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Abstract 
 

The objectives of this study were to study 1) personalized features and 
social conditions of the participants, 2) academic performance as measured by the 
satisfaction of the participants, 3) the performance of the satisfaction of the participants 
are classified according to the features of the participants, and 4) the problems and 
suggestions of the participants of the middle management of Ministry of Agriculture and 
Cooperative training program fiscal year 2012.  

The population in this study was 558 trainees who participated in the 
training courses in middle management of Ministry of Agriculture and Cooperatives 
training program fiscal year 2012. The samples were specific selected from 222 
persons altogether, by using simple and specific random sampling methodology. The 
data were collected by using a questionnaire form. The statistical methodology used 
to analyze the data by instant computer programs were frequency, percentage, 
minimum value, maximum value, mean, standard deviation, range and correlation 
analysis. 

The output of this study were as follows: 1) The participants were male, 
older than 50 years, Bachelor’s degree, academic performance and work under 
regional position. 2) The satisfaction of middle management of Ministry of 
Agriculture and Cooperative training program fiscal year 2012 found that the 
participants were more satisfied with the achievement of the objectives of the project, 
the money / benefits, the training course, the training and the overall level is most for 
the training program with satisfaction at a high level. 3) From the hypothesis testing, 
it was found that their gender, age and education level not correlated with the 
satisfaction in middle management of Ministry of Agriculture and Cooperative 
training program fiscal year 2012. 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

ในการบริหารจดัการขององคก์ารส่วนใหญ่ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานราชการหรือเอกชน
ส่วนใหญ่แบ่งออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ การบริหารจดัการระดบัตน้ ระดบักลาง ระดบัสูง ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีความแตกต่างกนัไปตามระดบัการบริหารจดัการ คือ ผูบ้ริหารระดบัสูง (Top 
Manager) ผูบ้ริหารระดบักลาง (Middle Manager) และผูบ้ริหารระดบัตน้ (First-line Manager or 
First-line Supervisor) โดยกระบวนการในการบริหารจดัการซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทุกระดบั
จะมีพื้นฐานในการปฏิบติัท่ีเหมือนกนั แต่มีความแตกต่างกนัในการใชท้กัษะดา้นการบริหารจดัการ 
(Management Skills) และขอบเขตท่ีผูบ้ริหารแต่ละระดบัตอ้งรับผดิชอบ ซ่ึงไดแ้ก่ ทกัษะดา้นความคิด 
(Conceptual Skill) ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (People Skill) และทกัษะดา้นเทคนิค (Technical 
Skill) 

นกับริหารระดบักลาง เป็นผูท่ี้มีความสาํคญัในการบริหารเป็นอย่างมาก ในฐานะเป็น
เสมือนตวักลางท่ีตอ้งรับและนาํนโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูงไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงจะตอ้งทาํหนา้ท่ี
เป็นผูป้ระสานงาน กาํกบัดูแลนโยบายและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
ภารกิจและความรับผิดชอบท่ีสําคญัของนักบริหารระดับกลาง จาํเป็นจะต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และมีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล มีความรอบรู้ในหลายดา้น โดยเฉพาะเร่ืองหลกัการ
บริหารและทกัษะท่ีสาํคญัในการบริหารงานอยา่งมืออาชีพ ตลอดจนจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจต่อ
สภาวะการเปล่ียนแปลง พร้อมรับและปรับตวัเองให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน อนัจะมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังาน นกับริหารระดบักลางจึงมีความจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาทกัษะและ
คุณสมบติัดงักล่าวใหมี้ความพร้อมท่ีจะบริหารงานในตาํแหน่ง เพื่อรองรับภารกิจทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคตไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการฝึกอบรมหลกัสูตรการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์
ระดบักลาง ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จะเป็นหลกัสูตรหน่ึงในการพฒันาสมรรถนะดา้นการ
บริหารท่ีสาํคญั ให้แก่ผูท่ี้ดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง และผูท่ี้กาํลงัจะกา้วสู่ตาํแหน่งประเภท
บริหารระดบักลาง ตามเง่ือนไข พ.ร.บ. ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 77 เพื่อกา้ว
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ไปสู่การเป็นนักบริหารมืออาชีพ สามารถส่งเสริมความรู้และเทคนิควิธีการต่างๆ ท่ีแปลงจาก
นโยบายใหก้บัเกษตรกรไดเ้ป็นอยา่งดี 

