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การฝึกอบรมและพฒันา
Training and Development
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ความส าคญัของการศึกษาและการฝึกอบรม
การศึกษาและการฝึกอบรมเป็นวิธีที่ ช่วยพัฒนา

ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ ใ ห้ มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ 
(Competencies) มากขึ้น ซ่ึงจะช่วยป้องกันและ
แก้ปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในระหว่างปฏิบัติงาน ซ่ึงจะช่วยให้
งานประสบผลส าเร็จ

การฝึกอบรมและพฒันา
Training and Development
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ขณะเดียวกันพนักงานก็ต้องการความก้าวหน้าในชีวิ ต     
ดังน้ันในฐานะผู้รับผิดชอบด้านทรัพยากรมนุษย์จึงต้อง
ก าหนดวิธีการศึกษาและฝึกอบรมให้รักษาความสมดุล
ระหว่าง    วัต ถุประสง ค์ระยะ ส้ันและระยะยาวของ      
องค์การกบัความต้องการของพนักงาน
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แจ็ค เว้ลซ์ (Jack Welch) ประธาน
บริหารบริษัทจีอี ก าลังสร้างวัฒนธรรมแห่งการ
เรียนรู้ขึน้ในองค์การของเขา Welch กล่าวว่า 
“ส่ิงที่ท าให้จีอีแตกต่างออกไปก็คือ วัฒนธรรมที่
ให้ความหลากหลายอันไม่จ ากัดโอกาสในการ
เรียนรู้ เป็นขุมทรัพย์ของแนวความคิดที่มีความ
กว้างขวางและอุดมสมบูรณ์
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ซ่ึ งไ ม่มี คู่แ ข่งในโลกธุรกิจ  ศูนย์กลางของ     
วัฒนธรรมคือความเข้าใจว่า  ความสามารถของ
องค์การที่เรียนรู้และแปรเปลี่ยนการเรียนรู้น้ัน 
ให้เป็นการกระท าได้อย่างรวดเร็ว ถือว่าเป็นข้อ
ได้เปรียบสุดยอดของธุรกจิทีม่กีารแข่งขันกนั”
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ปัจจุบันองค์กรต่างๆ วางแผนในการน าการ
ส่ือสารทางดิจิตอลมาเช่ือมโยงกับเทคนิคการ
เรียนรู้แบบใหม่ด้วยการใช้อินเทอร์เน็ตในการ
หาข้อมูลและความรู้  และมีวิชาที่หลากหลาย 
ตั้งแต่การเรียนรู้วิธีใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ในการเรียนภาษาต่างประเทศและวชิาชีพ สมุด
ภาพ สารานุกรม ประมวลกฎหมาย
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การฝึกอบรมและพฒันา คือ ความพยายามอย่างต่อเน่ือง

ทีมุ่่งพฒันา Competencies ของพนักงาน 

และผลประกอบการขององค์กร

Mondy and Noe, Human Resource Management, p.202

Training and Development
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คือ กจิกรรมทีมุ่่งถ่ายทอดความรู้ (Knowledge)

และทักษะ (Skills) ที่จ าเป็นต่อการท างานปัจจุบันให้แก่ผู้เรียน

Mondy and Noe, Human Resource Management, p.202

Training (การฝึกอบรม)
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คือ การเรียนรู้ (Learning) ส าหรับการท างานในอนาคต

และมุ่งไปทีเ่ป้าหมายระยะยาว

Mondy and Noe, Human Resource Management, p.202

Development (การพฒันา)
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กระบวนการทีมุ่่งเพิม่พูนความรู้ ความสามารถให้แก่

พนักงาน ซ่ึงจะท าให้พนักงานน าความรู้ ความสามารถ

มาช่วยท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย

Mathis R.L. and Jackson J.H, Human Resource Management, p.217

(Training) การฝึกอบรม หมายถึง
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ขั้นตอนหรือกระบวนการที่ได้จัดระเบียบแล้วเพ่ือ
ช่วยเพิ่มพูนสมรรถภาพในการท างาน ทั้ งในด้าน
ทัศนคต(ิATTITUDE)พฤติกรรมทั่วไป (BEHAVIOR)
ความถนัด (APTITUDE) ความช านาญ (SKILL)
ค ว า ม รู้  KNOWLEDGE) แ ล ะ ค ว า ม ส า ม า ร ถ 
(CAPACITY) ของบุคคลเพ่ือให้ปฏิบัตงิานได้ดยีิง่ขึน้

การฝึกอบรม หมายถงึ
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หลกัสูตรทีด่ต้ีองเน้นที่
1. ศักดิ์ศรีในตนเองและการพฒันาคน
2. การฝึกทักษะของชีวติ
3. เรียนรู้วธีิเรียนและเรียนรู้วธีิคดิ
4. เรียนรู้ศาสตร์และศิลป์ของวชิาชีพเฉพาะ

หนังสือเร่ือง “พลกิฝ่ามือร้ือเร่ืองเรียนรู้” กล่าวไว้
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ดังน้ันการจัดหาส่ือการเรียนการสอน
ไว้ให้พนักงานได้ใช้จึงเป็นการช่วยให้
พนักงานได้เรียนรู้ด้วยตัวของเขาเอง     
ในเวลาและรูปแบบทีพ่นักงานก าหนดเอง



14

การด าเนินการในการศึกษา ฝึกอบรม
และพฒันา มีขั้นตอนดงันี้
1. วิเคราะห์หาความต้องการในการศึกษา        
ฝึกอบรมและพฒันา

2. ตรวจสอบความต้องการแต่ละลกัษณะงาน
3. วางแผนงานส าหรับการศึกษา การฝึกอบรม
และการพฒันา
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4. เสนอโครงการเพ่ือรับความเห็นชอบ
จากผู้บริหารระดบัสูง

5. วางระเบียบปฏิบัติในการด าเนินการ
ให้เหมาะสม

6. ประเมนิและติดตามผล
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1. การหาความต้องการในการศึกษา         
ฝึกอบรม และพฒันาพนักงาน

