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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสาํคัญของปญหา 
 

มนุษยเปนทรัพยากรที่มีคุณคา และเปนปจจัยที่มีความสําคัญตอทุก ๆ องคการ มนุษย 

ถือวาเปนผูที่มีความสามารถที่จะดําเนินการใด ๆ  ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ หากไดมี

การพัฒนาดวยการใหการศึกษาอบรม หรือวิชาการใด ๆ ยอมทําใหองคการสามารถที่จะพัฒนา

กาวทันหรืออยูเหนือคูแขงขัน ทรัพยากรมนุษยจึงจัดไดวามีความสําคัญและจําเปนที่จะตองไดรับ

การพัฒนาอยางตอเนื่อง ในแตละปแตละองคการใชงบประมาณ อัตรากําลัง และระยะเวลาในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคการ ใหสามารถดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการนั้น การพัฒนาบุคลากรในปจจุบันจึงมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ระบบและรูปแบบการ

ทํางานมากมาย โดยอาศัยปจจัยตาง ๆ ที่มีอยูอยางจํากัด ที่จะทําใหการดําเนินการเกิดประโยชน

สูงสุด 

 

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ เปนหนวยงานหนึ่ง

ที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้งที่เปนขาราชการของกรมสงเสริม

สหกรณ บุคลากรสหกรณ เกษตรกร ตลอดจนประชาชนทั่วไป จึงมีอํานาจหนาที่ (การแบงสวน

ราชการกรมสงเสริมสหกรณตามกรอบโครงสราง พ.ศ. 2545) ดังนี้ 

 

1. ศึกษา วิเคราะห วิจัย รูปแบบในการพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการ

สหกรณ ดานการจัดตั้ง การบริหารองคการ การบริหารจัดการดานธุรกิจของสหกรณ และ 

กลุมเกษตรกร   

 

2. ศึกษา วิเคราะห และจัดทําแผนพัฒนาการถายทอดเทคโนโลยี  

 

3. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณ   

 

4. ดําเนินการถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการสหกรณ ใหกับบุคลากรของสหกรณ  
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เกษตรกร และประชาชนทั่วไป 

 

5. ใหคําปรึกษา แนะนํา และถายทอดเทคโนโลยีเกี่ยวกับการผลิต การแปรรูป การบริหาร

จัดการ และการพัฒนาธุรกิจของสหกรณ และกลุมเกษตรกร 

 

6. ดําเนินการเกี่ยวกับงานเผยแพรและประชาสัมพันธผลการดําเนินงาน  และ

ความกาวหนาของกรมสงเสริมสหกรณ สหกรณ และกลุมเกษตรกร 

 

7. ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่

ไดรับมอบหมาย 

 

จากอํานาจหนาที่ดังกลาว สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จึงตองคนหา 

พัฒนา ปรับปรุง เพื่อที่จะกําหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากร และกระบวนการฝกอบรมให

เหมาะสมสอดคลองกับการปรับเปลี่ยนบทบาทและภารกิจใหมตามโครงสรางที่ไดมีการ

ปรับเปลี่ยน นโยบายในการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณ เนนการพัฒนาขาราชการใหมี

ความรู ความสามารถในหลักสูตรตาง ๆ ที่เกี่ยวของ นโยบายจึงเปดกวางที่จะตอบสนองความ

ตองการของขาราชการ โดยพิจารณาตามลําดับความจําเปน และสนับสนุนใหขาราชการทุกคนได

มีโอกาสเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตาง ๆ การฝกอบรมจึงเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนา

บุคลากร ที่ดําเนินการโดยสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ โดยในปงบประมาณ 

2548 กรมสงเสริมสหกรณไดรับงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมจํานวน 50 

ลานบาท    ทั้งหลักสูตรปกติและหลักสูตรเฉพาะ หลักสูตรระยะสั้นและหลักสูตรระยะยาว ลวน

ตองดําเนินตามกระบวนการฝกอบรมที่กําหนดไวลวงหนา กระบวนการฝกอบรมจึงเปรียบเสมือน

พิมพเขียวของการพัฒนาบุคลากร หากไมมีกระบวนการฝกอบรมหรือมีโครงสรางหลักสูตรหรือการ

นําหลักสูตรไปใชอยางเหมาะสม ผลลัพธของหลักสูตรก็อาจไมสําเร็จลงไดตามวัตถุประสงค โดย

หลักการทั่วไป จะตองมีการพัฒนากระบวนการฝกอบรมใหมีความเหมาะสมกับกระแสการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้น การพัฒนาหลักสูตรใหมีความเหมาะสม โดยเฉพาะอยางยิ่งตองมี

การประเมินผลหลักสูตรอยางตอเนื่อง เพื่อนําผลที่ไดจากการประเมินไปใชประโยชนในการ

ตัดสินใจปรับปรุงหลักสูตรใหตรงกับความตองการของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ซึ่งที่ผาน

มายังไมมีการทําใหเปนระบบอยางตอเนื่องและครอบคลุม 



 3

จากเหตุผลและความสําคัญที่สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ มีหนาที่

ในการพัฒนาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ โดยใชวิธีการฝกอบรมเปนหลัก จึงมีความจําเปน

จะตองศึกษาการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยการฝกอบรม ของสํานักพัฒนาและ

ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ วาถูกตองหรือไมเพียงใด และที่สําคัญที่สุด คือ การประเมินผล

การฝกอบรม ที่จะทําใหทราบถึงผลการดําเนินการวามีความเหมาะสมหรือไม มีขอควรปรับปรุง 

แกไขอะไรบาง ซึ่งการศึกษาครั้งนี้เลือกที่จะศึกษาการประเมินหลักสูตร การพัฒนาทักษะการ

บริหารจัดการ จัดขึ้นในป 2548 เนื่องจากเปนโครงการฝกอบรม ที่ครอบคลุมขาราชการกรม

สงเสริมสหกรณในทุกระดับตําแหนง เปนหลักสูตรพัฒนาขีดความสามารถในดานการบริหาร

จัดการของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ จัดตอเนื่องมาเปนปที่ 3 เปดโอกาสใหขาราชการเขารับ

การอบรมโดยใหสมัครใจ ใชระยะเวลา และงบประมาณ การอบรมคอนขางมาก มีระยะเวลาใน

การอบรมตั้งแตเดือนธันวาคม 2547 – พฤษภาคม 2548 จํานวน ผูเขาอบรมในครั้งนี้ 867 คน ใช

เงินงบประมาณ 9.5 ลานบาท เนื้อหาและโครงสรางของหลักสูตรไดมีการปรับปรุงมาจาก ป 2546 

และ 2547 ซึ่งดําเนินการมาแลว 2 รุน โดยในการจัดอบรม หลักสูตร “การพัฒนาทักษะการบริหาร

จัดการ” ถือเปนการจัดอบรมที่มีกิจกรรมของหลักสูตรครอบคลุมทั้งการเรียนในชั้นเรียน การเรียน

ทางไกลผานอินเตอรเน็ต การทํากิจกรรมในชั้นเรียน การสงงานที่รับมอบหมาย การทดสอบผาน

ทางอินเตอรเน็ตและการทดสอบขั้นสุดทายในหองอบรม การกําหนดสถานที่สอบในแตละหมวด

วิชา  ทั้งในสวนกลางและตามภาคตาง ๆ ของประเทศ โดยที่ผานมาการประเมินผลเปนการ

ประเมินเฉพาะสวน ซึ่งไมใชเปนการประเมินเชิงระบบ ดวยเหตุนี้ ผูศึกษาในฐานะที่เปนขาราชการ

ในสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ เล็งเห็นถึงความจําเปนและกิจกรรมหนึ่งที่มี

ความสําคัญ โดยไดนําแนวคิดการประเมินหลักสูตรของสตัฟเฟลบีม (1985 อางถึงใน วาสนา 

2548: 2) เรียกวาแบบจําลองซิป (CIPP Model) ที่นิยมใชกันมากที่สุดในปจจุบัน มาใชประเมิน

คร้ังนี้ ผลการประเมินจะใหขอมูลที่ถูกตองและเชื่อถือได เพื่อนําไปปรับปรุงหลักสูตรในประเด็นที่

สําคัญตาง ๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการฝกอบรมในหลักสูตรนี้ และในรุนตอ ๆ ไป เพื่อใหโครงการ

อบรมสามารถสนองตอบตอขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ใหมีความรู ความสามารถ เปนไปตาม

ศักยภาพที่กําหนดไวในหลักสูตร ซึ่งจะเปนประโยชนทั้งทางตรงและทางออมตอตัวขาราชการกรม

สงเสริมสหกรณ 

 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

 

1. เพื่อศึกษากระบวนการฝกอบรมหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 
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2. เพื่อประเมินหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548  

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 

ทราบถึงกระบวนการฝกอบรมและขั้นตอนตาง ๆ ของหลักสูตร การพัฒนาทักษะการ

บริหารจัดการ ป 2548 ที่สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณดําเนินการ และนําผล

การประเมินหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 เปนขอมูลตรวจสอบ ควบคุม 

พัฒนา ปรับปรุงแกไขและปรับการจัดฝกอบรมในอนาคตใหมีความเหมาะสม โดยคํานึงถึงการ

บรรลุวัตถุประสงคของการจัดฝกอบรมเปนสําคัญ 

 
ขอบเขตของการศึกษา 

 

ศึกษาขาราชการกรมสงเสริมสหกรณที่ผานการฝกอบรมของหลักสูตร การพัฒนา 

ทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 (ดําเนินการระหวางเดือนธันวาคม 2547 – เดือนพฤษภาคม 

2548) จัดโดยสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ 
 

วิธีการศึกษา 
 

 การศึกษาการประเมินหลักสตูร การพัฒนาทักษะการบรหิารจัดการ ป 2548 ไดกําหนด

ระเบียบและวธิีการศึกษาดังนี ้

 
การเก็บรวมรวมขอมลู 

 
ขอมูลที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้ประกอบดวย ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) และขอมูล 

ทุติยภูมิ (Secondary Data) ดังนี ้

 

1. ขอมูลปฐมภูมิ เก็บรวบรวมจากผูที่ผานการอบรมหลักสูตร การพฒันาทกัษะการ

บริหารจัดการ ป 2548 ซึ่งเปนกลุมตวัอยาง และจากผูบงัคับบัญชาของผูผานการอบรมใชทั้ง

ประชากร โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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1.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 

 ประชากรที่ศกึษา แบงออกเปน 2 สวน คือ ผูผานการอบรมและผูบังคับบัญชา 

ของผูผานการอบรม 

 

 1.1.1 ผูผานการอบรม ประชากรเปนขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ ในระดับและ

ตําแหนงตาง ๆ ที่ผานการอบรมหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 จัดโดย

สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ จํานวน 867 คน  

 

         การหาขนาดของกลุมตัวอยางใชสูตรการคํานวณของ Taro Yamane (1970 อางถึงใน

สุวรรณา ธวุโชติ, 2544) โดย 

 

                               n                  =                    N 

                                                                     1 + Ne2 

                               n  =  ขนาดของตัวอยาง  

                               N =  ขนาดของประชากร  

                               e  =  คาความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ในทีน่ี้กาํหนดใหมีคาเทากับ 0.05 

หรือที่ระดับความเชื่อมั่น 95 เปอรเซ็นต 

 

แทนคา      n                 =                      867 

                                                               1 + 867 x (0.05)2 

                             n                 =     273   คน 

 

 วิธีการสุมตัวอยางใชวิธกีารสุมอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยการ 

จับฉลากแบบใสกลับคืน (With Replacement) เพื่อใหกลุมตัวอยางไดมีโอกาสในการรับคัดเลือก

เทา ๆ กนั จนครบจํานวนทีต่องการ 

 

 1.1.2 ผูบังคับบัญชาของผูผานการอบรม ใชทั้งประชากร จํานวน 77 คน  

 

 1.2 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 
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 ในการศึกษาครั้งนี้ ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ  

มีดวยกัน 2 ชุด คือ   

 

 ชุดที่ 1 เปนแบบสอบถามที่ใชประเมินบริบท ปจจัยนําเขา และกระบวนการ สําหรับ 

ผูผานการการอบรม เปนผูตอบ แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

 

 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับตัวผูกรอกแบบสอบถาม  

 สวนที่ 2 การประเมินดานบริบท ปจจัยนําเขา และกระบวนการอบรม 

 สวนที่ 3 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

 ชุดที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ใชประเมินผลผลิต สําหรับผูบังคับบัญชาของผูผานการ

อบรม เปนผูตอบ แบงเปน 3 สวน ดังนี้ 

 

 สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับตัวผูกรอกแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2 การประเมินดานผลผลิต 

 สวนที่ 3 ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 

1.3 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

 

 ผูศึกษาไดทาํการตรวจสอบหาคาความเทีย่งตรง (Validity) และหาคาความเชื่อถือได 

(Reliability) ของแบบสอบถามดังนี ้

 

 1.3.1 การหาคาความเที่ยงตรง โดยแบบสอบถามไดสรางขึ้นจากการตรวจสอบ

แนวคิดทฤษฎี จากนั้นนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญทางดานการฝกอบรมจากหนวยงาน

ภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบและปรับปรุงแกไข เพื่อใหมีความเที่ยงตรงใน

เนื้อหา (Content Validity) สามารถวัดในสิ่งที่ตองการได 

 

 1.3.2 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขไปทดสอบกอนเก็บขอมูลจริง (Pre-Test) กับ

กลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางที่เปนผูผานการอบรม จํานวน 30 คน เพื่อใหแนใจวาผูตอบแบบสอบถาม 

เขาใจคําถามทุกขอและสามารถตอบคําถามได  
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 1.3.3 การทดสอบหาคาความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามโดยคํานวณหาคา Alpha 

Coefficient ของ Cronbach โดยมีผลจากการวิเคราะหระดับความเชื่อมั่นพบวา มีระดับความ

เชื่อมั่น 0.90 

 

 1.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงขั้นสุดทายไปใชในการศึกษา 

เพื่อดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง โดยสงทางไปรษณีย เพื่อใหผูตอบแบบสอบถาม

สงกลับคืน 

 

2. ขอมูลทุติยภูมิ เปนการศึกษาจากเอกสาร ตํารา รายงานผลการฝกอบรมของหลักสูตร 

และผลงานทางวิชาการที่เกี่ยวของจากแหลงตาง ๆ อาทิเชน หองสมุดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

หองสมุดสํานักงานคณะกรรมการสภาวิจัยแหงชาติ หองสมุดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน หองสมุดกรมสงเสริมสหกรณ หองสมุดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร และหองสมุด

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เปนตน 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 

 ใชการวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ในการศึกษากระบวนการฝกอบรม

หลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 ของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยี

การสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ และการประเมินผลหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ 

โดยใชแบบจําลองซิปในการวิเคราะห ตลอดจนปญหาอุปสรรคของการดําเนินการตาม

กระบวนการฝกอบรมที่เกิดขึ้น โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะห คือ รอยละ คาเฉลี่ย  

 

 สวนคําถามที่เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหน้าํหนัก โดยถือเกณฑ

พิจารณาใหคะแนน ดังนี้ (สชุาติ, 2540)  

 

 เห็นดวยมากทีสุ่ดหรือเหมาะสมมากที่สุด   ใหคาน้าํหนัก     5 

 เห็นดวยมากหรือเหมาะสมมาก    ใหคาน้าํหนัก     4 

 เห็นดวยปานกลางหรือเหมาะสมปานกลาง  ใหคาน้าํหนัก     3 

 เห็นดวยนอยหรือเหมาะสมนอย    ใหคาน้าํหนัก     2 

 เห็นดวยนอยที่สุดหรือเหมาะสมนอยที่สุด   ใหคาน้าํหนัก     1 



 8

 เกณฑการจัดระดับคาเฉลี่ย (Χ ) ผูศึกษาไดกําหนดใหมีอันตรภาคชั้น คอื 

  

 คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ  = 5 – 1 = 0.8 

  จํานวนชัน้       5 

 

 การแปลความหมาย ระดับคะแนนความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคาเฉลี่ย

เลขคณิต (Χ ) 

 

    Χ  = ∑
n
fx  

  Χ  = คาเฉลี่ยเลขคณิต 

  fx  = ผลรวมทัง้หมดของความถีคู่ณดวยคะแนนในชองเดียวกัน 

  n  = จํานวนตวัอยาง 

 

 คะแนนเฉลีย่  1.00 – 1.80  หมายถงึ นอยที่สุด 

คะแนนเฉลีย่  1.81 – 2.60  หมายถงึ นอย 

 คะแนนเฉลีย่  2.61 – 3.40  หมายถงึ ปานกลาง 

 คะแนนเฉลีย่  3.41 – 4.20  หมายถงึ มาก 

 คะแนนเฉลีย่  4.21 – 5.00  หมายถงึ มากที่สุด 

 
นิยามศัพท 

 

 การประเมินผล หมายถึง กระบวนการรวบรวม วิเคราะห แปลผล และใชขอมูลสารสนเทศ

ในการพิจารณาปรับปรุงหลักสูตร และเสนอแนะทางเลือกในการตัดสินใจที่เหมาะสมที่สุด ในที่นี้

ใชรูปแบบการประเมินตามแนวคิด CIPP Model  ของสตัฟเฟลบีม 

 

 การประเมินสภาพแวดลอม (Context Evaluation: C) หมายถึง การพิจารณาวาโครงสราง

ของหลักสูตรมีความสอดคลองกับปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของอยางไร  

 

 การประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation: I) หมายถึง ปจจัยดานผูเขาอบรม วิทยากร 

เอกสารประกอบการอบรม สถานที่จัด เทคนิควิธีการอบรม งบประมาณ และบริการอื่น ๆ วามี
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ความเหมาะสม ที่เอื้อตอการจัดการเรียนการสอนมากนอยเพียงใด โดยประเมินจากผูเขารับการ

อบรม 

 

 การประเมินกระบวนการจัดอบรม (Process Evaluation: P) หมายถึง กระบวนการ

บริหารโครงการและหลักสูตร กระบวนการสงเสริมในการนําหลักสูตรไปสูการปฏิบัติไดอยางเปน

รูปธรรม สอดคลองตามแนวทางที่กําหนดไว หรือมีการปรับเปลี่ยน ยืดหยุนตามความเหมาะสม

มากนอยเพียงใด โดยประเมินความคิดเห็นของผูเขาอบรม 

  

 การประเมินผลผลิต (Product Evaluation: P) หมายถึง การประเมินเพื่อตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางผลสัมฤทธิ์ของโครงการฝกอบรมวาเปนไปตามวัตถุประสงคและเปาหมาย

ของโครงการหรือไม 

 

บริบทของหลักสูตร หมายถึง ขอมูลตางๆ ที่เปนพื้นฐานของหลักสูตร ประกอบดวย  

สภาพแวดลอม จุดมุงหมาย โครงสราง และเนื้อหาสาระวิชาของหลักสูตร 

 

พุทธิพิสัย หมายถึง ความรู ความเขาใจ การจดจําในเนื้อหา 

 

จิตพิสัย  หมายถึง ความซาบซึ้ง ความรูสึกผิดชอบชั่วดี 

 

ขาราชการ หมายถึง ขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ  ในระดับและตําแหนงตาง ๆ  

ที่ผานการอบรมหลักสูตร การพัฒนาทักษะการ บริหารจัดการ ป พ.ศ.2548 

 

ผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูอํานวยการสํานัก/กอง สหกรณจังหวัด และหัวหนากลุม/ฝาย

สังกัดกรมสงเสริมสหกรณ ของผูที่ผานการอบรมหลักสูตรการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ 

 



บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสารและแนวคิดทฤษฎ ี
 

ในบทนี้กลาวถึงผลการศึกษาและแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของที่ไดรวบรวม ดังนี้ 

  
ผลงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 

 

สิตางค (2540) การประเมินหลักสูตรนิเทศศิลประดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

พุทธศักราช 2533 (ฉบับปรับปรุง 2533) มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินหลักสูตรนิเทศศิลประดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง พุทธศักราช 2533 (ฉบับปรับปรุง 2533) สถาบันเทคโนโลยี 

ราชมงคล วิทยาเขตพายัพ โดยใชรูปแบบการประเมินหลักสูตร CIPP Model ของ Deniel 

L.Stufflebean (ค.ศ.1971) และการประเมินหลักสูตรเกี่ยวกับแนวคิดการประกันคุณภาพ

การศึกษาดวยระบบ ISO 9000 กลุมประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดแก อาจารย

ผูสอนในแผนกวิชานิเทศศิลป 12 คน กลุมนักศึกษาที่กําลังศึกษาอยูชั้นปที่สอง 28 คน กลุมผูที่

สําเร็จการศึกษาจากหลักสูตรนิเทศศิลป 73 คน และกลุมผูบังคับบัญชาของผูสําเร็จการศึกษา  

28 คน  

 

ผลการวิจัยพบวา ดานบริบทเกี่ยวกับวัตถุประสงคและเนื้อหาของหลักสูตร อาจารย 

นักศึกษา ผูสําเร็จการศึกษา ประเมินความเหมาะสมในระดับมาก ดานปจจัยเบื้องตนเกี่ยวกับ 

อาจารยผูสอน นักศึกษาและอุปกรณการเรียนการสอน แหลงคนควา สถานที่เรียน มีความ

เหมาะสมในระดับปานกลาง นักศึกษากับผูสําเร็จการศึกษา ประเมินวามีความเหมาะสมในระดับ

มาก ดานผลผลิตจากหลักสูตรหรือผูสําเร็จการศึกษา ในดานคุณลักษณะทั่วไป คุณลักษณะ

วิชาชีพและคุณลักษณะนิสัย ผูบังคับบัญชาชองผูสําเร็จการศึกษา ประเมินความเหมาะสมใน

ระดับมาก และจากแนวคิดการประกันคุณภาพการศึกษาดวย ISO 9000 มีความเหมาะสมใน 

การนํามาใชกับกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อใหเกิดคุณภาพขึ้นโดยเฉพาะกับการผลิตบัณฑิต 

เพื่อประกันความมั่นใจใหกับสังคมวาสถาบันการศึกษาสามารถผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพไปรับใช

สังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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กมลรัตน (2542) การประเมินหลักสูตรนักบริหารงานประชาสัมพันธ รุนพิเศษของสถาบัน

การประชาสัมพันธ กรมประชาสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินหลักสูตร นักบริหารงาน

ประชาสัมพันธรุนพิเศษ ของสถาบันการประชาสัมพันธ กรมประชาสัมพันธ สํานักนายกรัฐมนตรี 

โดยใชทฤษฎีแบบจําลองชิป (CIPP Model) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 202 คน 

ประกอบดวย ผูบริหารหลักสูตรจํานวน 14 คน ผูสําเร็จการฝกอบรม จํานวน 107 คน และ

ผูบังคับบัญชาของผูสําเร็จการฝกอบรม  จํานวน  81 คน  เครื่องมือที่ ใชในการวิจัย  เปน

แบบสอบถามคาความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามเทากับ .98 

 

 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ ดานบริบท วัตถุประสงค เนื้อหาสาระ และโครงสรางของหลักสูตร 

มีความเหมาะสมในระดับมาก ดานปจจัยเบื้องตน วิทยากรผูสอน ผูเขารับการฝกอบรม และดาน

เกณฑการคัดเลือกผูเขารับการอบรม มีความเหมาะสมในระดับมาก ดานกระบวนการ การบริหาร

หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การประเมินผล มีความเหมาะสมในระดับมาก ดานผลผลิต 

ผูสําเร็จการฝกอบรมหลักสูตร นักบริหารงานประชาสัมพันธของสถาบันการประชาสัมพันธ มี

คุณลักษณะทั่วไป และคุณลักษณะการปฏิบัติงานในวิชาชีพ ตรงตามวัตถุประสงค เหมาะสมใน

ระดับมาก 

  

จําเนียร (2543) การประเมินหลักสูตรฝกอบรมการวิจัยพื้นฐานของสถาบันวิจัยและ

พัฒนา มหาวิทยาลัยรามคําแหง มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินหลักสูตรการฝกอบรมการวิจัยพื้นฐาน

ของสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยรามคําแหง และเพื่อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง

หลักสูตรการวิจัยพื้นฐานของสถาบันวิจัยและพัฒนา โดยใชรูปแบบการประเมิน CIPP Model 

ประเมิน ใน 4 ดาน คือ ดานบริบท ดานปจจัยเบื้องตน กระบวนการ และดานผลผลิต กลุมตัวอยาง

ประกอบดวย วิทยากร ผูสําเร็จการอบรม และผูบังคับบัญชาของผูสําเร็จการอบรม ของโครงการ

ฝกอบรมดังกลาว รุนที่ 2  

 

 ผลการวิจัยการประเมินหลักสูตรตามความคิดเห็นของวิทยากร ผูสําเร็จการอบรม และ

ผูบังคับบัญชาของผูสําเร็จการอบรม วิทยากรประเมินดานบริบทและดานกระบวนการวามีความ

เหมาะสม ผูสําเร็จการอบรมประเมินวาดานบริบทมีความเหมาะสมปานกลาง ปจจัยเบื้องตนมี

ความเหมาะสม ดานกระบวนการและดานผลผลิตมีความเหมาะสมปานกลาง ผูบังคับบัญชาของ

ผูสําเร็จการอบรม ประเมินผลผลิตวาผูสําเร็จการอบรมสามารถนําประสบการณที่ไดจากการอบรม

ไปใชไดในระดับปานกลาง และมีขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงหลักสูตรคร้ังนี้ ควรมีการ
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ปรับปรุงหลักสูตรในดานการฝกปฏิบัติ การจัดฝกอบรมควรแบงตามสายงานเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

 

ศิริพงษ (2545) การประเมินหลักสูตรศึกษาบัณฑิต สาขาศิลปศึกษาพุทธศักราช 2543 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินหลักสูตรศึกษาบัณฑิต 

โดยใชรูปแบบ CIPP Model เปนกรอบในการประเมินหลักสูตร กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ไดแก อาจารย 60 คน นักศึกษา 92 คน บัณฑิต 36 คน และผูบังคับบัญชาของบัณฑิต 40 คน รวม

จํานวนทั้งหมด 228 คน  

 

ผลการวิจัยการประเมินผลพบวา  การประเมินบริบทของหลักสูตร  พบวา  ดาน

สภาพแวดลอม จุดมุงหมาย โครงสราง และเนื้อหาสาระวิชาหลักสูตร โดยรวมมีความเหมาะสมอยู

ในระดับมาก โดยจุดมุงหมายของหลักสูตรสอดคลองกับเกณฑมาตรฐานหลักสูตรปริญญาตรี และ

สอดคลองกับวัตถุประสงคการศึกษา การประเมินปจจัยเบื้องตนที่เกี่ยวของกับการใชหลักสูตร

ผูสอน ดานสถานที่เรียน ดานสื่อการเรียนการสอน วัสดุอุปกรณ และครุภัณฑการศึกษา มีความ

คิดเห็นในระดับมาก การประเมินดานกระบวนการใชหลักสูตรการวัดและประเมินผล มีความ

เหมาะสมมาก การประเมินผลผลิตของหลักสูตร พบวาพุทธิพิสัยอยูในระดับปานกลาง สวนการ

นําไปใชดานจิตพิสัย อยูในระดับมาก และดานคุณลักษณะของบัณฑิตที่พึงประสงค และ

คุณลักษณะดานวิชาชีพ โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก 
 

จรูญ (2546)  การประเมินการใชหลักสูตรทองถิ่นในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน

ประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินสภาพการใชหลักสูตรทองถิ่นใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํางานประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี โดยประยุกตใชแบบจําลอง

ของ CIPP Model ในดานบริบท ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลิต กลุมตัวอยางคือ ผูบริหาร

โรงเรียน ครูวิชาการ และครูผูสอน ประเภทละ 180 คน รวม 450 คน 

 

