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บทคดัย่อ 
การพัฒนาบุคลากรรองรับการเปลี่ยนผ่านไปสู่องค์การลีนต้องใช้เงิน

ลงทุนจ านวนมาก หลักสูตรฝึกอบรมโคช้ลนีภายในบนพื้นฐานสมรรถนะของ
บริษัทผลิตฮาร์ดดิสไดร์ฟถูกพัฒนาขึ้นจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการ ใน
สายการผลิตต้นแบบโดยอิงกระบวนการพัฒนาหลักสูตร 5 ขัน้ตอน ผล
การศกึษาพบว่า ประสทิธผิลของหลกัสตูร 34 บทเรยีนที่พฒันาขึ้นบนพื้นฐาน
มาตรฐานสมรรถนะโค้ชลีน 21 สมรรถนะมีความเหมาะสมในระดับมาก 
เน้ือหามคีวามสอดคลอ้งและตรงกบัวตัถุประสงคข์องการพัฒนาหลกัสตูร และ
วัดระดบัการเรียนรู้ของผูเ้รียนหลงัการฝึกอบรมดว้ยข้อสอบปรนัยไดอ้ย่างมี
นัยส าคญั (α) ที่ 0.05  หลกัสตูรฝึกอบรมโคช้ลนีบนพื้นฐานสมรรถนะสามารถ
ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาโค้ชลีนรุ่นต่อไปไดอ้ย่างมปีระสทิธิภาพและ
ประสทิธผิลเพื่อขบัเคลื่อนบรษิทัสูว่ฒันธรรมองคก์ารแบบลนี 
ค ำส ำคัญ:   หลักสตูรบนพื้นฐานสมรรถนะ, โคช้ลีน, การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 
 
ABSTRACT 

The human resources development to cope with the transformation 
to a Lean organization enforces a company to spend a large expenditure. 
Through an action research in the model production line, the internal 
Lean coach, competency-based training program of a hard-disk drive 
company has been developed in accordance with the 5-step of training 
program development process. It found that the 34-content Lean coach 
training program, developed based on twenty-one competencies, was 
rated in the high scores for its appropriateness; has valid contents and 
congruence with its objectives for all aspects, and mean scores of Pre -
Posttest for learning implied a significant improvement at the confidential 
level of 95%. The internal Lean coach competency-based training 
program is a useful and efficient learning instrument to enhance the next 
generation of Lean coach in transforming to Lean organization.  
Keywords:   Competency-based Training Program, Lean Coach, HRD  
 

1) บทน า 
ในปจัจุบนัสภาวะเศรษฐกิจโลกมีความผนัผวน อตัราการเติบโต

ทางเศรษฐกิจขยายตวัลดลง [1-2] ธุรกิจต่างๆ ต้องดิ้นรนเพื่อความอยู่
รอด จากสถานการณ์ที่ทา้ทายท าให้ผูบ้รหิารบริษทัผลิตฮารด์ดสิไดร์ฟ
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึงซึ่งเป็นกรณีศกึษาไดต้ดัสนิใจน าระบบการผลิตแบบ

ลีนมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการผลิต เพื่ อเพิ่มศักยภาพและขีด
ความสามารถในการแขง่ขนัขององค์การใหสู้งขึน้ ธุรกจิมคีวามยดืหยุ่น
และสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ ได้อย่างรวดเร็ว บริษัท
กรณีศึกษาเป็นองค์การขนาดใหญ่ประกอบด้วยโรงงานผลิตหัวอ่าน 
โรงงานผลิตส่วนประกอบชุดหัวอ่าน และโรงงานผลิตส่วนประกอบ
ฮาร์ดดิสไดร์ฟ มีสายการผลิตรวมกว่า 180 สาย ภายใต้รูปแบบการ
ผลิตหลกั 20 แบบ และมีจ านวนพนักงานกว่า 12,000 คน ได้ประกาศ
วสิยัทศัน์ในการปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์ารไปสู่องคก์ารลีนที่ประสบ
ความส าเรจ็อยา่งมัน่คงและยัง่ยนืภายในปีพ.ศ. 2561 และน าระบบการ
ผลติแบบลนีเขา้มาใชต้ัง้แต่ในปี พ.ศ. 2556  บรษิทัก าหนดกลยทุธ์โดย
มุ่งเน้นที่การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร (People Development) ให้
สามารถปฏิบัติงานในระบบการผลิตแบบลีน สายการผลิตต้นแบบ 
(Model line) และพนกังานถูกคดัเลอืก ไดร้บัการฝึกอบรมและค าแนะน า
จากที่ปรึกษาภายนอกซึ่งด าเนินการได้รุ่นละ 4 สายการผลิตต้นแบบ
และใชร้ะยะเวลา 1 ปีต่อรุ่น จนถงึปจัจุบนับรษิทัไดด้ าเนินการไปแลว้ 6 
สายการผลิตหลกั ยงัเหลือ 14 สายการผลิตที่รอการขยายผล ด้วย
ข้อจ ากัดในด้านงบประมาณ ท าให้การด าเนินงานล่าช้าไปจาก
ก าหนดการ จึงเป็นที่มาของการวิจยัเพื่อพฒันาบุคลากรภายในใหเ้ป็น
ผู้เชี่ ยวชาญที่ สามารถฝึกอบรมและฝึกสอนงานให้แก่ก ลุ่ม ใน
สายการผลิตอื่นๆ ท าหน้าที่ขบัเคลื่อนไปสู่องค์การลีนภายใต้ความ
เชื่อมัน่ว่าบุคลากรภายในเป็นปจัจยัส าคญัที่เป็นผูส้รา้งวฒันธรรมลีนใน
แบบฉบบัของตวัเอง (Lean Journey) [3] 