ก่อนการฝึกอบรม องค์กรต้องส ารวจ
หรือค้นหาความบกพร่องในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงเห็นได้จากช่องว่างระหว่างเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์กับพฤติกรรมหรือผลการ
ด าเนินงาน
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การเปลี่ยนแปลงภายใน (เช่น เปลี่ยนผู้น า     
สูงสุด เปลี่ยนนโยบาย  ย้ายต าแหน่งงาน)
การเปลี่ยนแปลงวิธีท างาน (เช่น เคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือ หรือเทคโนโลยีใหม่) และ การ
เปลี่ยนแปลงจากภายนอก (เช่น กฎหมาย  
กฎกระทรวงใหม่ และการรับพนักงานใหม่)
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วธีิการหาข้อมูลความต้องการในการ
ฝึกอบรม ท าได้ดงันี้
 การสังเกต
 การสัมภาษณ์ทั้งลูกค้าภายในและภายนอก
 แบบสอบถาม
 ทดสอบ
 ศึกษาจากเอกสาร
 ข้อร้องเรียน ร้องทุกข์ ค าต าหนิจากลูกค้า
 มอบหมายให้ที่ปรึกษาวิเคราะห์
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หลังจากได้ข้อมูลแล้วน ามาวิเคราะห์ บางคร้ังอาจต้องใช้
เคร่ืองมือทางสถิตหิรือโปรแกรมคอมพวิเตอร์มาช่วยในการสร้าง
หลักสูตร หลังจากน้ันต้องส่ือสารกับผู้เกี่ยวข้องให้เป็นที่เข้าใจ
ร่วมกันทั้ ง ใน#ระดับ ผู้บ ริหาร เ พ่ืออนุมัติหลัก สูตรและ
งบประมาณ #ระดับหัวหน้างานเพ่ือคัดสรรผู้ใต้บังคับบัญชาเข้า
รับการอบรม #เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมเพ่ือเตรียมการ และ#วทิยากร
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการฝึกอบรม
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หลกัสูตรการฝึกอบรมประกอบด้วย
 วตัถุประสงค์ของหลกัสูตร
 เน้ือหาและหัวข้อวชิา
 เทคนิค วธีิการ เอกสารประกอบและส่ือใน
การฝึกอบรม
 ก าหนดรายละเอยีดหัวข้อวชิา
 คุณสมบัตผู้ิเข้ารับการอบรม
 เกณฑ์การวดัผลการฝึกอบรม/วุฒบิัตร



21

หลกัสูตรทีฝึ่กอบรมแบ่งได้หลายประเภท
 หลกัสูตรวชิาชีพหรือเทคนิค เช่น การผลติ         

การตลาด การบัญชี
 หลกัสูตรเกีย่วกบัการบริหาร เช่น การบริหาร 

คุณภาพ การบริหารความเส่ียง
 หลกัสูตรพืน้ฐานธุรกจิ 
 หลกัสูตรเกีย่วกบัความปลอดภัยและส่ิงแวดล้อม
 หลกัสูตรด้านภาษา
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สูตรการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม

ระดับ K, S, A, B
ที่พงึประสงค์

ระดับ K, S, A, B
ทีมี่อยู่ในปัจจุบัน

ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม
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การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม

วเิคราะห์องค์กร 
(Organizational Analysis)

วเิคราะห์บุคคลหรือผู้ด ารง
ต าแหน่งงาน (Person Analysis)

วเิคราะห์ภาระหน้าที่
(Task Analysis)
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กระบวนการวเิคราะห์ความต้องการในการศึกษา
ฝึกอบรม และพฒันาพนักงาน แบ่งเป็นขั้นๆ ได้ดงันี้

1. การวางแผน การวิเคราะห์ความต้องการในการศึกษา 
ฝึกอบรม และพฒันาพนักงาน

2. การค้นหาปัญหา หมายถึง การค้นหาว่าองค์กรก าลัง
เผชิญกบัปัญหาอะไรอยู่ เช่น ก าไรลดลง ผลผลติตกต ่า 
คุณภาพสินค้าหรือบริการตกลงมามาก
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3. การวิ เคราะห์ความต้องการในการศึกษา 
ฝึกอบรม และพฒันาพนักงาน โดย

3.1 วเิคราะห์องค์การ
ประ เมิ นสถ านก าร ณ์ ปั จ จุ บัน  ตรวจสอบ

จุดมุ่งหมาย หน้าที่และความรับผิดชอบขององค์การ
ในการด าเนินธุรกจิ
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ประเมินปัจจัยภายนอก เช่น 
 กฎหมาย   กฎกระทรวง   ระ เบี ยบทางราชการที่
เปลี่ยนแปลงไปที่กระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ 
เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายเกีย่วกบัสภาพแวดล้อม

 สถานการณ์ทางการเมืองและสังคม ทั้งในและ
ต่างประเทศ
 สถานการณ์ทางเศรษฐกจิ
 การเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลยี
ระดับการแข่งขัน
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ประเมินปัจจัยภายใน
 วิ สัยทัศ น์  ภารกิจ  นโยบาย  เ ป้ าหมายอง ค์การ 
แผนพฒันาองค์กร แผลกลยุทธ์
 ทรัพยากร รวมถึง งบประมาณ ก าลังคน (ความรู้ 
ประสบการณ์ ความช านาญ) อุปกรณ์ เคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือ
 การพฒันาเทคโนโลยี
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3.2 วเิคราะห์งาน 

ตรวจสอบว่างานหรือต าแหน่งที่ ศึกษาน้ัน         
มี ห น้ า ที่ แ ล ะ ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ อ ะ ไ ร บ้ า ง       
สอดคล้องกับเป้าหมายและแผนการด าเนินงานของ
องค์การหรือไม่  งานนี้ ต้องการความรู้  ทักษะ 
ทัศนคติและความสามารถอะไรบ้าง
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แผนภูม ิกระบวนการวเิคราะห์งาน
แหล่งข้อมูลพนักงาน /
หัวหน้างาน/ทีป่รึกษา