ผลการวิจัยพบวาดานบริบท ผูบริหาร ครูผูสอน นักเรียน และหลักสูตร มีความพรอมอยูใน

ระดับมาก ดานปจจัยการนําเขา บุคลากร งบประมาณ อาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณมีความ

เพียงพอในระดับปานกลาง ไมผานเกณฑการตัดสิน ดานกระบวนการ ผูบริหาร ครูผูสอน นักเรียน 

มีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอนอยูในระดับมาก และดานผลผลิต ผู เ รียนมีความรู 
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ความสามารถ มีคานิยมและจริยธรรมดีเปนที่ยอมรับของผูปกครองและคณะกรรมการสถานศึกษา

ในระดับมาก 

 

อนุชัย (2546) การประเมินผลหลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการคณะ

บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและประเมินผลหลักสูตร

บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 

พุทธศักราช 2539 จากความคิดเห็นของอาจารย นักศึกษา บัณฑิต และผูบังคับบัญชาหรือหัวหนา

งาน โดยใชการประยุกตรูปแบจําลองซิป (CIPP Model) ประเมินในดานบริบท ปจจัยเบื้องตน 

กระบวนการ และผลผลิต ผลที่ไดจากการวิจัยนํามาเปนขอมูลประกอบแนวทางของการปรับปรุง

และพัฒนาหลักสูตรตามความตองการของตลาดแรงงาน ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 

อาจารย 15 คน นักศึกษา 45 คน บัณฑิต 62 คน และผูบังคับบัญชา 37 คน เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถาม 4 ชุด มีการวิเคราะหขอมูลดวยคาดัชนีความสอดคลองของขอคําถาม

กับวัตถุประสงค คาสัมประสิทธิ์แอลฟา คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

 ผลการวิจัยพบวา การประเมินดานบริบท ดานจุดมุงหมายของหลักสูตรมีความเหมาะสม

ระดับมาก ดานโครงสรางหลักสูตรและเนื้อหาสาระรายวิชาควรมีการเพิ่มหรือปรับเปลี่ยนรายวิชา

ใหสอดคลองกับความตองการของตลาด เชน วิชาภาษาอังกฤษ โดยสวนรวมมีความเหมาะสมกับ

จํานวนหนวยกิต สวนการประเมินปจจัยเบื้องตนสวนใหญอยูระดับมากไมวาจะเปนดานอุปกรณ

การเรียนการสอน ตํารา สถานที่ มีปริมาณ คุณภาพ ทันสมัย และสอดคลองกับเนื้อหารายวิชาใน

ดานการประเมินกระบวนการสวนใหญอยูระดับปานกลาง ควรมีการพัฒนาดานกิจกรรมนักศึกษา

มากกวานี้ และการประเมินผลผลิตสวนใหญคุณลักษณะทั่วไปของบัณฑิต และคุณลักษณะ

วิชาชีพอยูระดับมาก แตควรจัดเตรียมความพรอมใหแกนักศึกษาที่กําลังจะจบ เชน ภาวะการ 

เปนผูนํา เปนตน 

 
แนวคิดทฤษฎ ี

 
 ผูศึกษาไดทําการคนควาจากตํารา และเอกสารตาง ๆ รวมทั้งผลการศึกษาที่เกี่ยวของ ใน

เร่ืองแนวคิด ทฤษฎี ของการฝกอบรม กระบวนการฝกอบรม แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตร 

และการประเมินหลักสูตรตามรูปแบบซิปโมเดล โดยรายละเอียดที่ศึกษาคนควาดังนี้ 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 

    1.1 ความหมายและความสําคัญของการฝกอบรม 

    1.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 

    1.3 ประเภทและองคประกอบของการฝกอบรม 

    1.4 รูปแบบการฝกอบรม 

    1.5 ประโยชนของการฝกอบรม 

 

 2. กระบวนการฝกอบรม 

 2.1 การหาความจําเปนในการฝกอบรม 

 2.1 การสรางพัฒนาหลักสตูร 

 2.2 การดําเนนิการฝกอบรม 

 2.3 การประเมินผลการฝกอบรม 

  

 3. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินหลกัสูตร 

 

 4. การประเมนิหลกัสูตรตามรูปแบบซิป (CIPP Model) 

 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 

 
1.1 ความหมายและความสําคัญของการฝกอบรม 

 

 เมื่อกลาวถึงการฝกอบรม ไดมีผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญตางใหความหมายไว

มากมาย ซึ่งเมื่อทําการศึกษาและรวบรวมคําจํากัดความได ดังนี้  

 

กุลธน และไตรรัตน (2531: 328) ไดสรุปวาการฝกอบรม หมายถึง กรรมวิธีที่มุงเพิ่มพูน

ความรู ทักษะ และทัศนคติในการทํางานของผูปฏิบัติงานเพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ

ทํางานไปในทางที่พัฒนาขึ้น 

 

สมพงษ (2533: 173) ไดใหความหมายของการฝกอบรมนั้น หมายถงึกรรมวิธีตาง ๆ ที่จะ

มุงเพิม่พนูความรู ความชาํนาญ และประสบการณ เพื่อใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงาน 
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หนึง่สามารถปฏิบัติหนาทีท่ีอ่ยูในความรับผิดชอบไดดีขึ้น 

 

วิจิตร (2537: 30) ไดกลาววา การฝกอบรม หมายถึง การพัฒนาหรือฝกฝนอบรมบุคคลให

เหมาะสมหรือเขากับงานหรือการทํางาน  เพื่อเพิ่มพูนความรู  (Knowledge) ความเขาใจ 

(Understanding) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) 

 

เทอดไท (2540: 3) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กรรมวิธีที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และทัศนคติในการทํางานของผูปฏิบัติงาน เพื่อใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานให

เหมาะสม สอดคลองกับสภาพการณทั้งในปจจุบันและอนาคต 

 

นิรันทร (ม.ป.ป. 2523 อางถึงใน เทอดไท 2540: 2) ไดใหความคิดเหน็เกี่ยวกับการ

ฝกอบรมไววา การฝกอบรมเปนกระบวนการศึกษาเรียนรูรูปแบบหนึ่งที่มีการวางแผนการสื่อสารไว

แลวเปนอยางดี เพื่อมุงใหมนุษยคิดเปน พูดเปน และทาํเปนใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไว 

 

จากความหมายที่ใหไวนั้น สรุปไดวา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธีใน

การถายทอดความรูเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจ มีทักษะ และทัศนคติในการ

ทํางาน ตลอดจนการเพิ่มพูนความรู ความชํานาญใหกับผูปฏิบัติงานไดเกิดการเรียนรูและเปลี่ยน

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 
ความสาํคัญของการฝกอบรม 

 

การฝกอบรมจัดทําขึ้นเพื่อพัฒนาทัศนคติ การกระทํา ความรู ความสามารถ และความ

ชํานาญและความชัดเจนใหกับบุคลากรเกิดการเรียนรู การฝกอบรมจึงมีความสําคัญและมี

ประโยชนในการชวยเหลือเสริมสรางและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

สมคิด (2539: 15-16) ไดกลาวถงึ ความสาํคัญของการฝกอบรม ดังนี ้

 

1. ความสําคัญตอองคกร องคกรที่มีประสิทธิภาพและมีความเขมแข็ง จําเปนตองพัฒนา

บุคลากรเพื่อแขงขันและรองรับการขยายกิจการใหัทันกับสถานการณ การเจริญเติบโต  

และเพื่อความอยูรอดขององคกร 
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2. การสรางและพัฒนาเจาหนาที่ การรับพนักงานหรือเจาหนาที่ขององคกรใหม 

จําเปนตองฝกอบรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูวิธีการทํางาน รูจักองคกร การกระตุนใหเกิดการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และรองรับงานใหม ๆ 

 

3. ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี การพัฒนาทางดานเทคโนโลยีจาํเปนตองพฒันา

บุคลากรใหทนักับเหตุการณ โดยการถายทอดความรูที่ทนัสมัยอยูเสมอ 

 

4. การเตรียมเจาหนาที่สําหรับรับตําแหนงใหมที่สงูขึ้น หรือโยกยายงานหรือแทนคนที่

ลาออก 

 

พัฒนา (2540: 22-25) ไดระบุวา การฝกอบรมยังมีความสําคัญในการชวยใหผูเขารับการ

ฝกอบรมเกิดเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่ทาํใหเกิดการเรียนรู ดังนัน้ เมื่อจดัฝกอบรมจึงตองคํานงึถงึ

เงื่อนไขและปจจัยตาง ๆ ดังนี ้

 

1. การเรียนรูสามารถเกิดขึ้นในตัวผูเรียนไดโดยไมตองมีผูสอน เพียงแตผูเรียนไดมีโอกาส

เขารวมในกิจกรรมการเรียนรูเทานั้น ซึ่งเปนผลมาจาก โอกาสและความเขมขนของการเขามามี

สวนรวมของผูเรียนในกิจกรรมการเรียนการสอน จากวิธีการและเทคนิคที่ผูสอนใชในการสอนและ

บุคลิกและลักษณะของผูสอน 

 

2. การเรียนรูจะเกิดขึ้นที่ตัวผูเรียน ซึ่งการจัดฝกอบรมจะเปนสิ่งที่บงชี้ถึงการเรียนรูหรือ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเรียนไปในทางที่พึงประสงค และจะเปนสิ่งบงบอกไดวาการ

ฝกอบรมที่จัดขึ้นนั้นลมเหลวหรือประสบผลสําเร็จ 

 

3. เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูตามเปาหมายที่กําหนดไวใหมากที่สุด 

วิทยากรควรสรางแรงจูงใจใหเหมาะสมกับบุคคลและโอกาส 

 

4. การเรียนรูที่มีประสิทธิภาพคือ การเรียนรูที่สามารถนําไปปรับใชในสถานการณจริงได

มากที่สุด ซึ่งเกี่ยวของกับการจัดสภาพหองอบรมหรือกิจกรรมการฝกอบรม 
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5. บุคคลทั่วไปจะเรียนในสิ่งที่ตนเองตองการจะเรียน จะดูในสิ่งที่ตองการจะเห็นและจะ

ฟงเฉพาะในสวนที่ตองการจะฟง 

 

6. การเรียนรูเปนเรื่องของแตละบุคคลที่คนหาความหมายของสิ่งตาง ๆ ที่มีลักษณะเปน

ของตนเอง เชน ความคิดหรือความคิดรวบยอด และความจําเปนและปญหาของแตละบุคคล  

เปนตน 

 

7. การเรียนรูเปนผลจากประสบการณของแตละบุคคล การจัดสภาพแวดลอมและการจัด

กิจกรรมใหผูเขารับการฝกอบรมสงผลใหเกิดประสบการณตรงซึ่งเปนสิ่งจําเปนตอการเรียนรู 

 

8. การเรียนรูเปนกระบวนการของการรวมมือและการทํางานรวมกัน ซึ่งจะเปนตัวเรงและ

กระตุนใหเกิดการเรียนรู 

 

9. การเรียนรูเปนกระบวนการที่มีการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นอยางชา ๆ เพราะการ

เปลี่ยนแปลงบางอยางมีผลตอการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับพฤติกรรม จึงตองอาศัยเวลาและความ

อดทน 

 

10. การเรียนรูในบางเรื่องจะเกิดขึ้นไดยาก เพราะเปนผลมาจากพฤติกรรมเดิม ดงันั้น การ

เรียนรูที่สมบูรณมักจะเกิดขึ้นจากการคนพบของตนเอง และเปนพฤติกรรมใหม 

 

11. ในกระบวนการถายทอดความรู ผูเขารับการฝกอบรมเปนทรัพยากรที่มีคาตอการ

เรียนรู ดังนั้น จึงควรสนับสนุนใหผูเขารับการฝกอบรมไดเปดเผยตนเองมีการนําขอมูลหรือ

ประสบการณมาแลกเปลี่ยนกัน ซึ่งจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพ 

 

12. กระบวนการเรียนรู เปนกระบวนการที่ เกี่ยวของกับอารมณ  สติปญญา  และ

สภาพแวดลอมตาง ๆ ซึ่งจะมีผลตอกระบวนการเรียนรู 

 

13. กระบวนการเรียนรูและกระบวนการแกปญหาของแตละบุคคลจะมีลักษณะเฉพาะ

เปนเอกลักษณของแตละบุคคล ดังนั้น ผูเขารับการฝกอบรมจึงมีประสิทธิภาพในการเรียนรูและ

การแกปญหาที่แตกตางกัน โดยเฉพาะการแกปญหาเฉพาะหนาที่เกิดขึ้นก็จะทําการสํารวจดู
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กระบวนการที่บุคคลอื่นใชแลวนํามาเปรียบเทียบเพื่อปรับปรุงกระบวนการของตนเองหรือพัฒนา

กระบวนการขึ้นใหมก็จะเกิดการเรียนรู 

 

14. กระบวนการเรียนรูเปนกระบวนการที่อยูนอกเหนือการบังคับของจิตใจ ซึ่งไมสามารถ

กําหนดไดวา ผูเขารับการฝกอบรมจะเกิดการเรียนรูในเรื่องใดบาง ดังนั้น จึงไมมีวิธีการใดตรง ๆ ที่

จะกําหนดไดวา ผูเรียนจะเกิดการเรียนรูได นอกจากจะเปนเพียงการกระตุน สงเสรมิ หรือสนบัสนนุ

ใหเกิดการเรียนรูเทานั้น 

 
1.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 

 การฝกอบรมมีจุดมุงหมาย 3 ประการ Weriey & Lattam (1991 อางถึงใน  

ชูชัย 2540: 6) คือ 

 

 1.2.1 เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self Awareness) ของแตละ

บุคคล คือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเองทางดานบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ สิ่งที่ปฏิบัติจริงกับ

ปรัชญาที่ยึดถือ และผลกระทบของสิ่งที่ปฏิบัติกับบุคคลอื่น 

 

 1.2.2 เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตละบุคคลอาจจะเปนทักษะ

ดานใดดานหนึ่ง เชน การปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน 

 

 1.2.3 เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคลซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงาน

ดีขึ้น 

  

 พัฒนา (2540: 5-7) กลาววา วัตถุประสงคของการฝกอบรมโดยทั่วไปนั้นมีจุดมุงหมาย คือ 

 

1. เพื่อเพิ่มพูนความรู (Knowledge) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแตละบุคคลในแตระดับ

ทั้งทางดานหนาที่ความรับผิดชอบ กฎ ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ การเพิ่มขีดความสามารถในการ

นําไปปรับใชในสถานการณจริง และเปนการเสริมความรูในวิชาชีพ 
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2. เพื่อพัฒนาความรู (Skills) เปนการเพิ่มความมั่นใจในการปฏิบัติงานใหกับผูปฏิบัติมี

ความเชื่อมั่นวา ตนเองมีความพรอมที่สามารถทํางานไดเองในสถานการณจริง และสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและถูกตอง 

 

3. เพื่อเปล่ียนแปลงเจตคติ (Attitude) เปนการปรับปรุงแกไขความรอบรูเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงาน และเพิ่มทักษะความชํานาญการใหกับบุคคล ซึ่งควรจะปฏิบัติควบคูไปกับแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหบุคลากรไมนําความรูและทักษะจากการ

ฝกอบรมไปปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ 

 
1.3 ประเภทและองคประกอบของการฝกอบรม 
 

 การฝกอบรมยงัมีเกณฑในการแบงประเภทการฝกอบรมโดยยึดวัตถปุระสงค (เสนาะ 

2532: 10) คือ 

 

 1. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู (Knowledge Development) มุงยกระดับความรู

ของผูเขารับการฝกอบรมใหสูงขึ้น เชน ปญหาวิชาการ และเทคโนโลยี เปนตน 

 

 2. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทัศนคติ (Attitude Development) มุงพัฒนาใหผูเขารับ

การฝกอบรมมีทัศนคติที่ดีขึ้นกับหนวยงาน และการปฏิบัติงาน เชน แรงจูงใจ ภาวะผูนํา และ

กระบวนการกลุม เปนตน 

 

 3. การพัฒนาเพื่อพัฒนาทักษะ (Skill Development) มุงใหผูเขารับการฝกอบรมมี

ความชํานาญเพิ่มข้ึนในการปฏิบัติหนาที่ เชน ความสามารถในการตัดสินใจ และการบริหารงาน 

เปนตน 

 

อทีป (2536: 16 – 17) ไดจําแนกการฝกอบรมออกเปน 4 ประเภท ดังนี ้

 

1. การฝกอบรมกอนทํางาน (Pre-promotional Training) เปนการฝกอบรมที่จัดสําหรับ

บุคคลที่จะเขาทํางานหรือปฏิบัติหนาที่การงานเพื่อใหมีความรู ความเขาใจลักษณะงานที่จะทํา 
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2. การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติหนาที่ (In-services Training) เปนการฝกอบรมที่จัด

ใหกับบุคลากรประจําการที่ปฏิบัติหนาที่แลวเปนระยะเวลาพอสมควร ซึ่งบุคลากรเหลานี้

จําเปนตองไดรับการเสริมความรู ความเขาใจ หรือพัฒนาดานเทคนิคใหม ๆ ในการปฏิบัติงานให

เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 

3. การฝกอบรมเปนกรณีพิเศษเฉพาะกิจ (Specialized Training) เปนการฝกอบรมที่จัด

ขึ้นเปนกรณีพิเศษเฉพาะกลุมเปาหมาย และตามความตองการเฉพาะของกลุมผูเขารับการ

ฝกอบรมแตละครั้ง 

 

4. การฝกอบรมประเภทการสัมมนา (Seminar) เปนการฝกอบรมที่จัดขึ้นเพื่อทําการ

แลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกัน ซึ่งจะชวยสรางความเขาใจอันดี

ระหวางกัน ตลอดจนความชัดเจนและความถูกตองในการปฏิบัติงานขึ้น 

 

นอกจากนี ้ชูชยั (2540: 8 – 10) ไดจําแนกประเภทการฝกอบรมตามเกณฑตาง ๆ ไดดังนี้  

 

1. ตามแหลงของการฝกอบรม ไดแก การฝกอบรมภายในองคการ และซ้ือการฝกอบรม

จากภายนอก 

 

2. ตามการจัดประสบการณการฝกอบรม ไดแก การฝกอบรมในงาน และการฝกอบรม

นอกงาน 

 

3. ตามทักษะที่ตองการฝก ไดแก การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค การฝกอบรมทักษะดาน

การจัดการ และการฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ 

 

4. ตามระดับชั้นของพนักงานที่เขารับการฝกอบรม ไดแก การฝกอบรมระดับพนักงาน

ปฏิบัติการ การฝกอบรมระดับหัวหนางาน การฝกอบรมระดับผูจัดการ และการฝกอบรมระดับ

ผูบริหารชั้นสูง 

 

สมคิด (2539: 17) กลาววาเมื่อมองการฝกอบรมในรูปของระบบจะชวยใหเหน็

องคประกอบของการฝกอบรมใหชัดขึ้น ซึง่ไดแสดงไวดังนี้ คือ 
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ระบบการฝกอบรมประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ไดแก สิ่งนําเขา (Input) กระบวนการ 

(Process) ผลิตผล (Output) ขอมูลยอนกลับ (Feedback) และสภาพแวดลอม (Environment) 

ซึ่งเมื่อนํามาประยุกตใชกับการฝกอบรมจะมีองคประกอบดังนี้ คือ 

 

1. สิ่งนาํเขา ไดแก สถานที่ วิทยากร อุปกรณตาง ๆ และเงนิ 

 

2. กระบวนการ ไดแก วิธีการและเทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใชในการฝกอบรม เชน การ

บรรยาย การอภิปราย การประชุมกลุม การปฏิบัติ ระยะเวลาที่ใช และบรรยากาศในการฝกอบรม 

เปนตน 

 

3. ผลิตผล ไดแก บุคลากรที่เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป มีความรู ทักษะ และทัศนคตทิี่ดีขึ้น 

ผลิตผลขององคการดีขึ้น 

 

4. ขอมูลยอนกลบั ไดแก คําวพิากษวิจารณการฝกอบรมวาดีหรือไมดี ไดผลสมความมุง

หมายหรือไม และผูผานการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไดตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไวเพียงใด 

 

5. สภาพแวดลอม ไดแก สภาพการแขงขัน สภาพขององคการ วฒันธรรมองคการ สภาพ

ของสังคม กฎหมาย และวฒันธรรม 

 
1.4. รูปแบบการฝกอบรม 

 
 ภุชงค (2534: 20-21) กลาวถึงรูปแบบการฝกอบรมมี 2 รูปแบบ คือ 

 

 1.4.1 Content Model เปนการฝกอบรมที่มุงใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู

จากประสบการณเฉพาะดาน ซึ่งจะเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธจากสิ่งเราภายนอก เพื่อ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเปนไปในทิศทางที่ตองการ ดังนั้น การจัดหลักสูตรการฝกอบรมจึงให

ความสําคัญในเรื่องของขอมูลและทักษะที่เกิดขึ้น สวนประสิทธิภาพในการฝกอบรมจะมาจากองค

ความรู ทักษะ และวิธีการถายการเรียนรู 

 



 22

 1.4.2 Process Model เปนการฝกอบรมที่มาจากการเรียนรู ถาเขาคิดวามีความ

จําเปนที่จะตองรู หรือมีความจําเปนที่จะเปลี่ยนแปลงแกไขพฤติกรรมของเขา แรงจูงใจและการ

กําหนดทิศทางของแตละคนจะเปนศูนยกลางของการฝกอบรม โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดมนุษย

นิยม ซึ่งจะมองมนุษยในลักษณะที่มีการตื่นตัวและมีความริเริ่มสรางสรรค ไมตอบสนองตอสิ่งเรา

โดยงาย ๆ ที่สําคัญยังเปนแหลงที่มาของกิจกรรมการเรียนรู และกิจกรรมการเรียนรูเหลานี้มิไดเกิด

จากสิ่งเราภายนอก ดังนั้น บทบาทของผูฝกอบรมก็จะเปลี่ยนไปจาก “ผูสอน” เปน “ผูอํานวยความ

สะดวก” ซึ่งผูเขารับการฝกอบรมมีสิทธิที่จะเลือกเรียนอะไรและเลือกเรียนอยางไร 

 
1.5. ประโยชนของการฝกอบรม 
 

 ชูชัย (2540: 15 – 16) ไดกลาวถงึการฝกอบรมนั้นมีบทบาทการปรับปรุง

ประสิทธิภาพขององคกร คอื 

 

 1. ชวยพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติใหกับเจาหนาที ่

 2. ชวยลดคาใชจายดานคาจางแรงงาน โดยการลดปริมาณ เวลาที่ใชในการผลิต

สินคาหรือบริการ แตยังมีปริมาณและคุณภาพคงเดิม 

 3. ชวยลดตนทุนการผลิต 

 4. ชวยลดคาใชจายดานการบริหารบุคคล 

 5. ชวยลดคาใชจายในการใหบริการแกลูกคา 

 6. ชวยพัฒนาเจาหนาที่เพื่อใชเปนกาํลังทดแทนในอนาคต 

 7. ชวยตระเตรียมเจาหนาทีก่อนทีจ่ะกาวไปสูตําแหนง 

 8. ชวยขจัดความลาหลังดานทกัษะ เทคโนโลย ีวิธกีารทํางาน และการผลิต 

 9. ชวยใหนโยบายหรือขอบังคับขององคการซึ่งไดรับการแกไข หรือรางขึ้นมาใหม

เปนไปอยางราบรื่น 

 10. ชวยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพนัธระหวางเจาหนาที่ในองคการ และชวยเพิม่

ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน 

 

ดังนั้น จึงสรุปไดวา การฝกอบรมจึงมีประโยชนตอองคกรในการชวยพัฒนาบุคลากรให

สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ และงานที่ตอบสนองนโยบายของหนวยงานไดอยางสอดคลองและ

ทันเหตุการณ 
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2.  กระบวนการฝกอบรม 
 

สมชาย และอรจรีย (2539: 20) ไดกลาวถงึ กระบวนการฝกอบรม เปนการจัดกิจกรรม

ที่ดําเนินการเปนชุดกิจกรรม มีความตอเนื่อง และสัมพนัธกนัอยางเปนขั้นตอน ซึ่งไดจําลองการ

ฝกอบรมไวดังนี้ คือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  แบบจําลองการฝกอบรม 

ที่มา: สมชาย และอรจารีย (2539) 

 

เทอดไท (2540: 11–12) ไดสรุปกระบวนการฝกอบรมประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 

 

ขั้นตอนที่ 1 การหาความจําเปนในการฝกอบรม เปนการศึกษาหาขอมูล วิเคราะหขอมูล 

และสรุปวาสมควรจะดําเนินการฝกอบรมหรือไมและทําไม 

 

ขั้นตอนที ่2 การสรางหลักสูตรการฝกอบรม จะตอเนื่องจากขั้นตอนที ่1 โดยเปนการระบุ

ถึงหลกัสูตรการฝกอบรมจะประกอบดวยอะไรบาง คอื หัวขอวิชา วัตถุประสงคเชงิพฤติกรรม  

เนื้อหา เทคนคิหรือวิธีการฝกอบรม สื่อที่ใช และระยะเวลา 

หาความตองการของ

จัด

จัดหาปจจยัสนับ 

เลือกวิธกีาร

ระบุงานที่ตอง

หาความตองการ
ของผูเขา

กําหนด

สราง

หาความตองการขององคกร

จัดฝกอบรม 

 จัดหาปจจัยสนับสนนุ 

เลือกวิธกีารสอน 

 ระบุงานที่ตองปฏิบัติ 

หาความตองการจําเปน

ของผูเขาอบรม 

กําหนดวัตถปุระสงค 

สรางหลกัสูตร 

ปร
ะเ
มิน
ผล
แล
ะข
อม
ูลป
อน
กล
ับ 
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ขั้นตอนที ่3 การดําเนินการจัดฝกอบรม เปนการจัดการตาง ๆ ที่เกีย่วของกับการ 

ดําเนนิการฝกอบรม เชน สถานที่ บรรยากาศ เปนตน 

 

ขั้นตอนที ่4 การประเมนิผล เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานฝกอบรมต้ังแตเร่ิมตนจน

เสร็จสิ้น โดยจะตองยึดวัตถปุระสงคของการฝกอบรมเปนหลกั 

 

 อุดม (2539: 16-17) เหน็วา กระบวนการฝกอบรมประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ ดงันี ้

 

1. การวางแผน (Planning) ไดแก การประเมินความตองการฝกอบรม และการกําหนด

วัตถุประสงคของการฝกอบรม 

 

2. การเตรียมการ (Preparation) ไดแก การพิจารณาและเลือกเนื้อหา เลือกเทคนิควิธีการ 

และอุปกรณสื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงค เตรียมแผนหลักสูตร และการประเมินผลหลักสูตร 

 

3. การนําเสนอ (Presentation) ไดแก ดําเนินการฝกอบรม การประเมินผลการฝกอบรม 

และการติดตามผลการฝกอบรม 

 

 ดังนัน้ ในการรวบรวมขอมูลสามารถสรุปไดวา กระบวนการฝกอบรมการดําเนนิการ

ประกอบดวย การหาความจาํเปนในการฝกอบรม การสรางหลกัสูตรการฝกอบรม การดําเนนิการ

จัดฝกอบรม และการประเมนิผลการฝกอบรม ดังภาพที ่2 

 

การหาความจําเปนในการฝกอบรม

การสรางหลักสูตรการฝกอบรม

การดําเนินการจัดฝกอบรม

ประเมินผล
การฝกอบรม

ประเมินผล
การฝกอบรม

การหาความจําเปนในการฝกอบรม

การสรางหลักสูตรการฝกอบรม

การดําเนินการจัดฝกอบรม

ประเมินผล
การฝกอบรม

ประเมินผล
การฝกอบรม

 
 
ภาพที่ 2  กระบวนการฝกอบรม 

ที่มา: อุดม (2539) 
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  2.1 การหาความจาํเปนในการฝกอบรม 
 