การวิจัยในคร้ังน้ี ผูว้ิจัยเลือกศึกษากลุ่มข้าราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ ผูซ่ึ้งไดรั้บการคดัเลือกให้เขา้รับการอบรม “หลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ระดบักลาง (นบก.)” ประจาํปีงบประมาณ 2555 ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ซ่ึงมี
หน่วยงานในสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์คือ สถาบนัเกษตราธิการ สาํนกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์  ร่วมกับสํานักส่งเสริมและฝึกอบรม  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  เป็น
ผูรั้บผิดชอบหลกัสูตร ซ่ึงไดมี้การฝึกอบรมมาแลว้จาํนวน 56 รุ่น แต่ยงัไม่เคยมีการประเมินผลการ
ดาํเนินการดงักล่าวในภาพรวม ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาการดาํเนินการฝึกอบรม เพื่อให้ทราบถึงผล
การดาํเนินงาน ขอ้เสนอแนะในการจดัการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ระดบักลาง และนาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงหลกัสูตรใหเ้ป็นประโยชน์ยิง่ข้ึนต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 

การวิจยัเร่ืองน้ี มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
2.1 เพื่อศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผูเ้ข้ารับการอบรม หลักสูตรนักบริหารการ

พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 
2.2 เพื่อศึกษาการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและ

สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555  
2.3 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการ

เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 
2.4 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะของผูเ้ขา้รับการอบรมในการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตร

นกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.)  
 
3. กรอบแนวคดิการวจิยั  
 

การศึกษาผลการดาํเนินงานการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการดาํเนินงาน ความพึงพอใจและหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ระดบักลาง (นบก.) เพื่อนาํมากาํหนดกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี 
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3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการอบรม ประกอบดว้ยตวัแปร ดงัน้ี 
3.1.1 เพศ 
3.1.2 อาย ุ
3.1.3 ระดับการศึกษา 
3.1.4 ตําแหน่ง 
3.1.5 หน่วยงาน 

3.2 การดําเนินการอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ระดับกลาง 
(นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ประกอบดว้ยตวัแปร ดงัน้ี 

3.2.1 ด้านบริบทหรือสภาวะแวดล้อม 
3.2.2 ด้านปัจจัยนําเข้า 
3.2.3 ด้านกระบวนการ 
3.2.4 ด้านผลผลติ 

3.3 ความพงึพอใจของผู้เข้ารับการอบรม 
3.4 ข้อเสนอแนะของการดําเนินการอบรม  ประกอบดว้ยตวัแปร ดงัน้ี 

3.4.1 ด้านวิชาการ 
3.4.2 ด้านการปฐมนิเทศและเตรียมความพร้อม 
3.4.3 ด้านการศึกษาดูงาน 
3.4.4 ด้านคณุธรรมและจริยธรรม 
3.4.5 ด้านการบริหารจัดการโครงการ 

 
สามารถเขียนเป็นแผนภาพกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัภาพท่ี 1.1 ต่อไปน้ี
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

ความพงึพอใจของผู้เข้ารับการอบรม 

การดําเนินการอบรม หลกัสูตรนักบริหารการ
พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง (นบก.) 

ปีงบประมาณ 2555 
 ดา้นบริบทหรือสภาวะแวดลอ้ม 
 ดา้นปัจจยันาํเขา้ 
 ดา้นกระบวนการ 
 ดา้นผลผลิต 

 

ข้อเสนอแนะของการดําเนินการอบรม  
 ดา้นวิชาการ 
 ดา้นการปฐมนิเทศและเตรียมความพร้อม 
 ดา้นการศึกษาดูงาน 
 ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 
 ดา้นการบริหารจดัการโครงการ 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
 เพศ 
 อาย ุ
 ระดบัการศึกษา 
 ตาํแหน่ง 
 หน่วยงานท่ีสงักดั 
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4. ขอบเขตของการวจิยั 
 

การวิจยัเร่ือง ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555  มีขอบเขตของการวิจยัเพื่อศึกษาการดาํเนินงาน
ฝึกอบรม หลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 
2555 จาํนวน 5 รุ่น ไดแ้ก่ รุ่นท่ี 52 รุ่นท่ี 53 รุ่นท่ี 54 รุ่นท่ี 55 และ รุ่นท่ี 56  
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

