้อจํากัด 
๑. ประสิทธิภาพของการบรรยายข้ึนอยู่กับความสามารถและประสบการณ์ 

ของวิทยากร 
     ๒. การบรรยายเป็นลักษณะการสื่อสารทางเดียว ถ้าไม่เปิดโอกาสให้มีการ
ซักถาม จะไม่สามารถประเมินได้ว่าผูฟั้งมีความรู้ความเข้าใจในสิ่งท่ีบรรยายเพียงใด 
     ๓. การบรรยายไม่อาจใช้กับทุกเรื่องได้ เช่น เรื่องท่ีต้องการข้อสรุปเพ่ือการ
นําไปปฏิบัติการ 
    ๔. ช่วงความสนใจในการฟังของบุคคลแต่ละวัย แต่ละระดับบุคคลในองค์การ
มีขีดจํากัด หากใช้เวลาในการบรรยายมากเกินไป จะไม่เกิดผลตามความมุ่งหมายท่ีกําหนด 
   ๒. การอภิปราย (Discussion)  
        การอภิปราย คือ การท่ีกลุ่มคนท่ีมีความสนใจในปัญหาหรือเรื่อง 
เดียวกัน ต้องการท่ีจะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหาข้อสรุปร่วมกันด้วยวิธีการวิเคราะห์และพิจารณา
โดยอาศัยความคิดเห็นร่วมกัน แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ การอภิปรายเป็นคณะ(Panel Discussion) 
และการอภิปรายแบบชุมนุมปาฐกถา (Symposium Discussion)  
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๓. การสาธิต (Demonstration) เป็นการแสดงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ 
เห็นการปฏิบัติจริงซึ่งจะมีลักษณะคล้ายการสอนงาน การสาธิตนิยมใช้กับหัวข้อวิชาท่ีมีการปฏิบตัิ เช่น 
การฝึกอบรมเก่ียวกับการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ นาฏศิลป ์และขับร้อง      
   ๔. การสอน (Coaching) เป็นการแนะนําให้รู้วิธีปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติ
จะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็นกลุ่มเล็กๆ ซึ่ง
ผู้สอนต้องมีประสบการณ์และทักษะในเรื่องท่ีสอนจริงๆ 
   ๕. การระดมสมอง ( Brainstorming) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เกิน ๑๕ คน 
เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสร ีความคิดหรือข้อเสนอทุกอย่างจะถูกจดไว้แล้วนําไป
กลั่นกรองอีกชั้นหนึ่ง  
   ๖. การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz session) เป็นการแบ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรม
เป็นกลุ่มย่อยจากกลุ่มใหญ่ กลุ่มย่อยละ 2-6 คนเพ่ือพิจารณาประเด็นปัญหา มีวิทยากรคอยช่วยเหลือทุก
กลุ่ม แล้วนําความคิดเห็นของกลุ่มเสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ 
   ๗. กรณศีึกษา(Case Study) เป็นการนําเอากรณีท่ีเป็นปัญหาเกิดข้ึนจริงๆ 
เสนอในกลุ่มผู้เข้ารับการอบรม สมาชิกของกลุ่มจะวิเคราะห์กรณีท่ียกมา โดยมีท่ีปรึกษาคอยให้คําแนะนํา
และแนวทาง กรณีศึกษาเหมาะสําหรับการฝึกอบรมทางด้านกฎหมาย ด้านการเงิน และการฝึกอบรมเรื่อง
ท่ีเก่ียวข้องกับความสําคัญของมนุษย์ ประเภทบุคคลท่ีเข้าฝึกอบรมท่ีเหมาะสมท่ีจะใช้เทคนคิวิธีนี ้คือ
ผู้บริหาร ผู้จัดการและผู้ท่ีจะเข้าสู่ระดับมืออาชีพ    
   ๘. การประชุมแบบฟอรัม( Forum) เป็นเทคนิคท่ีใช้กับการประชุมกลุ่มใหญ่ 
ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมประชุมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม โดยการซักถามแสดง
ข้อเท็จจริง ปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นกับวิทยากร  

