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รายงานสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
Annual meeting of the topical group on education and training (ETTG) 

and regional workshop on talent management 
ตั้งแต่วันที่ 17 – 21 ตุลาคม พ.ศ. 2559 

ณ กรุงฮานอย ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 
การประชุมภายใต้ Asia Nuclear Safety Network ANSN : IAEA 

……………………………………………………………. 
  
1. ผู้เข้าร่วมประชุม 
 นางสาวกมลพร   ภักดี  นักวิชาการเผยแพร่ช านาญการ  ETTG Member 
 นางสาวนุชจรีย์   สัจจา  นักวิชาการเผยแพร่ปฏิบัติการ Participant 
 
2. วัตถุประสงค์การประชุม 
 2.1 เพ่ือน าเสนอและอภิปรายเกี่ยวกับการด าเนินงานของประเทศสมาชิกด้านการจัดการความสามารถ
(สมรรถนะ) บุคลากรเพ่ือประโยชน์ของหน่วยงานก ากับดูแลความปลอดภัย 

2.2 เพ่ือประเมินผลการด าเนินงานของกลุ่ม The topical group on education and training (ETTG) 
ในปีที่ผ่านมา และวางแผนการด าเนินงานในปี ค.ศ. 2017 
 
3.  สรุปรายละเอียดการประชุม 
 3.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการ หัวข้อเรื่อง Annual meeting of the topical group on education 
and training (ETTG) and regional workshop on talent management จัดขึ้นตั้งแต่วันที่ 17 - 21 ตุลาคม 
2559 ภายใต้กรอบความร่วมมือระหว่าง Asian Nuclear Safety Network (ANSN) และ International 
Atomic Energy Agency (IAEA) โดยมีผู้เข้าร่วมประชุมทั้งสิ้นจาก 10 ประเทศ ได้แก่อเมริกา ออสเตรีย บังคลา
เทศ เกาหลีใต้ ญี่ปุ่น อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ เวียดนาม และไทย รวมจ านวนทั้งสิ้น 20 คน โดยแบ่งเป็น
วิทยากร 2 คน และผู้เข้าร่วมประชุม 18 คน 

3.2 ที่ประชุมได้รับแจ้งถึงการปรับเปลี่ยนเจ้าหน้าที่ด าเนินงานหลักของกลุ่ม ดังนี้ 
    Technical Support Officer (TSO) ได้แก่ Mr.Geza  Macsuga (IAEA) 

Topical Group Coordinator ได้แก่ Mr.Chang Yeon Myung (KINS) 
    โดยทั้ง 2 ท่านข้างต้นเข้ารับหน้าที่ใหม่และจะปฏิบัติงานแทนเจ้าหน้าที่คนเดิมซ่ึงหมดวาระแล้ว  

3.3  การประชุมประกอบด้วย 4 ส่วนหลัก ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 การน าเสนอรายงานเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการจัดการความสามารถ (สมรรถนะ) 

ของบุคลากรภายในหน่วยงานของประเทศสมาชิก 
 ส่วนที่ 2 การบรรยายความรู้เกี่ยวกับการจัดการความสามารถ (สมรรถนะ) บุคลากรในหน่วยงาน   

ที่เก่ียวข้องกับพลังงานปรมาณูโดยวิทยากรจาก IAEA ประเทศออสเตรียและอเมริกา 
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 ส่วนที่ 3 การท ากิจกรรมกลุ่มเพ่ือฝึกให้ผู้เข้าร่วมการประชุมรู้จักบริบทการด าเนินงานภายใน
โรงไฟฟ้านิวเคลียร์ การวิเคราะห์ปัจจัยและปัญหาที่อาจเกิดขึ้นด้านบุคลากรและการจัดการความสามารถภายใน
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งร่วมกันหาแนวทางและช่องทางในการจัดการปัญหาที่เกี่ยวข้องเพ่ือพัฒนาและรักษา
สภาพขององค์กรให้สามารถด าเนินการต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต 