5.1 หลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง (นบก.) หมายถึง 
หลกัสูตรท่ีกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จัดตั้ งข้ึน เพื่อให้นักบริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดับกลาง สามารถถ่ายทอดนโยบายจากระดับสูงไปสู่ระดับปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตน
รับผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิดและวิสัยทศัน์ท่ีจะสามารถเป็น
ผูน้ําบริหารการเปล่ียนแปลง และบริหารงานได้อย่างมืออาชีพ การสร้างแรงจูงใจและพัฒนา
ประสิทธิภาพของทีมงานและองค์การได้  รวมถึงมีความเข้าใจในกระบวนการสร้างเครือข่าย 
(Network) และระบบพนัธมิตร (Partner) เพื่อเพิ่มพลังการทาํงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และมี
พฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและจริยธรรม ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีสําหรับผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
ดาํเนินการภายใตค้วามร่วมมือทางวิชาการระหว่างสถาบันเกษตราธิการ กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ และสาํนกัส่งเสริมและฝึกอบรม มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

5.2 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่ง และหน่วยงานท่ีสงักดั 

5.3 การดําเนินงาน ฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์
ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 หมายถึง การปฏิบติัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการฝึกอบรมตาม
กรอบแนวคิด CIPP ในเร่ืองต่างๆ ไดแ้ก่ 
   C : การประเมินดา้นบริบทหรือสภาวะแวดลอ้ม (Context Evaluation) สภาพแวดล้อม
ทีเ่กีย่วข้อง 2 ด้าน คอื  
   ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ หมายถึง ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถ
ถ่ายทอดนโยบายจากระดบัสูงไปสู่การปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้ง ไดรั้บ
ความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิดและวิสยัทศัน์ท่ีจะสามารถเป็นผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง 
และบริหารงานไดอ้ยา่งมืออาชีพ มีการเพ่ิมพนูทกัษะในการสร้างแรงจูงใจและพฒันาประสิทธิภาพ
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ของทีมงานและองค์การได้ เขา้ใจกระบวนการสร้างเครือข่าย (Network) และระบบพนัธมิตร 
(Partner) เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และมีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและ
จริยธรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีสาํหรับผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
   ด้านความเหมาะสม/ประโยชน์ ของหลกัสูตรฝึกอบรม หมายถึง เน้ือหาวิชามีความ
ครอบคลุมสามารถนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ความยากง่ายของเน้ือหาวิชาเหมาะสมกบัผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรม เน้ือหาวิชามีความทันสมัยสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงในปัจจุบัน ความ
เหมาะสมของรูปแบบและวิธีการในการฝึกอบรม ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการฝึกอบรม 
ความเหมาะสมของวิทยากรโดยภาพรวม หลกัสูตรก่อใหเ้กิดบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้
ของผูเ้ขา้รับการอบรม ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน
ได ้และหลกัสูตรเปิดโอกาสใหส้ร้างความสมัพนัธ์และเครือข่ายการทาํงานระหวา่งกนั 
   I  : การประเมินปัจจยันาํเขา้ (Input Evaluation: I) หมายถึง วิทยากร วสัดุอุปกรณ์ 
เป็นตน้ 
   P : การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P) หมายถึง ด้านการบริหาร
จัดการโครงการฯ ซ่ึงรวมถึงการประชาสัมพันธ์ก่อนการฝึกอบรม การตอบรับแจ้งผลและ
รายละเอียดการเตรียมความพร้อมในการเขา้รับการฝึกอบรม การลงทะเบียนและการปฐมนิเทศ
ช้ีแจงรายละเอียดการฝึกอบรม ความเหมาะสมของห้องฝึกอบรม การอาํนวยความสะดวกระหว่าง
การฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการฯ การบริการระหว่างการฝึกอบรมของพนกังาน 
การจดัแบ่งกลุ่มทาํกิจกรรม (ปฐมนิเทศ ดูงาน ระหว่างฝึกอบรม ฯลฯ) ปริมาณและคุณภาพของ
อาหารวา่ง และปริมาณและคุณภาพของอาหารกลางวนั 

P : การประเมินผลผลิต (Product Evaluation : P) หมายถึง ผลการเรียนรู้ของผูเ้ขา้
อบรมเปรียบเทียบก่อนและหลงัเขา้รับการอบรมจากการประเมินในแต่ล่ะรุ่น 
  5.4  ความพงึพอใจด้านการเข้ารับการฝึกอบรมโดยภาพรวม หมายถึง ระดบัความพึงพอใจ
โดยรวมของการเขา้รับการฝึกอบรม ไดแ้ก่ ความเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเก่ียวกบัขอ้มูลในการ
ให้บริการว่ารู้สึกคุม้ค่าหรือไม่ เพราะเหตุใด ความเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมว่ามีระยะเวลาใน
การจดัฝึกอบรมเหมาะสมหรือไม่  
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6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