๙. การสัมมนา( Seminar) เป็นการประชุมของผู้ท่ีปฏิบัติอย่างเดียวกัน 
หรือคล้ายกันแล้วพบปัญหาเหมือนๆ กัน เพ่ือร่วมกันแสดงความคิดเห็นหาแนวทางปฏิบัติในการแก้ปัญหา 
ทุกคนท่ีไปร่วมการสัมมนาต้องช่วยกันพูดช่วยกันแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให้ความรู้พ้ืนฐาน
ก่อนแล้วแบ่งกลุ่มย่อย จากนั้นนําผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยเสนอท่ีประชุมใหญ่ 

ข้อด ีเป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีโอกาสมี 
ส่วนร่วมมาก ผลสรุปของการสัมมนานําไปเป็นแนวทางแก้ปัญหาได้ดี 

ข้อจํากัด ท่ีปรึกษากลุ่มหรือสมาชิกบางคนอาจครอบงําความคิดของผู้อ่ืนได้ 
เพราะวัยวุฒิหรือคุณวุฒิหรือตําแหน่งหน้าท่ีการงาน ถ้าเวลาจํากัดรีบสรุปผลอาจได้ข้อสรุปท่ีไม่นา่พอใจ 
   ๑๐. การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี( Field Trip) เป็นการนําผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ไปศึกษายังสถานท่ีอ่ืนนอกสถานท่ีฝึกอบรม เพ่ือให้พบเห็นของจริง  
    ข้อดี เพ่ิมความรู้ความเข้าใจได้เห็นการปฏิบัติจริง สร้างความสนใจและความ
กระตือรือร้น สร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

ข้อจํากัด ต้องใช้เวลาและเสียค่าใช้จ่ายมาก ต้องได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่าย 
โดยเฉพาะเจ้าของสถานท่ีท่ีจะไปศึกษา 

๑๑. การประชุมเชิงปฏิบัติการ( Workshop) เป็นรูปแบบของการฝึกอบรม 
ท่ีส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ท้ังด้านทฤษฎีและปฏิบัต ิสามารถนําสิ่งท่ีได้รับไปปฏิบัติงาน
ในสถานการณ์จริงท่ีผู้เข้าอบรมปฏิบัติอยู่ ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติงานจะแบ่งออกเป็น ๒ ส่วน คือ 



 	 

             1.  เป็นการให้ความรู้ของวิทยากร เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้เข้า
รับการอบรม ให้สามารถแก้ไขข้อขัดข้องในการทํางาน กําหนดแนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุงงาน  
              2.  เป็นการปฏิบัติการของผู้เข้ารับการอบรมท่ีจะหารือ อภิปราย ให้ได้แนวทาง
แก้ปัญหาหรือวิธีการปฏิบัติงาน โดยอาจจะดําเนินการท้ังกลุ่มใหญ่หรือแยกเป็นกลุ่มย่อย ซึ่งการดําเนินการของ
ส่วนท่ีสอง จะอาศัยหลักวิชาการหรือหลักการท่ีวิทยากรได้บรรยายหรืออภิปรายมาใช้ประกอบเป็นแนวทาง 

ข้อดี 
๑. การประชุมปฏิบัติการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการอบรมทุกคน 
2.  ผู้เข้าอบรมมีอิสระในการคิดและปฏิบัติงานกลุ่ม 
3.  ผู้เข้ารับการอบรมสามารถนาํผลการประชุมปฏิบัติการไปใชใ้นการดําเนนิงาน 

และปฏิบัติงานในหน่วยงานของตน 
ข้อจํากัด 
๑. จะต้องใช้เจา้หน้าท่ีจํานวนมากเพ่ืออํานวยความสะดวกต่อผูเ้ข้ารับการอบรม 

ในแต่ละกลุ่ม รวมท้ังการจัดวิทยากรประจํากลุ่ม 
๒. ต้องใช้เวลามากโดยเฉพาะเวลาสําหรับการปฏิบัติงานกลุ่ม 

   กระบวนการของการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
ข้ันตอนท่ี 1:  วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม 

    การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  ( Needs assessment) 
เป็นข้ันตอนแรกของการจัดการฝกึอบรมอย่างเปน็ระบบ การวิเคราะห์ดังกล่าวจะช่วยให้ทราบข้อมูลท่ี
จําเป็นสําหรับการออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรมเพ่ือให้การฝึกอบรมสอดคล้องกับความต้องการของ
องค์กรและเกิดประโยชน์สูงสุด การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมประกอบด้วยการวิเคราะห์  
3 ประการคือ การวิเคราะห์องค์กร การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบัติ และการวิเคราะห์บุคคล 

ข้ันตอนท่ี 2: กําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
    ข้อมูลต่างๆ ท่ีได้จากการวเิคราะห์ความต้องการในข้ันตอนแรกจะ
เป็นสิ่งท่ีจะนํามาใช้ในการกําหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ซึ่งเป็นเสมือนเข็มทิศสําหรับการออกแบบ
และพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมต่อไป และยังเป็นสิ่งท่ีกําหนดแนวทางการประเมินผลโครงการฝึกอบรม
อีกด้วย วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีดีนั้นควรจะเป็นแบบท่ีเรียกว่า วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม  
(Behavioral objectives) 
    ข้ันตอนท่ี 3: คัดเลือกและออกแบบการฝึกอบรม 
    เม่ือทราบแล้วว่าวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมคืออะไร ข้ันตอนท่ี
สามจะเป็นการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม ซึ่งจะนําไปสู่เป้าหมายท่ีกําหนดไว ้ กระบวนการใน
ข้ันตอนนี้มีความละเอียดอ่อนและต้องอาศัยการพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบเป็นอย่างมาก นักจัดการ
ฝึกอบรมจะต้องมีความรู้ท้ังในด้านหลักการเรียนรู้  และการเลือกสรรสื่อการสอนท่ีเหมาะสมกับผู้รับการ
อบรม  เพ่ือให้พวกเขามีการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นในด้านความรู้  ทักษะ หรือความสามารถตามท่ีได้
มุ่งหวังไว้ ดังนั้น จึงมีความสําคัญอย่างยิ่งท่ีนักจัดการการฝึกอบรมจะต้องรู้ว่าภารกิจและความรู้ ทักษะ 
และความสามารถสําหรับภารกิจนั้นคืออะไร และการฝึกอบรมแบบใดท่ีจะช่วยให้ผู้รับการฝึกอบรมมี
ความรู ้และพัฒนาตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ การออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรมจึงจําเป็นต้อง
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คํานึงถึงปัจจัยต่าง ๆ มากมาย ไม่ว่าจะเป็นหัวข้อวิชา เนื้อหา รูปแบบและวธิีการอบรม สื่อการสอน 
วิทยากร และเวลาสําหรับการฝึกอบรม เป็นต้น 
   ข้ันตอนท่ี 4: สร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล 
    การสร้างเกณฑ์ (Criteria) สําหรับการประเมินผลควรท่ีจะได้กระทํา
ควบคู่ไปกับการคัดเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยเกณฑ์ท่ีสร้างข้ึนจะต้องอิงหรือสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้กําหนดไวเ้นื่องจากเกณฑ์สําหรับการประเมินผลคือมาตรฐานท่ีใช้
วัดพฤติกรรม ดังนั้นเกณฑ์จึงควรจะระบุว่า พฤติกรรมอะไรท่ีผู้รับการอบรมจะต้องมีการพัฒนา ไม่ว่าจะ
เป็นความรู้ หรือทักษะ หรือความสามารถ ระดับต่ําสุดของพฤติกรรมท่ีจัดว่าผ่านเกณฑ์อยู่ท่ีตรงไหน 
และพฤติกรรมนั้นแสดงออกมาภายใต้สภาวการณ์อย่างไร    