 ส่วนที่ 4 การรายงานผลและร่วมกันอภิปรายการด าเนินงานของกลุ่ม The topical group on 
education and training (ETTG) ในปี ค.ศ. 2016 และร่วมกันวางแผนการด าเนินงานและคัดเลือกหัวข้อ       
การประชุมพร้อมทั้งสถานที่ในการจัดงานเพ่ือด าเนินการในส่วนของปี ค.ศ. 2017 ต่อไป 

 ทั้งนี้   ระหว่างการท ากิจกรรมหลักทั้ง 4 กิจกรรม วิทยากรและผู้ เข้าร่วมการประชุมจะมี             
การสนทนาตั้งค าถาม แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณ์ระหว่างกัน ท าให้แต่ละคนเกิดความรู้  ความเข้าใจ     
ที่เก่ียวข้องกับการประชุมได้ดียิ่งขึ้น 

 อนึ่ ง ในที่ประชุมได้มีการกล่าวถึง Education and Training Review Service (ETReS) ซึ่ ง
เกี่ยวข้องกับการประเมินการด าเนินงานด้านการศึกษาและฝึกอบรมของประเทศสมาชิก IAEA ซึงมีประเทศภายใน 
ANSN หลายประเทศที่ได้ท าการประเมินไปแล้ว อาทิ อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ และไทย ที่ประชุมจึงเห็น
ควรให้มีการน าผลการประเมินดังกล่าวมาอภิปรายในการประชุมครั้งต่อไปด้วยเพ่ือแลกเปลี่ ยนข้อมูลและเพ่ิม
ศักยภาพการด าเนินงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่อไป 
 