วธีิการหาข้อมูล
สังเกต/สัมภาษณ์/สอบถาม
ทดสอบ/เอกสาร/ข้อร้องเรียน

ข้อมูลเร่ืองงาน

คุณสมบัตเิฉพาะต าแหน่ง
ความรู้/ทกัษะ/สมรรถนะ

ในการปฏิบัตงิาน

ใบพรรณนา
ลกัษณะงาน
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 วิ เ ค ร า ะ ห์ ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
(Competency Analysis) เ ป็ น ก า ร
วิเคราะห์รายบุคคลว่าพนักงานแต่ละคนสามารถ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดต้รงตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไวห้รือไม่ 
สามารถระบุได้ว่ าพนักงานคนใดต้องการรับ
การศึกษา ฝึกอบรม และพฒันาเร่ืองใดบา้ง
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3.3 ก าหนดหลกัสูตรที่เหมาะสมในการแก้ปัญหา
ความบกพร่องในการปฏิบัติงาน โดย
 เปรียบเทียบระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันกบัความคาดหวงัขององค์กร

 ตรวจสอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานอกีคร้ัง

 ก าหนดทักษะหรือความรู้ที่จ าเป็นจะต้องศึกษา 
ฝึกอบรม และพฒันา
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งานด้านการออกแบบระบบ สามารถ
ออกแบบโปรแกรมที่ซับซ้อน และสร้าง   
ต้นแบบระบบงานตามทีไ่ด้รับมอบหมายได้

งานที่รับผดิชอบ

ตัวอย่าง Competency ของวศิวกรคอมพวิเตอร์
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1 - ไม่สามารถปฏิบัติงานในระดับพืน้ฐานได้
2 - เข้าใจหลักการทั่วไป สามารถปฏิบัติงาน ได้ แต่ต้องอาศัยค าแนะน า

จากหัวหน้า

ระดบั Competency

3 - สามารถปฏิบัติงานประจ าได้ดี แต่ยงัต้องอาศัยการควบคุมดูแลจาก
หัวหน้า

4 - สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบโปรแกรมที่ซับซ้อนได้ด้วย
ตนเอง รวมทั้งยงัสามารถสอนงานเบ้ืองต้นแก่ผู้อ่ืนได้

5 - เป็นผู้เช่ียวชาญในงานด้านนี ้สามารถอธิบาย, สอนงาน และแนะน า
ผู้อ่ืนได้
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วตัถุประสงค์เชิงพฤตกิรรมเพ่ือวดั Competency 
ระดบั 4

เม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม ผู้เรียนซ่ึงเป็นวศิวกรคอมพวิเตอร์
 สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบระบบที่ซับซ้อน 
เช่น….. ได้ด้วยตนเอง อย่างถูกต้องไม่น้อยกว่า 75%
 สามารถสอนเพ่ือนร่วมงานให้เขียนโปรแกรมแบบง่ายๆ 
ได้ ตามระบบ Coaching แบบ One-to-One

วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมวศิวกรคอมพวิเตอร์
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4. การรายงานผล
รายงานผลต่อ ผู้บ ริหารระดับ สูง เ พ่ืออนุมัติ

โครงการศึกษา ฝึกอบรม และพฒันา
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โดยทั่วไปเราสามารถแบ่งการฝึกอบรม        
ออกได้ ดงันี้

1. ORIENTATION TRAINING หรือการปฐมนิเทศ 
เป็นการฝึกอบรมพนักงานใหม่ (New Hire) ให้ทราบถึง

ระเบียบและวธีิการท างานโดยรวมขององค์กร
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ก า ร ป ฐ ม นิ เ ท ศ เ ป็ น กิ จ ก ร ร ม ที่ จั ด ขึ้ น เ พ่ื อ
แนะน าให้พนักงานใหม่รู้จักองค์การเพ่ือช่วยให้พนักงาน
ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์การ โดยแนะน าเง่ือนไขการจ้าง
งาน สิทธิและผลประโยชน์ต่าง ๆ นโยบายคุณภาพ ความ
ปลอดภยัและทรัพยากรบุคคล อธิบายภาพรวมขององค์การ

การปฐมนิเทศ



38

งานในหน้าที่ ความรับผิดชอบ สถานที่ท างาน ระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ระเบียบ  ข้อบังคับ และเพ่ือน
ร่วมงาน การปฐมนิเทศพนักงานถือเป็นกระบวนการ
ถ่ายทอดทางสังคม (Socialization) อย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้
พนักงานมีทัศนคติ บรรทัดฐาน ค่านิยม  และรูปแบบ
พฤติกรรมให้เป็นไปตามความคาดหวงัขององค์การ



2. BASIC SKILL TRAINING

• เป็นการจัดการฝึกอบรมให้แก่พนักงานระดับล่าง 
หรือระดับปฏิบัติการที่มีการศึกษาไม่สูงมากนัก 
และมีปัญหาในเร่ืองการอ่าน, การเขียน หรือการ
แก้ปัญหาง่ายๆ

39



3. NEW TECHNOLOGY TRAINING

• การฝึกอบรมประเภทนี้ ใช้เม่ือมีการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยใีนองค์กร เช่น On-Line Training

40



4. TEAM  TRAINING

• การฝึกอบรมประเภทนี้ มักใช้กับองค์กรที่มีการควบรวม
กจิการ หรือเม่ือองค์กรต้องการลดขนาด (Downsizing) หรือ
ปรับโครงสร้างใหม่ (Redesign Production Process) ซ่ึงการ
ท างานเ ป็นทีม เ ป็น ส่ิงส าคัญมาก  Training หรือการ
ฝึกอบรมจ าเป็นต้องเข้ามาช่วยให้พนักงานปรับตัวกับทีม
ใหม่หรือ การเปลีย่นแปลงต่างๆ ที่เกดิขึน้ (Teaching others 
and learning from others)

41
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การพฒันาผู้บริหารระดบัสูง
เพ่ือปรับปรุงงานด้านบริหารด้วยการให้ความรู้