ข้ันตอนท่ี 5: จัดการฝึกอบรม 
    หลังจากการวางแผนและเตรียมการฝึกอบรมแล้ว ข้ันตอนต่อมาคือ 
การดําเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีได้กําหนดไว้ โดยต้องดําเนินการเก่ียวกับสถานท่ีของการฝึกอบรมให้
เรียบร้อย ไม่ว่าจะเป็นโต๊ะ เก้าอ้ี อุปกรณ์และสื่อการสอนต่างๆ แสงสว่าง อุณหภูมิ อาหารหรือท่ีพักสําหรับ
ผูร้ับการอบรม และการดูแลและประสานงานกับวิทยากรของการฝึกอบรม  

ข้ันตอนท่ี 6: ประเมินผลการฝึกอบรม 
    กระบวนการของการประเมินผลการฝึกอบรม ประกอบด้วยกระบวนการ
สองชนิดดว้ยกันคือ การสร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล (ข้ันตอนท่ี 4) และการวัดผลโดยใชว้ิธีการทดลอง 
(experimental) หรือวิธีการท่ีไม่ใช่การทดลอง (non-experimental) เพ่ือตรวจสอบว่ามีความเปลี่ยนแปลงใดๆ 
เกิดข้ึนหรือไม่ภายหลังการฝึกอบรม 
    การประเมินจะบ่งชี้ว่าผลท่ีได้รับจากการฝึกอบรมนั้นมีความตรง (Validity) 
มากน้อยเพียงไร กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ ผลท่ีได้รับนั้นตรงกับความต้องการและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
หรือไม่ การฝึกอบรมท่ีจัดว่าประสบความสําเร็จนั้นจะต้องให้ประโยชน์และคุณค่าตรงตามวัตถุประสงค์ท่ี
กําหนดไว้ หากผลท่ีได้รับไม่ตรงและต่ํากว่าความคาดหวังขององค์กร นักจัดการฝึกอบรมจะต้องนําข้อมูล
ต่างๆ ท่ีได้รับจากการประเมินผลไปใช้ประกอบการวิเคราะห์และการวางแผนการฝึกอบรมในอนาคตต่อไป 
ผลของการประเมินจึงเป็นเสมือนข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ซึ่งจะไปปรับเปลี่ยนการลงทุนเพ่ือการ
ฝึกอบรม (inputs) ให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 
 

๖. กรอบแนวทางการดําเนินการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  
จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร ซึ่งพบว่าจุดอ่อนท่ีเป็นเรื่องสําคัญต่อการ 

ปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ คือ บุคลากรขาดความรู้ ประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในเรื่อง
ขององค์ความรู้ใหม่ด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ ดังนั้น เพ่ือแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว จึงเห็นควรพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมโดยการฝึกอบรม เนื่องจาก
การฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธภิาพมากข้ึนได้ 

กรอบแนวทางการดําเนินการ มีดังนี ้
  ๖.๑ วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม  



 

 

   ดังท่ีกล่าวมาแล้วว่าผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรพบว่าจุดอ่อนท่ีเป็น
เรื่องสําคัญต่อการปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ คือ บุคลากรขาดความรู้ ประสบการณ์และความ
เชีย่วชาญในเรื่องขององค์ความรู้ใหม่ด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ จึงต้องมีการฝึกอบรมเพ่ือแก้ไขจุดอ่อนดังกล่าว  
  ๖.๒ กําหนดวัตถุประสงค์ของการอบรม 
   การจัดการอบรมในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมต่างประเทศ ให้มีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับองค์ความรู้ใหม่ด้านสิ่งแวดล้อม
ต่างประเทศให้มากข้ึนและให้สามารถนําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
  ๖.๓ คัดเลือกและออกแบบการฝึกอบรม 
   ๖.๓.๑ หวัข้อหลักของการฝึกอบรม ประกอบด้วยหัวข้ออย่างน้อย ดังนี้ 
    - การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศโลก (Climate Change) 
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึน การปรับตัวและลดผลกระทบ (Adaptation and Mitigation) 

- การเติบโตท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (Green Growth) 
- การพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development) 
- สังคมคาร์บอนต่ํา (Low-Carbon Society) 
- เมืองท่ีมีศักยภาพในการรองรับปัญหา (Resilient City) 
- การลดความเสี่ยงจากภัยพิบัต ิ(Disaster Risk Reduction)    