ผูรั้บผดิชอบโครงการฯ สามารถนาํผลท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีไปเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุง แกไ้ข และวางแผนกลยุทธ์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการจดัหลกัสูตรนักบริหารการ
พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ให้ตรงตามความตอ้งการ ทนัสมยั และสามารถ
ตอบสนองนโยบายและวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรต่อไป 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การวิจยัเร่ือง ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ผูวิ้จยัไดด้าํเนินการทบทวนวรรณกรรม ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพ่ือกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผล 
2. แนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
3. แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการบริการ 
4. แนวคิดเก่ียวกบัการฝึกอบรม 
5. แนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
6. หลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ระดบักลาง (นบก.) 
7. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการประเมินผล  
 
 1.1  ความหมายของการประเมินผลและการประเมินผลโครงการ ก่อนท่ีจะทาํความ
เขา้ใจเก่ียวกบัการประเมินผลโครงการควรจะไดท้ราบความหมายของการประเมินผล (Evaluation) 
ดงัน้ี 
  1.1.1  การประเมินผล เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบในการเก็บรวบรวมและใช้
สารสนเทศสาํหรับการตดัสินใจ จุดมุ่งหมายหลกัของการประเมินโครงการอยูท่ี่ความตอ้งการทราบ
ผลของโครงการ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนินงาน และส่วนใดของโครงการท่ีควร
ปรับปรุงแกไ้ข (Cronbach, 1963) 
  1.1.2  การประเมินผล เป็นกระบวนการของการทาํใหเ้กิดความมัน่ใจในการตดัสินใจ
ดว้ยการคดัเลือกขอ้มูลท่ีเหมาะสม รวบรวมและวิเคราะห์เพื่อจดัทาํรายงานสรุปสารสนเทศท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม (Alkin, 1969) 
  1.1.3  การประเมินผล คือ การบรรยายส่ิงท่ีมุ่งประเมินอยา่งสมบูรณ์ระหว่างส่ิงท่ี
คาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง กล่าวคือ เป็นกระบวนการของการระบุหรือกาํหนดขอ้มูลท่ีตอ้งการ 
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รวมถึง การดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล และนาํขอ้มูลท่ีจดัเก็บมาแลว้นั้น มาจดัทาํให้เกิดเป็น
สารสนเทศท่ีมีประโยชน์ เพ่ือนาํเสนอสาํหรับใชเ้ป็นทางเลือกในการประกอบการตดัสินใจต่อไป 
(Stufflebeam, 1971) 
  1.1.4  การประเมินผล คือ การตดัสินคุณค่าของส่ิงท่ีมุ่งประเมินโดยผูป้ระเมินตอ้ง
มีความเช่ียวชาญ จึงจะถือวา่ผูป้ระเมินทาํหนา้ท่ีอยา่งสมบูรณ์ (Scriven, 1976) 
  สาํหรับการประเมินผลโครงการ (Project Evaluation) หมายถึง 1) การใช้
กระบวนการทางวิทยาศาสตร์หรือการใชเ้ทคนิคการวิจยัทางดา้นสังคมศาสตร์เพื่อหาขอ้มูลท่ีเป็น
จริงและเช่ือถือไดเ้ก่ียวกบัการประเมินผลโครงการ เพื่อใหก้ารตดัสินว่าโครงการดงักล่าวดีหรือไม่ดี
อย่างไรหรือเป็นการคน้หาว่าผลของกิจกรรมท่ีวางไวใ้นโครงการประสบความสําเร็จตรงกับ
วตัถุประสงคห์รือความมุ่งหมายของโครงการหรือไม่ (ปรับจากนิศา ชูโต, 2538: 8) หรือ 2)  การ
ประยกุตใ์ชร้ะเบียบวิธีวิจยัทางสังคมเพื่อตดัสินและพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลของแผน 
หรือ 3)  เป็นกระบวนการท่ีก่อให้เกิดสารสนเทศในการปรับปรุงโครงการและสารนิเทศในการ
ตดัสินผลสมัฤทธ์ิของโครงการ (ปรับจากสมหวงั  พิริยานุวฒัน์, 2537: 101) 
  1.2  ลักษณะของการประเมินผลโครงการ   การประเมินผลโครงการนั้นมีลกัษณะท่ี