4.  สรุปความรู้ที่ได้จากการประชุม 
 4.1 ความหมายและองค์ประกอบของ Talent Management 
  4.1.1 Talent Management คือ การจัดการยุทธศาสตร์ด้านความสามารถของบุคลากรภายใน
องค์กร โดยวัตถุประสงค์ของการจัดการความสามารถ (Talent) เพ่ือให้หน่วยงานสามารถจัดสรรก าลังคนที่มี
ความรู้ ความสามารถ และมีศักยภาพให้ได้ท างานที่มีความเหมาะสม ในเวลาที่เหมาะสม โดยยึดยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานเป็นส าคัญ และเพ่ือให้การจัดการความสามารถ (Talent) ประสบผลส าเร็จหน่วยงานจะต้องด าเนินการ 
ดังนี้   
  - Organize  จัดการความสามารถ 
  - Document รวบรวม/บันทึกข้อมูลความสามารถ  
  - Measure  วัดผลความสามารถที่มี 
  - Evaluate  ประเมินผล 
  ทั้งนี้ กระบวนการจัดการความสามารถ (Talent) ยังหมายความรวมถึงกระบวนการต่างๆ เหล่านี้ 
  - Workforce planning   การวางแผนก าลงคน  
  - Talent-gap analysis   การวิเคราะห์ช่องว่างของความสามารถ  
  - Recruiting    การรับสมัครบุคลากร 
  - Staffing     การบรรจุก าลังคน 
  - Education and development  การพัฒนาและฝึกอบรมก าลังคน 
  - Retention    การเก็บรักษาความสามารถในหน่วยงาน  
  - Talent reviews    การทบทวนความสามารถ 
  - Succession planning   การวางแผนสืบทอดความสามารถ 
  - Evaluation    การประเมินผล 
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และเพ่ือเป็นการขับเคลื่อนพฤติกรรม หน่วยงานจ าเป็นต้องรับมือกับความเปลี่ยนแปลงของยุคสมัยที่มีเข้ามาใน
หน่วยงานอย่างรวดเร็วและต้องเตรียมการสืบทอดความสามารถอย่างยั่งยืน และนอกจากนี้หน่วยงานยังต้องบูรณา
การและจัดสรรกระบวนการเหล่านี้ให้เหมาะสมกับแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานด้วย 
 4.1.2 ความสามารถคืออะไร??? (What is Talent?) หากถามว่าความสามารถคืออะไร 
McKinsey ได้สรุปเอาไว้ ดังนี้ 
  - ความสามารถหรือทักษะของบุคคล 
  - ความสามารถภายในตัวบุคคล 
  - เป็นความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ 
  - สติปัญญา ไหวพริบ 
  - เป็นการตัดสินใจ ทัศนคติ บุคลิกลักษณะ และความพยายาม 
  - ศักยภาพในการเรียนรู้และพัฒนาของตัวบุคคล 
  และท าไมหน่วยงานจึงต้องการการพัฒนาความสามารถ  
  - เพ่ือให้เกิดการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่มีความสลับซับซ้อนและมี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา น าไปสู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน 
  - เพ่ือสร้างและพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานให้เป็นผู้น าแห่งอนาคต 
  - เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรแสดงศักยภาพในการท างานอย่างเต็มที่ 
  - เพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มที่ รู้สึกว่ามีอ านาจและเป็นส่วนส าคัญใน
การขับเคลื่อนหน่วยงาน 
 4.1.3 การได้มาซึ่งความสามารถ Acquiring Talent 
  ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับพลังงานปรมาณูควรมีการจัดการความสามารถซึ่งจะต้องมีการ
พัฒนาแผนการจัดการความสามารถตั้งแต่ริเริ่มก่อตั้งหน่วยงานและด าเนินการตามแผนงานอย่างต่อเนื่องไป
พร้อมๆ กับการด าเนินงานของหน่วยงาน 
  กระบวนการท างานเพื่อให้ได้มาซึ่งความสามารถ 
  - Requisition process  กระบวนกลั่นกรองความต้อง 
  - Sourcing    การจัดหา 
  - Application process  กระบวนการรับสมัคร 
  - Screening & Interview  การพิจารณากลั่นกรองและสัมภาษณ ์
  - Acquisition   การได้มา 
  - Employment offers  การเสนองาน 
  - Evaluation/Review  การประเมิน 
  การตามหาผู้สมัคร หน่วยงานอาจมองหาหรือใช้ช่องทางต่างๆ ในการตามหาผู้สมัคร ดังนี้ 
  - การรับสมัครจากทางมหาวิทยาลัย/สถานศึกษา - บุคลากรจากต่างประเทศ 
  - หนังสือพิมพ์ - บุคคลที่มีประสบการณ์ใน 
  - เว็บไซต์   หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
  - หน่วยงานจัดหางาน    - หน่วยงานก ากับดูแล 
  - หนังสือสมัครงาน   
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  การตัดสินใจที่ส าคัญ Important considerations 
  - เลือกคนให้ตรงกับงาน – ให้เปรียบเทียบข้อมูลความรู้ ความสามารถของบุคคลกับ
คุณสมบัติของงานที่ต้องการให้ท า 
  - เลือกคนให้ตรงกับหน่วยงาน – โดยบุคลิกภาพส่วนบุคคล ความเชื่อ ค่านิยมของบุคคลควร
เป็นไปในทิศทางเดียวกับวัฒนธรรม บรรทัดฐาน และค่านิยมขององค์กร 
  - ให้ค านึงถึงความพึงพอใจในการท างาน ความรับผิดชอบ และจุดเปลี่ยน 

 ควรใช้เครื่องมือในการประเมินความรับผิดชอบและความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากร 

 ดูแลให้มีค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรับผิดชอบ 
  - ควรมีกระบวนการจัดหาก าลังคนในระยะยาวก่อนที่จะมีการเกษียณอายุหรือลาออก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ของตัวบุคคลกับหน่วยงาน หากสามารถเลือกคนให้ตรงกับความต้องการและ
ลักษณะของหน่วยงานได้ก็จะเหมือนการน าชิ้นส่วน Jigsaw มาต่อเข้ากันได้พอดี 
 
 4.2 การวางแผนยุทธศาสตร์ด้านก าลังคนและกระบวนการสรรหาบุคคล 
  (Strategic workforce planning & recruitment processes) 
  4.2.1 วัฏจักรการด าเนินงานของหน่วยงานและผลสะท้อนของการจัดการความสามารถ 
  4.2.1.1 ที่มาของการถดถอย 
    - จ านวนบุคลากรลดลง 
    - มีการก าหนดแผนการสืบต่อความสามารถในหน่วยงานแต่ไม่เคยมีการน ามาใช้จริงหรือ 
    พัฒนาต่อไป 
    - มีการจัดสรรงบประมาณผิดแผน ผิดความต้องการ รวมถึงการจัดสรรงบประมาณด้าน 
     บุคลากร 
    - ผู้น าไม่มีการบูรณการความรู้ของหน่วยงานขาดบุคลากรผู้มีประสบการณ์ในการท างาน 
   