    - ระบบการตรวจวัด รายงาน และทวนสอบ (Measurement, 
Reporting, and Verification System: MRV System) 

- Joint Crediting Mechanism (JCM) และการคํานวนการปล่อย 
ก๊าซคาร์บอนไดออกไซด์    
    - การจัดการมูลฝอย (Solid Waste Management) 
    - การสร้างการมีส่วนร่วมของประชาชน (Public Participation) 
    - การบริหารจัดการสวนสาธารณะ (Public Park Management) 
    - ความหลากหลายทางชีวภาพ (Biodiversity) 
    - ท่ีโล่งท่ีมีความยืดหยุ่น (Flexible Open Space) 

- การวางแผนและการจัดการสิ่งแวดล้อม (Environmental  
Planning and Management) 
    - เทคโนโลยตี่างๆ  
    - รูปแบบและพิธีการในการประชุมระหว่างประเทศ 
    - เรื่องอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งไม่ได้มีการจัดอบรมเป็นหลักสูตรในการ
ฝึกอบรมของกรุงเทพมหานคร 
   ๖.๓.๒ รูปแบบและวธิีการอบรม ใช้วิธีการบรรยาย การฝึกปฏิบัติ การอภิปรายกลุ่ม 
และการศึกษาดูงาน 
   ๖.๓.๓ วิทยากร เป็นวิทยากรชาวไทยและชาวต่างชาติท่ีเป็นนักวิชาการหรือ
นักวิจัยท่ีอยู่ในแวดวงดังกล่าว ซึ่งมีชื่อเสียงและผลงานเป็นท่ียอมรับท้ังในระดับชาติและนานาชาติ  
   ๖.๓.๔ ระยะเวลาในการฝึกอบรม กําหนดให้มีการฝึกอบรมสัปดาห์ละ ๓ วัน
ติดต่อกันไปจนจบหลักสูตร โดยระยะเวลาการอบรมแต่ละหัวข้อข้ึนอยู่กับวิทยากร ซึ่งจะต้องมีการ
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ปรึกษาหารือและวางแผนการฝึกอบรมก่อนการดําเนินการ ท้ังนี้ ต้องมีเวลาให้ผู้เข้ารับการอบรมกลับไป
ปฏิบัติงานท่ีหน่วยงานสัปดาห์ละ ๒ วัน เพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบต่องานท่ีปฏิบัติอยู่ 
  ๖.๔ สร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล 
   เนื่องจากการฝึกอบรมนี้เป็นการฝึกอบรมท่ีมุ่งการเพ่ิมพูนความรู้เป็นสําคัญ 
ดังนั้น เกณฑ์สําหรับการประเมินผลการฝึกอบรมจะใช้การประเมินผลก่อนการฝึกอบรม (Pretest) และ
การประเมินผลหลังการฝึกอบรม (Posttest) โดยใช้แบบทดสอบชุดเดียวกันเพ่ือวัดดูว่าผู้เข้ารับการอบรม
ได้รับความรู้เพ่ิมข้ึนมากน้อยเพียงใด ท้ังนี้ กําหนดให้ผู้เข้ารับการอบรมต้องทําคะแนนการประเมินผล
หลังการฝึกอบรม (Posttest) ได้ไม่ต่ํากว่าร้อยละ ๘๐ จึงจะถือว่าผ่านการประเมิน 
  ๖.๕ จัดการฝึกอบรม ดําเนินการฝึกอบรมตามวัน เวลา สถานท่ี ท่ีได้กําหนดไว ้
  ๖.๖ ประเมินผลการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น ๒ ช่วง คือ 
   ๖.๖.๑ ประเมินผลก่อนและหลังการฝึกอบรมในแต่ละหัวข้อ โดยใช้เกณฑ์
สําหรับการประเมินผลตามท่ีระบุไว้ในข้อ ๖.๔  

๖.๖.๒ ประเมินผลหลังจบหลกัสูตรและผู้เข้ารับการอบรมกลับไปปฏิบัติงาน 
ตามปกติแล้ว โดยผูอํ้านวยการสํานักงานและผู้อํานวยการกองเป็นผูป้ระเมินผลในภาพรวม โดยดูจาก
การสร้างเครือข่ายงานด้านสิ่งแวดล้อมจากต่างประเทศท่ีเพ่ิมข้ึนว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ 
 