สาํคญัอยู ่7 ประการคือ 
  1.2.1  เป็นกระบวนการมากกว่าเป็นแต่เพยีงวิธีการ..หรือมีลกัษณะเป็นการทัว่ไป 
(Generic) มากกวา่เฉพาะเจาะจง (Specific) เน่ืองจากการพิจารณาวา่ การประเมินแผนฯ เป็นแต่เพียง
วิธีการอย่างใดอย่างหน่ึงนั้นนบัว่าแคบเกินไป เพราะโครงการในปัจจุบนัมีลกัษณะและขอบเขตท่ี
กวา้งขวางมาก ดังนั้น จึงจาํเป็นจะตอ้งพิจารณาว่าการประเมินโครงการเป็นกระบวนการใน 2 
ลกัษณะคือ 
   1) ในฐานะท่ีเป็นกระบวนการของการตดัสินใจเก่ียวกบัโครงการ โดยใชเ้กณฑ์
หรือมาตรฐานเพ่ือการเปรียบเทียบ ตลอดจนการบรรยายผลท่ีเกิดจากแผนฯ ซ่ึงเน้นในเร่ืองการ
ตดัสินใจและหาขอ้สรุปเก่ียวกบัผลของแผนฯ เพื่อการนาํไปสู่การตดัสินใจดาํเนินงานในอนาคต 
   2) ในฐานะท่ีเป็นกระบวนการของการใชข้อ้มูลประกอบการเปรียบเทียบหา
แนวทางเลือกปฏิบติัท่ีเหมาะสม เนน้ในเร่ืองการแสวงหาแนวทางเลือก และการใชเ้กณฑป์ระเมิน
เพื่อช่วยในการเลือกแนวทางเหล่านั้น  
  1.2.2  มีความหมายและขอบเขตกว้างไปกว่าการตรวจสอบการบรรลุจดุมุ่งหมาย
ของโครงการ ในอดีตท่ีผา่นมาการประเมินโครงการมกัจะมีจุดหมายท่ีสาํคญัอยูท่ี่การตรวจสอบดูว่า
โครงการนั้นไดบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวม้ากน้อยเพียงใด แต่ในปัจจุบนัไดมี้การขยาย
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แนวคิดของการประเมินผลโครงการออกไป มิใช่เพียงแต่ดูท่ีจากจุดมุ่งหมายเท่านั้น แต่ยงัตอ้งมีการ
ประเมินกระทบท่ีเกิดจากโครงการ ไม่วา่จะตั้งใจหรือคาดหวงัล่วงหนา้ไวห้รือไม่กต็าม 
  1.2.3  มิได้จํากัดอยู่แต่เพียงการประเมินผลที่เกิดจากโครงการ ในสมยัก่อนนั้น
เขา้ใจว่า การประเมินก็คือการตรวจสอบผลขั้นสุดทา้ยเม่ือโครงการไดเ้สร็จส้ินแลว้ ซ่ึงเรียกว่า การ
ประเมินสรุป  แต่ในปัจจุบนัไดย้อมรับว่า การประเมินยอ่ยหรือการประเมินเป็นระยะๆ ซ่ึงเป็นการ
ประเมินในระหว่างการดาํเนินงานของโครงการก็มีบทบาทสาํคญัไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการประเมิน
สรุป ดงันั้น ความหมายของการประเมินผลโครงการในปัจจุบนัจึงครอบคลุมทั้งการประเมินย่อย
และการประเมินสรุป ทั้งน้ี ก็เพื่อการหาขอ้มูลต่างๆ มาพฒันาปรับปรุงการดาํเนินงานของโครงการ
ใหดี้ข้ึน ตลอดจนการหาขอ้บกพร่องว่าจะตอ้งแกไ้ขเร่ืองปัจจยัวิธีการดาํเนินการอยา่งไรจึงจะทาํให้
การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพและเม่ือโครงการไดส้ิ้นสุดลงแลว้ก็จาํเป็นจะตอ้งมีการประเมินเพื่อ
หาขอ้มูลมาใช้ในการประกอบการตดัสินใจว่าจะทาํอย่างไรต่อไปเก่ียวกับโครงการเหล่าน้ีใน
อนาคต  เป็นตน้ 
  1.2.4  มีขอบเขตกว้างขวางกว่าการประเมินผลโดยทัว่ไป..กล่าวคือ การประเมินผล
เป็นวิธีการของการประเมินท่ีเน้นในกิจกรรมโครงการใดโครงการหน่ึงโดยเฉพาะ มกัจะเน้นใน
เร่ืองการเปล่ียนแปลงของบุคคลในเร่ืองความรู้ ทกัษะและทศันคติ ส่วนการประเมินผลโครงการ 
เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการประเมินองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีดาํเนินการมาจนจบแผนฯ หรือโครงการ และ
เนน้ในเร่ืองผลท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงในตวับุคคลและองคป์ระกอบอ่ืนๆ 
  1.2.5  มีความแตกต่างกบัการวิจัยประเมินทั่วไป กล่าวคือการวิจยัประเมิน (Evaluation 
Research) เป็นสาขาหน่ึงของการวิจยัท่ีสนใจเฉพาะการประเมินคุณค่า กล่าวคือ เป็นกระบวนการ
ของการระบุคุณค่าของโครงการหรือการเปรียบเทียบคุณค่าโครงการตั้งแต่ 2 โครงการข้ึนไป หรือ
สนใจว่าโครงการนั้นไดใ้หส่ิ้งท่ีมีคุณค่าตามท่ีไดร้ะบุไวใ้นความตอ้งการหรือความคาดหวงัหรือไม่ 
ขอ้สรุปท่ีไดใ้ชอ้า้งอิงเป็นกฎเกณฑไ์ด ้ ส่วนการประเมินผลโครงการเป็นกระบวนการท่ีสนใจใน
การหาคาํตอบเฉพาะโครงการใดโครงการหน่ึง ไม่ไดมุ่้งเนน้ในเร่ืองการคน้หาทฤษฎีหรือหลกัเกณฑ์