บทความวจิยัฉบบัน้ีเป็นผลที่เกิดจากการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาและก าหนดมาตรฐานสมรรถนะส าหรบัโคช้
ลีน 2) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมโค้ชลีนภายในองค์การบนพื้นฐาน
สมรรถนะ และ 3) วดัประสิทธิผลของหลกัสูตร 3 ด้าน ได้แก่ ความ
เหมาะสมของหลักสูตร ความสอดคล้องของหลักสูตร และด้านการ
เรียนรู้ของผูเ้รียน หลักสูตรที่สร้างขึ้นได้น าไปใช้พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรภายในองคก์ารใหส้ามารถเป็นโคช้ในโรงงานแบบลนี 

 
2) ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง 

2.1) การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมบนพื้นฐานสมรรถนะ 
การพฒันาหลกัสูตร หมายถึง กระบวนการในการจดัท าหลกัสูตร 

เพื่ อ ให้ผู้เ รียนเกิดการเรียนรู้และเปลี่ ยนแปลงพฤติกรรมตาม

 

 

วตัถุประสงคข์องหลกัสูตรที่จดัท าขึน้มาใหม่ หรอืปรบัปรุงจากหลกัสูตร
เดมิ [4-6] ดงัรูปที่ 2 รายละเอยีดมดีงัน้ี 

 

 
รูปที ่1: กระบวนการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมบนพื้นฐานสมรรถนะ 

แหลง่ทีม่า : ธ ารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ,์ “Competency ภาคปฏบิตั ิเขาท ากนัอยา่งไร,”  
หน้า 129, 2553 

 
2.1.1) การวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม 
ขัน้ตอนการวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs 

Analysis) เป็นการก าหนดสมรรถนะที่คาดหวงั เพื่อใช้หาระดบัและ
สมรรถนะที่จ าเป็นตอ้งฝึกอบรม [7-9] 

สมรรถนะ(Competency) หมายถงึ ภาพรวมของคุณสมบตั ิความรู้ 
ทกัษะ ความเชื่อ ทศันคติ และพฤติกรรมอื่นๆ ที่มีอยู่ในตวับุคลากร 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  [10-12] โดยทัว่ไป
สมรรถนะประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก  3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ความรู้ 
(Knowledge) หมายถงึ แนวคดิหรอืหลกัการ  2) ทกัษะ (Skill) หมายถงึ 
ความช านาญ และ 3) คุณลกัษณะ (Attributes) หมายถงึ ความคดิและ
ลกัษณะนิสยั สมรรถนะที่น ามาประยุกต์ใช้ในองค์การสามารถแบ่งได้
เป็น 3 ประเภท [7-8,12] ไดแ้ก่  
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถ
หลักที่สนับสนุนให้ธุรกิจขององค์การประสบความส าเร็จได้  เป็น
สมรรถนะที่องคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานทุกคนม ี

2. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
คือ ความสามารถที่ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นต้องมี เพื่อช่วยให้บริหารคน
และงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 3. สมรรถนะในงาน (Functional Competency) คอื ความสามารถ
เฉพาะด้านตามงานและหน้าที่ที่ร ับผิดชอบ  ความสัมพันธ์ระหว่าง
องคป์ระกอบและประเภทของสมรรถนะ[7] ปรากฏดงัตารางที่ 1  
 

ตารางที่ 1  องคป์ระกอบและสมรรถนะ 

องค์ประกอบ 
ประเภท 

Core Managerial Functional 
Knowledge   ∕ 

Skill 
Managerial  ∕  
Technical   ∕ 

Attributes ∕  ∕ 
แหลง่ทีม่า : อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ,์ “The Pocket Training Series: Training Needs 
Analysis-Competency-Based,” หน้า 85, 2556 
 

2.1.2) การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม  
การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม  (Training Program) เป็น

ขัน้ตอนการวางแผนการส าหรับการฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมและวสิยัทศัน์ขององคก์าร [13] ประกอบดว้ยการ
ก าหนดหัวข้อหลักสูตร  รายละเอียดหลักสูตร  หรือเน้ือหาสาระ 
ระยะเวลาในการจัดอบรม  รูปแบบการฝึกอบรม สถานที่ รวมถึง
งบประมาณ เพื่อใหโ้ปรแกรมการฝึกอบรมสามารถใชพ้ฒันาสมรรถนะ
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ [14]  

2.1.3) การด าเนินการฝึกอบรม  
การด าเนินการฝึกอบรม  (Training implementation)  หมายถึง 

กระบวนการในการจดัการฝึกอบรม [15] ได้แก่ การคดัเลือกหลกัสูตร 
สถาบนัฝึกอบรมและวิทยากร การติดต่อประสานงานระหว่างสถาบนั
ฝึกอบรมหรือวิทยากรและผู้เรียน การจัดเตรียมเอกสารการอบรม 
สถานที่และก าหนดการเวลา การเตรยีมการประเมินการฝึกอบรม การ
ติดตามผลหลงัการฝึกอบรม และอุปกรณ์อื่นๆ ส าหรบัการฝึกอบรมที่
จ าเป็น [16] 

2.1.4) การประเมนิประสทิธภิาพการฝึกอบรม  
การประเมินประสิทธิภาพการฝึกอบรม  (Training Evaluation) 

หมายถึง การเปรียบเทียบผลการฝึกอบรมเพื่อวัดระดับการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมและหาแนวทางปรบัปรุงแกไ้ขหลกัสูตรให้
สามารถตอบสนองวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการฝึกอบรมใน
อนาคตได ้[17] โดยมงีานวจิยัประยกุตใ์ช ้2 รูปแบบหลกัดงัน้ี 

 รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมแบบซิปป์ (CIPP Evaluation) 
[18-19] ดงัรูปที่ 2 

 

 
รูปที ่2: รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมแบบซปิป์ 

แหลง่ทีม่า : สมชาย กจิยรรยง; และอรจรย ์ณ ตะกัว่ทุง่, “เทคนิคการจดัฝึกอบรมเพือ่
พฒันาบคุลากรอยา่งมปีระสทิธภิาพ,” 2550 : 179-180; อ้างองิจาก Stufflebeam, 
1971 

 รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมของเคิรก์แพทรคิ (Kirkpatrick) 
4 ระดบั [17,20] ดงัตารางที่ 2 
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ABSTRACT 