 

 

Person-Organization Fit 
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  4.2.1.2 จุดเริ่มต้นการของการถดถอย 
    - มีการชะลอการบรรจุบุคลากรที่มีคุณภาพลงในต าแหน่งงานที่ว่างลง 
    - ปัญหาเรื่องการฝึกอบรมปรากฏขึ้น 
    - หน่วยงานมีความเป็นปัจเจกสูง ผู้บริหารยึดตัวตนเป็นหลัก ไม่มีการถ่ายโอนข้อมูล 
     ระหว่างกัน 
    - พลังแห่งการเรียนรู้ถูกท าให้ลดลง 
    - การควบคุมองค์กรไม่เข้มแข็งเท่าท่ีควร 
    - เนื่องจากบุคลากรมีจ านวนลดลง ท าให้บุคลากรที่ยังเหลืออยู่ต้องท างานเพ่ิมมากขึ้น 
  4.2.1.3 การพัฒนาอย่างยั่งยืน 
    - มีการก าหนดยุทธศาสตร์และกิจกรรมเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่ดี 
    - มีกระบวนการควบคุมทางการบริหาร 
    - โครงการจัดหา/พัฒนา Talent 
    - องค์กรมีสมรรถนะด้านการคัดสรรและมีการอบรมผู้บริหารในด้านการคัดสรร 
    - มุ่งเน้นที่ความรับผิดชอบของบุคลากรและการสอนงาน 
  4.2.1.4 การฟ้ืนตัว 
    - มีการบ่งชี้ช่องว่างของความรู้ (การถ่ายทอดความรู้และการเก็บรักษา) 
    - มีการวิเคราะห์ก าลังคน 
    - โครงการพัฒนาก าลังคน 
    - มีการปรับปรุงคุณสมบัติและมาตรฐานการคัดสรรเพื่อการจ้างงานในอนาคต 
    - มีการก าหนดมาตรฐานและหลักการเก่ียวกับภาวะผู้น า 
  4.2.2 แผนยุทธศาสตร์ก าลังคน Strategic workforce planning 
  4.2.2.1 แผนยุทธศาสตร์ก าลังคนคืออะไร??? – คือแนวทางเชิงรุกในการด าเนินงานด้วยการ... 
    - จัดหาจ านวนคนให้มีความเหมาะสม 
    - ก าลังคนที่มคีวามรู้และทักษะตามท่ีหน่วยงานต้องการ 
    - เพ่ือให้ท างานในสถานที่ท่ีใช่ 
    - ในเวลาที่ต้องการ 
    - ด้วยงบประมาณที่เหมาะสม 
    - น ามาซึ่งความส าเร็จครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน  
   ทั้งนี้ ยุทธศาสตร์งของหน่วยงานจะต้องสอดคล้องกับ 
แผนยุทธศาสตร์ก าลังคน รวมทั้งยุทธศาสตร์เกี่ยวกับบุคลากรด้วย 
เช่นเดียวกัน ซึ่งทั้ง 3 ยุทธศาสตร์จะต้องประสานการท างานอย่างสอดคล้อง 
กันเพ่ือความส าเร็จของหน่วยงาน 
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แผนภูมิแสดงการวิวัฒนาการของแผนยุทธศาสตร์ก าลังคน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ขั้นที่ 1 Headcount planning (ค.ศ. 2007 – 2008) มีการพิจารณาแผนโดยอาศัยปัจจัยภายใน
หน่วยงานเพียงอย่างเดียวและไม่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หน่วยงาน 
 ขั้นที่ 2 Workforce analytics (ค.ศ. 2009 – 2010) เป็นขั้นกว่าของ Headcount planning 
โดยมีการวิเคราะห์แนวทางภายในหน่วยงานแต่ก็ยังไม่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หน่วยงาน 
 ขั้นที่ 3 Workforce planning (ค.ศ. 2011 – 2013) เป็นขั้นกว่าของ Headcount planning 
และ Workforce analytics เริ่มมีการน าปัจจัยภายนอกหน่วยงานมาพิจารณา แต่ก็ยังมีการเชื่อมโยงกับ
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 
 ขั้นที่ 4 Strategic workforce planning (ค.ศ. 2014 เป็นต้นไป)เป็นขั้นกว่าของ Headcount 
planning มีการน ายุทธศาสตร์ของหน่วยงานมาเชื่อมโยงกับแผนและท าเป็นแผนระยะยาว 