เพื่อหาขอ้สรุปอา้งอิง แต่เป็นการรวบรวมขอ้มูลเพื่อการใชป้ระโยชน์เฉพาะโครงการนั้นๆ 
  1.2.6  เป็นเคร่ืองมือสําคญัในการจัดและบริหารแผนฯ ถา้ผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจ
ในบทบาทของการประเมินมากเท่าใดกย็ิง่เห็นความสาํคญัของการประเมินผลโครงการท่ีจะนาํมาใช้
ในการวดัและการบริหารโครงการมากข้ึนเท่านั้ น เพราะประโยชน์ท่ีได้รับจากการประเมินผล
โครงการมีมากนานัปการ เช่น ช่วยในการให้ขอ้มูลเพ่ือการตดัสินใจเลือกแนวทางปฏิบติั ช่วยใน
การปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ช่วยในการให้ข้อมูลท่ีจะใช้ในการ
ประกอบการตดัสินใจวา่จะดาํเนินการเก่ียวกบัแผนต่อไปอยา่งไร 
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   1.2.7  เป็นกิจกรรมที่ยึดถือบุคคลเป็นจุดศูนย์กลาง.ซ่ึงแนวโนม้ของการประเมินผล
โครงการในปัจจุบนัน้ีไดเ้ปล่ียนแปลงไปจากเดิมกล่าวคือ การประเมินผลโครงการเป็นกิจกรรม
สัมพนัธ์เก่ียวข้องกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานตามโครงการเหล่านั้ นมากยิ่งข้ึน โดยมองเห็นว่าการ
ประเมินเป็นปัจจยัท่ีนําไปสู่การตดัสินใจนั้น จาํเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัการปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัโครงการหรือแมแ้ต่การประเมินเพื่อการปรับปรุงโครงการ บุคคลท่ีทาํหนา้ท่ีประเมินก็
คือ ผูท่ี้รับผิดชอบและปฏิบติังานโครงการเหล่านั้นนัน่เอง นอกจากน้ีการประเมินเพื่อการพิจารณา
โครงการซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งมีการสร้างหลกัเกณฑก์ารประเมินนั้น ผูท่ี้กาํหนดเกณฑก์็คือ บุคคลต่างๆ 
ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโครงการ เม่ือกล่าวโดยสรุปบทบาทในการประเมินผลโครงการ ในปัจจุบนัจะ
เป็นความรับผดิชอบของคณะผูป้ฏิบติังานโครงการ นกัประเมินท่ีเป็นบุคคลภายนอกจึงอยูใ่นฐานะ
ของท่ีปรึกษาการประเมินผลโครงการ 
 1.3  รูปแบบการประเมินผลโครงการ รูปแบบการประเมินเกิดข้ึน เน่ืองจากความ
พยายามของนักประเมินท่ีมุ่งนาํเสนอแนวทางในการประเมินโครงการรูปแบบการประเมินคือ 
กรอบความคิด หรือแบบแผนในการประเมินท่ีแสดงให้เห็นถึงรายการท่ีควรประเมิน หรือ
กระบวนการของการประเมิน ในการประเมินแผนใดแผนหน่ึงนั้น เราควรพิจารณาเร่ืองใดบา้ง ใน
ขณะเดียวกนับางรูปแบบอาจจะมีการเสนอแนะดว้ยว่า ในการประเมินแต่ละรายการแต่ละเร่ืองควร
พิจารณาหรือตรวจสอบอยา่งไร ซ่ึงเป็นลกัษณะการเสนอวิธีการประเมิน 
  1.3.1  ประโยชน์ของรูปแบบการประเมิน รูปแบบการประเมินมีประโยชน์สาํคญั 4 
ประการ คือ 
   1)  ช่วยให้เห็นแนวทาง หรือกรอบความคิดในการประเมิน การเรียนรู้เร่ือง
รูปแบบการประเมินท่ีหลากหลาย จะทาํให้เกิดประสบการณ์ในการตดัสินใจเลือกใชรู้ปแบบการ
ประเมินไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัส่ิงท่ีมุ่งประเมิน 
   2)  ช่วยให้การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการประเมินมีความคมชัดและ
ครอบคลุม เน่ืองจากรูปแบบการประเมินแต่ละรูปแบบมีกรอบความคิดเชิงเหตุผล ดงันั้นการ
เลือกใช้หรือประยุกต์ใช้รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงก็มีแนวโน้มท่ีจะกาํหนดวตัถุประสงค์ของการ
ประเมินใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบนั้นได ้
   3)  ช่วยใหก้าํหนดตวัแปรหรือประเดน็สาํคญั ในการประเมินไดอ้ยา่งชดัเจน 
   4)  ทาํใหผ้ลงานการประเมินมีความเป็นระบบ ครอบคลุม เป็นท่ียอมรับและ
ส่ือความหมายไดช้ดัเจน  
  1.3.2  ประเภทของรูปแบบการประเมิน รูปแบบการประเมินเป็นกรอบหรือแนวความคิด
ท่ีสําคัญท่ีแสดงให้เห็นถึงกระบวนการหรือรายการประเมิน ซ่ึงมีความแตกต่างกันข้ึนอยู่กับ