เปลีย่นทัศนะคติ หรือเพิม่ทักษะ
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เหตุผลที่องค์การต้องพัฒนาฝ่ายจัดการหรือ
ผู้บริหารระดบัสูง

 เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กร

 เพ่ือสร้างความต่อเน่ืองในการบริหาร   ท าให้
พนักงานเข้ารับต าแหน่งทีสู่งขึน้อย่างราบร่ืน
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 เพ่ือปลูกฝังให้ผู้บริหารระดับสูงรุ่นใหม่มีค่านิยม
และทัศนคติที่ถูกต้อง สอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์การ

 เ พ่ือเป็นเคร่ืองมือในการน าองค์การไปสู่การ
ปรับปรุงและเปลีย่นแปลงตามทีต้่องการ
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กระบวนการในการพัฒนาฝ่ายจัดการหรือ
ผู้บริหารระดบัสูง ประกอบด้วย
1. การพยากรณ์แนวโน้มและความต้องการขององค์การ
2 . ทบทวนผล ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น แ ล ะทั ก ษ ะ ข อ ง         
ผู้บริหาร

3. ท าแผนการสืบต าแหน่ง หรือ Succession Plan
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4. วางโครงการการพฒันาฝ่ายจัดการหรือ        
ผู้บริหารระดบัสูง

5. ลงมือพฒันาฝ่ายจดัการหรือผู้บริหารระดบัสูง
6. ประเมินผลการพฒันาฝ่ายจัดการหรือ   
ผู้บริหารระดบัสูง
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ทางเลือกในการฝึกอบรม

ทางเลือกในการฝึกอบรม อาจแบ่งได้ออกเป็น  5 กลุ่ม เพ่ือให้เกดิ
ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง หน้าทีแ่ละความรับผดิชอบ 
ดงันี ้คือ

1. ฝึกอบรมงานที่ท าในองค์กร เช่น การสอนงาน

(OJT, Coaching)

2. เข้าร่วมกจิกรรมในองค์กร เช่น การร่วมประชุม,

การมอบโครงการงานให้ท า เป็นต้น
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ทางเลือกในการฝึกอบรม

3. การร่วมกจิกรรมภายนอกองค์กร เช่น การเยีย่มชมกจิการ

ขององค์กรอ่ืน, ประสานงาน หรือท างานร่วมกบัองค์กร

ภายนอก

4. จัดหลกัสูตรฝึกอบรมภายใน เพ่ือสนองความต้องการ

“เฉพาะ” ขององค์กร

5. หลกัสูตรฝึกอบรมภายนอก



49

รูปแบบของการฝึกอบรมและพฒันามหีลาย
รูปแบบ ขึน้อยู่กบัผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์
จะเลือกรูปแบบให้เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่
ของพนักงาน รูปแบบการฝึกอบรม และพฒันา  
ได้แก่
1. ขณะปฏิบัติงาน เป็นวธีิการพฒันาฝ่ายจัดการ
ทีใ่ช้กนัมากทีสุ่ด เพราะท าได้ทนัที ไม่ท าให้งาน
สะดุด หรือใช้งบประมาณมากนัก ได้แก่
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 กรณศึีกษา (Case Study) ใช้
กรณศึีกษาเป็นข้อมูลในการวเิคราะห์ และ
เสนอแนะ

 กระบวนการกลุ่ม (Sensitivity 

Training) เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึก
ประสาทสัมผสัความรู้สึกของบุคคล  เพ่ือให้
เข้าใจพฤติกรรมของพนักงาน



51

 กระบวนการกลุ่มสัมพนัธ์ (Group Process)
เป็นเทคนิคที่ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ท า
กิ จกรรม เ พ่ื อก าร เ รี ยน รู้ ถึ งพฤติ กรรม
ทัศนคติ  การเข้าใจคน วิ ธีการแก้ปัญหา
เกี่ยวกับคน รวมถึงการเ รียน รู้ปฏิกิ ริยา      
ภายในกลุ่ ม การกระตุ้นให้บุคคลเกิดการ      
เปลีย่นแปลง
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 กลุ่มซักถาม (Audience Reaction Group)
เป็นการฝึกหัดให้มีหน้าที่ ซักถามประเด็น
ปัญหา จับประเด็น จดบันทึกค าถาม ค าตอบ
และสรุป เพ่ือรายงานต่อทีป่ระชุม

 เกมการบริหาร เป็นเทคนิคส าหรับการพฒันา
ฝ่ายจัดการด้วยการแข่งขันกันศึกษาข้อมูล 
วิ เ คร าะ ห์และตัด สินใจ โดยใ ช้ โปรแกรม
คอมพวิเตอร์สร้างสถานการณ์จ าลอง
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 ทมีผู้ฟัง (Listening Team) การจัดกลุ่ม
ใ ห้ เ ป็น ผู้ ฟังและท าหน้าที่ จดบันทึก         
ฝึกหัดการจับประเด็นส าคญัของเร่ืองและ
จดบันทึก  ท ารายงาน(Report) ส่ง หรือ 
รายงานทีป่ระชุม
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 ช้ีแจงปัญหาข้อข้องใจ (Forum) ให้ผู้บริหาร
ช้ีแจงเร่ืองที่เป็นปัญหา หรือข้อข้องใจให้กับ
พนักงาน เม่ือเกิดมีการขัดแย้ง สงสัยในเร่ือง
ต่าง ๆ หรือความคิดเห็นไม่ตรงกัน เป็นการ
ฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กบัพนักงาน
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 ซินติเคด (Syndicate) เป็นการประชุมเพ่ือ
ฝึกอบรมผู้บริหารให้สามารถแก้ไขปัญหาที่มี
ลักษณะเฉพาะขององค์การ โดยมีวิทยากรให้
ความรู้ หรือมกีจิกรรมปฏบัิตร่ิวมกนั
 ซิมโพเซียม (Symposium) การอภิปรายโดย  
ผู้ทรงคุณวุฒิหลายคนทุกคนพูดเร่ืองเดียวกัน 
แต่แบ่งกนัพูดคนละตอน คณะท างาน  ได้แก่
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 คณะกรรมการชุดเล็ก  (Sub-Committee)
เป็นวิธีการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง

ให้มีประสบการณ์จริงในการวิเคราะห์ปัญหา
ภาพรวมที่เป็นจริงขององค์การ

รูปแบบทีเ่กดิจากการแต่งตั้ง
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 คณะกรรมการ (Committee) 
เป็นลักษณะการประชุมของกลุ่มที่เป็น

กรรมการเพ่ือปรึกษาหารือกัน เพ่ือให้งาน
บรรลุวตัถุประสงค์

 คณะท างาน  (Working Group)
เ ป็นผู้ด า เ นินงานให้ส า เ ร็จลุ ล่วงตาม     

วตัถุประสงค์
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 ทัศนศึกษา  (Field Trip) เป็นการน าผู้เข้ารับ
การอบรมไปศึกษายังสถานที่อ่ืน  เพ่ือให้เห็น
สถานการณ์ของการปฏิบัติงานจริงในเร่ืองที่   
อบรม  ควรให้ข้อสังเกตในส่ิงที่จะไปดู  เพ่ือสรุป
และให้มีการอภิปราย  ได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
และสร้างความสัมพนัธ์ของกลุ่ม

 หมุนเวียนงาน เพ่ือให้ฝ่ายจัดการมีประสบ-
การณ์กว้างขวางขึน้
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 ท าโครงการจริง  (Live Project or Group 
Work) เป็นแบบฝึกหัดที่ท าจริง  โดยวิทยากร
ก าหนดขอบเขตเร่ืองและรายละเอียดที่ให้ท า  
โดยประยุกต์จากหลกัวชิาการทีศึ่กษาอบรม       

 ท าแบบฝึกหัด  (Exercise) หลังการบรรยาย
อาจตั้ งโจทย์ปัญหาให้ฝึกหัดแก้ปัญหาบน
กระดาษหรือท าการทดลองโดยการปฏิบัติ
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 เรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ เป็นการส่งฝ่าย 
จัดการเข้าไปลงมือท างานเต็มเวลาในแผนกอ่ืน  
หรือในโครงการที่มีหลายฝ่ายเข้าร่วมงานกัน 
เพ่ือบรรลุเป้าหมายทีก่ าหนดไว้
 สอนงาน  ห รื อ  ถ่ า ยทอดแบบ ตัว ต่อ ตั ว  

(Coaching) เพ่ือให้ผู้เตรียมตัวเข้ารับต าแหน่ง
สามารถเรียนรู้งานจากผู้ท างานในปัจจุบันด้วย
วธีิสอนงาน
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2. นอกเวลาปฏิบัติงาน เป็นวิธีด าเนินการ
นอกสถานการณ์จริง  อาจใช้ห้องฝึกอบรม  
คล้ายการเรียนในช้ันเรียน  ซ่ึงมีหลากหลาย
รูปแบบ  และบางวิ ธีก็สามารถปรับใช้
ในขณะปฏิบัติงานได้ด้วย  ได้แก่
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 เดินแรลลี่  (Walk Rally) กจิกรรมเพ่ือพฒันา
พนักงานให้มีจิตส านึกในการท างานร่วมกัน  
การใช้เวลาและทรัพยากรอย่างเหมาะสม
 บทบาทสมมติ (Role Play  Sociodrama) ให้
ฝ่ายจัดการเรียนรู้วิธีแก้ปัญหาเฉพาะหน้าฝึก
ความเป็นผู้น า การวางแผนงาน การมอบหมาย
งาน โดยจัดให้แสดงบทบาทในสถานการณ์จริง 
อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อยสวมบทบาททีเ่ป็นจริง
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 การบรรยาย (Lecture)เ ชิญผู้บรรยายที่มี
ความรู้หรือประสบการณ์สูงกว่ามาถ่ายทอด
ความรู้และประสบการณ์ เพ่ือเปลี่ยนแปลง
ความรู้ สึกนึกคิด ความเ ช่ือ และยอมรับ      
เร่ืองราว หลกัการทฤษฎี
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 การประชุม ได้แก่

 ก า ร ป ร ะ ชุ ม เ ชิ ง ป ฏิ บั ติ ก า ร  (Work 

Shop) เ น้นการร่างประสบการณ์ 
น าเอาไป ปฏิบัติ มากกว่าการแลกเปลีย่นความ
คิดเห็น หรือการบรรยาย  “การประชุมเชิง
ปฏิบัติการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์”  มี
ช่ัวโมงการปฏิบัติมากกว่าการบรรยาย
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 การประชุมโต๊ะกลม (Panel or Round 
Table) 
เป็นการอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้ฟัง 

ใช้ผู้อภิปราย 4-6 คน มีลักษณะแสดงความ
คิดเห็น มีผู้น าอภิปรายแนะน า   ผู้อภิปราย
และสอบถามปัญหา และควบคุมการอภิปราย  
สรุปเม่ือการอภิปรายด าเนินไปแล้วประมาณ
คร่ึงช่ัวโมง
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 การประชุมระดับผู้บริหาร (Convention)
เป็นการประชุมอบรมเฉพาะระดับผู้น า

หรือผู้บริหาร เพ่ือปรึกษาหารือ แก้ไขปัญหา 
แลกเปลี่ยนวิธีการท างาน รับทราบนโยบาย
หรือวัตถุประสงค์ที่อาจจะมีการเปลี่ยแปลง 