แผนภูมิแสดงวงจร Workforce planning 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. 
Headcount 
Planning 

2. 
Workforce 
Analytics 

3. 
Workforce 
Planning 

 

 
 

4. 
Strategic 
Workforce 
Planning 

Stage of Evolution 
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แผนการจัดการก าลังคน หรือ Workforce planning แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านที่ 1 : Business unit planning 
ด้านนี้ถูกออกแบบมาเพ่ือให้สามารถตอบค าถามเหล่านี้ 
- อะไรคือปัจจัยภายในและภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อหน่วยงาน 
- อะไรคือความต้องการของก าลังคนซึ่งบ่งบอกถึงยุทธศาสตร์ใน
ปัจจุบันและอนาคต 
- ทักษะใหม่หรือความรู้ใดท่ีเป็นที่ต้องการ 
- มีต าแหน่งงานส าคัญต าแหน่งใดที่ต้องได้รับการวิเคราะห์ความ
ต้องการหรือไม่ 
- มีความจ าเป็นต้องจัดวางก าลังคนและการฝึกอบรมใหม่หรือไม่ 
 

ด้านที่ 2 : Workforce analytics 
ด้านนี้ถูกออกแบบมาเพ่ือให้สามารถตอบค าถามเหล่านี้ 
- หน่วยงานมีทิศทางในการด าเนินงานไปทางใด 
- หน่วยงานมีการเตรียมการส าหรับการเกษียณอายุงานและ
การลดจ านวนก าลังคนด้านอ่ืนๆไว้หรือไม่ 
- จุดเปลี่ยนในงานส าคัญของหน่วยงานหรืออะไรและท าไม 
- ความเสี่ยงเก่ียวกับองค์ความรู้คืออะไร 
- หากต้องพัฒนาก าลังคนให้มีความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ
จะต้องใช้เวลานานเท่าไหร่  
 

ด้านที่ 3 : Business unit planning 
ด้านนี้ถูกออกแบบมาเพ่ือให้สามารถตอบค าถามเหล่านี้ 
- หน่วยงานมีวิธีการจัดการกับความรู้และทักษะใหม่อย่างไร 
- หน่วยงานมีแผนการสืบต่อความรู้เพ่ือเสนอให้ผู้บริหารด าเนินการ
หรือไม่ ถ้ามีแผนดังกล่าวเคยถูกน ามาใช้หรือไม่ 
- กิจกรรมพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงานถูกก าหนดขึ้นเพ่ือพัฒนา
ก าลังคนได้อย่างทันเวลาหรือไม่ 
 
 

ด้านที่ 4 : Execution & Metrics 
ด้านนี้ถูกออกแบบมาเพ่ือให้สามารถตอบค าถามเหล่านี้ 
- กระบวนการคาดการณ์ด้านก าลังคนมีความแม่นย าหรือไม่ อย่างไร 
- ระบบในการพัฒนาก าลังคนเป็นอย่างไร ดีแล้วหรือไม่ 
- ประสบความส าเร็จในการเก็บรักษาข้อมูลส าคัญของหน่วยงาน
หรือไม ่
-แน่ใจหรือไม่ว่ามีก าลังคนเพียงพอในเวลาที่ต้องการ 
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 4.2.3 การเก็บรักษาความสามารถส าคัญ Retaining top talent 
  ภายใต้สภาพแวดล้อมปัจจุบันซึ่งมีการแข่งขันสูง หน่วยงานจ าเป็นต้องด าเนินการเชิงรุกเพ่ือ
รักษาบุคลากรไว้ โดยสามารถใช้แนวทาง ดังนี้ 
  - การสร้างภาพลักษณ์หน่วยงานในเชิงบวก 
  - การสร้างวัฒนธรรมและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
  - สร้างแรงจูงใจผ่านการมอบหมายงานที่ท้าทายและให้โอกาสในการพัฒนางานและ 
   ความก้าวหน้า 
  - จัดท าข้อตกลงในการรักษาข้อมูลและโครงการจูงใจต่างๆ 
  - เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของหน่วยงานอย่างเต็มที่ อาทิ วิสัยทัศน์  
   ค่านิยม เป้าประสงค์ของหน่วยงาน 
 