The human resources development to cope with the transformation 
to a Lean organization enforces a company to spend a large expenditure. 
Through an action research in the model production line, the internal 
Lean coach, competency-based training program of a hard-disk drive 
company has been developed in accordance with the 5-step of training 
program development process. It found that the 34-content Lean coach 
training program, developed based on twenty-one competencies, was 
rated in the high scores for its appropriateness; has valid contents and 
congruence with its objectives for all aspects, and mean scores of Pre -
Posttest for learning implied a significant improvement at the confidential 
level of 95%. The internal Lean coach competency-based training 
program is a useful and efficient learning instrument to enhance the next 
generation of Lean coach in transforming to Lean organization.  
Keywords:   Competency-based Training Program, Lean Coach, HRD  
 

1) บทน า 
ในปจัจุบนัสภาวะเศรษฐกิจโลกมีความผนัผวน อตัราการเติบโต

ทางเศรษฐกิจขยายตวัลดลง [1-2] ธุรกิจต่างๆ ต้องดิ้นรนเพื่อความอยู่
รอด จากสถานการณ์ที่ทา้ทายท าให้ผูบ้รหิารบริษทัผลิตฮารด์ดสิไดร์ฟ
ขนาดใหญ่แห่งหน่ึงซึ่งเป็นกรณีศกึษาไดต้ดัสนิใจน าระบบการผลิตแบบ

ลีนมาประยุกต์ใช้ในกระบวนการผลิต เพื่ อเพิ่มศักยภาพและขีด
ความสามารถในการแขง่ขนัขององค์การใหสู้งขึน้ ธุรกจิมคีวามยดืหยุ่น
และสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ ได้อย่างรวดเร็ว บริษัท
กรณีศึกษาเป็นองค์การขนาดใหญ่ประกอบด้วยโรงงานผลิตหัวอ่าน  
โรงงานผลิตส่วนประกอบชุดหัวอ่าน และโรงงานผลิตส่วนประกอบ
ฮาร์ดดิสไดร์ฟ มีสายการผลิตรวมกว่า 180 สาย ภายใต้รูปแบบการ
ผลิตหลกั 20 แบบ และมีจ านวนพนักงานกว่า 12,000 คน ได้ประกาศ
วสิยัทศัน์ในการปรบัเปลี่ยนวฒันธรรมองคก์ารไปสู่องคก์ารลีนที่ประสบ
ความส าเรจ็อยา่งมัน่คงและยัง่ยนืภายในปีพ.ศ. 2561 และน าระบบการ
ผลติแบบลนีเขา้มาใชต้ัง้แต่ในปี พ.ศ. 2556  บรษิทัก าหนดกลยทุธ์โดย
มุ่งเน้นที่การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร (People Development) ให้
สามารถปฏิบตัิงานในระบบการผลิตแบบลีน สายการผลิตต้นแบบ 
(Model line) และพนกังานถูกคดัเลอืก ไดร้บัการฝึกอบรมและค าแนะน า
จากที่ปรึกษาภายนอกซึ่งด าเนินการได้รุ่นละ 4 สายการผลิตต้นแบบ
และใชร้ะยะเวลา 1 ปีต่อรุ่น จนถงึปจัจุบนับรษิทัไดด้ าเนินการไปแลว้ 6 
สายการผลิตหลัก ยงัเหลือ 14 สายการผลิตที่รอการขยายผล ด้วย
ข้อจ ากัดในด้านงบประมาณ ท าให้การด าเนินงานล่าช้าไปจาก
ก าหนดการ จึงเป็นที่มาของการวิจยัเพื่อพฒันาบุคลากรภายในใหเ้ป็น
ผู้เชี่ ยวชาญที่ สามารถฝึกอบรมและฝึกสอนงานให้แก่ก ลุ่ม ใน
สายการผลิตอื่นๆ ท าหน้าที่ขบัเคลื่อนไปสู่องค์การลีนภายใต้ความ
เชื่อมัน่ว่าบุคลากรภายในเป็นปจัจยัส าคญัที่เป็นผูส้รา้งวฒันธรรมลีนใน
แบบฉบบัของตวัเอง (Lean Journey) [3] 

บทความวจิยัฉบบัน้ีเป็นผลที่เกิดจากการวจิยัเชงิปฏบิตักิาร โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาและก าหนดมาตรฐานสมรรถนะส าหรบัโคช้
ลีน 2) พัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมโค้ชลีนภายในองค์การบนพื้นฐาน
สมรรถนะ และ 3) วดัประสิทธิผลของหลกัสูตร 3 ด้าน ได้แก่ ความ
เหมาะสมของหลักสูตร ความสอดคล้องของหลักสูตร และด้านการ
เรียนรู้ของผูเ้รียน หลักสูตรที่สร้างขึ้นได้น าไปใช้พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรภายในองคก์ารใหส้ามารถเป็นโคช้ในโรงงานแบบลนี 

 
2) ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง 

2.1) การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมบนพื้นฐานสมรรถนะ 
การพฒันาหลกัสูตร หมายถึง กระบวนการในการจดัท าหลกัสูตร 

เพื่ อ ให้ผู้เ รียนเกิดการเรียนรู้และเปลี่ ยนแปลงพฤติกรรมตาม

 

 

วตัถุประสงคข์องหลกัสูตรที่จดัท าขึน้มาใหม่ หรอืปรบัปรุงจากหลกัสูตร
เดมิ [4-6] ดงัรูปที่ 2 รายละเอยีดมดีงัน้ี 

 

 
รูปที ่1: กระบวนการพฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมบนพื้นฐานสมรรถนะ 

แหลง่ทีม่า : ธ ารงศกัดิ ์คงคาสวสัดิ,์ “Competency ภาคปฏบิตั ิเขาท ากนัอยา่งไร,”  
หน้า 129, 2553 

 
2.1.1) การวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม 
ขัน้ตอนการวเิคราะหค์วามจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training Needs 

Analysis) เป็นการก าหนดสมรรถนะที่คาดหวงั เพื่อใช้หาระดบัและ
สมรรถนะที่จ าเป็นตอ้งฝึกอบรม [7-9] 