ผู้เข้าร่วมจะกลับไปด าเนินการ หรือ       
ช้ีแจงต่อผู้ใต้บังคบับัญชาอกีต่อหน่ึง
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 เผชิญเหตุการณ์  (Incident Method) เป็นการ   
อบรมเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัตกิาร ซ่ึงน าเอาปัญหา
ที่เกิดขึน้จริงจากบุคคล สถานการณ์เกี่ยวกับการ
ปฏิบั ติ ง าน  โดยวิทยากรจะ ช่วยแยกแยะ           
รายละเอียด รวบรวมค าถาม และให้กลุ่มหัด       
ตัด สินใจ  ถกแถลงหาข้อ ยุติ  และประเมิน         
พฤติกรรมเพ่ือให้เกดิการเปลีย่นแปลงพฤติกรรม
ให้เหมาะสม
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 ฝึกส่ังการ (In Basket Training) เป็นการ 
ฝึกหัดการบริหารโดยการน า เ ร่ืองจริงที่
ผู้บริหารจะต้องส่ังการมาใส่ในแฟ้มแล้ว        
ตัดสินใจส่ังการในเร่ืองที่ เป็นปัญหาต่าง ๆ       
ในเวลาจ ากัด   รวมทั้งการส่ังงาน การอนุมัติ 
การแบ่งงาน  มอบหมายงาน
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 ร่วมกบัสถาบันการศึกษา (Institute) โดย

ส่งเข้าร่วมประชุมทางวิชาการ หรือ ส่งเข้า

ศึกษาเฉพาะบุคคล หรือทั้ งองค์การโดย

ร่วมกบัสถาบันการศึกษา
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 ระดมความคดิ (Brain Storming) การระดม
ความคิดเป็นเทคนิคที่เปิดโอกาสให้ทุกคนใน
กลุ่มแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี แล้วรวบรวม
และคัดเอาแต่เฉพาะข้อเสนอแนะที่เหมาะสม
ไว้ใช้  หรือเสนอที่ประชุมใหญ่ โดยจะใช้
เทคนิค Mind Mapping มาช่วยในการระดม
ความคดิ



71

 การสอนส าเร็จรูป (Program Instruction)
เป็นการสอนโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป หรือ
หนังสือ (Programmed Text Books) ที่
เตรียมบทเรียน ค าถาม ค าตอบ ค าอธิบายให้
ศึกษาทบทวนจนเกดิความเข้าใจ

 ศึกษาทางไปรษณีย์ และ E-Learning เป็น
รูปแบบหน่ึงของการศึกษา
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 การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นเทคนิคที่
จะท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกดิการเรียนรู้นอก
ห้องเรียนที่แตกฉาน โดยก าหนดให้แต่ละคน
ไปสัมภาษณ์ในหัวข้อที่ก าหนด เตรียมค าถาม
ส้ัน ๆ อาจสัมภาษณ์เดี่ยวหรือเป็นกลุ่ม แล้ว
น ามาเสนอในช้ันสรุปรวบรวมเป็นเร่ืองราว
รวมกนัทั้งหมด
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 การสัมมนา แบ่งเป็น
 ก า ร ส า ธิ ต แ บ บ แ ส ด ง ผ ล  (Result 
Demonstration) เป็นการน าเอาของจริงมาแสดง
วิธีท าให้ผู้เข้าอบรมเห็นของจริง มีลักษณะการ
จูงใจให้ปฏิบัตติาม
 การสาธิต (Method Demonstration) เป็นการ
น าของจริงมาแสดงวิธีเพ่ือท าให้ผู้เข้าอบรมเห็น
ของจริง และควรมีการให้ฝึกปฏิบัติจริงโดยการ
ใช้บทบาทสมมติ
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 แสดงละครส้ัน (Skit or Playlet) เป็นการ
แสดงละครส้ันจากเร่ืองที่เรียนในช้ัน

 ห้องค้นคว้าทดลอง (Laboratory) เป็นการ
ฝึกปฏิบัติที่เอาทฤษฎี หลักการ และวิธีการที่
เรียนเอาไปฝึกปฏิบัติเพ่ือฝึกการปรับใช้ การ
ประยุกต์ทฤษฎ ีเพ่ือให้กระบวนการทีเ่กดิขึน้
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 การอภิปราย (Discussion) จัดให้พนักงาน
หรือบุคคลภายนอกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป พูด
แสดงความคิดเห็นและมุมมองของตนให้
พนักงานฟัง ในประเด็นซ่ึงเป็นปัญหาหรือ
อยู่ในความสนใจของพนักงาน  ซ่ึงแบ่งได้
เป็น
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เป็นการฝึกอบรมทีมุ่่งวดัพฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นแปลงไป 

หลงัจากการฝึกอบรมว่า 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมคีวามรู้, ทกัษะ และ

สามารถท า…….. (able to do) ได้

ตามวตัถุประสงค์เชิงพฤตกิรรมทีต่ั้งไว้

ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม
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วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม

หลัก  A B C D

A :  AUDIENCE ใคร ? (WHO)
B :  BEHAVIOR อะไร ?       (WHAT)
C :  CONDITIONS อย่างไร?           (HOW)
D :  DEGREE เทา่ไร?             (HOW MUCH)

วัตถุประสงคเ์ชิงพฤตกิรรม
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ตวัอย่างวตัถุประสงค์เชิงพฤตกิรรม

 “ เม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม ผู้เรียนสามารถเลือกวิธีการฝึกอบรมที่
เหมาะสมได้ ” (AB)
 “ เพ่ือให้ช่างสามารถติดตั้งอุปกรณ์มิเตอร์ไฟฟ้ารุ่น XY 100 ได้อย่าง
ถูกต้อง  100% ทนัททีีส้ิ่นสุดการฝึกอบรม ” (ABCD)

วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม
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การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของผู้เข้ารับการอบรม
อาจแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม คือ

พฤตกิรรมด้านความรู้และสตปัิญญา

พฤตกิรรมด้านการใช้สรีระและทกัษะการเคล่ือนไหว

พฤตกิรรมด้านความรู้สึกและทศันคติ

วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม
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วตัถุประสงค์ด้านความรู้และสตปัิญญา