 4.3 การประเมินความเสี่ยงในการสูญเสียองค์ความรู้ Knowledge loss risk assessment 
 4.3.1 กระบวนการประเมินความเสี่ยงเกี่ยวกับองค์ความรู้ 
   
     
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 
  ขั้นที่ 1  ประเมินสถานะปัจจุบันขององค์ความรู้ในหน่วยงาน 
  ขั้นที่ 2  บ่งชี้องค์ความรู้เพ่ือน าไปสู่การถ่ายทอด 
  ขั้นที่ 3 พัฒนาแผนการปฏิบัติงานเพื่อนไปสู่การถ่ายทอดและรักษาองค์ความรู้ 
  ขั้นที่ 4 บูรณาการความรู้และประเมินแผนปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

Knowledge Risk Assessment Process 

• Integrate with APTMS and 
succession planning 

• Review business planning 
impact 

• Measure KPIs 
• Conduct annual risk 

assessment   
• Monitor and adjust 

Step 1  
Assess Current State  

of Knowledge 

• Identify employees  who may 
have unique or critical 
knowledge/skills 

• Consider 
- Unique knowledge factor 
- Critical knowledge factor 
- Assessment survey 

• Identify unique or critical 
knowledge/skills 

- Tacit  knowledge 
- Explicit knowledge 
- Critical skills 

• Items to consider: 
– Identify acquisition methods 
– List transfer and retention 

techniques 
– Develop timeline 

Step 2  
Identify Knowledge  

to Transfer 

Step 3  
Develop Action Plan  

To Transfer &  
Retain Knowledge 

Step 4 
Integrate & Review 

 Action Plan 
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 4.3.2 การแบ่งประเภทความรู้ในองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ความรู้ที่ถูกจัดเก็บในรูปแบบเอกสารและมีมากกว่า 1 คนที่มีความรู้นี้ในหน่วยงานหรือสังกัด  
2. ความรู้ที่มิได้ถูกจัดเก็บในรูปแบบเอกสารแต่มีอยู่ในแผนกและที่ต่างๆของหน่วยงาน 
3. ความรู้ที่มิได้ถูกจัดเก็บในรูปแบบเอกสารและมีอยู่ในแผนกที่เก่ียวข้องเพียงแห่งเดียว 
4. ความรู้ที่มิได้ถูกจัดเก็บในรูปแบบเอกสารและไมม่มีอยู่ในแผนกที่เกี่ยวข้องแต่มีอยู่ในวงการ           

ที่เก่ียวข้อง 
5. ความรู้ที่มิได้ถูกจัดเก็บในรูปแบบเอกสารและไม่มีอยู่ทั้งในแผนกและวงการที่เกี่ยวข้อง บุคลากร

ที่มีความรู้ในส่วนนี้ถูกพิจารณาให้เป็นผู้เชี่ยวชาญ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. Knowledge is documented and held by more than one person in your 
department/division.   

2. Knowledge is not documented but exists in your department and elsewhere 
in APS.  

3. Knowledge is not documented and exists only in your department (nowhere 
else in APS). However, it’s also available elsewhere in the industry. 

4.  Knowledge is not documented and doesn’t exist in your department or 
elsewhere in APS, but it’s available in the industry.  

5.  Knowledge is not documented and does not exist in your department or 
elsewhere in APS or the industry. The employee who possesses this unique 
knowledge is considered an expert. 