 ความจําเปนในการฝกอบรมเมื่อทําการศึกษาและรวบรวมความหมายพบวามี 

นักวชิาการและผูเชี่ยวชาญไดใหความหมายไวหลากหลาย คือ 

 

  กองวิชาการ สํานักงานขาราชการพลเรือน (2520: 25) ไดสรุปความหมายของ

ความจําเปนในการฝกอบรมนั้น แบงออกเปน 2 ประเด็น คือ 

 

 ประเด็นที่ 1 ความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง ชองวางระหวางระดับความรู 

ความสามารถที่ตองการใหมี และความรู ความสามารถที่มีอยูจริง ๆ 

 

 ประเด็นที่ 2 ความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง สถานการณ หรือปญหาที่เปน

อุปสรรคตอผลสําเร็จของงานที่อาจแกไขไดดวยการฝกอบรม เพื่อใหบุคคลแตละคนทํางานตาม

หนาที่ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเพื่อปรับปรุงตัวเองใหทํางานสําเร็จตามวัตถุประสงค 

 

ไมตรี (2529: 6) ไดกลาววา ความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง อุปสรรคปญหาหรือ

ขอขัดของใด ๆ หรือที่จะเกิดขึ้น ที่อาจจะแกไขไดดวยการฝกอบรม และถาการฝกอบรมไมสามารถ

แกปญหานั้นไดจะไมเรียกวา ความจําเปนในการฝกอบรม 

 

วิจิตร (2537: 63 – 64) ไดกลาววา ความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง ปญหา 

อุปสรรค ขอขัดของใด ๆ เร่ืองใดเรื่องหนึ่งในการทํางาน เชน ความรูไมพอ ความเขาใจทัศนคติ 

ความชํานาญและสามารถที่จะแกไขไดดวยการฝกอบรม โดยทั่วไปผูปฏิบัติงานไมดีเพราะขาดใน

สิ่งเหลานี้ คือ 

 

K = Knowledge ความรู ขาดความรู ความรูไมพอสาํหรับการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

A = Attitude ทัศนคต ิ ขาดทาทีความรูสึกที่ดีตองานที่ทาํ ขาด

ความรักงาน ขาดการทุมเท ไมมีอุดมการณ 

P = Practice การฝกปฏิบัต ิ การปฏิบัติที่ไมถูกตอง ขาดหลักวธิีการ

ทํางานทีถู่กตอง 
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S = Skill ทักษะ ทักษะไมพอเนื่องจากฝกฝนมานอย ตอง

ฝกอบรมเพิ่มเติม 

I = Interest ความสนใจ เนื่องจากขาดการจูงใจที่ดีและเหมาะสม 

U = Understanding ความเขาใจ ความเขาใจในวิธีการทํางานตาง ๆ ทาํให

งานไมสมบูรณ 

 

การฝกอบรมจึงตองทําการเปลี่ยนแปลง เพิ่มพูนสิ่งดังกลาวขางตนในตัวบุคคลอาจแยก

อบรมเฉพาะดานทัศนคติ (Attitude) หรือดานทักษะ (Skill) หรือดานความเขาใจ (Understand) 

ตามความจําเปน 

 

ชาญ (2539: 35) ไดกลาววา ความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง สถานการณ ปญหา 

หรือขอขัดของใดในการปฏิบัติงานของบุคคลที่เกิด อันเนื่องมาจากการขาดความรู ความสามารถ 

ทักษะ หรือทัศนคติที่ตองการและที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน อันเปนผลทําใหการปฏิบัติงานตาง ๆ 

ในหนวยงานหรือองคกรนั้น ไมบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ตองการที่กําหนด

ไว ซึ่งความรู ความสามารถ ทักษะ หรือทัศนคติที่ตองการและที่ถูกตองในการปฏิบัติงานนั้น 

สามารถแกไข ปรับปรุงหรือพัฒนาไดโดยอาศัยการฝกอบรม 

 
ประเภทของความจาํเปนในการฝกอบรม 
 
 ความจาํเปนในการฝกอบรม สามารถจาํแนกไดเปน 3 ประเภท คือ 

 

1. ความจําเปนในการฝกอบรมจําแนกตามลักษณะของการคนหา ประกอบดวย 

 

 1.1 ความจําเปนในการฝกอบรมที่ชัดแจง (Obvious Needs) เปนความจําเปนที่

เจาหนาที่ฝกอบรมไมตองสํารวจหรือวิเคราะหวิจัย เพียงแตอาศัยประสบการณดุลยพินิจหรือ

สามัญสํานึกก็ตระหนักไดแลววา จําเปนตองจัดการฝกอบรม แตทั้งนี้ความจําเปนในการฝกอบรม

ที่ชัดแจง ทําใหเกิดความรูสึกวา ความจําเปนในการฝกอบรมดังกลาวมีขนาดมากนอยแคไหน มี

ลักษณะเปนอยางไร และรีบดวนเพียงใดเมื่อเทียบกับความจําเปนอื่น 
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 1.2 ความจําเปนในการฝกอบรมที่ตองคนหา (Hidden Needs) เปนความจําเปนที่ตอง

ศึกษาสํารวจและวิเคราะหสถานการณและขอมูลใหแนชัดกอน จึงคอยสรุปเปนความจําเปนในการ

ฝกอบรม 

 

2. ความจําเปนในการฝกอบรมจําแนกโดยพิจารณาตามชวงเวลา ประกอบดวย 

 

 2.1 ความจําเปนในปจจุบัน (Present Needs) เปนความจําเปนในการฝกอบรมที่ตอง 

มีการดําเนินงานเพื่อชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้นหรือที่เปนอยูในปจจุบัน ไดแก ความจําเปนในการ

ฝกอบรมเพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิผล เปนไปตาม

มาตรฐานของงานที่กําหนดหรือควรจะเปนสําหรับงานนั้น ซึ่งเกี่ยวของกับการพัฒนาความรู 

สติปญญา ทักษะ และเจตคติของบุคคล 

 

 2.2 ความจําเปนในอนาคต (Future Needs) เปนความจําเปนในการฝกอบรมที่ตอง

ทําในปจจุบัน เพื่อปองกันและรองรับงานในอนาคตใหดําเนินการไดและบรรลุผล ไดแก การ

ฝกอบรมเพื่อเตรียมพรอมใหกับบุคลากรในการปรับเปลี่ยนหนาที่ที่สูงขึ้น 

 

3. ความจําเปนในการฝกอบรมจําแนกตามความสมัพนัธกับองคกร ประกอบดวย 

 

 3.1 ความจําเปนในการฝกอบรมขององคกร เปนการศึกษาภาพรวมภายในองคกรวา 

มีปญหาหรือขอขัดของหรืออุปสรรคขององคกรอะไรบาง และถาจะแกไขควรจะใชวิธีการใดจึงจะ

ทําใหบรรลุผล ซึ่งการวิเคราะหองคกรนั้นอาจจะในเรื่องของความสัมพันธขององคกรกับ

สิ่งแวดลอมภายนอก การวิเคราะหผลงานขององคกรและสาขา การวิเคราะหบุคลากรในองคกร

และการวิเคราะหบรรยากาศภายในองคกร 

 

 3.2 ความจําเปนในการฝกอบรมและการพัฒนาหนาที่และภารกิจขององคกร ภารกิจ

ขององคกรมีหลายรูปแบบโดยมีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาหนาที่ และสงผลตอเนื่องถึงการพัฒนา

ภารกิจขององคกร เชน การวิเคราะหตามการบรรยายลักษณะงาน และหนาที่และภารกิจ 

 

 3.3 การกําหนดวัตถุประสงคและหลักสูตรโครงการฝกอบรมและพัฒนาปญหาที่เปน

ความจําเปนในการฝกอบรมจะถูกรวบรวมและประมวลความรูและประสบการณที่องคกรจะจัด
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ใหกับผูเขารับการฝกอบรมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในหลักสูตรการ

ฝกอบรม ซึ่งเปนผลมาจากการวิเคราะหการบรรยายลักษณะงาน และการวิเคราะหหนาที่ และ

ภารกิจที่มีปญหาและสามารถแกไขดวยการฝกอบรม 

 

ดังนั้น การจัดประเภทของความจําเปนในการฝกอบรมจึงขึ้นอยูกับวัตถุประสงคหรือ

จุดมุงหมายของผูจัดฝกอบรมวา ความจําเปนในการฝกอบรมที่เกิดขึ้นสอดคลองหรือควรจําแนก 

เขาเปนประเภทไหนจึงจะชัดเจน และสื่อสารไดตรงกัน 

 

สวนการพิจารณาความจําเปนในการฝกอบรมนั้น จํานง (2518 อางถึงใน ชาญ 2539) 

กลาววา มีวิธีการพิจารณาความจําเปนที่สําคัญ 5 วิธีการ ดังนี้ 

 

 1. การปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ 

 2. การสํารวจความจาํเปนจากบุคคลในหนวยงานนั้น 

 3. การออกแบบสอบถาม และการทดสอบความรูความสามารถบางอยาง 

 4. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในกิจกรรมใหม ๆ หรือสําคัญ ๆ ในหนวยงาน 

 5. การตรวจสอบและหารือรวมกนักับหัวหนาหนวยงานและอื่น ๆ 
 
ชาญ (2539 : 46 – 55) ไดแบงขั้นตอนของการหาความจําเปนในการฝกอบรมออกเปน 5 

ขั้นตอน คือ 

 

 ขั้นที่ 1 กําหนดขอบเขตของการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Focus) เปนการระบุให

เห็นกรอบหรือขอบเขตของงานใหเกิดความชัดเจนวา การหาความจําเปนในการฝกอบรมจะ

ดําเนินการ “ทั้งหนวยงาน หรือเฉพาะหนวยใดหนวยหนึ่งในองคการ หรือเฉพาะกลุมงานหรือสาย

งานใดในองคการ” แตทั้งนี้จะตองดําเนินการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมอยางเปน

ระบบทั้ง 3 ระดับ การวิเคราะหองคการ การวิเคราะหงาน และการวิเคราะหรายบุคคล 

 

 ขั้นที่ 2 วางแผนการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Plan) เปนการวางแผนการหาความ

จําเปนในการฝกอบรมเกี่ยวกับ ระดับของความจําเปนในการฝกอบรม เร่ืองหรือประเด็นที่

พิจารณา คําถามที่ใช ชวงเวลา วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล แหลงที่มาของขอมูล วิธีการวิเคราะห

ขอมูล และผูรับผิดชอบงาน 
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 ขั้นที่ 3 ดําเนินการตามแผนการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Implement) เปนการ

ดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนที่ไดกําหนดไว 

 

 ขั้นที่ 4 วิเคราะหขอมูลการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Analysis) เปนการเก็บ

รวบรวมไวแลวมาวิเคราะหโดยใชคาสถิติตาง ๆ หรือใชวิธีการวิเคราะหขอมูลอ่ืน ๆ ตามที่ไดระบุไว 

หลังจากนั้นจึงนํามาเปนคําตอบ คือ 

 

 - แตละระดับของความจาํเปนในการฝกอบรม มีความจาํเปนหรือไม 

 - ถามปีญหา มีปญหาในเรือ่ง/ประเดน็ใดบาง 

 - สาเหตุของปญหาในแตละเร่ือง/ประเด็นใด เกิดขึ้นเนื่องจากอะไร 

 - เปนความจาํเปนในการฝกอบรมจริงหรือไม 

 - มีระดับความสําคัญเรงดวนของปญหาในแตละเรื่อง/ประเด็นเพยีงใด ฯลฯ 

 

ซึ่งควรดําเนินการวิเคราะหขอมูลการหาความจําเปนในการฝกอบรมรวมกันกับผูบริหาร 

ระดับตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และผูที่เกี่ยวของทั้งหลายเพื่อใหไดขอเท็จจริง และใหผลการวิเคราะห

ขอมูลเชื่อถือไดจริง ๆ 

 

ขั้นที่ 5 รายงานผลการหาความจําเปนในการฝกอบรม (Report) เมื่อไดวิเคราะหขอมูล

เรียงตามระดับของความจําเปนในการฝกอบรมทีละระดับตามคําถามเฉพาะแตละขอแลว ก็จะ

สรุปผล และรายงานผลการหาความจําเปนในการฝกอบรมตามรูปแบบ หรือแนวทางที่ไดกําหนด

ไวในขั้นตอนการกําหนดขอบเขตของการหาความจําเปนในการฝกอบรม สําหรับรูปแบบของ

รายงานการหาความจําเปนในการฝกอบรม โดยทั่วไปจะประกอบดวยสวนสําคัญ 6 สวน คือ 

 

 1. บทสรุปสาระสําคัญ 

 2. บทนํา 

 3. ระเบียบวิธกีารหาความจาํเปนในการฝกอบรม 

 4. ผลการวิเคราะหขอมูล 

 5. สรุปและขอเสนอแนะ 

 6. ภาคผนวก 

 



 30

ดังนั้น จึงสรุปไดวา การหาความจําเปนในการฝกอบรมจะเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  

3 ระดับ คือ การวิเคราะหองคการ การวิเคราะหภารกิจและคุณสมบัติ และการวิเคราะหบุคคล โดย 

อาศัยเครื่องมือและวิธีการที่เหมาะสมภายใตขั้นตอนที่ทําการออกแบบเพื่อปฏิบัติภารกิจในการหา

ความจําเปนในการฝกอบรม 

 
2.2 การสรางหลักสูตรการฝกอบรม 
 
 การสรางหลักสูตรการฝกอบรม เปนขั้นตอนที่ 2 ของกระบวนการฝกอบรมที่ตอง

ดําเนินการตอเนื่องจากการหาความจําเปนในการฝกอบรม ก็จะนําเอาความจําเปนในการ

ฝกอบรมดังกลาวมาใชเปนขอมูลในการพิจารณาสรางหลักสูตร  

 

กริช (2541) ไดใหคํานิยามความหมาย หลักสูตรการฝกอบรม หมายถึง วิชา เนื้อหาสาระ 

และวิธีการที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เกิดทัศนคติ และความสามารถ 

อันจะสงผลใหเกิดการเรียนรู หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเปนไปตามวัตถุประสงคของ

การฝกอบรม 

 

ชาญ (2541: 56) กลาวถึง การสรางหลักสูตรการฝกอบรม หมายถึง การกําหนด                        

รายละเอียดตาง ๆ ของหลักสูตรฝกอบรม นับต้ังแตวัตถุประสงคของการฝกอบรม หัวขอวิชาตาง ๆ 

ในหลักสูตรฝกอบรม ขอบเขตของหัวขอวิชาตาง ๆ เทคนิคหรือวิธีการฝกอบรมที่ใช รวมถึง

ระยะเวลาของแตละหัวขอวิชา และระยะเวลาของการฝกอบรมตลอดทั้งหลักสูตร ฯลฯ เพื่อใหผูเขา

รับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู  มีทักษะ  และแลกเปลี่ยนทัศนคติ  หรือพฤติกรรมไปตาม

วัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้น 

 
แนวทางหรือขั้นตอนในการสรางหลักสูตรฝกอบรม 

 

กริช (ม.ป.ป. อางถึงใน ชาญ 2539 : 55 – 56) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการสรางหลักสูตร

การฝกอบรม ดังนี้ 

 

1. ทบทวนความจําเปนในการฝกอบรม 
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ในการสรางหลักสูตรฝกอบรมอยางเปนระบบ ตองเริ่มจากการทบทวนความจําเปนใน 

การฝกอบรมกอนวาเปนความจําเปนในการฝกอบรมจริงหรือไม โดยการวิเคราะหองคการ                        

วิเคราะหงาน และวิเคราะหรายบุคคล ซึ่งสวนที่ยังขาดอยู และสามารถเพิ่มเติมใหสมบูรณขึ้นได

ดวยการฝกอบรม ก็คือ ความจําเปนในการฝกอบรมที่จะตองดําเนินการนั่นเอง และความจําเปน

ดังกลาวเกิดขึ้นเนื่องจากการขาดความรู ความสามารถ ทักษะหรือทัศนคติที่ตองการและที่ถูกตอง

ในการปฏิบัติงาน ก็จะสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม 

 

2. ระบุภารกิจที่เปนปญหา 

 

เมื่อไดทบทวนความจาํเปนในการฝกอบรมแลว ก็ตองระบุภารกิจที่เปนปญหาโดย 

สรุปจากการวเิคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมวา 

 

2.1 บุคคลกลุมใด หรือสายงานใด และระดับใดบาง ที่มีปญหาในการปฏบิัติงาน 

2.2 บุคคลดังกลาวตามขอ (2.1) มีปญหาในงาน (Job) หนาที่ (Duty) ภารกิจ  

(Task) และรายละเอียดในการปฏิบัติงาน (Element)  

 

3. ระบุภารกิจที่เปนปญหา 

 

เมื่อไดทราบภารกิจที่เปนปญหาแลว ก็จะนํามาใชเปนขอมูลในการพิจารณา 

กําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรมตอไป ซึ่งวัตถุประสงคในการฝกอบรมแตละโครงการ จะตอง

ระบุใหชัดเจนถึงสิ่งที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรู มีทักษะ หรือเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม หรือทัศนคติในดานใด ลักษณะใด และระดับใดในการฝกอบรมครั้งนี้ เพื่อจะได

แกปญหาที่เปนความจําเปนในการฝกอบรมได 

 

ในการกําหนดวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมนั้น จําเปนจะตองพิจารณา 

องคประกอบตาง ๆ ตอไปนีด้วย คือ  

 

3.1 ปญหาที่เปนความจําเปนในการฝกอบรม 

3.2 กลุมบุคคล และจํานวนบุคคลในสายงานตาง ๆ ที่มปีญหาในการปฏิบัติงาน 

3.3 ภารกิจ หรือพฤติกรรมที่เปนปญหา ของกลุมบุคคลดังกลาว 
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3.4 วัตถุประสงคขั้นสูงสุด ทีจ่ะใหเกิดการเรียนรู มทีักษะ หรือเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมหรือทัศนคติในดานใด ลกัษณะใด และระดับใด 

3.5 สิ่งสนบัสนุนใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขั้นสูงสุด (ตามขอ 3.4) 

3.6 สิ่งทีเ่ปนอปุสรรคตอการบรรลุวัตถุประสงคขั้นสูงสุด (ตามขอ 3.4) 

3.7 วัตถุประสงคในการฝกอบรมที่เปนไปไดจริงๆ เมื่อพจิารณาจากสิ่งสนับสนนุ  

(ตามขอ 3 5) และสิ่งที่เปนอปุสรรค (ตามขอ 3.5) แลว 

3.8 วัตถุประสงคประกอบ หรือวัตถุประสงครอง (ถามี) 

 

4. วิเคราะหภารกิจกับเกณฑเพื่อหาระดับความสาํคัญ 

 

เมื่อไดกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรมแลว ขั้นตอไป ก็ตองวิเคราะหภารกิจ  

กับเกณฑ เพื่อหาระดับความสําคัญ โดยมีจุดมุงหมาย ดังนี้ 

 

4.1 เพื่อพิจารณาวา สมควรจะทําการฝกอบรมหรือไม และคุมกับเวลาและ 

คาใชจายในการฝกอบรมหรือไม 

 

4.2 เพื่อจัดลําดับความสําคัญของภารกิจ หรือหนาที่ที่เปนปญหา ที่จะตองไดรับการ

ฝกอบรม 

 

4.3 เพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดหัวขอวิชา วัตถุประสงครายวิชา ขอบเขตของ 

แตละหัวขอวิชา และระยะเวลาของแตละหัวขอวิชา 

 

4.4 เพื่อใหผูรับผิดชอบในการสรางหลักสูตรฝกอบรม ไดแนวทางที่มีเหตุผล ในการ 

กําหนดหัวขอวิชาตาง ๆ ในหลักสูตรฝกอบรมนั้น 

 
2.3 การดําเนนิการฝกอบรม 

 

 ชาญ (2539: 95-101) กลาวถึงการดําเนินการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพวา การ

ฝกอบรม ถาจะใหเปนระบบไดผล และบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตองการนั้น จําเปนจะตองอาศัย

ปจจัยหลายอยางประกอบกัน ที่สําคัญหลัก ๆ ก็คือ จะตองดําเนินการตามขั้นตอนตาง ๆ ของ
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กระบวนการฝกอบรมอยางเปนระบบ นับตั้งแตการหาความจําเปนในการฝกอบรม การสราง

หลักสูตรฝกอบรมการ จัดดําเนินการฝกอบรม และการประเมินและติดตามผลการฝกอบรมจะตอง

ดําเนินการอยางเปนระบบทุกขั้นตอนซึ่งในที่นี้จะขอกลาวเฉพาะ“การจัดดําเนินการฝกอบรม” 

เทานั้น โดยจะเนนถึงขั้นตอน แนวทางปฏิบัติ และองคประกอบที่สําคัญ สําหรับการจัดดําเนินการ

ฝกอบรมที่มีประสิทธิผล 

 

 สําหรับความหมายของ “การจัดดําเนินการฝกอบรม” หมายถึง “การนําเอาหลักสูตร

ฝกอบรมที่ไดสรางไวแลวหรือมีอยูแลว ไปจัดฝกอบรมใหกับกลุมบุคคลที่มีปญหาในการปฏิบัติงาน 

ตามที่ระบุไวในหลักสูตรฝกอบรมนั้น เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ หรือเปลี่ยนแปลง

ทัศนคติหรือพฤติกรรมในการทํางานใหไปสูแนวทาง หรือวัตถุประสงคที่ตองการ ตามที่ระบุไวใน

หลักสูตรฝกอบรมนั้น” 

 

จากความหมาย “การจัดดําเนินการฝกอบรม” ขางตน พอจะสรุปไดวา การจัดดําเนินการ

ฝกอบรม จึงเปนการนําเอาหลักสูตรฝกอบรมที่ไดสรางไวแลวหรือมีอยูแลวไปสูการดําเนินการ

ในทางปฏิบัติ  ซึ่งผูที่รับผิดชอบการจัดดําเนินการฝกอบรมนั้น จะตองใชความรูทางหลักวิชาการ

ตาง ๆ ดานการฝกอบรมผสมผสานกับความรูและศิลปะในการบริหารงานฝกอบรมที่มีรายละเอียด 

หลักเกณฑ  และขั้นตอนการดําเนินงานมากมายดวย หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ เปนการใชทั้ง

ศาสตรและศิลปะตาง ๆ เพื่อใหการจัดดําเนินการฝกอบรมนั้นไดผลสําเร็จตามเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคที่กําหนดไวทุกประการอยางราบรื่นดวยดี 

 

การที่จะจัดดําเนินการฝกอบรมตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคไดดวยดีนั้น จะตองมีการ  

วางแผนจัดดําเนินการฝกอบรมเปนอยางดีดวย กลาวคือ จะตองคิดและระบุกิจกรรมหรือส่ิงที่ 

จะตองดําเนินการตางๆ ไวลวงหนาทั้งหมดอยางละเอียดวา 

 

- วัตถุประสงคของการจัดฝกอบรมครั้งนี้ มีอะไรบาง 
- กิจกรรมที่จะตองดําเนินการในแตละชวงเวลาของการฝกอบรม มีอะไรบาง 

- ใครจะเปนผูรับผิดชอบกิจกรรมตางๆ ในแตละชวงเวลาของการฝกอบรมนั้น 

- จะตองทาํหรือดําเนนิการกิจกรรมตางๆ อยางไร 

- จะตองทาํหรือดําเนนิการกิจกรรมตางๆ ที่ไหน 

- จะตองทาํหรือดําเนนิการกิจกรรมตางๆ เมือ่ไร โดยระบุระยะเวลาเริ่มตน และเสร็จสิน้ 
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2.4 การประเมินผลการฝกอบรม 
 

 มีผูใหคําจาํกดัความของการประเมินผลไวหลายทานมี ความหมายใกลเคียงกนั ดงันี ้

 

ประชุม (2533: 72-73) การประเมินผล หมายถึง กระบวนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล

เพื่อดําเนินการตัดสินใจดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่ง นอกจากนี้ยังมีความหมายเกี่ยวของกับคําอื่น เชน 

การวิจัย (Research) การวัดผล (Measurement) การประมาณการ (Assessment) การตรวจสอบ

รายงาน (Appraisal) การควบคุมดูแล (Monitoring) และการพัฒนาตัดสินใจ (Judgment) ซึ่ง

อาจจะสรุปเปนความหมายหรือคําจํากัดความไดวาเปนการประเมินคาหรือประมาณผลที่จะ

เกิดขึ้นจากการดําเนินการโดยอาศัยขอมูลที่รวบรวมดวยวิธีการสอบถาม ทดสอบ สังเกต และ

วิธีการอื่น ๆ แลวทําการวิเคราะหเพื่อตัดสินวาการดําเนินการนั้นมีคุณภาพ หรือบรรลุวัตถุประสงค

ของการดําเนินงานมากนอยเพียงใด 

 

นันทนา (2531) ใหความเห็นวา การประเมินผลการฝกอบรมในเชิงปฏิบัติ นาจะหมายถึง 

กระบวนการศึกษาพฤติกรรม 3 ประการ ไดแก พฤติกรรมดานความคิด (Thinking) ความรูสึก 

(Feeling) และการปฏิบัติ (Action) ของผูผานการอบรมวา เปลี่ยนแปลงอยางไร หลังจากผานการ

อบรมชวงระยะเวลาหนึ่ง ๆ โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของโครงการที่ไดวางไว 

 

Weiss (ม.ป.ป. อางถึงใน ประชุม 2539: 76) การประเมินผลโครงการฝกอบรมและพัฒนา

ควรมีการประเมินเปนระยะ โดยทั่วไปจะประเมิน 4 ระยะ คือ กอนมีการดําเนินการฝกอบรม เมื่อมี

การฝกอบรมและพัฒนา หลังจากมีการฝกอบรมและพัฒนา และเมื่อผูเขารับการฝกอบรมและ

พัฒนากลับไปปฏิบัติงานในหนวยงาน แครโรล เอชไวล กลาวไวดังนี้ “การประเมินโครงการเปน

การวิเคราะหการดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาอยางมีระบบ ไมเพียงแตนําขอมูลที่วิเคราะหไดมา

ใชในการตัดสินใจหลังจากโครงการนั้นไดสิ้นสุดลงแตยังสามารถนําไปใชตัดสินในสวนที่เกี่ยวของ

กับการวางแผนโครงการตลอดไปดวย” 

 

อาชวัน และ วินิต (2531) เห็นวา หากมองการบริหารงานฝกอบรมในรูประบบแลว        

การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง “การที่ตัวระบบเองถูกนํามาพิจารณาและประเมิน เพื่อให

แนใจวาเนื้อหา ลําดับ กลยุทธ เจาหนาที่ สิ่งอํานวยความสะดวก อุปกรณและเอกสารเกี่ยวกับการ

ฝกอบรมตาง ๆ ไดสอดคลองกับวัตถุประสงค เหมาะสมกับผูเขาอบรม และไดทํางานตาง ๆ ตามที่
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กําหนดไวจริง ๆ หรือไม...” สวนการติดตามผลการอบรม หมายถึง “...การทําใหระบบการฝกอบรม

สมบูรณดวยการติดตามผลผูสําเร็จการอบรมไปแลว เพื่อใหทราบผลพิสูจนอันแทจริงของ

ประสิทธิผลของระบบการฝกอบรมและพัฒนาโดยการวัดคุณภาพของผลการปฏิบัติงานของ

ผูสําเร็จการอบรม” 

 

ทวีป (2544) การประเมินโครงการฝกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที่ใชดุลยพินิจ 

(Judgment) และ/หรือคานิยม (Value) ที่ดําเนินการอยางเปนระบบระเบียบในการพิจารณาตัดสิน

คณุคาความเหมาะสม หรือความสําเร็จของโครงการฝกอบรมหนึ่งเพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําคัญใน

การตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสมเกี่ยวกับโครงการนั้น และเปนแนวทางในการวางแผนดําเนิน

โครงการฝกอบรมตอ ๆ ไปใหเหมาะสม มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนตอผูเขารวมรับการอบรม

มากยิ่งขึ้นตอไป 

 
ความจาํเปนของการประเมินโครงการฝกอบรม 

 

การประเมินเปนภารกิจที่มีความสําคัญยิ่งประการหนึ่งในกระบวนการฝกอบรม เพราะจะ

ทําใหไดมาซึ่งขอมูลที่สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขโครงการฝกอบรมให

เหมาะสม มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนตอผูเขารับการอบรมมากที่สุด 

 

David (1982: 2 อางถึงใน ชาญ 2542: 4-5) ไดประมวลความจาํเปนหรือสาเหตุที่ตองมี

การประเมนิโครงการฝกอบรมไว ดังนี ้

 

1. ผูบังคับบัญชาสั่งใหทําการประเมินผล 

 

2. ตองการทราบสัมฤทธิ์ผลของโครงการ/หลักสูตรฝกอบรมหรือสัมมนาวาไดผลตาม

เปาหมายที่ตั้งไวหรือไม 

 

3. ตองการทราบขอดี ขอบกพรอง ความเหมาะสม รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ของ

การจัดฝกอบรม/สัมมนาครั้งนี้ เพื่อแกไขและปรับปรุงการจัดฝกอบรม/สัมมนาครั้งนี้ เพื่อแกไขและ

ปรับปรุงการจัดฝกอบรม/สัมมนาในครั้งตอ ๆ ไปใหดียิ่งขึ้น 
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4. ตองการทราบถึงความเหมาะสม ความคุมคา คุณคาหรือประโยชนของโครงการ  

ฝกอบรม/สัมมนา เพื่อแกไขและปรับปรุงโครงการดังกลาวใหเหมาะสม และเปนประโยชนตอ 

การปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรม/สัมมนาที่สุด 

 

5. เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการตัดสินใจของผูบริหาร เชน 

5.1 เพื่อพิจารณาวาควรจะดาํเนินการจัดฝกอบรม/สัมมนา หลักสูตรนั้นตอหรือไม 

5.2 เพื่อพิจารณาวาควรจะอนุมตัิหรือตัดทอนงบประมาณ 

 

ชูชัย (2540 อางถึงใน ณัฏฐพันธ 2543: 20) กลาววา การประเมินมีความสําคัญมากตอ

การจัดฝกอบรม 2 ประการ คือ การประเมินจะบอกใหทราบถึงความคุมคาและประโยชนของ

โครงการฝกอบรม ซึ่งจะเปนประโยชนตอการพิจารณาวาโครงการใดควรจะดําเนินการตอหรือยุบ

ไป และการประเมินจะเปนเครื่องมือสําหรับการวินิจฉัยจุดแข็งและจุดออนของโครงการเพื่อการ

แกไข ปรับปรุงและพัฒนาโครงการใหดีขึ้นในโอกาสตอไป 
 

วัตถุประสงคของการประเมินโครงการฝกอบรม 
 

ตามวิธีการของการประเมินโครงการฝกอบรมแนวใหม วัตถุประสงคของการประเมินจะ

ไดมาจากการรวบรวมและผสมผสานขอมูลจาก 2 แหลง ซึ่งผูประเมินจะตองเขียนใหครอบคลุม 

ขอมูลจากทั้ง 2 แหลง ดังกลาวคือ จากผูบริหารระดับสูงที่ตองการทราบผลของการประเมิน

ตลอดจนผูบังคับบัญชาหรือผูที่เกี่ยวของกับโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้น ๆ และจากวัตถุประสงค

หลักของโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้น ๆ (ชาญ 2542: 6) 

 

Robinson (1989 อางถึงใน ณฏัฐพันธ 2543: 19) กลาววา การประเมนิโครงการฝกอบรม 

มีวัตถุประสงคสําคัญ 5 ประการ คือ 

 

1. ตรวจสอบวาการฝกอบรมสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดหรือไม 

 

2. คนหาขอดีและขอบกพรองที่ควรแกไขของการฝกอบรม เชน วิธีการดําเนินงาน 

บรรยากาศ และสภาพแวดลอมของการฝกอบรม เนื้อหาของหลักสูตร วิทยากร และตารางเวลา

เปนตน 
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3. ตรวจสอบความคุมคาของโครงการฝกอบรม โดยเปรียบเทียบคาใชจายของโครงการ

กับประโยชนหรือคุณคาที่ไดรับ 

 

4. วินิจฉัยวาผูเขารับการอบรมทั้งในระดับบุคคลและกลุมไดรับประโยชนมากนอยเพยีงใด 

 

5. รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนตอการจัดการฝกอบรมในอนาคต เชน เหตุผลที่บุคคล

ตองเขารวมการฝกอบรม การประชาสัมพันธและแจงขาวสารเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม และความ

ประทับใจในโครงการฝกอบรม เปนตน 

 

Kirkpatrik (1915 อางถึงใน สมคิด 2542: 58) มีความเห็นวาการประเมินผลการอบรมจะ

ชวยใหไดความรู 3 ประการ คือ 

 

1. การฝกอบรมนั้นไดใหอะไรหรือเกิดประโยชนตอหนวยงานในลักษณะใดบาง 
2. ควรยุติโครงการชั่วคราวกอนหรือควรดําเนินการตอไปเร่ือย ๆ 

3. ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมในสวนใดบาง อยางไร 
 

ทวีป (2544: 149-157) การประเมินโครงการฝกอบรมที่นิยมปฏิบัติกันโดยทั่วไปในวงการ

ฝกอบรมเปนการประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ของผูเขารับการอบรมโดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ตองการทราบวาผูเขารับการอบรมมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมในดานตาง ๆ หรือไม เพียงใด 

และไดรับความรูเพิ่มมากขึ้นหรือไม เพียงใด ซึ่งเปนเรื่องที่งายและสามารถทําไดสะดวกแตขอมูล

หรือผลที่ไดจากการประเมินดังกลาวมักจะอยูบนพื้นฐานของความประทับใจ (Impression) ของ 

ผูเขารับการอบรมเปนหลัก ซึ่งทําใหมีโอกาสที่จะคลาดเคลื่อนหรือไมตรงกับความเปนจริงสูง จึงไม

มีประโยชนตอการนําไปใชเพื่อการตัดสินใจของผูบริหารหรือผูเกี่ยวของ 
 
วิธีการประเมินโครงการฝกอบรม 
 

ทวีป (2544: 156-157) การประเมินโครงการฝกอบรมในชวงหลังการฝกอบรม (Post-

Implementation Evaluation) มีผูเสนอไวหลายรูปแบบแตรูปแบบที่นิยมใชแพรหลายมากที่สุด 

ในขณะนี้คือ รูปแบบการประเมินของเคิรกแพทริค (Donald L.Kirkpatrik 1975) แหง 

มหาวิทยาลัยวิลคอนซิล สหรัฐอเมริกา โดยเสนอวาในการประเมินผลโครงการฝกอบรมนั้นควรมุง 
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ประเมินประสิทธิผลของการอบรมใน 4 ดาน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

1. การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) เปนการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองของ 

ผูเขารับการอบรมวามีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับโครงการหรือตอการฝกอบรม เชน หลักสูตร/

เนื้อหาสาระตรงกับความตองการหรือไม เอกสาร สถานที่ โสตทัศนูปกรณ ระยะเวลาของการ

ฝกอบรม วิทยากรเหมาะสมเพียงไร ไดรับความรูทักษะมากนอยเพียงใด มีความคาดหวังอยางไร

ตอการนําความรูและทักษะที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงาน เปนตน 

 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามขอคําถามดังกลาวอาจเปนมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scales) แบบสัมภาษณหรือแบบสอบถามโดยมีคําถามปลายเปดไว 

ตอนทายเพื่อใหผูตอบไดแสดงความคิดเห็นตามที่ตองการ ขอคําถามตาง ๆ ที่ปรากฏในเครื่องมือ

เก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวควรเปนขอคําถามที่เมื่อไดรับคําตอบหรือขอมูลแลวสามารถนํามาแจก

แจงความถี่เพื่อการวิเคราะหในเชิงปริมาณได 

 

2. การประเมินการเรียนรู (Learning) เปนการประเมินผลการเรียนรูที่เกิดขึ้นกับผูเขารับ

การฝกอบรม ซึ่งครอบคลุมทั้งดานความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) 

โดยเปรียบเทียบระหวางกอนและหลังการฝกอบรมและถาเปนไปไดอาจจะเปรียบเทียบกับกลุม

ควบคุม ซึ่งเปนกลุมที่ไมไดรับการฝกอบรมวามีความแตกตางกันในดานดังกลาวหรือไมอยางไร 

 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลอาจเปนการทดสอบ (Test) ที่ใชวัดความรู หรอื

แบบทดสอบการปฏิบัติ (Performance Test) เพื่อวัดทักษะ และแบบสงัเกตพฤติกรรม 

(Observation) 

 

3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เปนการประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เมื่อ

กลับไปทํางานของผูผานการฝกอบรมวาเปนไปในทิศทางที่พึงประสงคหรือไม มีการนําความรูและ

ทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด โดยมีการวัด

พฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

โดยมีการวัดพฤติกรรมการทํางานของผู เขารับการฝกอบรมทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 

ระยะเวลาที่วัดพฤติกรรมหลังการฝกอบรมควรทิ้งชวงพอสมควรและอาจวัดหลายครั้ง เชน 1 เดือน 

3 เดือน คร่ึงป หรือ 1 ป เพื่อใหแนใจไดวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานไดเกิดขึ้นจริง ผูที่
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ใหขอมูลไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หรือผูเขารับการอบรมเองโดยใช

การสังเกต การสัมภาษณ และการวัดพฤติกรรมกอน-หลังการฝกอบรม แบบบันทึกพฤติกรรมของ

ผูบังคับบัญชา เปนตน 

 

4. การประเมนิผลลัพธทีเ่กิดขึ้นกับองคกร (Results) เปนการประเมนิผลลัพธหรือ

ผลกระทบที่เกดิตอองคกรอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูผานการฝกอบรมวา

กอใหเกิดผลดตีอองคกรอยางไรบาง เชน การลดลงของปจจัยเสี่ยงในการทํางาน การเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานของหนวยงาน/องคกรการลดลงของตนทุน การเพิ่มกําไรประโยชนตอ

เพื่อนรวมงาน หรือผูเกีย่วของ/หนวยงาน/องคกร/สถาบัน เปนตน โดยวดัสภาวการณหรือเงื่อนไข

ตาง ๆ ดังกลาวกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรมในชวงระยะเวลาหนึ่งแลวเปรียบเทียบกัน

โดยพยายามหาวิธีการควบคุมตัวแปรอื่น ๆ ที่คาดวานาจะมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในผลที่

ตองการใหเกดิขึ้นกับหนวยงาน/องคกรดังกลาวขางตนโดยอาจจะใชกลุมควบคุมมาเปนกลุม

เปรียบเทียบ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลอาจเปนแบบบันทกึ (รายงาน) แบบตรวจสอบ

รายการแบบสอบถามผูบงัคบับัญชาของหนวยงาน แบบวิเคราะหตนทนุ-ผลกําไร แบบบันทกึ

คาสถิติหรือตัวบงชี ้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เปนตน (ศิริชัย 2537: 134-135; สมคิด 2542: 

58-63; ณัฎพนัธ 2543: 42-45) 

 

ในทางปฏิบัติเพื่อใหการปรับปรุงหรือการวางโครงการฝกอบรมที่จะดําเนินการตอไปมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นนอกเหนือจากการประเมินกอนการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรม และหลัง

การฝกอบรมแลว การติดตามผล (Follow-Up) ของการฝกอบรมก็เปนเรื่องจําเปนที่ควรดําเนินการ 

โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาปรับปรุงแกไขหลักสูตรและการดําเนินงานโครงการฝกอบรมในดาน 

ตาง ๆ ซึ่งกระทําหลังจากเสร็จส้ินโครงการแลวชวงระยะเวลาหนึ่ง เชน 3 เดือน 6 เดือน 1 ป สิ่งที่

ติดตามศึกษาจะมุงที่การนําความรูและทักษะที่ไดรับจากการฝกอบรมของ    ผูผานการฝกอบรม

ไปใชในการปฏิบัติงาน การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ผลกระทบ (Impact) ที่เกิดขึ้นกับ

หนวยงาน/องคกร เพื่อนรวมงาน หรือผลขางเคียง (Side-Effect) หรือผลพลอยไดที่สืบเนื่องมาจาก

วัตถุประสงคของโครงการที่จะตองออกแบบการติดตามที่รัดกุม มีการควบคุมตัวแปรแทรกซอน

ตาง ๆ เพื่อใหสามารถสรุปผลไดอยางมั่นใจวาผลลัพธตาง ๆ ที่เกิดขึ้นนั้นเปนผล  อันสืบ

เนื่องมาจากการฝกอบรมอยางแทจริง โดยอาจจะใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลและแหลงขอมูล

อยางหลากหลายประกอบกัน เชน ใชแบบสอบถาม การสัมภาษณ การสังเกต แบบบันทึก แบบ
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รายงานของหนวยงาน โดยเก็บรวบรวมขอมูลทั้งจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูผานการ

ฝกอบรม 
 

3.  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินหลักสตูร 
 

 วิชัย (2527) ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาหลักสูตร การประเมินหลักสูตรเปน

ขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง เพื่อจะไดทราบวาผลผลิตที่ไดจากหลักสูตรนั้นเปนไปตาม

เจตนารมณ ความมุงหวังของสังคม ผูเรียนและผูที่เกี่ยวของเพียงใด ดังนั้นการประเมินหลักสูตร 

จึงเปนกระบวนการหนึ่งที่ใชในการพิจารณาทบทวนเกี่ยวกับคุณภาพของหลักสูตร โดยใชผลจาก

การวัดในแงมุมตาง ๆ เชน ประเมินดานเอกสาร วัสดุอุปกรณ กระบวนการเรียนการสอน ผูเรียน  

ความคิดเห็นของผูใชหลักสูตร ความคิดเห็นของผูที่เกี่ยวของในชุมชนและสังคม เพื่อประเมิน 

ใหทราบวาคุณคาของหลักสูตร และการพัฒนาหลักสูตรมีความเหมาะสมหรือไมเพียงใด  

 
ความหมายของการประเมินหลกัสูตร 
 

 Good (n.d. อางถงึใน ศิริพงษ 2544:12) ใหความหมายการประเมนิหลักสูตรวาเปนการ

ประเมินผลของกิจกรรมการเรียนภายในขอบขายของการสอนที่เนนเฉพาะจุดประสงคของการ

ตัดสินใจในความถูกตองของจุดมุงหมาย ความสมัพนัธและความตอเนือ่งของเนื้อหา และผล         

สัมฤทธิ์ของวตัถุประสงคเฉพาะซึง่นําไปสูการตัดสินใจในการวางแผน การจัดโครงการการตอเนื่อง

และการหมนุเวียนของกิจกรรมโครงการตาง ๆ ที่จะจัดใหมีขึ้น   

 

 Cronbach (n.d. อางถงึใน ศิริพงษ 2544:12) ใหความหมายวา เปนการรวบรวมขอมูล

และการใชขอมูลเพื่อตัดสินใจในเรื่องโปรแกรมหรือหลกัสูตรการศึกษา ซึง่สอดคลองกัน 

Stufflebeam และคณะ กลาวไววาการประเมินหลักสูตรเปนกระบวนการหาขอมูล เกบ็ขอมูล  

เพื่อนํามาใชเปนประโยชนในการตัดสินหาทางเลือกที่ดีกวาเดิม  

 

 ใจทิพย (2539 อางถึงใน ศิริพงษ 2544:12) ใหความหมาย การประเมนิหลกัสูตร คือ  

เปนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล แลวนําขอมูลมาใชในการตัดสินหาขอบกพรองหรือปญหา 

เพื่อหาทางปรบัปรุงแกไขสวนประกอบทุกสวนของหลักสูตรใหมีคุณภาพดียิง่ขึ้น หรอืตัดสินหา

คุณคาของหลกัสูตรนั้น ๆ  
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 สมบัติ (2536 อางถึงใน ศิริพงษ 2544:12) สรุปวา การประเมินหลักสูตรเปนกระบวนการ

ที่ใหไดขอมูลในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการศึกษา ในลักษณะตอไปนี้ 

 

 1. เพื่อปรับปรุงตัวหลกัสูตร วัสดุอุปกรณประกอบการสอน ตลอดจนกระบวนการเรียนการ

สอน 

 2. เพื่อนํามาพฒันาการเรียนการสอนของนกัเรียนแตละคน 

 3. เพื่อนํามาปรับปรุงระบบการบริหารโรงเรยีน และปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

 โดยสรุปแลวการประเมินหลักสูตรหมายถึงกระบวนการในการหาขอมูล การเก็บรวบรวม

ขอมูล และการใชขอมูล เพื่อที่จะนํามาใชใหเปนประโยชนในการตัดสินใจในเรื่องของ 

หลักสูตร การตัดสินหาทางเลือกที่ดีกวาเดิม 

 
จุดมุงหมายของการประเมินหลกัสูตร 
 

 โดยทั่วไปการประเมินหลักสตูรใด ๆ จะมีจดุมุงหมายสาํคัญที่คลายคลึงกันดงันี้คือ  

 

 1. เพื่อหาทางปรับปรุงแกไขสิ่งบกพรองที่พบในองคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตร มักจะ

ดําเนินในชวงที่การพัฒนาหลักสูตรยังคงดําเนินการอยู เพื่อที่จะพิจารณาวาองคประกอบตาง ๆ 

ของหลักสูตร เชน จุดหมาย โครงสราง เนื้อหา การวัดผล ฯลฯ มีความสอดคลองและเหมาะสม

หรือไม สามารถนํามาปฏิบัติในชวงการนําหลักสูตรไปทดลองใช หรือในขณะที่การใชหลักสูตร 

และกระบวนการเรียนการสอนกําลังดําเนินอยูไดมากนอยเพียงใด ไดผลเพียงใด และมีปญหา

อุปสรรคอะไร จะไดเปนประโยชนแกนักพัฒนาหลักสูตรและผูที่มีสวนเกี่ยวของในการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงองคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตรใหมีคุณภาพดีขึ้นไดทันทวงที 

 

 2. เพื่อหาทางปรับปรุงแกไขระบบการบริหารหลักสูตร การนิเทศการกาํกับ ดูแล และการ

จัดกระบวนการเรียนการสอนใหมีประสทิธิภาพยิง่ขึ้น การประเมินผลในลักษณะนี้จะดําเนนิการใน

ขณะที่มีการนาํหลักสูตรไปใช จะไดชวยปรับปรุงหลักสตูรใหบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว 

 

 3. เพื่อชวยในการตัดสินใจของผูบริหารวา ควรใชหลักสูตรตอไปอีก หรือควรยกเลิกการใช

หลักสูตรเพียงบางสวน หรือยกเลิกทั้งหมด การประเมินผลในลักษณะนี้จะดําเนินการหลังจากที่ใช
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หลักสูตรไปแลวระยะหนึ่ง แลวจึงประเมินเพื่อสรุปผลตัดสินวาหลักสูตรมีคุณภาพดีหรือไมดี บรรลุ

ตามเปาหมายที่หลักสูตรกําหนดไวมากนอยเพียงใด สนองความตองการของสังคมเพียงใด และ

เหมาะสมกับการนําไปใชตอไปหรือไม 

 

 4. เพื่อตองการทราบคุณภาพของผูเรียนซึ่งเปนผลผลิตของหลักสูตรวามีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมไปตามความมุงหวังของหลักสูตร หลังจากผานกระบวนการทางการศึกษามาแลวหรือไม

อยางไร การประเมินผลในลักษณะนี้จะดําเนินการในขณะที่มีการนําหลักสูตรไปใชหรือหลังจากที่

ใชหลักสูตรไปแลวระยะหนึ่งก็ได 

 
ชวงระยะเวลาในการประเมินหลกัสูตร 

 

ใจทิพย (2532) ไดเสนอแนะวา นักออกแบบหรือนักพัฒนาหลักสูตร ควรจะกําหนดแผน

ในการประเมนิหลกัสูตร มีการดําเนนิการเปนระยะ ๆ คอื  

 

ระยะแรก การประเมินหลักสูตรกอนนําหลักสูตรไปใช ในชวงระหวางที่มีการสรางหรือ

พัฒนาหลักสูตร อาจมีการดําเนินการตรวจสอบทุกขั้นตอนของการจัดทําตั้งแตการกําหนด

จุดมุงหมายไปจนถึงการกําหนดการวัดและประเมินผลการเรียน เมื่อสรางหลักสูตรฉบับรางเสร็จ

แลว กอนที่จะนําหลักสูตรไปใชจริง จึงควรมีการประเมินตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตรฉบับราง 

และองคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตรการประเมินหลักสูตรในระยะนี้ตองอาศัยความคิดเห็นจาก

ผูเชี่ยวชาญทางดานพัฒนาหลักสูตร เนื้อหาวิชา วิชาชีพครู การวัดผล  

 

ระยะที่สอง การประเมินหลักสูตรระหวางการดําเนินการใชหลักสูตร ในขณะที่มีการ

ดําเนินการใชหลักสูตรที่จัดทําขึ้น ควรมีการประเมินเพื่อตรวจสอบวาหลักสูตรสามารถนําไปใชไดดี

เพียงใด จะไดปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม เชน ประเมินกระบวนการใชหลักสูตรในดานการบริหาร 

การจัดการหลักสูตร การนิเทศกํากับดูแล และการจัดกระบวนการเรียนการสอน 

 

ระยะที่สาม การประเมินหลักสูตรหลังการใชหลักสูตร หลังจากที่มีการใชหลักสูตรมาแลว

ระยะหนึ่งหรือครบกระบวนการเรียบรอยแลว ควรจะประเมินหลักสูตรทั้งระบบ ซึ่งไดแก การ

ประเมินองคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตรทั้งหมดคือ เอกสารหลักสูตร วัสดุอุปรณ บุคลากรที่

เกี่ยวของกับการใชหลักสูตร การบริหารหลักสูตร การนิเทศกํากับติดตาม การจัดกระบวนการเรียน
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การสอน ฯลฯ เพื่อสรุปผลตัดสินวาหลักสูตรที่จัดทําขึ้นนั้นควรจะดําเนินการใชตอไป หรือควร

ปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น หรือควรจะยกเลิก 

 
แนวทางสาํหรับการประเมินหลกัสูตร 

 

ปจจุบันไดมีผูพยายามเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินหลักสูตรไวมากพอสมควร แต

รูปแบบการประเมินหลักสูตรที่ไดรับการยอมรับและนําไปใชในการปฏิบัติมีเพียงไมกี่รูปแบบ Lewy 

(n.d. อางถึงใน สงัด 2532) ไดกลาวสรุปเกี่ยวกับรูปแบบของการประเมินหลักสูตรไวสามลักษณะ

ดวยกัน คือ 

 

 1. การประเมินสัมฤทธิผลของหลักสูตร เปนแนวทางสําหรับการประเมินหลักสูตรที่มุงเนน

การศึกษาสัมฤทธิผลที่ไดจากการใชหลักสูตร รูปแบบการประเมินหลักสูตรที่ไดรับการกลาวถึง 

และนําไปประยุกตใชมากในกลุมนี้ก็คือรูปแบบการประเมินหลักสูตร 

  

 2. การประเมินคุณคาของหลักสูตร เปนการประเมินเพื่อดูวาหลักสูตรสามารถนําไปใชใน

สถานการณที่กําหนดไดดีเพียงใดและไดรับผลตอบแทนคุมคาหรือไม การประเมินหลักสูตรตาม

แนวนี้จะเนนการประเมินระหวางใชหลักสูตร (Formative Evaluation) และการประเมินหลังจากใช

หลักสูตรเรียบรอยแลว (Summative Evaluation)  

 

 3. การประเมินในลักษณะของการตัดสิน รูปแบบการประเมินหลักสูตรแบบนี้จะมีความ

เชื่อพื้นฐานอยูวาหลักสูตรที่ดีควรจะสงผลกระทบตอการกระทําในอนาคต ดังนั้นการประเมิน

หลักสูตรในรูปแบบนี้จึงจะเนนการทํางานอยางมีระบบเกี่ยวกับการรวบรวมขอมูล การวิเคราะห

ขอมูล และการเสนอผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลนั้น ๆ  

 
ประโยชนของการประเมนิหลักสูตร 

 

 ใจทิพย (2527) กลาวถงึประโยชนของการประเมินหลักสตูรไววา 

 

 1. ทาํใหทราบวาหลักสูตรทีส่รางหรือพัฒนาขึ้นนัน้มีจุดดีหรือจุดเสียตรงไหน ซึ่งจะได

ประโยชนในการวางแผนปรบัปรุงไดถูกจุด สงผลใหหลักสูตรมีคุณภาพดียิ่งขึ้น 
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 2. ชวยสงเสรมิและปรับปรุงการสอนใหดีขึ้น เนื่องจากขอมูลที่ไดจากการประเมนิผลจะ

ชี้ใหเหน็ถงึขอดีขอเสียที่เกิดขึ้น จึงสามารถชวยในการวางแผนการเรียนการสอน 

 

 3. ชวยในการสงเสริมการเรียนของผูเรียน เนื่องจากผูเรียนสามารถทราบระดับการเรียน

และการพัฒนาของตน ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจแกผูเรียนไดทางหนึ่ง 

 

 4. ชวยในการปรับปรุงการบริหารในสถานศึกษาและการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

 5. ชวยในการแนะแนวทัง้ดานการเรียนและอาชีพแกผูเรียน 

 

 6. ชวยชี้ใหเหน็ถึงคุณคาของหลักสูตรที่พฒันา 

 
รูปแบบการประเมินหลักสูตร 

 

 ใจทิพย (2539) กลาวถงึรูปแบบการประเมนิหลกัสูตรไวดังนี ้

 

1. รูปแบบของการประเมินหลักสูตรที่สรางเสร็จใหม ๆ เปนการประเมินผลกอนนํา

หลักสูตรไปใช ซึ่งในกลุมนี้จะเสนอรูปแบบที่เดน ๆ คือ รูปแบบการประเมินหลักสูตรดวยเทคนิค

การวิเคราะหแบบปุยแซงค (Puissance Analysis Technique) 

 

2. รูปแบบการประเมนิหลักสูตรที่ไมยึดเปาหมาย (Goal Free Evaluation Model)  

เปนรูปแบบการประเมินที่ไมนําความคิดของผูประเมินเปนตัวกําหนดความคิดในโครงการประเมิน 

ผูประเมินจะประเมินเหตุการณที่เกิดตามสภาพความเปนจริง มีความเปนอิสระในการประเมินและ

ตองไมมีความลําเอียง เชน รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Michael Scriven 

 

3. รูปแบบการประเมินหลักสตูรที่ยึดเกณฑเปนหลกั (Criterion Model) เปนรูปแบบการ

ประเมินที่ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญในการตัดสินคุณคาของหลักสูตรโดยใชเกณฑเปนหลัก เชน  

รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Robert E. Stake 

 



 45

4. รูปแบบการประเมินหลักสูตรที่ชวยในการตัดสินใจ (Decision-Making Model) เปน

รูปแบบการประเมินที่เนนการทํางานอยางมีระบบเกี่ยวกับการรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล 

และการเสนอผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลนั้น ๆ เพื่อชวยในการตัดสินใจของผูบริหารหรือผูที่

เกี่ยวของ เชน รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Malcolm Proves รูปแบบการประเมินหลักสูตร

ของ Daniel L. Stufflebeam รูปแบบการประเมินหลักสูตรของ Doris T. Gow 

 