ระบุ
ประยุกต์ใช้

สาธิต
วจิารณ์

บรรยาย
อธิบาย

แสดงความเห็น
สรุป

ตรวจสอบ
ตัดสินใจ

ตวัอย่างการเขยีนวตัถุประสงค์เชิงพฤตกิรรม

หลังจากส้ินสุดการฝึกอบรมแล้ว ผู้เข้ารับการ 
อบรมเร่ือง “หลักบัญชีสมัยใหม่” จะสามารถ 
“ระบุ” หลัก 5 ประการของการจัดท าบัญชี
สมัยใหม่ได้อย่างถูกต้องอย่างน้อย 4 ข้อ
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วตัถุประสงค์ด้านการใช้สรีระและทกัษะ

สร้าง
ท าความ
สะอาด
สาธิต
วาด
หล่อ

ซ่อม
คดัแยก
เตรียม
วดั

ตวัอย่างการเขยีนวตัถุประสงค์เชิงพฤตกิรรม

หลงัผ่านการฝึกอบรมแล้ว 3 ช.ม. ผู้เข้ารับการ 
สามารถ “แก้ไขซ่อมแซม” เคร่ืองพมิพ์ดดีไฟฟ้ารุ่น
..….. ให้สามารถใช้การได้ภายใน 2 ช.ม.
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วตัถุประสงค์ด้านความรู้สึกและทศันคติ

ยอมรับ
เข้าร่วม
สนับสนุน
ริเร่ิม
รับฟัง
อาสา

ตวัอย่างการเขยีนวตัถุประสงค์เชิงพฤตกิรรม

หลงัผ่านการฝึกอบรมเร่ือง “ทักษะหัวหน้า
งาน” แล้ว ผู้เข้ารับการฝึกอบรมทีเ่ป็นหัวหน้า
งาน จะยนิด ี“รับฟัง” ความคดิเห็นของ
ลูกน้อง และ”สนับสนุน” การน าข้อเสนอแนะ
ของลูกน้องไปสู่การปฎบิัตมิากขึน้
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ตัวอย่าง: การฝึกอบรมเร่ือง “เทคนิคการสัมภาษณ์”

หลงัจากส้ินสุดการฝึกอบรมเร่ือง “เทคนิคการสัมภาษณ์” แล้ว 
ผู้เข้ารับการอบรมต้องสามารถ

• บอกได้ว่าส่ิงที่ท าให้เกดิอคติและความผดิพลาดในการสัมภาษณ์ 

มีอะไรบ้าง

• สามารถบอกถงึข้อแตกต่างระหว่างการดูพฤตกิรรม(Behavior)

และ คุณลกัษณะ (Trait)ในการสัมภาษณ์ได้

• อธิบายได้ว่า พฤตกิรรมของผู้สมัคร สามารถน ามาเป็นข้อมูลที่ดี

ในการท านายผลการท างานของผู้สมัครได้อย่างไร
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 การน าอภิปราย (Leading Discussion) ผู้น า
อภิ ป ร า ย ใ ห้ ค ว าม รู้ โ ดยก า ร แลก เปลี่ ย น        
ประสบการณ์ เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมอบรม
แสดงความคดิเห็นอย่างเสรี

 การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) เป็น
การประชุมประมาณ 7-20 คน ในเ ร่ืองที่
ก าหนดให้หรือเร่ืองที่น่าสนใจ เพ่ือสรุปผลแนว
ทางการ แก้ปัญหา หาข้อยุตแิละสรุปเสนอแนะ
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 การอภิปรายกลุ่มย่อย (Buzz Group) เป็น
การแยกประชุมกลุ่มเล็ก ๆ ตั้ งแต่ 5-7 คน      
ใช้ เวลาส้ัน ๆ ร่วมกันคิดอภิปรายเพ่ือให้ 
ความเห็น แล้วน าเสนอที่ประชุมใหญ่ในเวลา
ที่ก าหนด
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 การอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายคน
(Panel Discussion) ผู้ อภิ ปร าย  3 - 4  คน 
ด าเนินการอภิปรายคนละมุมมอง โดยม ี        
ผู้ด าเนินรายการคอยสรุปและเช่ือมโยง      
เร่ืองราวของวทิยากรแต่ละคนให้ผู้ฟังเข้าใจ 
ดยีิง่ขึน้
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 อภปิรายแบบปุจฉา-วิสัชนา (Colloquy)

เป็นการอภปิรายปัญหาโดยทีผู้่อภปิราย

ฝ่ายหนึ่งตั้งค าถาม อกีฝ่าย หน่ึงตอบ



88

เป็นกระบวนการวินิจฉัยเพ่ือให้ทราบว่าการ  
ศึกษาและฝึกอบรมที่ได้ด าเนินการไปน้ันเกิดผล  
อย่างไร โดยการเก็บข้อมูลมา แล้วน าไปเทียบกับ
วตัถุประสงค์ทีต่ั้งไว้ เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไขคร้ัง  
ต่อไป

การประเมินประสิทธิผลของ                                    
การศึกษาและฝึกอบรม
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วัตถุประสงค์ ก่อน หลังฝึกอบรม 1 เดือน ผ่าน รอพิจาณาใหม่ ไม่ผ่าน

อีกคร้ัง

สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบ 1. สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบระบบ 1. สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบระบบ

ระบบที่ซับซ้อน เช่น …………. อย่างง่ายๆ ไดถู้กตอ้ง 100% ดว้ยตนเอง อย่างง่ายๆ ไดถู้กตอ้ง 100% ดว้ยตนเอง และ

ได้ด้วยตนเองอย่างถูกต้อง สามารถสอนเพ่ือร่วมงานแบบ One-to-One 

ไม่น้อยกว่า 75% ให้เขียนโปรแกรมง่ายๆ ได ้

2. สามารถเขียนโปแกรมและออกแบบระบบ 2. สามารถเขียนโปรแกรมและออกแบบระบบ

ท่ีซบัซอ้นเช่น ……………….ไดบ้า้ง ท่ีซบัซอ้น เช่น ………………….. ไดถู้กตอ้ง

(ความถูกต้องประมาณ 40%) มากกวา่ 50%

ตวัอย่างการประเมินการฝึกอบรม
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คะแนนการประเมนิผล ผลสัมฤทธ์ิของการปฏบัิติงานหลังการฝึกอบรม