สมรรถนะ(Competency) หมายถงึ ภาพรวมของคุณสมบตั ิความรู้ 
ทกัษะ ความเชื่อ ทศันคติ และพฤติกรรมอื่นๆ ที่มีอยู่ในตวับุคลากร 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  [10-12] โดยทัว่ไป
สมรรถนะประกอบด้วยองค์ประกอบหลกั  3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ความรู้ 
(Knowledge) หมายถงึ แนวคดิหรอืหลกัการ  2) ทกัษะ (Skill) หมายถงึ 
ความช านาญ และ 3) คุณลกัษณะ (Attributes) หมายถงึ ความคดิและ
ลกัษณะนิสยั สมรรถนะที่น ามาประยุกต์ใช้ในองค์การสามารถแบ่งได้
เป็น 3 ประเภท [7-8,12] ไดแ้ก่  
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถ
หลักที่สนับสนุนให้ธุรกิจขององค์การประสบความส าเร็จได้  เป็น
สมรรถนะที่องคก์ารตอ้งการใหพ้นกังานทุกคนม ี

2. สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ (Managerial Competency) 
คือ ความสามารถที่ผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นต้องมี เพื่อช่วยให้บริหารคน
และงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 3. สมรรถนะในงาน (Functional Competency) คอื ความสามารถ
เฉพาะด้านตามงานและหน้าที่ที่ร ับผิดชอบ  ความสัมพันธ์ระหว่าง
องคป์ระกอบและประเภทของสมรรถนะ[7] ปรากฏดงัตารางที่ 1  
 

ตารางที่ 1  องคป์ระกอบและสมรรถนะ 

องค์ประกอบ 
ประเภท 

Core Managerial Functional 
Knowledge   ∕ 

Skill 
Managerial  ∕  
Technical   ∕ 

Attributes ∕  ∕ 
แหลง่ทีม่า : อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ,์ “The Pocket Training Series: Training Needs 
Analysis-Competency-Based,” หน้า 85, 2556 
 

2.1.2) การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม  
การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม  (Training Program) เป็น

ขัน้ตอนการวางแผนการส าหรับการฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัความ
จ าเป็นในการฝึกอบรมและวสิยัทศัน์ขององคก์าร [13] ประกอบดว้ยการ
ก าหนดหัวข้อหลักสูตร  รายละเอียดหลักสูตร  หรือเน้ือหาสาระ 
ระยะเวลาในการจัดอบรม  รูปแบบการฝึกอบรม สถานที่ รวมถึง
งบประมาณ เพื่อใหโ้ปรแกรมการฝึกอบรมสามารถใชพ้ฒันาสมรรถนะ
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ [14]  

2.1.3) การด าเนินการฝึกอบรม  
การด าเนินการฝึกอบรม  (Training implementation)  หมายถึง 

กระบวนการในการจดัการฝึกอบรม [15] ได้แก่ การคดัเลือกหลกัสูตร 
สถาบนัฝึกอบรมและวิทยากร การติดต่อประสานงานระหว่างสถาบนั
ฝึกอบรมหรือวิทยากรและผู้เรียน การจัดเตรียมเอกสารการอบรม 
สถานที่และก าหนดการเวลา การเตรยีมการประเมินการฝึกอบรม การ
ติดตามผลหลงัการฝึกอบรม และอุปกรณ์อื่นๆ ส าหรบัการฝึกอบรมที่
จ าเป็น [16] 

2.1.4) การประเมนิประสทิธภิาพการฝึกอบรม  
การประเมินประสิทธิภาพการฝึกอบรม  (Training Evaluation) 

หมายถึง การเปรียบเทียบผลการฝึกอบรมเพื่อวัดระดับการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมและหาแนวทางปรบัปรุงแกไ้ขหลกัสูตรให้
สามารถตอบสนองวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการฝึกอบรมใน
อนาคตได ้[17] โดยมงีานวจิยัประยกุตใ์ช ้2 รูปแบบหลกัดงัน้ี 

 รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมแบบซิปป์ (CIPP Evaluation) 
[18-19] ดงัรูปที่ 2 

 

 
รูปที ่2: รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมแบบซปิป์ 

แหลง่ทีม่า : สมชาย กจิยรรยง; และอรจรย ์ณ ตะกัว่ทุง่, “เทคนิคการจดัฝึกอบรมเพือ่
พฒันาบุคลากรอยา่งมปีระสทิธภิาพ,” 2550 : 179-180; อ้างองิจาก Stufflebeam, 
1971 

 รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมของเคิรก์แพทรคิ (Kirkpatrick) 
4 ระดบั [17,20] ดงัตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 รูปแบบประเมนิการฝึกอบรมของเคริก์แพทรคิ 
ระดบั วิธีการประเมินผล น ามาใช้ (%) 
1 การประเมนิปฏกิริยิาการตอบสนองของ

ผูเ้รยีน (Reaction and Satisfaction) 
100 

2 การประเมนิการเรยีนรูข้องผูเ้รยีน 
(Learning) 

50-70 

3 การประเมนิพฤตกิรรมของผูเ้รยีน 
(Behavior) 

25-35 

4 การประเมนิผลลพัธ์ที่สง่ผลกระทบต่อการ
ด าเนินธุรกจิขององคก์ร (Business 
Impact) 

10 

 
แหลง่ทีม่า : อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ,์ “The Pocket Training Series : การประเมนิผลการ
ฝึกอบรมบนพื้นฐาน Competency = Training Evaluation : Competency-Based,” 
หน้า 155, 2556 

2.1.5) การหาคุณภาพของเครือ่งมอืวดัผล 
คุณภาพของแบบทดสอบเป็นสิ่งที่ท าให้ผลการประเมินหลักสูตร