 จากประเด็นดังกลาวจะเห็นไดวาการประเมินผลหลักสูตรอาจทําไดหลายวิธีหรือหลาย

รูปแบบ เชน การตรวจสอบ การวิจัย การรายงาน การวิเคราะห การวินิจฉัย การสอบถาม เปนตน 

ทั้งนี้ผูประเมินจะตองเลือกใชใหถูกตองเหมาะสมกับส่ิงที่จะประเมิน และคําตอบที่ตองการทราบ  

 
4.  การประเมินหลกัสูตรตามแบบจําลองซิป (CIPP Model) 

 
 รูปแบบการประเมินดวยวิธีนี้ เปนผลของการประเมินหลักสูตรของคณะกรรมการ 

สมาคมเกียรตินิยมทางการศึกษา (The Phi Delta National Study Kappa Committee On 

Evaluation) ที่ทําประเมินโครงการจัดการศึกษาโดยการนําของแดเนียล สตัฟเฟลบีม (Daniel 

Stufflebeam) ซึ่งบางครั้งรูปแบบการประเมินนี้เรียกตามชื่อของสตัฟเฟลบีมวา Stufflebeam 

Model และบางครั้งเรียกยอวา ซิปโมเดล (CIPP Model) ซึ่งเปนคํายอของสิ่งที่จะประเมิน ดังนี้ 

 

1. การประเมนิบริบท (Context Evaluation) 

2. การประเมนิปจจัยนาํเขา (Input Evaluation) 

3. การประเมนิกระบวนการ (Process Evaluation) 

4. การประเมนิผลผลิต (Product Evaluation) 

 

  

 

 

 

ภาพที่ 3  แผนการประเมินตามหลกัการประเมินของซปิโมเดล (CIPP Model) 

ที่มา: วาสนา (2548) 

การประเมนิ

บริบท 

การประเมนิ

ปจจัยนาํเขา 

การประเมนิ

กระบวนการ 

การประเมนิ 

ผลผลิต 
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 สตัฟเฟลบีม (1971: 236 อางถึงใน วาสนา 2548: 11-15)) ไดใหความหมายของการ
ประเมินหลักสูตรวาหมายถึง กระบวนการวิเคราะห การไดมาและการจัดเตรียมขอมูล เพื่อใชใน
การตัดสินใจเลือกแนวทางที่เหมาะสม โดยไดเสนอรูปแบบการประเมินทั้ง 4 ดาน ดังนี้ 
 

1. การประเมินบริบท (Context Evaluation) เปนการประเมินเกี่ยวกับสภาพแวดลอม  
ที่เกี่ยวของและความตองการที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของหลักสูตร ซึ่งผลที่ไดจากการ
ประเมินจะชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน นโยบาย เพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม 
และความตองการนั้น ๆ มีวิธีการประเมิน 2 วิธี คือ 

 

 1.1 วิธีคาดวาจะเกิดขึ้น (Contingency Mode) หมายถงึ การประเมินสภาพแวดลอม

ภายนอกของหลักสูตร เพื่อหาโอกาสและแรงผลักดันจากภายนอกระบบ เพื่อใหไดขอมูลมาใช

พัฒนาสงเสริมโครงการหรือหลักสูตรใหดีขึ้น โดยการสํารวจปญหาภายในขอบเขตอยางกวางขวาง 

เชน การประเมินเอกสาร ไดแก ปรัชญา นโยบาย และแนวโนมของการพัฒนาตามแผนพัฒนา

เศรษฐกิจแหงชาติ คานิยมของชุมชน สถิตปิระชากร อาคารสถานที ่เปนตน ซึ่งการสํารวจปญหา

เหลานี้ ทําใหสามารถคาดการณเกี่ยวกับอนาคตและสามารถใชในการวางแผนตอไป 

 

 1.2 วิธีสอดคลอง (Congruence Mode) เปนการประเมนิโดยการเปรียบเทียบระหวาง
การปฏิบัติไดจริง (Actual Result) กับวัตถุประสงคทีว่างไวเปนการประเมินสภาพแวดลอมภายใน
ของหลักสูตร ซึ่งประกอบดวย การประเมินวัตถุประสงคของหลักสูตร โครงสรางของหลักสูตร 
เนื้อหาสาระของหลักสูตร และเกณฑการวัดและการประเมินผล การประเมินแบบนี้ทาํใหเราทราบ
วาวัตถุประสงคใดบางที่ไมสามารถบรรลุเปาหมายได 
 

2. การประเมินปจจัยปอนเขา (Input Evaluation) เปนการประเมินเพื่อทราบขอมูลตาง ๆ 
และนํามากําหนดวิธีการใชทรัพยากรตาง ๆ ใหจุดมุงหมายของหลักสูตรสัมฤทธิผลการประเมิน
ปจจัยปอนเขาสามารถทําการประเมินไดหลายอยาง ไดแก ตัวแปรที่เกี่ยวกับส่ิงนําสูระบบ
การศึกษา คือ ผูสอน ผูเรียน วิธีจัดการศึกษา ปจจัยที่เอื้อตอการจัดการศึกษา เชน ตํารา วัสดุ 
ครุภัณฑ  อาคารสถานที่ เปนตน  ซึ่งการประเมินปจจัยปอนเขาจะชวยใหได รับขอมูลมา
ประกอบการตัดสินใจวาในการที่จะดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดอยางมีคุณภาพ ควร
ปรับปรุงสวนใดบาง 
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3. การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เปนการประเมินกระบวนการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน ดานการบริหารและการบริการหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน 
การประเมินกระบวนการนี้ ชวยใหทราบถึงระดับประสิทธิภาพของการนําหลักสูตรไปใชไดดีหรือไม 
บรรลุวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม มีความบกพรองประการใด และจะปรับปรุงแกไขไดอยางไร 

 

4. การประเมินผลผลิต (Product Evaluation) เปนการประเมินผลที่เกิดจากการใช
หลักสูตรหรือคุณภาพของผูเขาอบรม ที่เกี่ยวกับความรู ความสามารถ ทักษะ คานิยม การประเมิน
ดานผลผลิตนี้ ตองคํานึงถึงองคประกอบที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม ตัวปอน และกระบวนการนํา
หลักสูตรไปใช เพราะการประเมินผลผลิตจะชวยใหทราบถึงคุณภาพของผลผลิตหรือประสิทธิภาพ
ของหลักสูตรและการเรียนการสอน 

 

ตารางที ่1  ความสมัพนัธของการประเมนิและการตัดสินใจตามแนวคิดของสตัฟเฟลบีม  
 

 ความคาดหวงั (intended) ความเปนจริง (actual) 
เปาหมาย การตัดสินใจในการวางแผนหรือต้ัง

จุดมุงหมาย(ประเมินบริบท) (1) 
การตัดสินใจในผลสําเร็จ 

(ประเมินผลผลิต) (4) 
วิธีการ การตัดสินใจในการออกแบบ

ดําเนนิการหรอืโครงการ 
(ประเมินปจจยัปอนเขา) (2) 

การตัดสินใจในการใชวิธีดําเนินการ 
(ประเมินกระบวนการ) (3) 

ที่มา: Worthen (1973: 135 อางถึงใน วาสนา 2548) 

 

 จากตารางที่ 1 สามารถอธิบายไดวา หลังจากทําการประเมินองคประกอบตาง ๆ ของ
หลักสูตรแลว จะทําใหไดสิ่งตอไปนี้ คือ จุดมุงหมายของหลักสูตร (ชองที่ 1) ปจจัยหรือกิจกรรมที่
ควรจัด เขาไปในหลักสูตร (ชองที่ 2) กิจกรรมหรือกระบวนการที่นําไปปฏิบัติ (ชองที่ 3) และผลที่
เกิดขึ้นจากการดําเนินการหลักสูตร (ชองที่ 4) 
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ตารางที ่2  วธิีการประเมนิองคประกอบในดานตาง ๆ ของสตัฟเฟลบีม 

 

องคประกอบ วิธีการประเมนิ 

บริบท บรรยายสภาพแวดลอมเปรยีบเทียบปจจยัปอนเขา และผลผลิตที่เปนจริง 
กับที่คาดหวงั เปรียบเทียบระบบการปฏิบตัิที่นาจะเปนและเปนไปได  
วิเคราะหสาเหตุที่ทําใหเกิดความแตกตางระหวางสิง่ที่คาดหวังกับส่ิงที่เปนจริง 

ปจจัยปอนเขา บรรยายและวเิคราะหทรัพยากรมนษุยและวัสดุที่เหมาะสม ยทุธวธิีแกไข
ปญหา และการออกแบบกระบวนการที่เกีย่วของที่เปนไปได และประหยัด 

กระบวนการ รวบรวมขอมูลโดยเฉพาะสําหรับตัดสินใจในโครงการ และบรรยาย
กระบวนการทีเ่ปนจริง 

ผลผลิต กําหนดเกณฑการวัดที่สมัพนัธกับวัตถุประสงคโดยการเทียบผลการวดักับ 

เกณฑมาตรฐานที่กาํหนดไว และแปลความหมายผลผลติในรูปของขอมูล 

ที่ไดจากองคประกอบทัง้ 3 เปนพืน้ฐาน 

ที่มา: Deniel L.Stufflebean (1971 อางถึงใน วาสนา 2548) 

 
 จากตารางที่ 2 การประยุกตแนวคิดของสตัฟเฟลบีม มาใชในการประเมินหลักสูตร
สามารถทําไดโดยประเมินจุดมุงหมายของหลักสูตร ซึ่งถือวาเปนการประเมินบริบทกอน แลว
ดําเนินการประเมินสิ่งที่จําเปนที่จะตองใชในการดําเนินงานตามหลักสูตร ซึ่งถือวาเปนการประเมิน
ปจจัยปอนเขา จากนั้นจึงประเมินกระบวนการเพื่อดูวาวิธีดําเนินการตาง ๆ เหมาะสมหรือไม ในขั้น
สุดทายจึงประเมินผลผลิต ซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพของหลักสูตรวาเปนไปตาม
จุดมุงหมายหรือไม ทั้งนี้ จะตองอธิบายใหชัดเจนกอนวาผลผลิตของหลักสูตรที่ตองการนั้นมี
ลักษณะอยางไร ซึ่งอาจถือเกณฑตามจุดมุงหมายของหลักสูตรที่ตั้งไวก็ได 

 

ทิศนา (2533) ไดกลาวถึงการประเมินหลกัสูตร โดยใชแบบจําลองซิป ดังนี ้
 

 Context Evaluation หมายถึง การประเมนิผลวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายตาง ๆ ที่มีอยู
ในหลักสูตร 
 

 Input Evaluation หมายถึง การประเมนิผลระบบโครงสรางของหลักสตูร รวมทัง้ระบบการ
จัดการบริหารหลักสูตรตาง ๆ ดวย 
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 Process Evaluation หมายถึง การประเมนิผลการจัดกจิกรรมการเรียนการสอน 

 

 Product Evaluation หมายถึง การประเมนิผลที่เกิดขึ้นจากการใชหลกัสูตร 
 

 พจน (2528 อางถงึใน วาสนา 2548: 15-16) กลาววา การประเมินดวยแบบจําลองซิป 
สามารถใหรายละเอียดในกจิกรรมทางการศึกษามากขึน้ เชน 

 

 C (Context) หมายถงึ สภาพแวดลอมทางการศึกษา ไดแก สภาพทางสังคม ความ
ตองการทางสงัคม ภาวะทางเศรษฐกิจ บรรยากาศทางการเมือง แนวคดิใหม ๆ ทางการศึกษา 
ลักษณะของทองถิ่น ชนชั้นทางสงัคม ระดบัช้ันกลุมชน ระดับรายได การอบรมเลี้ยงดู สภาพ
หองเรียน บรรยากาศในหองเรียน อันเปนภาวะแวดลอมที่มีอิทธพิลตอการศึกษา 

 

 I (Input) หมายถึง ตัวแปรที่เกี่ยวของกับส่ิงที่จะนําเขาสูระบบการศึกษา ไดแก เงินทุน 

ตาง ๆ ที่ลงไป รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาประเภทตาง ๆ เชน 

 

 - ครู ไดแก วฒุิการศึกษา ประสบการณ ทัศนคติ เปนตน 

 - นักเรยีน ไดแก เพศ ทัศนคติ บคุลิกภาพ ระดับสติปญญา เปนตน 

 - หลักสูตร ไดแก ประมวลการสอน สื่อการสอน ตํารา วธิีสอน อุปกรณ เปนตน 

 

 สิ่งเหลานีน้ําเขาสูระบบการศึกษา เพื่อหลอหลอมคุณภาพของชวีิตใหเปนมนุษยที่สมบูรณ
เพื่อผลิตออกจากระบบการศึกษา 

 

 P (Process) หมายถึง กระบวนการพฤติกรรมตาง ๆ ในหองเรียนเพื่อใหการจัดการเรียน
การสอนมีประสิทธิภาพสูงสุด เชน พฤติกรรมการสอน ไดแก การบรรยาย การใหคําถามการ
เสริมแรง การจูงใจ เปนตน 

 

 P (Product) หมายถงึ คุณภาพของมนุษยที่เปนผลิตผลทางการศึกษาในแงของสตปิญหา 
จริยธรรม คุณธรรม พฤตกิรรมทักษะตาง ๆ 
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 สรุปไดวา การประเมินหลักสูตรตามแบบจําลองซิป เปนการประเมินหลักสูตรอยางมรีะบบ 
ตั้งแตการกําหนดวัตถุประสงค โครงสราง เนื้อหาสาระ วามีความเหมาะสมหรือไม มีจุดบกพรอง
อยางไร การประเมินปจจัยนําเขา ไดแก วิทยากร ผูเขาอบรม วัสดุอุปกรณ ทําใหทราบไดวาสวนใด
ควรปรับปรุง สวนใดควรคงไว การประเมินกระบวนการ ไดแก การบริหารหลักสูตร กระบวนการ
จัดการอบรม การประเมินผล จะทําใหทราบถึงสิ่งที่ควรแกไข การประเมินผลผลิต ทําใหทราบไดวา 
หลักสูตรที่จัดดําเนินการไปแลวนั้นสัมฤทธิผลมากนอยเพียงใด และควรปรับปรุงดานใด 
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กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4  กรอบแนวคิดในการประเมนิหลักสูตร การพฒันาทักษะการบริหารจัดการ 
 

 

 

บริบท(Context) 
- วัตถุประสงคของหลักสูตร 

- เนื้อหาวิชาในหลกัสูตร 

- วัตถุประสงครายวิชา 

- กิจกรรมการอบรม การสอบ 

  การประเมนิผล 

- ระยะเวลาที่ใชในหลกัสูตร 

- หมวดวิชาในหลักสูตร 

ปจจัยนาํเขา (Input) 
1. ผูเขาอบรม 

    - ความพรอมของผูเขาอบรม 

 - การพจิารณาคัดเลือก 

 - ความสมัครใจของผูอบรม 

 - ตําแหนงหนาที่ของผูเขาอบรม 

2. วิทยากร 

 คุณวุฒิ /ความสามารถในการ 

    ถายทอด 

 จํานวนวิทยากรที่สอน 

3. เอกสารประกอบการอบรม 

4. สถานที่จัดอบรม สื่อ/เทคนิค 

    วธิีการอบรม งบประมาณ และ 

    บริการอื่น ๆ 

ขอดี จุดเดน ของหลักสูตร 

สิ่งที่ควรปรับปรุง และขอเสนอแนะ 

กระบวนการ (Process) 
การบริหารโครงการอบรม 

วิธีการอบรม 

กิจกรรมในการอบรม  

การประเมนิการเรียนรู 

เวลาที่ใชสอดคลองกับเนื้อหาวิชา 

การเรียงลาํดบัเนื้อหา 

การมอบหมายงาน  

ผลผลิต (Product) 
คุณลักษณะทัว่ไปและการนาํเอา

ความรูไปใชในการปฏิบัติงานของ

ผูผานการอบรม 

 



บทที่ 3 
 

ลักษณะทัว่ไปหลักสูตรการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ 
 

รายละเอียดของหลกัสูตร 
 

 ความเปนมาของหลักสูตร 

ปจจุบันทุกกระทรวง ทบวง กรม ไดมีการปฏิรูประบบราชการ และปรับเปลี่ยนโครงสราง

ตลอดจนบทบาทภารกิจ เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงและทันตอกระแสของการ

เปลี่ยนแปลงของโลกไรพรหมแดน การดําเนินงานของแตละหนวยงานจําเปนจะตองมีการ

ปรับเปลี่ยนวิธีการในขณะที่ทรัพยากรมีอยูอยางจํากัด อันที่จะทําใหองคการนั้นอยูรอด โดยใช

ทรัพยากรที่มีอยูเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของแตละหนวยงาน 

กรมสงเสริมสหกรณเปนอีกหนวยงานไดเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร จาก

การที่รัฐมีนโยบายในการปฏิรูประบบราชการ  ทําใหบุคลากรของภาครัฐจะตองมีการปรับเปลี่ยน

ทัศนคติใหม  โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณ จะตองทําหนาที่เปรียบเสมือนที่

ปรึกษาในการแนะนํา  สงเสริมการดําเนินธุรกิจ และการบริหารจัดการ ของสหกรณ / กลุม

เกษตรกร เพื่อใหสหกรณ / กลุมเกษตรกร  สามารถเปนองคกรธุรกิจ ที่มีการบริหารจัดการเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศใหเกิดประโยชนสูงสุดใน

การบริหารจัดการจึงไดมีการกําหนดหลักสูตรการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการขึ้น 

 

 สํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรของ 

กรมสงเสริมสหกรณ โดยใชงบประมาณ สถานที่ อัตรากําลังที่มีจํากัดใหเกิดผลประโยชนสูงสุด 

ตอองคการและขาราชการ จึงไดกําหนดจัดการอบรมการเรียนการสอนออกเปนแบบการเรียน

ทางไกล โดยผูเรียนสามารถเขารับการอบรมไดโดยผานการเรียนรูทางระบบอินเตอรเน็ต ในระบบ  

E – Learning โดยใชโปรแกรม Chula- ELS และจัดการฝกปฏิบัติการ และกรณีศึกษาจาก  

เกมสการจัดการ ในหองเรียน 
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วัตถุประสงคของหลักสูตร  
 

1. เพื่อสรางแนวความคิด  องคความรู  และพัฒนาขีดความสามารถในการบริหาร 

จัดการธุรกิจสหกรณอยางมรีะบบและเปนมาตรฐานเดียวกัน 

 

2. เพื่อสรางเครือขายการเรียนรูรวมกันของผูเขารับการอบรม 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

ผูผานการอบรมสามารถนําความรู ความสามารถ และทักษะในการบริหารจัดการธุรกิจ

สหกรณไปสงเสริมใหสหกรณสามารถบริหารจัดการธุรกิจสหกรณไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล เปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร และใหบริการแกสมาชิกไดตามความตองการ 

 

ระยะเวลาดําเนินการ 

 

ระหวางวันพุธที่ 15 ธันวาคม 2547 – วันอาทิตยที่ 23 พฤษภาคม 2548 รวมระยะเวลา ใน

การอบรมทั้งสิ้น 150 ชั่วโมง 

 

กลุมเปาหมาย 
 

ผูเขารับการอบรมประกอบดวย ขาราชการของกรมสงเสริมสหกรณ ในระดับตําแหนง 

ตาง ๆ ที่มวีุฒกิารศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี  จํานวน 867 คน  

 

หมวดวิชาในการอบรม จํานวน 150 ชั่วโมง 

 

หมวดที่ 1 การบริหารงานเพื่อมุงผลสมัฤทธิ ์(18 ชั่วโมง) 

1.1 วิสัยทัศนการเปนผูนาํและเปาหมายองคกร โดย ผศ.ประเสริฐ  

อัครประถมพงศ และ นายเธยีร ศรีไพจิตร 

  1.2 การจัดทาํแผนเพื่อมุงสูเปาหมาย โดย ผศ.ประเสริฐ อัครประถมพงศ  

  และ นางสาวนิชาภา พลตือ้ 
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 1.3 การกําหนดเกณฑชี้วัดและบทบาทในหนวยงานยอย โดย ผศ.ประเสริฐ 

อัครประถมพงศ และ นางสาวพนิิดา ปาลิกานนท   

 1.4 การกระจายแผนงานสูการปฏิบัติ โดย ผศ.ประเสริฐ อัครประถมพงศ และ

ทีมงาน 

                          1.5 การติดตามประเมินผลเพื่อวเิคราะหและปรับปรุงงาน โดย อาจารย 

สุกัลยา สวาง 

1.6 การประชาสมัพันธเพื่อสรางภาพลักษณขององคกร โดย รศ.ดร. ธนวด ี 

บุญลือ และอาจารยมนทิรา วิโรจนอนนัต 

 

หมวดที่ 2 การบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย   (12  ชัว่โมง) 

 2.1 การบริหารทรพัยากรมนษุยในยุคใหม โดย ดร.อิทธิกร ขําเดช 

 2.2 การบริหารความเปลี่ยนแปลง โดย ดร.ครรชิต สิงหสวุรรณ 

 2.3 จิตวิทยาการบริหารงาน โดย รศ. ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ 

 2.4 การทาํงานเปนทีมและการสรางทมีงาน โดย รศ.จินตนา บญุบงการ 

 

หมวดที่ 3 การบริหารจัดการเชิงธุรกิจ  (24  ชั่วโมง) 

 3.1 การเพิม่ประสทิธิภาพการบรหิารจัดการ โดย ศ.ดร.จีระ หงสลดารมภ 

 3.2 การดําเนินธุรกิจในรูปแบบสหกรณ โดย อาจารยสอาด แกวเกษ 

 3.3 การวางแผนทางการเงนิ โดย รศ.ธดาวดี มีนะกนิษฐ 

 3.4 การวิเคราะหความเปนไปไดของโครงการ โดย อาจารยชาตรี  

สหเวชภัณฑ 

3.5 การบัญชีเพื่อการบริหาร โดย ผศ. กชกรเฉลิม กาญจนา 

 3.6 การบัญชีตนทนุ โดย รศ.ดวงมณี โกมารทัต 

3.6 การบริหารงบประมาณ โดย ผศ. บุญเสริม วิมกุตะนนัทน 

3.7 การวิเคราะหงบการเงนิ โดย ผศ.วนัดา พฒันกิจการุณ 

 

หมวดที่ 4 การบริหารการผลติและการควบคุมคุณภาพ  (12  ชั่วโมง) 

 4.1 การวางแผนการผลิต โดย ผศ.ดร.จักรกฤษณ ดวงพัสตรา 

 4.2 การควบคุมตนทนุการผลิต โดย ผศ.ดร.จกัรกฤษณ ดวงพัสตรา 

 4.3 TQM โดย อาจารยสุกัลยา สวาง 
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หมวดที่ 5 กลยุทธการตลาด  (18  ชัว่โมง) 

 5.1 แนวคิดการตลาดยุคใหม โดย รศ.ศศนันท วิวัฒนชาต 

 5.2 พฤติกรรมผูบริโภคและการเลือกตลาดเปาหมาย โดย รศ.ดร.กุณฑล ี

ร่ืนรมย 

 5.3 กลยุทธสวนประสมทางการตลาด โดย ผศ.นพรัตน ภูมวิฒุิสาร 

 5.4 สูทางการสงออกสินคาเกษตรสูตลาดโลก โดย อาจารยฐิติมา 

 เหมือนทองจนี 

 5.5 เทคนิคการสรางตราสนิคา โดย อาจารยชนินท วิศาลบุชนีย 

 5.6 การสงเสริมการตลาด / เทคนิคการขาย โดย อาจารยวชิัย พรรณเชษฐ 

 

หมวดที่ 6 กฎหมายและระเบียบเพื่อการบริหาร  (6  ชัว่โมง) 

 6.1 ภาษีธุรกิจและภาษีมูลคาเพิ่ม โดย อาจารยสมเดช โรจนคุรีเสถียร 

 6.2 กฎหมายแรงงานและสวัสดิการสังคม โดย อาจารยวรานนท ปตวิรรณ 

 

 หมวดที่ 7 เทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับผูบริหาร (6  ชั่วโมง) 

 7.1 การใชขอมูลเพื่องานบรหิารและระบบขอมูลเพื่อการจัดการธุรกิจสหกรณ 

โดย ดร.วัชรา จันทาทบั 

 7.2 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการประชาสัมพนัธและการนาํเสนอ 

โดย อาจารยสธุีรา ไกรฤกษ 

 

หมวดที่ 8 ฝกปฏิบัติและกิจกรรมในชั้นเรยีน  (54  ชัว่โมง)  

 8.1 การเรียนคอมพิวเตอรพืน้ฐานการใชอินเตอรเน็ตและโปรแกรม Chula - 

ELS (12 ชั่วโมง) โดย อาจารยผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน จากศูนยการศึกษาตอเนื่องแหงจฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลยั 

 8.2 การวิเคราะหงบการเงนิ + Workshop (6 ชั่วโมง) โดย ผศ.วนัดา  

พัฒนกิจการุณ และ ดร.สุจติรา ตุลยาเดชานนท 

 8.3 การจัดทาํแผนธุรกิจ (Business Plan + Workshop)   ( 18  ชั่วโมง) 

โดย รศ.ศศนนัท วิวัฒนชาต ผศ.นพรัตน ภูมิวุฒิสาร ดร.ธีระ  พงศอนันต และ อาจารยสุธีรา  

ไกรฤกษ 
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 8.4 เกมสการจัดการ (12 ชั่วโมง) โดย ผศ.สทุธิมา ชํานาญเวช  และ 

รศ.ดร.อัจฉรา จันทรฉาย 

 8.5 บริหารงานอยางไรใหประสบความสาํเร็จ (3  ชั่วโมง) โดย อาจารย 

ฤทธิ ์ธีระโกเมน (กรรมการผูจัดการ บริษทั เอ็ม เค จํากัด) 

 8.6 การบริหารราชการยุคใหม (3 ชั่วโมง) โดย อาจารยทัศนยี ธรรมสิทธิ์ (รอง

เลขาธิการ กพ.) 