12 

ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ซ่ึงนักวิชาการทางดา้นการประเมินไดเ้สนอกรอบความคิดให้นักประเมินได้
เลือกใชมี้อยูห่ลายรูปแบบ ในท่ีน้ีจะกล่าวเฉพาะรูปแบบท่ีนิยมใชใ้นการประเมิน ดงัน้ี 
   รูปแบบการประเมินที่ยึดวัตถุประสงค์ เป็นการประเมินท่ีใชว้ตัถุ- ประสงค์
หรือเป้าหมายของแผน/โครงการเป็นฐานของการประเมิน (Objective – based Evaluation) Provus 
(1969) ไดเ้สนอรูปแบบการประเมินท่ีเรียกว่า การประเมินความไม่สอดคลอ้ง (The Discrepancy 
Model) โดยมีจุดมุ่งหมายของการประเมินดว้ยการตอบคาํถามวา่ แผนหรือโครงการบรรลุวตัถุประสงค์
หรือไม่ การดาํเนินงานตามแผน/โครงการควรปรับปรุง ดาํเนินการต่อไปหรือยกเลิก Provus ไดใ้ห้
นิยามการประเมินว่า เป็นการหาความไม่สอดคลอ้งระหว่างผล การปฏิบติังานกับมาตรฐานท่ี
กาํหนด ความไม่สอดคลอ้งท่ีสมัพนัธ์กบัขั้นต่าง ๆ มีดงัน้ี 
  ขั้นท่ี 1  การออกแบบโครงการ คือ การกาํหนดปัจจยัท่ีทาํให้เกิดการดาํเนินงาน 
กาํหนดกระบวนการดาํเนินงาน และกาํหนดผลท่ีคาดหวงัจะไดรั้บจากการดาํเนินงาน 
  ขั้นท่ี 2  การเตรียมพร้อม เป็นการนาํปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดการดาํเนินงานเขา้สู่กระบวนการ 
  ขั้นท่ี 3  กระบวนการท่ีใชเ้พื่อการดาํเนินงานตามแผน/โครงการ 
  ขั้นท่ี 4  ผลผลิตท่ีเกิดจากแผน/โครงการ 
  ขั้นท่ี 5 การวิเคราะห์เก่ียวกบัการลงทุนและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากโครงการตาม
รูปแบบน้ี การประเมินตอ้งทาํโดยผูป้ระเมินคณะหน่ึงท่ีไดว้างมาตรฐานตามความคาดหวงัของ
โครงการเอาไว ้ต่อจากนั้นการประเมินทุกอย่างตอ้งดาํเนินไปโดยการหาขอ้มูลใหม่ และทาํการ
ตัดสินใจโดยใช้มาตรฐานท่ีวางเอาไว้เป็นเกณฑ์ นับเป็นรูปแบบท่ีช่วยให้ข้อมูลย ้อนกลับ 
(Feedback) ในทุกขั้นตอนของการประเมินดงัขา้งตน้ และตลอดโครงการอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงการ
ประเมินในแต่ละขั้นตอน ถา้หากพบขอ้บกพร่องก็แก้ไขปรับปรุงในขั้นตอนนั้นๆ ด้วยวิธีการ
แกปั้ญหา (Problem Solving) ซ่ึงประกอบดว้ยการถามตนเองเพ่ือให้ไดค้าํตอบว่าทาํไมจึงเกิด
ขอ้บกพร่องนั้นๆ มีอะไรเป็นสาเหตุ และมีวิธีการใดท่ีสามารถแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีมาจากสาเหตุนั้น 
  รูปแบบการประเมินทีเ่น้นการตัดสินคุณค่า  เป็นรูปแบบการประเมินท่ีนาํไปสู่การ
ตดัสินคุณค่า (Judgmental Evaluation) ของแผน/โครงการ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูล
สารสนเทศท่ีสามารถบรรยาย อธิบาย และตดัสินคุณค่าของแผนไดแ้ก่ รูปแบบของ Stake (Stake’s 
Countenance Model, 1967) แนวคิดของ Stake คือ การคน้หาความสมเหตุสมผลในการตรวจสอบ
ขอ้มูลของส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัผลท่ีคาดหวงัจากแผน ตอ้งมีหลกัการและเหตุผลของส่ิงท่ีถูกประเมินว่ามี
ตรรกะ (logic) อย่างไรมีการตรวจสอบส่ิงนําเขา้หรือส่ิงท่ีมีอยู่ก่อน (Antecedent) กระบวนการ 
(Transaction) และผลลพัธ์ (Output) นอกจากน้ี Stake ย ํ้าถึงมาตรฐานซ่ึงเป็นเกณฑท่ี์จะตดัสินขอ้มูล
ท่ีบรรยายสภาพท่ีมุ่งหวงักบัสภาพท่ีเกิดข้ึนจริงเพื่อมาตดัสินคุณค่าของการดาํเนินงาน 
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  การประเมินตามแนวคิดของ Stake นั้นมีองคป์ระกอบของการประเมิน ดงัภาพ 
 