น่าเชื่อถือยิง่ขึน้ [21] เครื่องมือวดัผลที่ดีควรมีคุณลักษณะด้านต่างๆ  
ตามประเภทของเครื่องมือ แบบประเมิน หรือแบบทดสอบ [21-23] 
งานวิจยัน้ีได้น าการประเมินความเที่ยงตรงตามเน้ือหามาใช้ตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเน้ือหาภายในหลกัสูตร และครบตามวตัถุประสงคท์ี่
ตอ้งการวดัผล โดยใชว้ธิกีารค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item Objective Congruence) หรอื IOC [23-25] มสีูตรค านวณดงัน้ี  

 

N
R

IOC                (1) 

  
IOC  = ค่าความสอดคลอ้งของหลกัสูตร 

 ∑R = ผลรวมคะแนนรายขอ้จากการประเมนิทัง้หมด 
 N  = จ านวนผูท้ าการประเมนิ 
 

บทความวิจยัฉบบัน้ีบูรณาการรูปแบบการประเมินการฝึกอบรม
แบบซิปป์ทัง้ 4 ด้าน เข้ากับรูปแบบประเมินการฝึกอบรมของเคิร์ก
แพทริค 2 ระดบัแรก ได้แก่ การประเมินปฏิกิริยาการตอบสนองของ
ผูเ้รียน และการประเมนิการเรียนรู้ของผูเ้รียน มาเป็นกรอบแนวคดิใน
การวดัประสิทธผิลของหลกัสูตรในด้านความสอดคล้องระหว่างเน้ือหา
และวตัถุประสงค์ของหลักสูตรกบัมาตรฐานสมรรถนะจากค่า IOC ที่
ค านวณได ้

2.2) ระบบการผลติแบบลนี 
ปรชัญาในการผลิตที่มุ่งเน้นการลดความสูญเปล่าในกระบวนการ

ผลิต ลดระยะเวลาการผลิตให้สัน้ที่สุด และส่งมอบคุณค่าของสินค้า
ให้แก่ลูกค้าตามที่ลูกคา้ต้องการ หลกัการพื้นฐานตามแนวคิดการผลติ
แบบลีน 5 ประการ [26] ที่เน้นการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในแต่ละ
โครงสรา้งหลกั ตามการหมุนของวงลอ้การผลติแบบลนี ปรากฏดงัรูปที่ 
3 มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 

 
รูปที ่3: หลกัการพื้นฐานของระบบผลติแบบลนี 

แหลง่ทีม่า : Womack J. Jones, D.; and Roots, D., “The Machine that Change the 
World,”  p. 70, 1990 
 
 1. การนิยามคุณค่า เพื่อท าความเขา้ใจความตอ้งการที่แทจ้ริงของ
ลูกคา้ แลว้จงึก าหนดคุณค่าของกระบวนการ 
 2. การวเิคราะหก์ารไหลของคุณค่าด้วยสายธารแห่งคุณค่า เพื่อหา
คุณค่าของกระบวนผลติ 
 3. การไหล ถือเป็นหัวใจส าคัญของการผลิตแบบลีน  ท าให้
สายการผลติเกดิการไหลอยา่งต่อเน่ืองและมเีวลาน าที่ส ัน้ที่สุด 
 4. การดึง เพื่อสร้างความสมดุลและความสมัพนัธ์ของปริมาณการ
ผลติกบัความตอ้งการขอลูกคา้ 
 5. ความสมบูรณ์แบบ เป็นการเพิ่มคุณค่าด้วยการปรบัปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง 
 

3) วธิดี าเนินการศกึษา 
3.1) ข ัน้ตอนการวจิยั 

งานวิจยัได้ถูกด าเนินการดงัรูปที่ 4 โดยเริ่มทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกบัการพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม สมรรถนะ และระบบการผลิต
แบบลีน รวบรวมสมรรถนะดา้นต่างๆ ของโค้ชลีน และน ามาใช้ในการ
จดัสมัมนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อวเิคราะหห์าและก าหนดสมรรถนะ
ที่จ าเป็นส าหรบัโค้ชลีนภายในองคก์าร แล้วน ามาพฒันาเป็นหลกัสูตร
ฝึกอบรมโคช้ลนีภายในองค์การบนพื้นฐานสมรรถนะ ไดท้ าการทดลอง
ใชแ้ละปรบัปรุงก่อนน าไปใชจ้รงิ และวดัประสทิธผิลหลกัสูตรฝึกอบรม 3 
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ฝึกอบรม และเปรียบเทยีบผลสมัฤทธิท์างการเรียนรู้ดว้ยการทดสอบ
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3.2) กลุ่มตวัอยา่ง  

กลุ่มตัวอย่างในงานวิจ ัยทัง้หมดเป็นแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ดงัน้ี 
 1. กลุ่มตวัอย่างในการสมัมนากลุ่ม (Focus Group) เพื่อวิเคราะห์
หาและก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรบัโคช้ลนี และหาความสอดคลอ้ง
ระหว่างมาตรฐานสมรรถนะกบัหวัขอ้เน้ือหาหลกัสูตรฝึกอบรม จ านวน 
6 คน ไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร 2 คน ที่ปรกึษา 1 คน โคช้ลนี 3 คน 
 2. กลุ่มตัวอย่างในการทดลองใช้หลักสูตร (Try out) เพื่อการ
ทดลองใชห้ลกัสูตรฝึกอบรมโคช้ลนีภายในองคก์ารบนพืน้ฐานสมรรถนะ
ที่ได้พฒันาขึน้และประเมินหลกัสูตร โดยหวัหน้าทีมโค้ชลีนจ านวน 5 
คน 
 3. กลุ่มตวัอย่างในการฝึกอบรมหลกัสูตรฝึกอบรมโค้ชลีนภายใน
องค์การบนพื้นฐานสมรรถนะ เพื่ อน าหลักสูตรไปใช้ฝึกอบรมกับ
กลุ่มเป้าหมายของงานวจิยัและประเมนิหลกัสูตร จ านวน 16 คน ซึ่งเป็น
โคช้ลนีของบรษิทักรณีศกึษา 
3.3) เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