Low 
Importance 

High 

Importance 

 

ความรู้เฉพาะ 
Unique Knowledge Factor 
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1. ความรู้และทักษะทั่วไป – มีปรากฏและสามารถเข้าถึงได้ ต้องการการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเล็กน้อย 
2. ความรู้และทักษะประเภท Non – mission – critical – มีกระบวนการท างานที่ถูกต้องชัดเจน

ปรากฎอยู่แล้ว หากมีโครงการฝึกอบรมสามารถด าเนินการให้ส าเร็จครบถ้วนได้ภายในระยะเวลา
ไม่เกิน 1 ปี 

3. ความรู้และทักษะส าคัญที่ถูกจัดเข้าเป็นระบบ 
4. ความรู้และ/หรือทักษะซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นมาก 
5. ความรู้และทักษะประเภท Mission – critical 

 
5. ประโยชน์ที่ได้รับ            
 5.1 ต่อตนเอง         
  ปัจจุบันได้รับมอบหมายให้ด าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมการฝึกอบรมของ ปส. การร่วมประชุม    
ในครั้งนี้ท าให้ได้รับความรู้ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ความรับผิดชอบรวมทั้งทราบการด าเนินงานของหน่วยงาน
ต่างๆ มากยิ่งขึ้น สามารถน ามาพัฒนางานที่ได้รับมอบหมาย      
 
 

1. Common knowledge and skills. External hires possessing  the 
knowledge/skills are readily available and require little additional 
training. 

2. Non-mission-critical knowledge and skills. Clear, accurate procedures 
exist. Training programs can be completed in less than one year. 

3. Important, systematized knowledge and skills. Documentation exists 
and/or other employees possess the knowledge/skills. External/internal 
applicants are available and can be trained in one to two years. 

4. Very significant knowledge and/or skills that could be viewed as mission 
critical. Limited duplication or documentation exists. Back-up is very 
limited. Requires two to four years of training and experience to replace. 

5. Mission-critical knowledge and/or skills that, if lost, could significantly 
impact the organization, systems reliability or operations. Critical 
knowledge is undocumented. No backup support and/or no ready 
replacements are available. Knowledge and/or skills may be difficult to 
replace. Requires three to five years of training and experience to replace. 

Low 
Importance 

High 

Importance 

 

ความรู้วิกฤต 
Critical Knowledge Factor 
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 5.2 ต่อหน่วยงาน         
  ปส. สามารถพัฒนาระบบงานพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรมให้กับบุคคลภายในและภายนอก
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพและมีแนวทางในการด าเนินงานที่แน่ชัดโดยการน าประสบการณ์จากประเทศต่างๆ     
มาประยุกต์ใช้ให้เข้ากับบริบทขององค์กรได้   
 
6. ปัญหา / อุปสรรค           
 เนื่องจากเพ่ิงได้รับมอบหมายให้เป็นสมาชิกกลุ่ม ETTG และรับผิดชอบงานด้านฝึกอบรม จึงยังไม่
ทราบรายละเอียดเกี่ยวกับกลุ่ม ETTG และการด าเนินงานในปีที่ผ่านมามากนักท าให้ต้องเร่งหาข้อมูลเพ่ิมเติมและ
เตรียมการเพ่ือชี้แจงประเด็นต่างๆ มากยิ่งขึ้น        
        
7. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ         
 ให้มีการประชุมร่วมกันระหว่างสมาชิกกลุ่มภายใต้การด าเนินงาน ANSN บ่อยครั้งขึ้นเพื่อแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างสมาชิกกลุ่ม และหากมีการเปลี่ยนแปลงสมาชิกควรมีการส่งต่อข้อมูลการด าเนินงานที่ผ่านมา
ระหว่างกันด้วย เพ่ือให้สามารถประสานและด าเนินงานต่อไปได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ  
            
       
                                               
               นางสาวกมลพร  ภักดี 
         นักวิชาการเผยแพร่ช านาญการ 
            
                                               
              นางสาวนุชจรีย์   สัจจา 
         นักวิชาการเผยแพร่ปฏิบัติการ 
            
            
            
          
            
       
            
       
 
 
 
 
 
 