 

พิธีปฐมนิเทศ  

 

วันที่ 15 ธันวาคม 2548 เวลา 09.00 – 12.00 น. ณ หอประชุม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

โดย ฯพณฯ รัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงเกษตรและสหกรณ  อธิบดีกรมสงเสริมสหกรณ และคณะ

ผูบริหารจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

ฝกปฏิบัติการใชคอมพิวเตอรและโปรแกรม Chula-ELS แบงออกเปน 3 รุน ไดแก 

 

รุนที่ 1 วันที่ 13 - 14 ธันวาคม 2548 เวลา 09.00 – 16.00 น. ณ อาคารวทิยพัฒนา 

อาคารวทิยกิตติ์ และ อาคาร 80 ป คณะเภสัชศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยใชหองอบรม

ทั้งสิน้ 16 หอง มีผูเขาอบรมทั้งสิน้ 409 คน 
 

รุนที่ 2 วันที่ 15 ธนัวาคม 2548 เวลา 13.00 – 16.00 น. วันที ่16 ธันวาคม 2548 เวลา 

09.00 – 16.00 น. และวนัที ่17 ธันวาคม 2548 เวลา 09.00 – 12.00 น. ณ.อาคารวทิยพฒันา 

อาคารวทิยกิตต และอาคาร 80 ป คณะเภสัชศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยใชหองอบรม

ทั้งสิน้ 16 หอง มีผูเขาอบรมทั้งสิน้  395 คน 
 
รุนที่ 3 วันที่ 20 - 21 ธันวาคม 2548 เวลา 13.00 – 16.00 น. ณ.อาคารวทิยพัฒนา โดย

ใชหองอบรมทัง้สิ้น 2 หอง มผีูเขาอบรมทัง้สิ้น 63 คน 
 
การศึกษาดวยตนเอง ทดสอบความรู และสง งานที่ไดรับมอบหมาย ผานระบบเครอืขาย

อินเตอรเน็ต โดยมีรายละเอยีดดังตารางที ่3 
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ตารางที ่3  แสดงรายละเอยีดการศึกษาดวยตนเอง ทดสอบความรู และสงงานที่ไดรับ 

                 มอบหมายผานระบบเครือขายอินเตอรเน็ต 

 

กิจกรรม กําหนดวันที ่
จํานวน 
ชั่วโมง 

หมวดที่ 1 การบริหารงานเพื่อมุงผลสมัฤทธิ ์ 18 ธ.ค. 47 – 16 ม.ค. 48 18 

หมวดที่ 2 การบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย 7 – 18 ม.ค. 48 12 

งานที่ไดรบัมอบหมาย ครัง้ที ่1 19 – 21 ม.ค. 48 ไมจํากัด 

หมวดที่ 3 การบริหารจัดการเชิงธุรกิจ 22 ม.ค. – 14 ก.พ. 48 24 

งานที่ไดรบัมอบหมาย  ครั้งที ่2 15 – 18 ก.พ. 48 ไมจํากัด 

หมวดที่ 4 การบริหารการผลิตและการ 

                 ควบคุมคุณภาพ 

18 ก.พ. – 1 ม.ีค. 48 12 

หมวดที่ 5 กลยุทธการตลาด 2 – 19 มี.ค. 48 18 

งานที่ไดรบัมอบหมาย ครัง้ที ่3 20 – 22 มี.ค. 48 ไมจํากัด 

หมวดที่ 6 กฎหมายและระเบียบเพื่อการ 

                บริหาร 

23 – 28 มี.ค. 48 6 

หมวดที่ 7 เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ 

                 บริหาร 

29 มี.ค. – 3 เม.ย. 48 6 

งานที่ไดรบัมอบหมาย ครัง้ที ่4 4 – 6 เม.ย. 48 ไมจํากัด 

รวม  96 

ที่มา: สํานกัพฒันาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ กรมสงเสริมสหกรณ ป 2548 

 

ฝกปฏิบัติการในหัวขอวิเคราะหงบการเงิน เขียนแผนธุรกิจ และสอบวัดความรูในหองเรียน 

(หมวดที่ 1-2)   

 

โดยแบงตามภมูิภาค 4 ภูมิภาค ดังรายละเอียดดังตอไปนี ้
 

กลุมภาคเหนอื ณ โรงแรมดวงตะวัน จังหวัดเชียงใหม จาํนวน 223 คน 
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วันที่ 13 - 16 กุมภาพันธ 2548 ไดแก จังหวัดเชียงราย เชียงใหม แพร แมฮองสอน ลําพูน 

นาน ลําปาง พะเยา เพชรบูรณ ตาก สุโขทัย พิษณุโลก อุตรดิตถ ลพบุรี ชัยนาท สระบุรี สิงหบุรี 

ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 9 – 14 และ 2 นครสวรรค อุทัยธานี พิจิตร กําแพงเพชร 

นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา อางทอง 

  

กลุมภาคกลาง ณ โรงแรมมริาเคิล แกรนด คอนเวนชัน่ กรุงเทพฯ จาํนวน 202 คน 

 

วันที่ 18 - 21 กุมภาพันธ 2548 ไดแก สวนกลาง กลุมตรวจสอบภายใน กลุมพัฒนาระบบ

บริหาร สํานักงานเลขานุการกรมฯ กองแผนงาน ศูนยสารสนเทศ กองการเจาหนาที่ สํานักงาน

สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 กองคลัง สํานักพัฒนาระบบการบริหารจัดการสหกรณ  สํานัก

พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ สํานักพัฒนาธุรกิจสหกรณ ชวยราชการ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ชวยราชการประจําสภาผูแทนราษฎร สํานักจัดตั้งและสงเสริม

สหกรณ จังหวัดนนทบุรี สมุทรปราการ 
 

กลุมภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ณ โรงแรมเนวาดาแกรนด จังหวัดอุบลราชธานี จาํนวน 

223 คน 

 

วันที่ 6 - 9 มีนาคม 2548 ไดแก จังหวัดฉะเชิงเทรา นครนายก ศูนยถายทอดเทคโนโลยี

การสหกรณที่ 4 จังหวัดนครนายก สมุทรปราการ ปราจีนบุรี สระแกว จันทบุรี ระยอง ชลบุรี ศูนย

ถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 3 จังกวัดชลบุรี ตราด เลย หนองคาย หนองบัวลําภู อุดรธานี 

นครพนม กาฬสินธุ มุกดาหาร สกลนคร ขอนแกน อุบลราชธานี ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการ

สหกรณที่ 7-8 จังหวัดขอนแกน  มหาสารคาม ยโสธร 

 

กลุมภาคใต ณ โรงแรมโนโวเทล เซน็ทรัลสุคนธา และโรงแรมลีการเดน จงัหวัดสงขลา 

จํานวน 219 คน 

 

วันที่ 1 - 4  มีนาคม 2548 ไดแก สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 - 2 จังหวัดนครปฐม 

กาญจนบุรี พรรณบุรี ราชบุรี สมุทรสงคราม ประจวบคีรีขันธ เพชรบุรี สมุทรสาคร สุราษฎรธานี 

ระนอง ชุมพร ตรัง นครศรีธรรมราช พัทลุง พังงา กระบี่ ภูเก็ต ปตตานี ยะลา ศูนยถายทอด

เทคโนโลยีการสหกรณที่ 15 - 20 นราธิวาส สตูล  สงขลา  
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ฝกปฏิบัติการในหัวขอเกมสการจัดการ การนําเสนอแผนธุรกิจ และสอบวัดความรูใน

หองเรียน (หมวดที่ 3) โดยแบงตามภูมิภาค 4 ภูมิภาค ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

กลุมภาคเหนอื ณ โรงแรมดวงตะวัน จังหวัดเชียงใหม จาํนวน 223 คน 

 

วันที่ 11 - 14  มีนาคม 2548 ไดแก จังหวัดเชียงราย เชียงใหม แพร แมฮองสอน ลําพูน 

นาน ลําปาง พะเยา เพชรบูรณ  ตาก สุโขทัย พิษณุโลก อุตรดิตถ ลพบุรี ชัยนาท สระบุรี  สิงหบุรี 

ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 9 – 14 และ 2 นครสวรรค อุทัยธานี พิจิตร กําแพงเพชร 

นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา อางทอง 

  

กลุมภาคกลาง ณ โรงแรมมริาเคิล แกรนด คอนเวนชัน่ กรุงเทพฯ จาํนวน 202 คน 

 

วันที่  1 - 4  เมษายน 2548 ไดแก สวนกลาง กลุมตรวจสอบภายใน กลุมพัฒนาระบบ

บริหาร สํานักงานเลขานุการกรมฯ กองแผนงาน ศูนยสารสนเทศ กองการเจาหนาที่ สํานักงาน

สงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 และ 2 กองคลัง สํานักพัฒนาระบบบริหารการจัดการสหกรณ  สํานัก

พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณ  สํานักพัฒนาธุรกิจสหกรณ ชวยราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ชวยราชการประจํา สภาผูแทนราษฎร สํานักจัดตั้งและสงเสริม

สหกรณ  จังหวัดนนทบุรี  สมุทรปราการ 
 

กลุมภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ณ โรงแรมเนวาดาแกรนด จังหวัดอุบลราชธานี จาํนวน 

223 คน 

 

วันที่ 22 - 25  เมษายน 2548 ไดแก จังหวดัฉะเชิงเทรา นครนายก ศนูยถายทอดเทคโน 

โลยีการสหกรณที่ 4 จังหวัดนครนายก สมุทรปราการ ปราจีนบุรี สระแกว จันทบุรี ระยอง ชลบุรี 

ศูนยถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณที่ 3 จังหวัดชลบุรี ตราด เลย หนองคาย หนองบัวลําภู 

อุดรธานี นครพนม กาฬสินธุ มุกดาหาร สกลนคร ขอนแกน อุบลราชธานี ศูนยถายทอดเทคโนโลยี

การสหกรณที่ 7 - 8 จังหวัดขอนแกน  มหาสารคาม ยโสธร 

 

กลุมภาคใต ณ โรงแรมปริ้นพาเลซ จังหวัดกรุงเทพฯ จาํนวน 219 คน 
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วันที่ 1 - 4  พฤษภาคม 2548 ไดแก สํานักงานสงเสริมสหกรณพื้นที่ 1 - 2 จังหวัดนครปฐม 

กาญจนบุรี พรรณบุรี ราชบุรี สมุทรสงคราม ประจวบคีรีขันธ เพชรบุรี สมุทรสาคร     สุราษฎรธานี 

ระนอง ชุมพร ตรัง นครศรีธรรมราช พัทลุง พังงา กระบี่ ภูเก็ต ปตตานี ยะลา ศูนยถายทอด

เทคโนโลยีการสหกรณที่ 15  - 20 นราธิวาส สตูล สงขลา  
 

กรณีศึกษาและพบอาจารยถามตอบปญหา สอบวัดความรูในหองเรียน (หมวดที่ 4-7) 

 

มีผูเขารับการอบรมรวมทัง้สิน้ 867 คน ณ โรงแรมแอมบาสเดอร สุขุมวทิ โดยสอบ วัด

ความรู วันที่ 21 พฤษภาคม 2548  

 

รับฟงกรณีศึกษาและพบอาจารย ถาม-ตอบปญหา วนัที ่22 พฤษภาคม 2548 

 

เกณฑการวัดผล 

 

 1. มีผลการทดสอบความรูผาน Online โดยมีคะแนนผานเกณฑไมนอยกวารอยละ 60 

 2. ทดสอบความรูในหองอบรมโดยมีคะแนนผานเกณฑไมนอยกวารอยละ 60 

 3. เวลาการเขาสูบทเรียน Online ไมนอยกวารอยละ 80 

 4. เขาหองอบรมเพื่อฝกปฏิบัติและกิจกรรมไมนอยกวารอยละ 80 

 5. จัดสงผลงานเปนรายบุคคล มีทั้งหมด 4 ครั้งตองสงไมนอยกวา 3 ครั้ง 

 6. สงผลงานกลุมตามที่ไดรับมอบหมาย วิเคราะหงบการเงิน นําเสนอการจัดทําแผนธุรกิจ   

 7. สงผลงานในหัวขอการอบรมเกมสการจัดการ 

 

ในกรณีที่ผูเขาอบรมไมผานเกณฑการวัดผลตามขอเกณฑการวัดผล จะไดรับวุฒิบัตร 

ที่ไมไดมีการรับรองสัมฤทธิผลของหลักสูตร 

 

พิธีปดการอบรม และมอบวฒุิบัตร 

 

วันที่ 23 พฤษภาคม 2548 เวลา 9.00 – 12.00 น. ณ โรงแรมแอมบาสเดอร สุขุมวิท                        

มีผูเขารับการอบรมรวมทั้งสิ้น 867 คน ไมเขารวม 133 คน โดย อธิบดีกรมสงเสริมสหกรณ     

รองอธิบดีกรมสงเสริมสหกรณ และคณะผูบริหารจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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กระบวนการฝกอบรมของหลักสูตร 
 

 กระบวนการฝกอบรมของหลักสูตร การพฒันาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 

ประกอบดวย 4 ขั้นตอน ดงันี ้

 

ขั้นตอนที่ 1 การหาความจําเปนในการฝกอบรม 

 

ในเรื่องของการหาความจําเปนในการฝกอบรมของหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหาร

จัดการ ป 2548 นี้ เปนหลักสูตรที่จัดตอเนื่องมาจาก ป 2546 และ 2547 เปนความจําเปนที่เกิดขึ้น

จากผูบริหารระดับสูงเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาขาราชการ ในเรื่องของการเสริมสราง

ศักยภาพการบริหารจัดการธุรกิจ และสามารถใหขาราชการไดเขารับการอบรมคราวละมาก ๆ โดย

ใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํากัด ใหไดรับประโยชนสูงสุด ถือเปนหลักสูตรที่มีความจําเปนที่ชัดแจง

ที่ผูที่ทําหนาที่ดานการฝกอบรมไมตองดําเนินการคนหา เปนความจําเปนจากนโยบายของผูบริหาร

สูงสุด ที่ตองการใหดําเนินการจัดการอบรม เพื่อสนองตอบตอนโยบายของผูบริหารระดับสูง ที่ไม

อาจหลีกเลี่ยงหรือปฏิเสธได จนบางครั้งการดําเนินการฝกอบรมไมสามารถที่จะสนองตอบตอ

ขาราชการ และไมสามารถแกไขปญหาในสิ่งที่ขาราชการขาดหรือตองการไดอยางแทจริง เนือ่งจาก

ไมมีการวิเคราะหองคการ งาน และคน อยางที่ไดมีการปฏิบัติมาในอดีต ความสัมฤทธิ์ผลของการ

จัดการฝกอบรมจึงสนองตอบตอนโยบายมากกวาที่จะสนองตอบตอความตองการของขาราชการ

ของกรมสงเสริมสหกรณอยางแทจริง 

 

ขั้นตอนที่ 2 การสรางและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม 

 

ในการสรางและพัฒนาหลักสูตร เปนขั้นตอนตอจากการหาความจําเปนในการฝกอบรม 

หรือปญหาที่เกิดขึ้นจริงที่สามารถแกไขไดดวยวิธีการฝกอบรมหรือไม หรือตองแกไขดวยวิธีการอื่น 

ถาสามารถแกไขไดดวยวิธีการฝกอบรม ก็นําปญหาหรือความจําเปนนั้นมาเปนแนวทางในการ

สรางและพัฒนาหลักสูตร  เปนการดําเนินการที่สอดรับจากขั้นตอนแรก ในสวนของการสรางและ

พัฒนาหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 หลังจากที่ไดรับนโยบายใหมีการ

ดําเนินการ จึงไดมีการกําหนดหลักสูตรขึ้นมา โดยปรึกษาหารือรวมกับทางศูนยการศึกษาตอเนื่อง

แหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อจัดทําหลักสูตรรวมกันกับกรมสงเสริมสหกรณ ที่จะออกแบบ

การอบรม การเรียน การสอนทางไกล โดยผูเรียนสามารถเขารับการอบรมผานการเรียนรูทางระบบ
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อินเตอรเน็ต ไมตองเดินทางเขามาอบรมในกรุงเทพฯ โดยใชโปรแกรม Chula ELS และจัดการฝก

ปฏิบัติ และการทํากรณีศึกษา ในหองเรียน โดยดําเนินการ ดังนี้ 

 

2.1 กําหนดวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม โดยจะกําหนดใหผูเขารับการอบรมได

เรียนรู หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน 3 ดานใหญ ๆ คือ ดานความรู (Knowledge) ดานทักษะ 

(Skill) และทัศนคติ (Attitude) 

 

2.2 กําหนดกลุมเปาหมายของผูที่จะสมัครเขารับการอบรม ประกอบดวยขาราชการของ

กรมสงเสริมสหกรณในระดับและตําแหนงตาง ๆ ที่มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี 

 

2.3 กําหนดหัวขอวิชา วาจะมีหัวขอวิชาใดบาง โดยปรึกษาผูเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวของ 

และใหสอดคลองกับสถานการณที่เปนอยูจริงที่ผูบริหารระดับสูงตองการใหขาราชการมีความรู 

ทักษะ เพิ่มเติม เมื่ออบรมไปแลวสามารถนําไปปรับใชไดจริง 

 

2.4 กําหนดวัตถุประสงคของหัวขอวิชา กําหนดไวในรูปที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรม

แสดงพฤติกรรมอะไรบาง เมื่อผานการอบรมไปแลว  

 

2.5 กําหนดเทคนิคและรูปแบบในการฝกอบรม ซึ่งในการอบรมหลักสูตรนี้ใชการอบรม

ผานการเรียนรูทางระบบอินเตอรเน็ต โดยใชโปรแกรม Chula ELS และมีการสงงานที่มอบหมายไม

นอยกวา 3 ครั้ง สงงานตามกิจกรรมแผนธุรกิจ และการฝกเกมสการจัดการจําลองในชั้นเรียน  

 

2.6 กําหนดชวงระยะเวลาในการฝกอบรม ซึ่งในหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหาร

จัดการ ป 2548 ไดกําหนดระหวางวันที่ 15 ธันวาคม 2547 – วันที่ 23 พฤษภาคม 2548  

 

2.7 กําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผล ของแตละหมวดวิชา มีการทดสอบความรู

กอน และหลังการอบรม การสงงานที่ไดรับมอบหมายจํานวน 4 คร้ัง และการฝกปฏิบัติ ในหอง

อบรมในแตละภาคที่กําหนด และการฝกเกมจําลองธุรกิจ สุดทายกอนการจบการอบรมจะมีการ

สอบวัดผล เพื่อมอบวุฒิบัตรสําหรับผูที่ผานการอบรมตามเกณฑที่กําหนดในหลักสูตร 
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 การสรางและพัฒนาหลักสูตรในปจจุบันไดมีการพัฒนาและปรับเปล่ียนที่แตกตางไปจาก

อดีต ซึ่งการสรางและพัฒนาหลักสูตรที่เกิดขึ้นไดมีการบูรณาการเพื่อใหสอดคลองกับสภาพการณ

ปรับเปล่ียนบทบาทและภารกิจ ของกรมสงเสริมสหกรณ ปจจุบันในการสรางและพัฒนาหลักสูตร

จะประกอบไปดวย 

 

 1. มุงเนนการใชรูปแบบการฝกอบรมที่หลากหลาย เชน ในหลักสูตรหนึ่ง ๆ จะใชรูปแบบ

หรือเทคนิคหลาย ๆ อยางผสมผสาน เชน การบรรยาย การระดมสอง เกมสการจัดการ ฝกปฏิบัติ 

กรณีศึกษา เปนตน ซึ่งการใชเทคนิคซ้ํา ๆ เชนในอดีตจะทําใหผูเขาอบรมเบื่อหนาย ไมสราง

บรรยากาศการเรียนรูที่ดีมาก 

 

 2. มุงเนนการใชสื่อประสม ปจจุบันเทคโนโลยีและการสื่อสารดานการศึกษาเขามามี

บทบาทสงเสริมระบบการฝกอบรมใหมีประสิทธิผลไดอยางมาก เชน การใชเครื่องฉายแผนโปรงใส

ที่มีคุณภาพไมตองมานั่งเขียนแผนใสอยางเชนในอดีต มีการนําเอาระบบคอมพิวเตอรมาใชในการ

นําเสนอ เอกสารที่ใชแจกในอดีต มีการปรับเปลี่ยนมาเปนแจกแผน CD (Compact Disk) เปนตน 

เพื่อลดการใชเอกสารที่มากมายสะดวกตอการพกไดอีกดวย 

 

 3. มุงเนนการสรางบรรยากาศการเรียนรูดวยกิจกรรมสอดแทรก หรือใชเกมแขงขัน ซึ่งจะ

ชวยกระตุนการตื่นตัวของผูเขาอบรมอยูตลอดเวลา 

 

 4. มุงเนนการทํางานเปนทีมของคณะวิทยากร เพราะจะไดเอกภาพในดานเนื้อหาที่

สอดคลองกัน ซึง่ตางจากอดีตที่เชิญวิทยากรที่หลากหลายทําใหขาดทิศทาง นิยามเชิงปฏิบัติการ 

 

ขั้นตอนที่ 3 การจัดดําเนินการฝกอบรม 

 

เปนการนําหลักสูตรที่ไดผาน 2 ขั้นตอน ดังกลาวขางตนมาดําเนินการบริหารจัดการ

ฝกอบรม เพื่อใหเปนไปตามกระบวนการที่วางไว ซึ่งจะตองใหความสําคัญในการสรางวธิกีารเรยีนรู

ใหแกผูเขาอบรม โดยเริ่มจากกําหนดใหผูเขาอบรมทั้งหมดที่สมัครเขาอบรม เขารับการปฐมนิเทศ 

ณ หอประชุมจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยฝกปฏิบัติการใชคอมพิวเตอรและโปรแกรม Chula ELS 

เมื่อกลับไปแลวผูอบรมตองเปดเรียนหมวดวิชาตางๆ ทางระบบอินเตอรเน็ต ใหไดชั่วโมงการเขา

เรียนที่กําหนดไวในหลักสูตร ตามหมวดวิชาตาง ๆ และจะมีการทดสอบกอนและหลังการเรียนจบ
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ในแตละหมวด ซึ่งจะมีการกําหนดระยะเวลาการสงงานที่ไดรับมอบหมาย ฝกปฏิบัติการวิเคราะห

งบการเงิน และทดสอบความรูในหองเรียนแบงไปตามภาคตาง ๆ ทั้ง 4 ภาค หมวดที่ 1 - 2  

ฝกปฏิบัติในหัวขอเกมสการจัดการ และการนําเสนอแผนธุรกิจ สอบความรูในหองเรียนหมวดที่ 3 

สุดทายใหจัดทํากรณีศึกษาและพบอาจารยเพื่อถามตอบปญหา จากนั้นทําการทดสอบความรูใน

หมวดที่ 4 - 7 ประกาศผลมอบวุฒิบัตรผูผานการอบรม 

 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการฝกอบรมและติดตามผลโครงการฝกอบรม 

 

ถือเปนขั้นตอนที่สําคัญขั้นตอนหนึ่ง เพราะโครงการฝกอบรมจะสัมฤทธิ์ผลตาม 

วัตถุประสงคหรือเปาหมายมากนอยเพียงใด ถาขาดขั้นตอนของการประเมินผลและติดตามผลการ

ฝกอบรม อดีตที่ผานการประเมินผลการฝกอบรมของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ

สหกรณจะใชรูปแบบการประเมินหลังเสร็จส้ินการฝกอบรมเพียงอยางเดียว แตในปจจุบัน

โดยเฉพาะในหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ไดมีการนําวิธีการประเมินการเขาเรียน 

การทดสอบกอนและหลังการอบรม ผานเครือขายอินเตอรเน็ตตามเกณฑที่กําหนด ตองมีเวลาใน

การอบรมในหองปฏิบัติการ การสงงานที่ไดรับมอบหมาย การสงงานตามกิจกรรมและการสอบ

วัดผล 3 ครั้ง และระหวางอบรมไดใชการสังเกต ของผูจัดการฝกอบรมรวมกับวิทยากร เพื่อประเมิน

ปฏิกิริยาตอบสนองตอการอบรมของผูเขาอบรมในหลักสูตร และหลังจากนั้นก็จะมีการประเมิน

หลังสิ้นการฝกอบรมเชนเดียวกับในอดีตที่ผานมา  
 



บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 
 

ในการประเมนิหลกัสูตร การพัฒนาทกัษะการบริหารจัดการ ป 2548 ซึ่งใชรูปแบบจําลอง

ซิป เปนแนวในการประเมิน ขั้นตอนและวธิีการศึกษาครั้งนี้แบงการวิเคราะหออกเปน 2 สวน คือ 

 

สวนที่ 1 การประเมินหลักสูตร การพฒันาทกัษะการบริหารจัดการ ป 2548 ดวย

แบบจําลองซปิ  

 

สวนที่ 2 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นของผูผานการอบรมและผูบังคับบัญชา 

 
สวนที่ 1 การประเมนิหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ  

ป 2548 ดวยแบบจําลองซิป 
 

ผูศึกษาไดเสนอผลการศึกษา โดยแบงออกเปน 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

 

ขั้นตอนที ่1 วิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ผานการอบรม ประกอบดวย  

 

 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางที่ผานการอบรม 

 2 การประเมินดานบริบทของหลักสูตร  

 3 การประเมินดานปจจัยนําเขา  

 4 การประเมินดานกระบวนการ  

 

ขั้นตอนที ่2 วิเคราะหขอมูลจากประชากรที่เปนผูบังคับบัญชาของผูผานการอบรม 

ประกอบดวย การวิเคราะหขอมูลทั่วไป การประเมินดานผลผลิต  

 

ขั้นตอนที ่1 การวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ผานการอบรม 

 
1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูผานการอบรม  
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 1.1 ขอมูลทั่วไปของผูผานการอบรม  
 

เพศ  
 

จากการศึกษาพบวากลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศหญงิ คิดเปนรอยละ  

52.0 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 48.0 (ตารางที่ 4) 

 
 สถานภาพการสมรส  
 

 จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรสแลว คิดเปน 

รอยละ 62.6 รองลงมาโสด คิดเปนรอยละ 32.6 และหมาย/หยาราง คิดเปนรอยละ 4.8  

(ตารางที่ 4) 

 
 อายุ  

 

 จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางจาํนวนมากมีอายุอยูระหวาง 40 – 49 ป  

คิดเปนรอยละ 42.5 รองลงมามีอายุระหวาง 30 – 39 ป อายุ 50 ปขึ้นไป และอายุระหวาง  

20 – 29 ป คิดเปนรอยละ 35.2 13.5 และ 8.8 ตามลําดบั (ตารางที่ 4) 

 
 วุฒิการศึกษา  

 

 ผลการศึกษาพบวากลุมตวัอยางสวนใหญมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี  

คิดเปนรอยละ 89.0 รองลงมาวุฒิปริญญาโท คิดเปนรอยละ 10.6 และวุฒิปริญญาเอก คิดเปน

รอยละ 0.4 (ตารางที่ 4) 

 
 ตําแหนง  
 

 จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางจํานวนมากอยูในตําแหนงนักวิชาการ 

สหกรณระดับ 3 – 8 คิดเปนรอยละ 41.0 รองลงมาอยูในตําแหนงเจาหนาที่บริหารงานสงเสริม

สหกรณ ระดับ 6 – 8 เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป ระดับ 3 – 7 เจาพนักงานสงเสริมสหกรณ ระดับ  
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3 – 7 นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับ 3 – 8 เจาหนาที่บันทึกขอมูล ระดับ 3 – 5 และ อ่ืน ๆ ไดแก 

ตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน นิติกร นายชางเครื่องกล บุคลากร คิดเปนรอยละ

16.12 15.01 10.62 6.23 5.86  และ 5.13 ตามลําดับ (ตารางที่ 4) 

 
 เงินเดือน  
 

 จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางจํานวนมากมีเงินเดือนอยูในระดับ 25,000 บาท

ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 27.5 รองลงมามีเงินเดือนอยูในระดับ 10,001 – 14,000 บาท 21,000 – 

25,000 บาท 14,001 – 18,000 บาท 18.001 – 21,000 บาท และ 6,000 – 10,000 บาท คิดเปน

รอยละ 20.5 17.6 15.8 9.9 และ 8.8 ตามลําดับ (ตารางที่ 4) 

 

ตารางที่ 4  ขอมูลทั่วไปของผูผานการอบรม 

                      n = 273 

รายการ จํานวน(คน) รอยละ 

   1. เพศ   

       ชาย 131 48.0 

       หญิง 142 52.0 

   2. สถานภาพการสมรส   

       โสด 89 32.6 

       สมรส 171 62.6 

       หมาย/หยาราง 13  4.8 

   3. อาย ุ   

       20 – 29 ป 24   8.8 

       30 – 39 ป 96 35.2 

       40 – 49 ป 116 42.5 

       50 ป ขึ้นไป 37 13.5 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 

 

รายการ จํานวน(คน) รอยละ 

   4. วุฒิการศึกษา   

       ปริญญาตรี 243 89.0 

       ปริญญาโท 28 10.6 

       ปริญญาเอก 1  0.4 

   5. ตําแหนงปจจุบัน   

       นักวิชาการสหกรณ ระดับ 3 - 8 112 41.03 

       เจาหนาที่บริหารงานสงเสริมสหกรณ ระดับ 6 -8  44 16.12 

       เจาพนักงานสงเสริมสหกรณ ระดับ 3 - 7 29 10.62 

       เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไป ระดับ 3 - 7  41 15.01 

       เจาหนาที่บันทึกขอมูล ระดับ 3 - 5          16 5.86 

       นักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับ 3 - 8 17 6.23 

       อ่ืน ๆ 14 5.13 

   6. ระดับเงินเดือน   

         6,000 – 10,000 บาท 24 8.8 

       10,001 -  14,000 บาท 56 20.5 

       14,001 -  18,000 บาท 43 15.8 

       18,001 – 21,000 บาท 27 9.9 

       21,001 – 25,000 บาท 48 17.6 

       25,001 บาทขึน้ไป 75 27.5 

 
2. ผลการประเมินดานบริบทของหลักสูตร  
 

 จากการประเมินดานบริบทของหลักสูตรพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวา

การประเมินดานบริบทของหลักสูตรในเรื่อง วัตถุประสงคของหลักสูตร เนื้อหาวิชาในหลักสูตร 

วัตถุประสงครายวิชา กิจกรรมการอบรม การสอบและการประเมินผลที่กําหนดไวในแตละรายวิชา 

และระยะเวลาที่ใชในหลักสูตร มีความเหมาะสมในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 เมื่อ

พิจารณาคาเฉลี่ยรายขอพบวามีความเหมาะสมในระดับ “มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.69 – 
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4.05 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ วัตถุประสงคของหลักสูตร และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ระยะเวลา

ในที่ใชในหลักสูตร (ตารางที่ 5) 

 

ตารางที่ 5  ความคิดเห็นของผูผานการอบรมตอการประเมินบริบทของหลักสูตร การพัฒนา 

                  ทักษะการบรหิารจัดการ ป 2548 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับความ

เหมาะสม 

1. ดานบริบทของหลักสูตร  

   1.1 วัตถุประสงคของหลักสูตร 

 

 

75 

(27.5) 

 

147 

(53.8) 

 

41 

(15.0) 

 

9 

(3.3) 

 

1 

(0.4) 

 

 

4.05 

 

 

มาก 

   1.2 เนื้อหาวิชาในหลักสูตร 

         

52 

(19.1) 

154 

(56.4) 

59 

(21.6) 

8 

(2.9) 

- 3.92 มาก 

   1.3 วัตถุประสงครายวิชา 

         

52 

(19.0) 

150 

(55.0) 

60 

(22.0) 

11 

(4.0) 

- 3.89 มาก 

   1.4 กิจกรรมการอบรม การสอบ 

         และการประเมินผลที่ 

         กําหนดไวในแตละรายวิชา 

47 

(17.2) 

129 

(47.2) 

84 

(30.8) 

12 

(4.4) 

1 

(0.4) 

3.77 มาก 

   1.5 ระยะเวลาที่ใชในหลักสูตร   

      

41 

(15.0) 

124 

(45.4) 

91 

(33.4) 

15 

(5.5) 

2 

(0.7) 

 

3.69 

 

มาก 

เฉล่ียรวม      3.86 มาก 

หมายเหตุ: ตัวเลขใน ( ) หมายถึง คารอยละ 

 

จากการประเมินดานบริบทของหลักสูตร ในสวนของหมวดวิชาในหลักสูตร พบวากลุม

ตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นวาหมวดวิชาในหลักสูตรโดยภาพรวม พบวามีความเหมาะสมใน

ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดแตละหมวดวิชาแลวปรากฏวามี

คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.97 – 4.09 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ กลยุทธการตลาด และดานที่มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุดคือ การทดสอบความรูผานเครือขายอินเตอรเน็ต (ตารางที่ 6)  
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ตารางที่ 6  ความคิดเห็นของผูผานการอบรมตอการประเมินความเหมาะสมของหมวดวิชาใน 

                  หลักสูตรการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับความ

เหมาะสม 

1. การบริหารเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์  66 

(24.2) 

160 

(58.6) 

43 

(15.8) 

4 

(1.5) 

- 4.05 มาก 

2. การบริหารจัดการทรัพยากร 

    มนุษย 

71 

(26.0) 

151 

(55.3) 

44 

(16.1) 

6 

(2.2) 

1 

(0.4) 

4.04 มาก 

3. การบริหารจัดการเชิงธุรกิจ 71 

(26.0) 

154 

(56.4) 

43 

(15.8) 

5 

(1.8) 

- 4.07 มาก 

4. การบริหารการผลิตและการ 

    ควบคุมคุณภาพ 

60 

(22.0) 

156 

(57.2) 

55 

(20.1) 

2 

(0.7) 

- 4.00 มาก 

5. กลยุทธการตลาด 75 

(27.5) 

150 

(54.9) 

45 

(16.5) 

3 

(1.1) 

- 4.09 มาก 

6. กฎหมายและระเบียบเพื่อ 

    การบริหาร 

65 

(23.8) 

147 

(53.8) 

57 

(20.9) 

1 

(0.4) 

- 3.99 มาก 

7. เทคโนโลยีสําหรับผูบริหาร 65 

(23.8) 

148 

(54.2) 

57 

(20.9) 

3 

(1.1) 

- 4.00 มาก 

8. การทดสอบความรูผาน 

    เครือขายอินเตอรเน็ต 

70 

(25.7) 

139 

(50.9) 

53 

(19.4) 

9 

(3.3) 

2 

(0.7) 

3.97 มาก 

9. การสงงานที่ไดรับมอบหมาย  67 

(24.5) 

142 

(52.0) 

57 

(20.9) 

7 

(2.6) 

- 3.98 มาก 

เฉล่ียรวม      4.02 มาก 

หมายเหตุ: ตัวเลขใน ( ) หมายถึง คารอยละ 

 
3. ผลการประเมินปจจัยนําเขา  

 
 ดานผูเขาอบรม 
 
 ผลการศึกษาจากกลุมตัวอยางเรื่องปจจัยนําเขาดานผูเขาอบรมพบวา มีความ

เหมาะสมในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 และเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอพบวามี
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ความเหมาะสมในระดับ “มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 4.01 – 4.15 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ความสมัครใจในการเขาอบรมหลักสูตรนี้ และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การพิจารณาคัดเลือกเขา

อบรม (ตารางที่ 7) 

 
 ดานวิทยากร 

 

 จากการศึกษาปจจัยนําเขาดานวิทยากรพบวา มีความเหมาะสมในระดับ “มาก” มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.14 และเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอพบวา มีความเหมาะสมในระดับ 

“มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.98 – 4.29 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความรูของวิทยากรผูสอน

จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ จํานวนวิทยากรผูสอน (ตารางที่ 7) 

 
 ดานคูมือหลกัสูตร เอกสารประกอบการเรียน และตํารา 
 
 ผลการศึกษาพบวาดานคูมือหลักสูตร เอกสารประกอบการเรียน และตํารา พบวามี

ความเหมาะสมในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอ

พบวา มีความเหมาะสมในระดับ “มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.81 – 4.14 ดานที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ คูมือหลักสูตรการอบรม และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ เอกสารประกอบการอบรม 

(ตารางที่ 7) 

 
 ดานสถานที่ สื่อ/เทคนิคการอบรม งบประมาณ และบริการอื่น ๆ 
 

 จากการศึกษาปจจัยนําเขาดานสถานที่ สื่อ/เทคนิคการอบรม งบประมาณ และบริการ

อ่ืน ๆ พบวามีความเหมาะสมในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และเมื่อพิจารณาคะแนน

เฉลี่ยรายขอพบวา มีความเหมาะสมในระดับ “มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.73 – 3.93 ดานที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ เทคนิคการฝกอบรมที่ใช E-Learning และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ คาใชจาย

ในสวนของผูเขาอบรม (ตารางที่ 7) 
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ตารางที ่7  ความคิดเห็นของผูผานการอบรมตอการประเมินปจจยันาํเขา ของหลกัสตูรการ 

                  พฒันาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

2. ดานปจจัยนําเขา 

    ก. ดานผูเขาอบรม  

         2.1 ความสมัครใจในการเขา 

              รับการอบรมในหลักสูตร 

 

 

122 

(44.7) 

 

 

89 

(32.6) 

 

 

48 

(17.6) 

 

 

10 

(3.7) 

 

 

4 

(1.4) 

 

 

4.15 

 

 

มาก 

         2.2 ความเหมาะสมของ 

              ตําแหนงที่เขารับการอบรม 

101 

(37.0) 

108 

(39.6) 

49 

(17.9) 

12 

(4.4) 

3 

(1.1) 

4.07 มาก 

         2.3 การพิจารณาคัดเลือกผูเขา 

               อบรม 

88 

(32.2) 

118 

(43.2) 

53 

(19.4) 

10 

(3.7) 

4 

(1.5) 

4.01 มาก 

เฉล่ียรวม      4.08 มาก 

    ข. ดานวิทยากร 

         2.4 ความรูของวิทยากรผูสอน 

               จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 

115 

(42.1) 

 

125 

(45.8) 

 

31 

(11.4) 

 

2 

(0.7) 

 

- 

 

4.29 

 

มาก 

         2.5 ความสามารถในการถาย 

               ทอดของวิทยากรผูสอนจาก  

              จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

101 

(37.0) 

131 

(48.0) 

39 

(14.3) 

2 

(0.7) 

- 4.21 มาก 

        2.6 ความรูของวิทยากรพิเศษ  84 

(30.8) 

145 

(53.1) 

43 

(15.7) 

1 

(0.4) 

- 4.14 

 

มาก 

        2.7 ความสามารถในการ 

              ถายทอดของวิทยากรพิเศษ 

83 

(30.4) 

138 

(50.5) 

51 

(18.7) 

1 

(0.4) 

83 

(30.4) 

4.11 มาก 

        2.8 จํานวนวิทยากรผูสอน 70 

(25.6) 

134 

(49.1) 

64 

(23.4) 

4 

(1.5) 

70 

(25.6) 

3.98 มาก 

เฉล่ียรวม      4.14 มาก 

ค. ดานคูมือหลักสูตร เอกสาร 

    ประกอบการเรียน 

        2.9 คูมือหลักสูตรการอบรม 

 

 

59 

(21.6) 

 

 

133 

(48.7) 

 

 

68 

(24.9) 

 

 

12 

(4.4) 

 

 

1 

(0.4) 

 

 

4.14 

 

 

มาก 
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ตารางที่ 7  (ตอ) 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

         2.10 เอกสารประกอบการอบรม 56 

(20.5) 

123 

(45.1) 

80 

(29.3) 

14 

(5.1) 

- 3.81 มาก 

เฉล่ียรวม      3.84 มาก 

   ง. ดานสถานที่ ส่ือ/เทคนิค 

        วิธีการอบรม งบประมาณ  

        และ บริการอื่น ๆ 

        2.11 หองที่ใชจัดการอบรม  

 

 

 

53 

(19.4) 

 

 

 

150 

(55.0) 

 

 

 

65 

(23.8) 

 

 

 

5 

(1.8) 

 

 

 

- 

 

 

 

3.92 

 

 

 

มาก 

        2.12 ส่ือและโสตทัศนูปกรณ 46 

(16.9) 

153 

(56.0) 

68 

(24.9) 

6 

(2.2) 

- 3.88 มาก 

        2.13 เทคนิคการฝกอบรมท่ีใช  

                (E-Learning)  

60 

(22.0) 

143 

(52.4) 

61 

(22.3) 

8 

(2.9) 

1 

(0.4) 

3.93 มาก 

        2.14 คาใชจายในสวนของ 

                ผูเขาอบรมหลักสูตรนี้ 

41 

(15.0) 

136 

(49.8) 

80 

(29.3) 

14 

(5.1) 

2 

(0.8) 

3.73 มาก 

        2.15 การใหบริการของ 

                เจาหนาที่โดยภาพรวม 

48 

(17.6) 

128 

(46.9) 

89 

(32.5) 

7 

(2.6) 

1 

(0.4) 

3.79 มาก 

เฉล่ียรวม      3.85 มาก 

หมายเหตุ: ตัวเลขใน ( ) หมายถึง คารอยละ 

 
4. ผลการการประเมินดานกระบวนการ  
 

 จากการประเมินดานกระบวนการอบรมพบวา มีความเหมาะสมในระดับ “มาก”  

มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอพบวา มีความเหมาะสมในระดับ  

“มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.66 – 3.88 ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การอบรมเนนผูเรียนมีสวน

รวมในการเรียนรู และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ระยะเวลาที่ใชในการอบรมสอดคลองกับ

เนื้อหาวิชา (ตารางที่ 8) 
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ตารางที ่8  ความคิดเห็นของผูผานการอบรมตอการประเมินกระบวนการอบรม ของหลักสูตร 

                  การพัฒนาทักษะการบริหารจดัการ ป 2548 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

3. ดานกระบวนการอบรม 

     3.1 การบริหารโครงการอบรม 

           โดยภาพรวม 

 

40 

(14.7) 

 

156 

(57.1) 

 

69 

(25.3) 

 

8 

(2.9) 

 

- 

 

3.84 

 

มาก 

     3.2 การอบรมเนนผูเรียนมีสวนรวม 

           ในการเรียนรู 

58 

(21.2) 

138 

(50.6) 

65 

(23.8) 

11 

(4.0) 

1 

(0.4) 

3.88 มาก 

     3.3 กิจกรรมการอบรมเนน 

           การศึกษาคนควาดวยตนเอง 

39 

(14.3) 

148 

(54.2) 

73 

(26.7) 

13 

(4.8) 

-  

3.78 

 

มาก 

     3.4 วิธีการประเมินผลการอบรม 32 

(11.7) 

145 

(53.1) 

80 

(29.3) 

14 

(5.1) 

2 

(0.8) 

3.70 มาก 

     3.5 ระยะเวลาที่ใชในการอบรม 

           สอดคลองกับเนื้อหาวิชา 

28 

(10.3) 

140 

(51.2) 

90 

(33.0) 

14 

(5.1) 

1 

(0.4) 

3.66 มาก 

     3.6 การเรียงลําดับเนื้อหาในแตละ 

           วิชา  

34 

(12.4) 

152 

(55.7) 

77 

(28.2) 

8 

(2.9) 

2 

(.8) 

3.76 มาก 

     3.7 งานที่ไดรับมอบหมายแตละ 

           หมวดวิชา 

33 

(12.1) 

146 

(53.5) 

78 

(28.5) 

15 

(5.5) 

1 

(0.4) 

3.71 มาก 

เฉล่ียรวม      3.76 มาก 

หมายเหตุ: ตัวเลขใน ( ) หมายถึง คารอยละ 
 
ขั้นตอนที ่2 วิเคราะหขอมูลจากประชากรที่เปนผูบังคับบัญชาของผูผานการอบรม  

 
 2.1 ขอมูลทั่วไปของผูบังคับบัญชาของผูผานการอบรม  

 
 เพศ  
 

 ผลการศึกษาพบวาผูบังคับบัญชาสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 84.4 

รองลงมาเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 15.6 (ตารางที่ 9) 
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 ตําแหนง  
 

 ผลการศึกษาพบวาผูบังคับบัญชาสวนใหญดํารงตําแหนงสหกรณจังหวัด คิดเปน 

รอยละ 70.1 รองลงมาดํารงตําแหนงหวัหนากลุม/ฝาย คิดเปนรอยละ 29.9 (ตารางที่ 9) 

 
  ระยะเวลารวมงานกบัผูผานการอบรม  
 

  ผลการศึกษาพบวาผูบังคับบัญชาสวนใหญมีระยะเวลารวมงานกบัผูผานการอบรม  

1 - 2 ป คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมีระยะเวลารวมงานกับผูผานการอบรม 3 – 4 ป มากกวา 6 ป 

และ 5 – 6 ป คิดเปนรอยละ 28.6, 7.8 และ 6.5 ตามลําดับ (ตารางที่ 9) 

 

ตารางที่ 9  ขอมูลทั่วไปของผูบังคับบัญชาของผูผานการอบรม 

                      n = 77 

รายการ จํานวน(คน) รอยละ 

     1. เพศ   

        ชาย 65 84.4 

        หญงิ 12 15.6 

    2. ตําแหนงปจจุบัน   

       สหกรณจงัหวัด 55 70.1 

       หัวหนากลุม/ฝาย 22 29.9 

   3. ระยะเวลารวมงานกับผูผานการอบรม   

       1 – 2 ป 44 57.1 

       3 – 4 ป 22 28.6 

       5 – 6 ป  5   6.5 

       มากกวา 6 ป  6  7.8 

 
 2.2 ผลการวิเคราะหการประเมินตอผลผลิต  

 

 จากการประเมินดานผลผลิตของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูผานการอบรมหลักสูตรการ

พัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 พบวาผูผานการอบรมมีคุณลักษณะทั่วไป เหมาะสมใน
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ระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอพบวา มีความเหมาะสม

ในระดับ “มาก” คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.40 – 3.74 เร่ืองที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความรับผิดชอบ

ในงานที่ไดรับมอบหมายและเรื่องที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีการพัฒนากระบวนการทํางานอยางเปน

ระบบ และอุทิศเวลาใหสวนรวม ยกเวนในเรื่องของมีความอดทนตอสภาพเหตุการณตาง ๆ ที่

เกิดขึ้นตอการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสม “ปานกลาง” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 
 
 สําหรับการประเมินดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานของผูผานการอบรมมี

ความเหมาะสมในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 และเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอ

พบวา มีความเหมาะสมในระดับ “มาก” มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.43 – 3.84 เร่ืองที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ การนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานสงเสริมสหกรณ และเรื่องที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 

ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดทําไปแลว (ตารางที่ 10) 

 

ตารางที ่10  ความคิดเหน็ของผูบังคับบัญชาตอการประเมินผลผลิต  

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

1. ดานลักษณะทั่วไปของผูใต 

    บังคับบัญชาที่ผานการอบรม 

1.1 ไดรับความรูในดานการ
บริหารจัดการสหกรณเพิ่ม

มากขึ้น 

 

 

6 

(1.8) 

 

 

42 

(54.5) 

 

 

26 

(33.8) 

 

 

3 

(3.9) 

 

 

- 

 

 

3.66 

 

 

มาก 

1.2 การพัฒนากระบวนการ
ทํางานอยางเปนระบบ 

5 

(6.5) 

30 

(39.0) 

34 

(44.2) 

8 

(10.3) 

- 3.42 มาก 

    1.3 การปรับตัวในการทํางาน 

          หลังผานการอบรมมากขึ้น 

6 

(7.8) 

44 

(57.1) 

19 

(24.7) 

8 

(10.4) 

- 3.62 มาก 

   1.4 ความสามารถในการแกไข 

         ปญหาเฉพาะหนา 

3 

(3.9) 

41 

(53.2) 

30 

(39.0) 

3 

(3.9) 

- 3.57 มาก 

   1.5 ความรับผิดชอบในงานที่ 

         ไดรับมอบหมาย 

13 

(16.9) 

36 

(46.7) 

24 

(31.2) 

3 

(3.9) 

1 

(1.3) 

3.74 มาก 

   1.6 ยอมรับฟงความคิดเห็นของ 

         ผูอื่น 

9 

(11.7) 

32 

(41.6) 

33 

(42.8) 

3 

(3.9) 

- 3.61 มาก 
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ตารางที ่10  (ตอ) 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

   1.7 อุทิศเวลาใหสวนรวม 7 

(9.1) 

29 

(37.6) 

31 

(40.3) 

9 

(11.7) 

1 

(1.3) 

3.42 มาก 

   1.8 ความอดทนตอสภาพเหตุการณ 

         การณตางๆ ที่เกิดขึ้นในการ 

         ปฏิบัติงาน 

4 

(5.2) 

35 

(45.4) 

26 

(33.8) 

12 

(15.6) 

- 3.40 ปานกลาง 

เฉล่ียรวม      3.56 มาก 

2. ดานการนําความรูไปใชในการ 

    ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

    2.1 การนําความรูไปประยุกตใชใน 

          การปฏิบัติงานสงเสริมสหกรณ 

 

 

10 

(13.0) 

 

 

46 

(59.7) 

 

 

20 

(26.0) 

 

 

1 

(1.3) 

 

 

- 

 

 

3.84 

 

 

มาก 

    2.2 ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน 

          การทํางานเพิ่มขึ้น 

10 

(13.0) 

31 

(40.3) 

32 

(41.5) 

4 

(5.2) 

- 3.61 มาก 

    2.3 คุณธรรมและจรรยาบรรณ 

          ในการปฏิบัติงานในหนาที่ 

       6 

 (7.8) 

38 

(49.4) 

32 

(41.5) 

1 

(1.3) 

- 3.64 มาก 

    2.4 ความกระตือรือรนในการ 

         ทํางานเพิ่มมากขึ้น 

6 

(7.8) 

35 

(45.4) 

33 

(42.9) 

1 

(1.3) 

2 

(2.6) 

3.55 มาก 

    2.5 รูจักการทํางานเปนระบบ 

 

10 

(13.0) 

32 

(41.5) 

28 

(36.4) 

5 

(6.5) 

2 

(2.6) 

3.56 มาก 

   2.6 สามารถนําความรูไปใชในการ 

         สงเสริมสหกรณอยางมีระบบ 

8 

(10.4) 

34 

(44.1) 

30 

(39.0) 

4 

(5.2) 

1 

(1.3) 

3.57 มาก 

   2.7 สามารถใหคําแนะนํากับ  

         ผูรวมงานเกี่ยวกับทักษะการ 

         บริหารจัดการ 

6 

(7.8) 

34 

(44.1) 

30 

(39.0) 

7 

(9.1) 

- 3.51 มาก 

  2.8 สามารถทํางานเปนทีมรวมกับ 

         เพื่อนรวมงาน 

3 

(3.9) 

37 

(48.1) 

33 

(42.8) 

3 

(3.9) 

1 

(1.3) 

3.49 มาก 

   2.9 สามารถแกไขปญหาในการ 

         ปฏิบัติงานในหนาที่ 

3 

(3.9) 

41 

(53.2) 

27 

(35.1) 

6 

(7.8) 

- 3.53 มาก 
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ตารางที ่10  (ตอ) 

 
ความคิดเห็น 

หัวขอการประเมิน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
Χ  

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

   2.10 สามารถประเมินผลการ 

           ปฏิบัติงานที่ไดทําไปแลว 

7 

(9.1) 

34 

(44.1) 

24 

(31.2) 

9 

(11.7) 

3 

(3.9) 

3.43 มาก 

เฉล่ียรวม      3.57 มาก 

หมายเหตุ: ตัวเลขใน ( ) หมายถึง คารอยละ 

 
สวนที่ 2 ขอเสนอแนะ และความคิดเหน็ของผูผานการอบรมและผูบังคับบัญชา 

 
1. ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูผานการอบรม สรุปไดดังนี ้

 
1.1 ขอดีหรือจุดเดนของหลักสูตร 
 

 1.1.1 นําไปปรับใชกับการสงเสริม และการดําเนินธุรกิจของสหกรณ 

 1.1.2 นํามาใชเปนแนวทางการจัดทาํแผนกลยุทธของสหกรณ 

 1.1.3 ไดเรียนรูและพัฒนาทกัษะการใชระบบสารสนเทศของตนเองไดอยางด ี

 1.1.4 เปนการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมสหกรณในคราวเดียวทีไ่ดจํานวนคน

มาก เปนการประหยัดเวลา งบประมาณ และอัตรากําลงัที่รับผิดชอบ 

 1.1.5 สามารถใชความรูที่ไดรับไปปฏิบัติงานในองคการไดมากขึ้น 

 1.1.6 พัฒนาความรูและเพิม่ทักษะในการบริหารจัดการเพิ่มมากขึ้น 

 1.1.7 ทราบถงึวทิยาการใหมที่จะเจริญกาวหนาสามารถปรับใชในการปฏิบัติงานใน

ปจจุบันไดเปนอยางด ี

 1.1.8 มีการฝกการจัดทาํแผนธุรกิจ และ เกมสการจัดการ 

 1.1.9 เปนการสรางองคความรูและพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการธุรกิจ 

ของสหกรณอยางมีระบบเปนมาตรฐานเดยีวกนั ตลอดจนการสรางเครอืขายการเรียนรูรวมกนั 

 1.1.10 การพฒันาตนเองใหมีความรับผิดชอบและยอมรับวิทยาการใหมๆ 

 1.1.11 การอบรมผานระบบ Online และแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ระหวางผูเขาอบรม

ทาง E – Mail  
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 1.1.12 เกิดทักษะในการใชเครื่องคอมพิวเตอร โดยเฉพาะ Internet ทาํใหขาราชการ

กรมสงเสริมสหกรณตื่นตัวและเรียนรูเทาทนัเทคโนโลยีใหมๆ 

 1.1.13 สามารถนําการบริหารจัดการไปสงเสริมพฒันาสหกรณใหเปนแนวทาง

ปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธผิล 

 
1.2 สิ่งที่ควรปรับปรุงในหลักสูตร   
 
 1.2.1 เพิ่มระยะเวลาอบรมและจํานวนชั่งโมงในชัน้เรียนใหมากขึ้น 

 1.2.2 เพิ่มระยะเวลาในการถายทอดของวทิยากรในแตละวิชา 

 1.2.3 ผลงานกลุมในเรื่องของแผนธุรกิจ นาจะเปนธุรกจิของสหกรณ เพื่อจะได

นําไปใชประโยชนในการสงเสริมพัฒนาสหกรณ 

 1.2.4 การประเมินผลการอบรมควรทําอยางเปนระบบ 

 1.2.5 ควรใหผูเรียนไดพบปะอาจารยผูสอนมากกวานี้จะไดประโยชนมากกวาเรียนใน

ตํารา 

 1.2.6 งานมอบหมาย ควรจะเปนตอคนตอเร่ืองมากกวาที่จะใหซ้าํกนัเปนกลุม 

 1.2.7 ควรจัดอบรมหลักสตูรในลักษณะนีใ้หแกผูที่ไมไดจบปริญญาตรี แตอาจจะ

ปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย 

 1.2.8 ควรมีการศึกษาวิจัย และรวบรวมเนื้อหาที่เกี่ยวกบักรมสงเสริมสหกรณในการ

ปฏิบัติงานวามีจุดเดนตรงไหน เพื่อจัดการความรูที่จะนาํไปสูการปฏิบตัิ 

 1.2.9 การฝกปฏิบัติในแตละครั้งควรจัดกลุมใหมีขนาดที่เล็กลง ประมาณ  

5 – 10 คนตอกลุม เพื่อทกุคนในกลุมจะไดมีสวนรวมและแสดงความคดิเห็นเตม็ที ่

 

2. ขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชา 
 

2.1 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูบังคับบัญชา สรุปไดดังนี ้

 

  2.1.1 ควรมีการอบรมเชิงลกึในแตละรายวิชา 

 

  2.1.2 ควรจัดใหมีการกระตุนกระบวนการเรยีนรูของผูที่ผานการอบรม โดยสํานกั

พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการสหกรณติดตามพัฒนาตอยอดองคความรูอยางตอเนื่อง 
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  2.1.3 ควรมีการติดตามประเมินผลหลังผานการอบรมไปแลวอยางตอเนื่องและเปน

ระบบ เพื่อนําผลไปปรับปรุงพฤติกรรม และใหสามารถนาํความรูจากการอบรมไปใชประโยชน 

ในการสงเสริมสหกรณ 

 

  2.1.4 การที่จะใหผูผานการอบรมมีคุณลักษณะที่ด ีผูนาํเปนองคประกอบที่สําคัญที่

ตองบริหารจัดการบุคลากรของตนเอง โดยคนหาจุดเดนของแตละคนออกมา และตองสราง

องคการตนเองเปนองคการแหงการเรียนรู ที่จะใหผูผานการอบรมนาํความรูจากการอบรมมาใช 

ในการปฏิบัติงาน 

 

  2.1.5 การอบรมทําใหเกิดความรูในการบริหารจัดการในดานวชิาการทีส่อดคลองกับ

สถานการณปจจุบันอยางมาก 

 

 2.1.6 หลังจากการอบรมไปแลว กรมสงเสริมสหกรณควรมีการติดตามรายบุคคล 

ในลักษณะผลลัพธ เพื่อนําผลการประเมนิมาปรับปรุงพฤติกรรมของผูผานการอบรมบางทาน 

ใหสามารถนาํความรูจากการอบรมไปใชประโยชนในการสงเสริมสหกรณ 

 