   ผู้มีส่วนเก่ียวข้อง ปรากฎดังตาราง 
 

ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง บทบาท 
๑. สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานคร พิจารณาอนุมัติงบประมาณ 
๒. สถาบันพัฒนาข้าราชการ

กรุงเทพมหานคร 
พิจารณาให้ความเห็นชอบหลักสูตรการฝึกอบรม 

๓. ผู้บริหารสํานักสิ่งแวดล้อม ผู้อํานวยการ
สํานักงาน และผู้อํานวยการกองต่างๆ 

พิจารณาให้ความเห็นชอบในการดําเนินการ 

๔. บุคลากรจากทุกส่วนราชการของสํานัก
สิ่งแวดล้อมท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจาก
ต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม 

เป็นผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

 

๗. ระยะเวลาการดําเนินการ  
  ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ (ตุลาคม ๒๕๕๘ – กันยายน ๒๕๕๙) 
 

๘. แนวทางการติดตามและประเมินผล  
  ๘.๑ ตัวชีว้ัดความสําเร็จ  

๘.๑.๑ ระดับผลผลิต (Output) 
   ๑) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมเข้ารับ
การอบรมตามหลักสูตรท่ีกําหนด ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ และมีเวลาเข้ารับการอบรมตลอดหลักสูตร 
   ๒) มีเครือข่ายงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม 
กับองค์กรระหว่างประเทศเพ่ิมข้ีน อย่างน้อย ๑ เครือข่าย 
 



 
� 

๘.๑.๒ ระดับผลลัพธ์ (Outcome) 
   ๑) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมท่ีเข้า
รับการอบรม มีผลการทดสอบหลังการอบรม (Posttest) ไม่น้อยกว่าร้อยละ ๘๐ 
  ๘.๒ วธิีการ/เครื่องมือท่ีใช้ในการติดตามและการประเมินผล (สําเร็จ) 
   ๘.๒.๑ วิธีการ - ประเมินจากรายชื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับรายชื่อบุคลากร
ท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม สังกัดสํานักสิ่งแวดล้อม 
                     เครื่องมือ - รายชื่อบุคลากรท่ีปฏิบัติงานความร่วมมือจากต่างประเทศ
ด้านสิ่งแวดล้อม 
                       - แบบลงลายมือชื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละวัน 
   ๘.๒.๒ วิธีการ - ประเมินผลจากจํานวนเครือข่ายงานความร่วมมือจาก
ต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมกับองค์กรระหว่างประเทศในปี ๒๕๕๙ ซึ่งมีจํานวนเพ่ิมข้ึนจากปี ๒๕๕๘
                     เครื่องมือ – แบบบันทึกจํานวนเครือข่ายงานความร่วมมือจาก
ต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมกับองค์กรระหว่างประเทศ ปี ๒๕๕๘ และ ๒๕๕๙ 
    ๘.๒.๓ วิธีการ - ประเมินผลจากแบบทดสอบ (Pretest, Posttest) ของผู้เข้า
รับการฝึกอบรม 
                     เครื่องมือ - แบบทดสอบ (Pretest, Posttest) ท่ีออกโดยวิทยากรท่ี
บรรยายหัวข้อนั้นๆ 
 

๙. ข้อเสนอแนะ  
  ๙.๑ ควรมีการปรับโครงสร้างสํานักสิ่งแวดล้อม เพ่ือจัดตั้งส่วนราชการท่ีมีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อมโดยตรง โดยการเกลี่ยอัตรากําลังท่ีมีอยู่ 
  ๙.๒ ควรมีการจัดฝึกอบรมผู้ปฏิบตัิงานความร่วมมือจากต่างประเทศด้านสิ่งแวดล้อม
เป็นประจําทุกปี เพ่ือให้ความรู้ด้านวิชาการท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานและเพ่ือให้ทันต่อสถานการณ์
โลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป 
 
 
 