3.3.1) ก าหนดสมรรถนะทีจ่ าเป็นส าหรบัโคช้ลนี  
สมัมนากลุ่มเพื่อวเิคราะหห์าและก าหนดมาตรฐานสมรรถนะโคช้ลีน

ด้วยวิธีการระดมสมอง โดยให้แต่ละคนออกเสียงเลือกสมรรถนะที่
จ าเป็นจากรายการสมรรถนะ และใช้เกณฑ์เลือกสมรรถนะที่มีความถี่
มากกว่า 3 ขึน้ไป 

3.3.2) พฒันาหลกัสูตร 
ประเมินความสอดคล้องระหว่างมาตรฐานสมรรถนะกับหัวข้อ

เน้ือหาหลกัสูตร เพื่อให้หวัขอ้เน้ือหาหลกัสูตรครอบคลุมทุกสมรรถนะ 
ด้วย IOC โดยใช้เกณฑก์ารประเมนิความสอดคล้องที่เหมาะสม ตัง้แต่ 
0.5 ขึน้ไป [22-23] 

3.3.3) การทดลองใชห้ลกัสูตรฝึกอบรม  
สมัมนากลุ่มเพื่อทดลองใช้หลกัสูตรกบัหวัหน้าโค้ชลีน จ านวน 5 

คน และประเมินความสอดคล้องระหว่างหวัขอ้เน้ือหากบัวตัถุประสงค์ 
และความสอดคล้องระหว่างวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ ด้วย IOC 

โดยใชเ้กณฑก์ารประเมนิความสอดคลอ้งที่เหมาะสม ตัง้แต่ 0.5 ขึน้ไป 
[22-23] ผลการทดลองใชใ้หค้่าความสอดคลอ้งรวมเฉลี่ย 0.9 และ 0.95 
จาก 1.0 ตามล าดบั และปรบัปรุงหลกัสูตรตามค าแนะน า จงึน าหลกัสูตร
ไปใชจ้รงิในขัน้ตอนต่อไป 

3.3.4) น าหลกัสูตรมาใชจ้รงิ 
ฝึกอบรมตามหลกัสูตรกบัโคช้ลนี 16 คน ประเมนิผลดา้นการเรยีนรู้

ของผูเ้รยีนก่อน-หลงั ฝึกอบรม ดว้ยแบบทดสอบแบบปรนยั 4 ตวัเลอืก 
แล้วเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยหลัง-ก่อน ด้วยการทดสอบทางสถิติโดยใช้ 
Paired t-test และประเมนิความเหมาะสมของหลกัสูตรโดยแบบมาตรา
ส่วนประเมนิค่า 5 ระดบั โดยใชเ้กณฑส์มับูรณ์ ในการแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ย [22] ดงัน้ี  

4.51-5.00 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากที่สุด 
3.51-4.50 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 
2.51-3.50 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51-2.50 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อย 
1.00-1.50 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อยที่สุด 
โดยผูว้ิจยัได้ด าเนินการน าการประชุมเชิงปฏิบตัิการ สมัมนา

กลุ่ม แจกแบบประเมนิ เกบ็แบบประเมนิ และรวบรวมขอ้มูลดว้ยตวัเอง
ทุกขัน้ตอนการด าเนินงาน 
 

4)  ผลการศกึษา 
4.1) มาตรฐานสมรรถนะของโคช้ลนีภายในองคก์าร 

มาตรฐานสมรรถนะของโค้ชลีนได้ถูกก าหนดขึ้นรวมทัง้สิ้น 21 
สมรรถนะ โดยแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มสมรรถนะ [27] ตามตารางที่ 1 ดงัน้ี 
1. สมรรถนะหลกั จ านวน 3 สมรรถนะ 2. สมรรถนะด้านการจดัการ 
จ านวน 3 สมรรถนะ และ 3. สมรรถนะในงาน จ านวน 15 สมรรถนะ ซึ่ง
แบ่งออกเป็นสมรรถนะในงานดา้นความรู ้9 สมรรถนะ และสมรรถนะใน
งานดา้นทกัษะ 6 สมรรถนะ มรีายละเอยีดดงัรูปที่ 5 
 

 
รูปที ่5: มาตรฐานสมรรถนะของโค้ชลนี 

 
4.2) การพฒันาหลกัสูตร 

ได้ก าหนดหัวข้อหลักสูตรฝึกอบรมโค้ชลีนภายในองค์การบน
พืน้ฐานสมรรถนะรวมทัง้สิ้น 39 หวัขอ้เน้ือหา ตามมาตรฐานสมรรถนะ
ของโค้ชลีนทัง้ 21 สมรรถนะ และประเมินความสอดคล้องระหว่าง

1. ศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง

2. วเิคราะห์หาและก าหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะส าหรบัโคช้ลนี 

3. พฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมโคช้ลนีภายในองคก์ารบนพื้นฐานสมรรถนะ

4. ทดลองใชห้ลกัสตูร (Try Out)

5. น าหลกัสตูรมาใชฝึ้กอบรมจรงิ

6. ประเมนิประสทิธผิลของหลกัสตูรการฝึกอบรม

7. สรุปผล

Knowledge Skill
1. Lean Philosophy 4. Presentation 7. Goal Setting&VSM 16. Start-up Workshop
2. Leadership 5. Appearance 8. Accountability 17. Consultant
3. Motivation 6. Facility Setup 9. Visual Management 18. Assessment Calibration

10. Customer Focus 19. Lean Assessor
11. Built-in Quality 20. Train the Trainer
12. TPM&SMED 21. English
13. Education&Training
14. Respect for People
15. Problem Solving
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4)  ผลการศกึษา 
4.1) มาตรฐานสมรรถนะของโคช้ลนีภายในองคก์าร 