บทที่  5 
 

สรุปผลการศกึษาและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการศกึษา 
 

การศึกษาการประเมินหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 

มีวัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษากระบวนการฝกอบรมหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ  

ป 2548 (2) เพื่อประเมินโครงหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 ผูศึกษาไดใช

แบบจําลองซิป เปนแนวทางในการประเมิน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ

กรมสงเสริมสหกรณในระดับและตําแหนงตาง  ๆ ที่ผานการอบรม  จํานวน  273 คน  สวน

ผูบังคับบัญชาของผูผานการอบรมจํานวน 77 คน เปนการศึกษาทั้งประชากร  

 

การประเมินหลักสูตร การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 แบงเปนการประเมินใน

ดานบริบท เปนการประเมินวัตถุประสงคของหลักสูตร เนื้อหาวิชาในหลักสูตร วัตถุประสงค

รายวิชา กิจกรรมการอบรม การสอบและการประเมินผลที่กําหนดไวในแตละรายวิชา ระยะเวลาที่

ใชในหลักสูตร และหมวดวิชาในหลักสูตร ดานปจจัยนําเขา เปนการประเมินใน ดานผูเขาอบรม 

ดานวิทยากร ดานคูมือหลักสูตร เอกสารประกอบการเรียน และตํารา ดานสถานที่ สื่อ/เทคนิค 

วิธีการอบรม งบประมาณและบริการอื่น ๆ ดานกระบวนการ เปนการประเมิน การบริหารโครงการ

อบรม การอบรมเนนผูเรียนเปนสําคัญ กิจกรรมการอบรม วิธีการประเมิน เวลาที่ใชในการอบรม 

การเรียงลําดับเนื้อหา การมอบหมายงาน และดานผลผลิต เปนการประเมินคุณลักษณะทั่วไปของ

ผูผานการอบรม และการนําเอาความรูไปใชในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษามีดังนี้ 

 

ลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปน 52.0 มีสถานสมรส

แลว คิดเปน 62.60 มีอายุอยูระหวาง 40 – 49 ป คิดเปน 42.50 วุฒิการศึกษาปริญญาตรี คิดเปน 

89.00 ตําแหนงในปจจุบันนักวิชาสหกรณการระดับ 3 – 8 คิดเปน 41.03 ระดับเงินเดือน 25,000 

บาท ขึ้นไป คิดเปน 27.50 และลักษณะสวนบุคคลของประชากรที่เปนผูบังคับบัญชาสวนใหญเปน

เพศชาย คิดเปน 84.40 ตําแหนงปจจุบันเปนสหกรณจังหวัด คิดเปน 70.10 และมีระยะเวลา

รวมงานกับผูผานการอบรมระหวาง 1 – 2 ป คิดเปน 57.10 การประเมินบริบทของหลักสูตร และ

หมวดวิชาในหลักสูตร ผูเขาอบรมสวนใหญเห็นวาเหมาะสมมาก มีคาเฉลี่ย 3.86 และ 4.02 
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ตามลําดับ การประเมินปจจัยนําเขา ดานผูเขาอบรม ดานวิทยากร ดานคูมือหลักสูตร เอกสาร

ประกอบการเรียน และตํารา ดานสถานที่ สื่อ/เทคนิค วิธีการอบรม งบประมาณและบริการอื่น ๆ  

ผูเขาอบรมสวนใหญเห็นวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.84 – 4.14 

การประเมินกระบวนการอบรม ผูเขาอบรมสวนใหญเห็นวามีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  

มีคาเฉลี่ย 3.76 และการประเมินผลผลิต ผูเขาอบรมสวนใหญเห็นวามีความเหมาะสมอยูในระดับ

มาก เชนกัน มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.56 – 3.57  

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

 

1. ควรมีการศึกษาระดับความรูพืน้ฐานทางดานคอมพวิเตอรของขาราชการ ที่จะเขา 

รับการอบรมในหลกัสูตรที่ตองศึกษาผานระบบอินเตอรเน็ต 

 

2. การดําเนนิการฝกอบรมที่ใชระยะเวลาในหลักสูตรมาก ควรจะกาํหนดชวงเวลาให

สอดคลองกับความตองการของผูเขาอบรม เพื่อเปนการลดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ

ขาราชการและเพื่อประโยชนสูงสุดของการจัดการอบรม 

 

3. ในการจัดอบรมหลักสูตรในลักษณะนี ้จะตองมีการศึกษาความพรอมของระบบ

สารสนเทศของแตละจังหวัดวามีความสอดรับกับระบบที่นาํมาใชในการอบรม 

 

4. การคัดเลือกผูเขาอบรม ตองเปนผูที่มคีวามพรอม และมีความรับผิดชอบตอภาระหนาที่

ที่หลกัสูตรกําหนด โดยผูบริหารโครงการฝกอบรมตองเขมงวดในระเบยีบปฏิบัติอยางเครงครัด 

 

5. จะตองมีการติดตามประเมินความคุมคาของการลงทนุหลงัการอบรม (Follow up)  

ไปแลว 6 เดือน หรือ 1 ป เพือ่ประเมินความคุมคาการลงทุนของการจัดอบรม และติดตามผลลัพธ

ที่ไดจากการอบรมของผูเขาอบรม 
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ขอเสนอแนะเพื่อการทาํศกึษาครั้งตอไป 
 
 1. ควรมีการศึกษากระบวนการฝกอบรมของสํานักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีการ

สหกรณ จากอตีดถึงปจจุบนั เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางที่เกิดขึน้ ซึ่งจะนาํผลทีไ่ดไปสูการ

พัฒนากระบวนการฝกอบรมอยางเปนระบบและตอเนือ่ง 

 

2. ควรมีการศึกษาลักษณะของการประเมินหลักสูตรการพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ 

ของกรมสงเสริมสหกรณเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่น ๆ ที่มีลักษณะของหลักสูตรคลายคลึงกัน 

 

3. ควรมีการประเมินหลักสูตรเปนระยะ ทั้งการประเมินผลสรุป (Summative Evaluation) 

และการประเมินความกาวหนา (Formative Evaluation) เพื่อทราบวาผูเขารับการฝกอบรมไดรับ

ความรูและสามารถนําไปประยุกตใชกับการปฏิบัติหนาที่ไดมากนอยเพียงใด 



เอกสารและสิ่งอางอิง 
 

กองวิชาการ.  2520.  ความจําเปนในการฝกอบรม.  สํานักงานขาราชการพลเรือน.   

            สาํนกังาน ก.พ. 

 

กุลธน  ธนาพงศธร และ ไตรรัตน โภคพลากรณ.  2531.  การพัฒนาบุคลากรในองคการ. 

            กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช. 

 

กริช  อัมโภชน.  2541.  การสรางหลกัสูตรและโครงการฝกอบรม.  กรุงเทพฯ: สถาบัน

 บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 

 

กมลรัตน  วิจติรกูล.  2542.  การประเมนิหลักสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ รุนพิเศษ  

 ของสถาบันการประชาสมัพันธ กรมประชาสัมพนัธ.  วิทยานพินธปริญญาโท 

 มหาวิทยาลยัรามคําแหง. 

 

ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ.  2539.  การพัฒนาหลกัสูตร หลักการและแนวทางปฏิบติั.  

กรุงเทพฯ: อลีนเพรส.  

 

จําเนยีร  ชุณหโสภาค.  2543.  ผลการวจิัยเรื่องการประเมินหลักสูตรการฝกอบรมการ 

          วิจยัขั้นพื้นฐานของสถาบันวิจยัและพัฒนา มหาวิทยาลยัรามคําแหง.  

            สถาบนัวิจยัและพัฒนา. มหาวิทยาลัยรามคาํแหง 

 

จรูญ  กลาหาญ.  2546.  การประเมินการใชหลักสูตรทองถิ่นในโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวดัอุบลราชธานี.  วทิยานพินธปริญญาโท 

 มหาวิทยาลยัราชภัฏอุบลราชธานี. 

 

ชูชัย  สมิทธิไกร.  2540.  การฝกอบรมบคุลากร.  กรุงเทพฯ: สํานกัพมิพจุฬาลงกรณ 

 มหาวิทยาลยั.   
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ชาญ  สวัสดิสาลี.  2539.  คูมือการประเมินผลและตดิตามผลการฝกอบรม.  สํานักงาน 

 ขาราชการพลเรือน. กรุงเทพฯ: สํานกังาน ก.พ. 

 

ณัฏฐพันธ  เขจรนันท.  2543.  การประเมินผลงานฝกอบรม : การตรวจสอบความสําเรจ็ 

          ของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในองคกร.  กรุงเทพฯ: บริษัทเอ็กเปอรเน็ท จํากัด. 

 

ทิศนา  แขมณ.ี  2533.  เอกสารประกอบการสัมมนาเรื่อง แนวทางการประเมินและ 

          พัฒนาหลกัสูตร ระดับอุดมศกึษา.  กรุงเทพฯ: ม.ป.ท. 

 

เทอดไท  ทพิยศิโรจนเวฐน.  2540.  แนวทางการดําเนนิงานฝกอบรมสําหรับผูปฏิบัติงาน 

          ฝกอบรม/สมัมนา.  กรุงเทพฯ: สํานักงาน ก.พ. 

 

ทวีป  ศิริรัศมี.  2544.  การวางแผนพัฒนาและการประเมินโครงการ.  กรุงเทพฯ: ศูนย 

 หนงัสือจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 

 

นันทนา  รางชางกูล.  2531.  หลกัการและแนวทางการประเมินผลการฝกอบรม  

หลักสูตรนกับริหารระดับตาง ๆ ของกระทรวงสาธารณสุข ป 2531.  

กองฝกอบรม.  กระทรวงสาะรณสุข. 

 

ประชุม  รอดประเสริฐ.  2533.  การบริหารโครงการ.  กรุงเทพฯ: เนติกุลการพมิพ. 

 

พัฒนา  สุขประเสริฐ.  2540.  กลยุทธในการฝกอบรม.  กรุงเทพฯ: สํานกัพิมพมหาวิทยาลัย 

 เกษตรศาสตร. 

 

ภุชงค  เสนานชุ.  2534.  การศึกษากระบวนการฝกอบรมนักพัฒนาชุมชน: กรณศีึกษา 

          การฝกอบรม หลักสตูร การฝกอบรมเพื่อเปนนักฝกอบรมบรม.  รายงานการ 

            วิจัยกรม พัฒนาชุมชน กระทรวงมหาดไทย.  
 
ไมตรี  ทองประวัต.ิ  2529.  การบรหิารงานฝกอบรม.  กรุงเทพฯ:  แผนกตําราและสื่อการ 

            สอน. วิทยาลัยศรีปทุม.  บางเขน. 
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วิจิตร  อาวะกลุ.  2537.  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร.  คูมืออบรมและพัฒนาบุคคล.  

 กรุงเทพฯ: ศูนยหนังสือจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั.  

 

วาสนา  นัยพฒัน.  2548.  รายงานการวิจัยเรื่องการประเมินหลักสูตรการพยาบาล 

          เฉพาะทาง สาชาบริหารการพยาบาล รุนที ่2.  กรุงเทพฯ: วทิยาลยักองทพับก.  
 
สันต  ธรรมบํารุง.  2527.  หลักสูตรและการบรหิารหลักสูตร.  กรงุเทพฯ: ภาคพฒันาตาํรา 

และเอกสารวชิาการ หนวยศึกษานิเทศก กรมการฝกหัดครู กระทรวงศกึษาธกิาร. 
 
เสนาะ  ติเยาว.  2532. การบริหารงานบคุคล. กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร. 

 

สงัด  อุทรานันท.  2532. พื้นฐานและหลกัการพัฒนาหลักสูตร.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ 

            มหาวทิยาลยั. 

 

สมพงษ  เกษมสิน.  2533 การบรหิารบคุคลแผนใหม.  กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพาณิช.  

 

สมคิด  บางโม.  2539. การฝกอบรมและการประชุม.  กรุงเทพฯ: นาํอักษรการพมิพ.  

 

สมชาย  กจิยรรยง.และ อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง  2539.  สูตรสําเรจ็การจดัฝกอบรม.  กรุงเทพฯ:  

            บริษทัมัลติอินฟอรเมชั่นเทคโนโลยี จํากัด.  

 

สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ.  2540.  ระเบียบวิจัยทางสังคมศาสตร.  (พิมพครั้งที่สิบ).  กรุงเทพฯ:  

 โรงพิมพเลี่ยงเซี่ยง 

 

สุวรรณา  ธุวโชติ.  2544.  วิธีวิจยัทางสหกรณ.  (พิมพครั้งที่สอง).  กรุงเทพฯ: สํานกัพิมพ 

             มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

สิตางค  เจนวนิิจฉัย.  2540.  การประเมนิหลักสูตรนเิทศศลิป ระดับประกาศนียบัตร 
          วิชาชพีชั้นสงู พุทธศกัราช 2533 (ฉบับปรับปรุง 2535) สถาบันเทคโนโลยีราช 
          มงคลวิทยาเขตพายัพ.  วิทยานิพนธปริญญาโท. จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
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ศิริชัย  กาญจนวาสี.  2537.  ทฤษฏกีารประเมิน. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพจฬุาลงกรณ 

 มหาวิทยาลยั. 

 

ศิริพงษ  เพียศริิ.  2545. การประเมินหลักสูตรศกึษาศาสตรบัณฑิต สาขาศลิปศกึษา  

 พุทธศักราช 2534 คณะศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยขอนแกน.  วทิยานพินธ 

            ปริญญา โท. มหาวิทยาลัยขอนแกน. 

 

อาชวนั วายวานนท และ วนิิต  ทรงประทมุ.  2531.  การฝกอบรมและพัฒนาผูปฏิบัติงาน 

         ในรูประบบ. สถาบนับัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.  (อัดสําเนา) 

 

อทีป  อภิสทิธิ.์  2536.  เทคนิคการวิทยากรและนกัฝกอบรม.  กรงุเทพฯ: บริษัทตนออ  

 จํากัด 

 

อุดม  โกมลภิส.  2539.  การวิเคราะหโครงการฝกอบรม.  นกับริหารสงเสริมเกษตรระดับ 

 อําเภอ.  กรุงเทพฯ: มปท. 

 

อนุชัย  ตั้งศุภพรชัย.  2539.  การประเมนิหลักสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาการ 
 จัดการคณะบริหาธรุกิจ มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีมหานคร พทุธศักราช 2539. 
 วิทยานิพนธปริญญาโท. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก 

แบบสอบถามสําหรับผูผานการอบรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบสอบถาม 
 

การประเมินหลักสูตร “การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ” ป 2548 
จัดโดยสาํนักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยกีารสหกรณ  

 

คําแนะนําสําหรับผูตอบแบบสอบถาม ผูผานการอบรม 
 

 1.  แบบสอบถามมทีั้งหมด 3 ตอน จาํนวน 4 หนา ดวยกนั คือ 

 ตอนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคล 6 ขอ 

 ตอนที่ 2    ความคิดเห็นเกีย่วกับประเมินดานบริบท ปจจัยนาํเขา และ

กระบวนการ 

                  จัดการเรียนการสอน 38 ขอ 

 ตอนที่-3    ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอืน่ ๆ 

 

2. ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามนี้ จะนาํไปใชประโยชนในการทาํวทิยานพินธของ

นิสิตปริญญาโท ภาควิชาสหกรณ ที่เกี่ยวกบัการประเมนิหลักสูตรขางตนเทานั้น ขอมูลของทาน

เปนความลับ ไมมีผลเกี่ยวของกับเรื่องอืน่ๆ แตประการใด ทุกคาํตอบถือเปนความคดิเห็น

เฉพาะตัวไมมถีูกหรือผิด 

 

 3. โปรดตอบคําถามใหสมบูรณ และตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 

 การศึกษาครั้งนี้จะสามารถสาํเร็จไดดวยดี จากการสละเวลาอนัมีคาของทกุทานที่ตอบ

แบบสอบถามนี้ ผูศึกษาขอถอืโอกาสนี้ขอบคุณอยางยิง่ 
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         ชุดที ่

         สําหรับเจาหนาที ่

ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน         ที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทานมากที่สุด 

 

1.  เพศ                 

ชาย หญิง 

2.  สถานภาพการสมรส      

โสด สมรส หมาย/หยาราง 

3.  อาย ุ  

20 – 29 ป 30 – 39 ป 

  40 – 49 ป       50 ป ขึ้นไป 

4.  วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี  ปริญญาโท  

ปริญญาเอก  อ่ืน ๆ.............................  

5.  ตําแหนงในปจจุบนั 

         นักวิชาการสหกรณ ระดับ…      เจาหนาที่บริหารงานสงเสริมสหกรณ ระดับ...... 

                     เจาพนักงานสงเสริมสหกรณ ระดับ…         เจาหนาที่บันทึกขอมูล ระดบั...... 

                     เจาหนาที่บริหารงานทัว่ไประดับ.....           นกัพฒันาทรพัยากรบุคคล ระดับ......  

                      อ่ืน ๆ ระบุ........................................... 

6.  ระดับเงินเดือนในปจจุบนั 

   6,000 – 10,000          10,001 – 14,000     

 14,001 – 18,000                               18,001 – 21,000   

                         21,001 - 25,000                                25,001  ขึ้นไป 
 

โปรดพลกิ 
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ตอนที่ 2 ประเมินดานบรบิท ปจจยันําเขา และกระบวนการจัดการอบรม  
คําชี้แจง  โปรดระบุระดับความคิดเหน็ของทานทีม่ีตอการฝกอบรมหลกัสูตร “การพฒันาทักษะ

การบริหารจัดการ” ที่ตรงกับการรับรูของทานมากที่สุด โดยมีความหมายของระดับ

ความคิดเหน็ดังนี ้

 5  หมายถงึ  เห็นดวยมากทีสุ่ดหรือเหมาะสมมากที่สุด 

 4  หมายถงึ เห็นดวยมากหรือเหมาะสมมาก 

3  หมายถงึ   เห็นดวยปานกลางหรือเหมาะสมปานกลาง 

2  หมายถงึ   เห็นดวยนอยหรือเหมาะสมนอย 

1  หมายถงึ   เห็นดวยนอยที่สุดหรือวาเหมาะสมนอยทีสุ่ด 

ระดับความเหมาะสม 
หัวขอในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

1.  ดานบริบท 

1.1 วัตถุประสงคของหลักสูตรกาํหนดไวชัดเจน 

     

1.2 เนื้อหาวิชาในหลักสูตรเหมาะสม      

1.3 วัตถุประสงครายวชิาเหมาะสม      

1.4 กิจกรรมการอบรม การสอบและการประเมินผลที่กาํหนด 

      ไวในแตละรายวิชาเหมาะสม 

     

1.5 ระยะเวลาที่ใชในหลักสตูรเหมาะสม      
ทานคิดวาการบรรจุหมวดวิชาเหลานี้ในหลักสูตรมีความเหมาะสมเพียงใด 

1.6 การบริหารเพื่อมุงผลสัมฤทธิ ์
     

1.7 การบริหารจัดการทรัพยากรมนษุย      

1.8 การบริหารจัดการเชิงธุรกิจ      

1.9 การบริหารการผลิตและการควบคุมคุณภาพ      

1.10 กลยทุธการตลาด      

1.11 กฎหมายและระเบียบเพื่อการบริหาร      

1.12 เทคโนโลยีสําหรับผูบริหาร      

1.13 การทดสอบความรูผานเครือขายอินเตอรเน็ต      

1.14 การสง Assignment       

                                                                               โปรดพลิก 
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ระดับความเหมาะสม 
หัวขอในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

2.   ดานปจจยันําเขา 
     ก. ดานผูเขาอบรม  
2.1 ทานอบรมในหลกัสูตรนี้ดวยความสมัครใจ 

     

2.2 ตําแหนงหนาที่ของทานเหมาะสมที่จะเขาอบรมในหลักสูตร      

2.3 การพิจารณาคัดเลือกทานเขามาอบรมเหมาะสม      

   ข. ดานวิทยากร 
2.4 วทิยากรผูสอนจาก จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั มีความรู

เหมาะสม 

     

2.5 วทิยากรผูสอนจาก จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั มี

ความสามารถในการถายทอดเหมาะสม 

     

2.6 วทิยากรพเิศษ มีความรูเหมาะสม      

2.7 วทิยากรพเิศษ มีความสามารถในการถายทอดเหมาะสม      

2.8 จํานวนวทิยากรผูสอนเหมาะสม      

   ค. ดานคูมอืหลักสูตร เอกสารประกอบการเรยีน  
2.9 คูมือหลักสูตรการอบรมเหมาะสม       

     

2.10 เอกสารประกอบการอบรมเหมาะสม      
   ง. ดานสถานที่ ส่ือ/เทคนิควิธีการอบรม งบประมาณ และ  
      บริการอื่นๆ 

2.11 หองที่ใชจัดการอบรมมีความเหมาะสม  

     

2.12 สื่อและโสตทัศนูปกรณเหมาะสม      

2.13 เทคนิคการฝกอบรมที่ใช (E-Learning) เหมาะสม      

2.14 คาใชจายในสวนของผูเขาอบรมหลักสูตรนี้เหมาะสม      

2.15 การใหบริการของเจาหนาที่โดยภาพรวมเหมาะสม      

3.  ดานกระบวนการอบรม 
3.1 การบริหารโครงการอบรมโดยภาพรวมเหมาะสม 

     

                                 
                                             

   โปรดพลิก 
 



 94

ระดับความเหมาะสม 
หัวขอในการประเมิน 

5 4 3 2 1 

3.2 การอบรมเนนผูเรียนเปนสําคัญ เปดโอกาสมุงใหผูอบรม

คิด วิเคราะหและมีสวนรวมในการเรียนรู 

     

3.3 กิจกรรมการอบรม สงเสริมใหเรียนรูไดดีมีการศึกษา

คนควาดวย ตนเองอยางเหมาะสม 

     

3.4 วิธกีารประเมินผลการอบรมเหมาะสม      

3.5 เวลาที่ใชในการอบรมสอดคลองกับเนือ้หาวิชา      

3.6 การเรียงลาํดับเนื้อหาในแตละวิชาเหมาะสม       

3.7 การมอบหมายงาน(Assignment) แตละหมวดวิชา

เหมาะสม 

     

 

ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเพิม่เติม (กรุณาเขียนตอบตรงตามความคิดเห็นของทานมากที่สุด) 

 

1. ทานคิดวาขอดีหรือ จุดเดนของหลกัสูตรนี้ คือ เร่ือง

ใด......................................................………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

… 

ทานคิดวาสิง่ที่ควรปรับปรุงในหลักสูตรนีค้ือ เร่ืองใด และควรปรับปรุง

อยางไร..................................................................................................................

........................................……………………………………………………………

……… 
 
 
 

ขอขอบคุณที่ใหขอมูลอันเปนประโยชนในครั้งนี ้

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามสําหรับผูบังคบับัญชาของผูผานการอบรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



แบบสอบถาม 
 

วิทยานิพนธของนิสิตปรญิญาโท  ภาควิชาสหกรณ  มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร 
การประเมินหลักสูตร “การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ” ป 2548 (MINI MBA) 

จัดโดยสาํนักพัฒนาและถายทอดเทคโนโลยกีารสหกรณ  
 

คําแนะนําสําหรับผูตอบแบบสอบถาม   ผูบังคับบญัชาผูผานการอบรม  
 
 1. แบบสอบถามมทีั้งหมด 3 ตอน จาํนวน 2 หนา ดวยกนั คือ 

ตอนที่ 1    ขอมูลสวนบุคคล 3 ขอ 

ตอนที่ 2    ความคิดเห็นเกีย่วกับผูใตบงัคับบัญชาที่ผานการอบรมและทดสอบ  

ตอนที่ 3    ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอืน่ ๆ 

 

2. ขอมูลที่ทานตอบแบบสอบถามนี้ จะนาํไปใชประโยชนในการทาํวทิยานพินธของ

นิสิตปริญญาโท ภาควิชาสหกรณ ที่เกี่ยวกบัการประเมนิหลักสูตรขางตนเทานั้น ขอมูลของทาน

เปนความลับ ไมมีผลเกี่ยวของกับเรื่องอืน่ๆ แตประการใด ทุกคาํตอบถือเปนความคดิเห็น

เฉพาะตัวไมมถีูกหรือผิด 

 

3. โปรดตอบคําถามใหสมบูรณ และตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
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         ชุดที ่

         สําหรับเจาหนาที ่

ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน          ที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 

1.  เพศ   

        ชาย    หญิง 

2.  ตําแหนง 

                             ผูอํานวยการสํานัก/กอง         สหกรณจังหวัด 

                            หัวหนากลุม/ฝาย                   อ่ืน ๆ (ระบุ).........................................   

3.  ระยะเวลาที่ทานรวมงานกับผูใตบังคับบัญชาที่ผานการอบรมและผานการทดสอบ หลักสูตร 

                การพัฒนาทกัษะการบรหิารจัดการ ป 2548 (MINI MBA) 

       1 – 2 ป    3 – 4 ป             

       5 – 6 ป                                              มากกวา 6 ป 

 

ตอนที่ 2 ประเมินผูใตบังคับบัญชาที่ผานการอบรมและผานการทดสอบหลกัสูตรการ  

            พัฒนาทักษะการบริหารจัดการ ป 2548 (MINI MBA) ดานผลผลิต 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาของทานที่ผานการอบรมรม

และผานการทดสอบอบรมหลักสูตร “การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการ” (MINI 

MBA) โดยมีความหมายของระดับความคดิเห็นดงันี ้

 5  หมายถงึ  เห็นดวยมากทีสุ่ดหรือเหมาะสมมากที่สุด 

 4  หมายถงึ เห็นดวยมากหรือเหมาะสมมาก 

3  หมายถงึ   เห็นดวยปานกลางหรือเหมาะสมปานกลาง 

2  หมายถงึ   เห็นดวยนอยหรือเหมาะสมนอย 

1  หมายถงึ   เห็นดวยนอยที่สุดหรือเหมาะสมนอยที่สุด 

 

 

 

           โปรดพลกิ 
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โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง          ที่ตรงกบัความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความเหมาะสม 
รายการที่ประเมิน 

5 4 3 2 1 

1. ดานลักษณะทั่วไปของผูใตบังคับบัญชาที่ผานการอบรม 
   1.1 มีความรูในดานการบริหารจัดการสหกรณเพิม่มากขึ้น 

     

   1.2 มีการพฒันากระบวนการทาํงานอยางเปนระบบ      

   1.3 มีการปรับตัวในการทาํงานหลังผานการอบรมมากขึ้น      

   1.4 มีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา      

   1.5 มีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย      

   1.6 ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืน      

   1.7 อุทิศเวลาใหสวนรวม      

   1.8 มีความอดทนตอสภาพเหตกุารณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นตอการ  

         ปฏิบัติงาน 

     

2. ดานการนาํความรูไปใชในการปฏบิัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

    2.1 มีการนาํความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานสงเสริม 

          สหกรณ 

     

    2.2 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทาํงานเพิ่มข้ึน      

   2.3 มีคุณธรรมและจรรยาบรรณในการปฏิบัติงานในหนาที ่      

   2.4 มีความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มมากขึ้น      

   2.5 รูจักการทํางานเปนระบบ      

   2.6 สามารถนําความรูไปใชในการสงเสริมสหกรณอยางม ี

         ระบบ 

     

   2.7 สามารถใหคําแนะนาํกับผูรวมงานเกี่ยวกับทกัษะการ 

         บริหารจัดการ 

     

   2.8 สามารถทํางานเปนทมีรวมกับเพื่อรวมงาน      

   2.9 สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานในหนาที ่      

   2.10 สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไดทําไปแลว      

 
โปรดพลกิ 
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ตอนที่ 3  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่น ๆ 

….……………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………

…..……………………………………………………………………………………………… 
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