5 -  ดีมาก ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ก าหนดตั้งแต่ 90% ข้ึนไป

โดยไมต่อ้งอาศยัค  าแนะน าหรือการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา

4 - ดี ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ก าหนดตั้งแต่ 75% แต่ต ่ากวา่ 90%

โดยไมต่อ้งอาศยัค  าแนะน าหรือการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา

3 - ปานกลาง ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามเกณฑท่ี์ก าหนดตั้งแต่ 60% แต่ต ่ากวา่ 75%

และตอ้งอาศยัค  าแนะน าหรือการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชา

2 - ควรปรับปรุง ปฏิบติัไดถู้กตอ้งแต่ต ่ากวา่เกณฑ ์คือ ต  ่ากวา่ 60% ของเกณฑท่ี์ก าหนด

และตอ้งอาศยัการสอนงานหรือการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด

1 -  ต้องแก้ไข ไมส่ามารถปฏิบติัไดต้ามค าสัง่ หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย

การประเมินผลโดยการให้คะแนน
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วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
   หลังจากส้ินสุดการฝึกอบรมเร่ือง "การปรับปรุงงาน" ไปแล้ว 1 เดือน ผู้เข้ารับการอบรมซ่ึงเป็นหัวหน้างานใน Line

   การผลิตหลอดไฟฟ้า สามารถปรับปรุงการท างานของสายการผลิตทีต่นรับผิดชอบให้ท างานได้รวดเร็วขึน้

   โดยยังได้ผลผลิตตามเป้าเหมือนเดิม

คะแนนตาม รายละเอยีดของพฤติกรรม

เกณฑ์ทีก่ าหนด

3 สามารถอธิบายถึงการเขียน Work-Flow ของสายการผลิตทีต่นรับผิดชอบ ได้อย่างชัดเจน

และถูกต้องมากกว่า 50% เม่ือถูกซักถาม

5 จัดท าตารางเกบ็สถิติระยะเวลาการท างานในแต่ละขั้นตอน รวมทั้งจัดท าแผนการปรับปรุง

เวลาการผลิตในแต่ละขั้นตอน (ให้ใช้เวลาน้อยลง) เม่ือวันที…่……..

5 สามารถลดเวลาในการประกอบหลอดไฟฟ้าใน Line ที ่1 ลงได้จาก 1 หลอด/คน/5 นาที

เป็น 2 หลอด/คน/ 5 นาท ีโดยไม่มกีาร Rework

13 คะแนนรวมทีไ่ด้ คือ 13 (หารด้วยจ านวนข้อ คือ 3)

3

4.33 คะแนนจากการประเมินถือว่าอยู่ในเกณฑ์ "ด"ี

เกณฑ์ในการประเมนิ

ตัวอย่างการประเมินผลโดยการให้คะแนน
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การพฒันา
องค์การ

เร่ิมต้น ส้ินสุด

- ประเมิน
กระบวนการ
ระหว่างการ
ฝึกอบรม  

- ประเมินการเรียนรู้
ของผู้เข้ารับการ 
อบรม

- ประเมินผลกระทบที่เกดิ
กบัองค์การ เช่น เม่ือ
ส้ินสุดการฝึกอบรมไป
แล้ว ผู้เข้ารับการอบรม
น าความรู้หรือทักษะที่
อบรม ไปให้อย่างไร

- ประเมิน
ความ 
ต้องการ และ
วตัถุประสงค์

ก่อนการ       
ฝึกอบรม

ระหว่างการ       
ฝึกอบรม

หลงัการ       
ฝึกอบรม
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(1) ก่อนการศึกษาและฝึกอบรม เป็นการ
ประเมินว่าหลกัสูตรและแผนการการศึกษาและ
ฝึกอบรมที่ ไ ด้  จัดท าขึ้นมี ศักยภาพในการ
สนองตอบต่อนโยบาย แผนกลยุทธ์และการ
พฒันาองค์การตามที่ก าหนดไว้หรือไม่

การประเมินประสิทธิผลของการศึกษาและ
ฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ
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(2) ระหว่างการศึกษาและฝึกอบรม เป็น
การรวบรวมความเห็นของผู้เข้ารับการศึกษา 
และฝึกอบรม แล้วน ามาวิเคราะห์ว่ากิจกรรม
น้ันมีจุดอ่อน จุดแข็ง อย่างไรบ้าง สามารถ
ปรับปรุงให้ดขีึน้ได้อย่างไร
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(3) หลังการศึกษาและฝึกอบรม เป็นการ
ประเมินผลกระทบที่ เกิดกับองค์การ ทั้ ง ใน  
ระยะส้ัน และระยะยาว โดยใช้วิธีสัมภาษณ์หรือ
แบบสอบถามกบัผู้เข้ารับการศึกษาฝึกอบรมและ
ผู้บังคบับัญชา เพ่ือทราบว่า
 ผู้เข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมสามารถ น า
ความรู้มาใช้ในการท างานได้หรือไม่
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 เกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานอัน
เ น่ืองมาจากการศึกษาและฝึกอบรม       
หรือไม่
 ผู้เข้ารับการศึกษาและฝึกอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานได้
 คุณภาพงานหรือบริการดขีึน้กว่าเดมิ
หรือไม่
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องค์การควรส่งเสริมให้มกีารใช้ความรู้และ
ทกัษะในการปฏิบัติงาน  โดย
 วางแผนติดตามประเมินผลการน า
ความรู้จากการศึกษาและฝึกอบรมมาใช้
 เตรียมอ านวยความสะดวกเพ่ือให้ผู้ผ่าน  
การศึกษาและฝึกอบรมสามารถใช้ความรู้
อย่างเต็มที่
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 สนับสนุนและให้ก าลงัใจ

 ช้ีแจงเง่ือนไขและอุปสรรคทีต้่องฟันฝ่า

 เปิดโอกาสให้ฝึกฝนทักษาใหม่

 เปิดโอกาสให้ร่วมตัดสินใจ

 ลดปริมาณงานเดมิ



โครงการ/กิจกรรมกลุ่ม
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