มาตรฐานสมรรถนะของโค้ชลีนได้ถูกก าหนดขึ้นรวมทัง้สิ้น 21 
สมรรถนะ โดยแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มสมรรถนะ [27] ตามตารางที่ 1 ดงัน้ี 
1. สมรรถนะหลกั จ านวน 3 สมรรถนะ 2. สมรรถนะด้านการจดัการ 
จ านวน 3 สมรรถนะ และ 3. สมรรถนะในงาน จ านวน 15 สมรรถนะ ซึ่ง
แบ่งออกเป็นสมรรถนะในงานดา้นความรู ้9 สมรรถนะ และสมรรถนะใน
งานดา้นทกัษะ 6 สมรรถนะ มรีายละเอยีดดงัรูปที่ 5 
 

 
รูปที ่5: มาตรฐานสมรรถนะของโค้ชลนี 

 
4.2) การพฒันาหลกัสูตร 

ได้ก าหนดหัวข้อหลักสูตรฝึกอบรมโค้ชลีนภายในองค์การบน
พืน้ฐานสมรรถนะรวมทัง้สิ้น 39 หวัขอ้เน้ือหา ตามมาตรฐานสมรรถนะ
ของโค้ชลีนทัง้ 21 สมรรถนะ และประเมินความสอดคล้องระหว่าง

1. ศกึษาทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง

2. วเิคราะห์หาและก าหนดเป็นมาตรฐานสมรรถนะส าหรบัโคช้ลนี 

3. พฒันาหลกัสตูรฝึกอบรมโคช้ลนีภายในองคก์ารบนพื้นฐานสมรรถนะ

4. ทดลองใชห้ลกัสตูร (Try Out)

5. น าหลกัสตูรมาใชฝึ้กอบรมจรงิ

6. ประเมนิประสทิธผิลของหลกัสตูรการฝึกอบรม

7. สรุปผล

Knowledge Skill
1. Lean Philosophy 4. Presentation 7. Goal Setting&VSM 16. Start-up Workshop
2. Leadership 5. Appearance 8. Accountability 17. Consultant
3. Motivation 6. Facility Setup 9. Visual Management 18. Assessment Calibration

10. Customer Focus 19. Lean Assessor
11. Built-in Quality 20. Train the Trainer
12. TPM&SMED 21. English
13. Education&Training
14. Respect for People
15. Problem Solving

Core Managerial
Functional

TNI Journal of Business Administration and Languages
Vol.5 No.2  July - December 2017

55



 

 

มาตรฐานสมรรถนะกับหัวข้อเน้ือหาหลักสูตรด้วย IOC ได้ค่าความ
สอดคล้องรวมเฉลี่ย 0.9 จาก 1.0 แสดงว่าหวัขอ้หลกัสูตรโดยรวมมี
ความสอดคล้องกบัมาตรฐานสมรรถนะมาก หวัขอ้ที่ได้ค่า  IOC 1.0 มี
จ านวน 26 หวัขอ้, 0.8 จ านวน 6 หวัขอ้, 0.7 จ านวน 6 หวัขอ้ และ 0.5 
จ านวน 1 หวัขอ้  

หวัขอ้เน้ือหาที่ถูกประเมนิไดถู้กน ามาพฒันาเป็นหลกัสูตรฝึกอบรม
โคช้ลนีภายในองคก์ารบนพืน้ฐานสมรรถนะ ครอบคลุมเน้ือหาทัง้สิน้ 38 
หวัขอ้ (ไม่รวมทกัษะการใชภ้าษองักฤษ) ประกอบดว้ย โครงสรา้ง
หลกัสูตร ระยะเวลาการฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมทีแ่นะน า 
โดยท าการก าหนดวถัตุประสงคเ์ชงิพฤตกิรรมที่ตอ้งการจากการ
ฝึกอบรมจ านวนทัง้สิน้ 56 วตัถุประสงค ์และแบบทดสอบ 70 ขอ้ เพื่อ
ประเมนิประสทิธผิลดา้นการเรียนรูข้องผูเ้รยีน 
4.3) การทดลองใชห้ลกัสูตร 

ท าการทดลองใช้หลกัสูตรกบัหัวหน้าโค้ชลีนจ านวน 5 คน  และ
ประเมนิหลกัสูตรทัง้ 3 ดา้น ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 1. ความเหมาะสมหลกัสูตร ได้ผลการประเมินค่าความเหมาะสม
รวมเฉลี่ย 4.0 จาก 5.0 แสดงว่า หลกัสูตรมคีวามเหมาะสมมาก และทุก
รายการประเมนิ 10 ขอ้ มคีวามเหมาะสมมากทุกขอ้ 
 2. ความสอดคล้องระหว่างหัวข้อเน้ือหา  (38 บทเรียน) กับ
วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม (56 ข้อ) ได้ผลการประเมินค่าความ
สอดคล้องรวมเฉลี่ย 0.9 จาก 1.0 แสดงว่า วัตถุประสงค์มีความ
สอดคล้องกับหัวข้อเน้ือหามาก โดยหัวข้อเน้ือหากบัวัตถุประสงค์มี
ความสอดคล้องกันทุกข้อ โดยมีค่า IOC  1.0 จ านวน 47 ข้อ, 0.8 
จ านวน 2 ขอ้ และ 0.6 จ านวน 7 ขอ้ 
 3. ความสอดคลอ้งระหว่างวตัถุประสงค์เชงิพฤตกิรรม (56 ขอ้) กบั
แบบทดสอบ (70 ขอ้) ได้ผลการประเมินค่าความสอดคล้องรวมเฉลี่ย 
0.95 จาก 1.0 แสดงว่าแบบทดสอบมีความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์
มาก และมคีวามสอดคลอ้งกนัทุกขอ้ โดยมคี่า IOC 1.0 จ านวน 60 ขอ้, 
0.8 จ านวน 2 ขอ้ และ 0.6 จ านวน 8 ขอ้ 
4.4) การน าหลกัสูตรมาใชจ้รงิ 

ท าการปรับปรุงหลักสูตรจากผลการประเมินหลักสูตรจากการ
ทดลองใช ้ดา้นการล าดบัเน้ือหาและระยะเวลาการฝึกอบรม เพื่อใหเ้กิด
ความต่อเน่ืองและเหมาะสมในการฝึกอบรมมากขึน้ โดยยบุรวมหวัขอ้ที่
เน้ือหาต่อเน่ืองกนัรวมเป็นหวัขอ้เดียวกนั จากทัง้หมด 38 หวัขอ้ ลด
เหลอื 34 หวัขอ้ แลว้น าหลกัสูตรไปฝึกอบรมกบัโคช้ลีนจ านวน 16 คน 
โดยประเมินความเหมาะสมของหลักสูตรและการเรียนรู้ของผู้เรียน 
ไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 
 1. ความเหมาะสมหลกัสูตร ได้ผลการประเมินค่าความเหมาะสม
รวมเฉลี่ย 4.3 จาก 5.0 แสดงไดว่้า หลกัสูตรมคีวามเหมาะสมมาก โดย
หวัขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 4.6 ไดแ้ก่ หลกัสูตรเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ขา้รบั
การฝึกอบรม และหวัขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต ่าสุด 4.1 ไดแ้ก่ ระยะเวลาฝึกอบรม
เหมาะสมกบัหลกัสูตร 
 2. การเรียนรู้ของผูเ้รียน ได้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของผลการเรียนรู้ก่อนฝึกอบรม (Pre-Test) เท่ากับ 39 และ 7.7  
คะแนน หลังฝึกอบรม (Post-Test) เท่ากับ 63 และ 2.4 คะแนน 
ตามล าดบั ผลเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยทางสถิติด้วย Paired-t test โดยมี
สมมตฐิานการทดสอบ H1: Post – Pre >0 ที่ระดบันยัส าคญั (α) 0.05 

ได้ค่า P = 0.000 แสดงว่า ผลการเรียนรู้หลังฝึกอบรมมีค่า เฉลี่ย
มากกว่าก่อนฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคญั และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
หลังการฝึกอบรมน้อยกว่าก่อนการฝึกอบรม แสดงให้เห็นถึงระดบั
ความรู้ของผูเ้ขา้รบัการฝึกอบรมอยู่ในระดบัใกล้เคียงกนัมากขึ้นหลัง
ฝึกอบรม ดงัผลในรูปที่ 6 
 

 
รูปที ่6: ผลการทดสอบความแตกต่างของผลการเรยีนรู้ของผูเ้รยีนหลงั-กอ่น 

 
5) สรุปผลการวจิยั และอภปิรายผล 

ผลการวิจยัท าให้ได้มาตรฐานสมรรถนะของโค้ชลีน 21 สมรรถนะ 
และพฒันาหลกัสูตรรวมทัง้สิ้น 34 บทเรียน ครอบคลุม 20 สมรรถนะ 
จากทัง้หมด 21 สมรรถนะ ซึ่งไม่ได้รวมสมรรถนะการใช้ภาษาองักฤษ
และแนะน าใหใ้ชก้ารฝึกอบรมจากสถาบนัสอนภาษาโดยเฉพาะ จากผล
การประเมินหลักสูตรแสดงให้เห็นว่าหลักสูตรมีความเหมาะสมมาก 
หัวข้อเน้ือหามีความสอดคล้องและครอบคลุมทุกสมรรถนะ รวมถึง
แบบทดสอบที่สอดคลอ้งกบัวถัตุประสงคเ์ชงิพฤตกิรรมที่คาดหวงั จงึท า
ให้หลักสูตรสามารถน ามาใช้ฝึกอบรมโค้ชลีนได้จริง ซี่งผลจากการ
พัฒนาหลักสูตรน้ีท าให้โค้ชลีนของบริษัทกรณีศึกษาจ านวน 16 คน 
สามารถน าหลกัการลีนไปขยายผลต่อกบัสายการผลิตหลกัที่เหลืออกี 
14 สายการผลิต ได้ภายในปี 2561 ตามเป้าหมายที่บริษทักรณีศกึษา
ไดก้ าหนด 

การสร้างหลกัสูตรการฝึกอบรมโค้ชลีนภายในองค์การบนพืน้ฐาน
สมรรถนะ สามารถด าเนินการได้ 5 ข ัน้ตอน คือ 1. ก าหนดมาตรฐาน
สมรรถนะโคช้ลนี 2. พฒันาหลกัสูตร 3. ทดลองใชห้ลกัสูตร 4. ฝึกอบรม
หลกัสูตร และ 5. ประเมินประสิทธิผลหลกัสูตร การระดมสมองท าให้
มาตรฐานสมรรถนะโค้ชลีนทัง้ 21 สมรรถนะได้ถูกก าหนดขึ้น  และ
น าไปพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมที่ครอบคลุมทุกสมรรถนะ โดยมีการ
ประเมินความสอดคล้องของหลักสูตรด้วย IOC และประเมินความ
เหมาะสมของหลกัสูตรซึ่งเป็นไปตามรูปแบบประเมินการฝึกอบรมแบบ
ซิปป์ ทัง้ 4 ด้าน (รูปที่ 2) ได้แก่ 1. ด้านบริบทโดยการประเมินความ
สอดคล้องของหลกัสูตร 2. ด้านปจัจยัเบื้องโดยการประเมินหลกัสูตร
ช่วงทดลองใช ้3. ดา้นกระบวนการโดยการประเมินหลกัสูตรช่วงการน า
หลกัสูตรมาใช้จริง และ 4. ด้านผลผลิตโดยแบบทดสอบการเรียนของ
ผูเ้รยีน ในการประเมนิผลดา้นการเรียนรู้ของผูเ้รยีนก่อน-หลงัฝึกอบรม 
สอดคล้องกบัรูปแบบประเมนิการฝึกอบรมของเคิร์กแพทริค (ตารางที่ 
2) ระดบั 2 ได้แก่ การประเมินการเรียนรู้ของผูเ้รียนด้วยแบบทดสอบ
ปรนัย และยงัการประเมินปฏิกิริยาการตอบสนองของผูเ้รียนโดยการ
ประเมนิหลกัสูตรดว้ย ซึ่งท าใหก้ารพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมโคช้ลนีภาย
ในองคก์ารบนพืน้ฐานสมรรถนะที่เกดิประสทิธผิลสูงสุด 
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