                            ส่ิงทีค่าดหวงั ส่ิงทีเ่กดิขึน้จริง                 มาตรฐานการตดัสินใจ 
 
 
 
 

                                    การบรรยาย                                 การตัดสินใจ  
 

ภาพท่ี 2.1 องคป์ระกอบของการประเมินตามแนวคิดของ Stake 
 

 ส่ิงท่ีนักประเมินจะต้องพิจารณาต่อไปคือ ความสัมพันธ์และความสอดคล้อง 
(Contingency and Congruence)  
 ความสัมพันธ์ ในการพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ นกัประเมินจะตอ้งพิจารณาทั้ง 3 ดา้น 
คือ ส่ิงนําเข้า หรือปัจจยัต่างๆ ในการประเมินโครงการ กระบวนการ เป็นการปฏิบติังานตามแผน 
และผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจากโครงการว่าทั้ ง 3 ด้านน้ีมีความสัมพนัธ์กันหรือไม่ ซ่ึงการพิจารณา
ความสมัพนัธ์ดงักล่าวจะตอ้งอาศยัหลกัเหตุผล 
 ความสอดคล้อง ในการพิจารณาถึงความสอดคลอ้ง นกัประเมินจะตอ้งพิจารณาทั้ง 3 ดา้น 
เช่นเดียวกนัคือ ส่ิงท่ีมีอยูก่่อนกระบวนการ และผลผลิต โดยพิจารณาเปรียบเทียบกนัระหว่างส่ิงท่ี
คาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง ซ่ึงการพิจารณาถึงความสอดคลอ้งน้ี ขอ้มูลท่ีไดรั้บไม่ไดช้ี้ให้เห็นว่า
ผลผลิตท่ีไดมี้ความเท่ียงหรือมีความตรง แต่ขอ้มูลท่ีไดจ้ะช้ีให้เห็นแต่เพียงว่า มีส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง
หรือไม่เท่านั้น ความสมัพนัธ์และความสอดคลอ้งแสดงไดด้งัภาพ 
 
 
 
 

ท่ีมาของ 
การ

ประเมิน 

ส่ิงนาํเขา้ 1 4 
กระบวนการ 2 5 
ผลผลิต 3 6 
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ภาพท่ี 2.2  แสดงกระบวนการของขอ้มูลเชิงบรรยาย 
 
 
 จะเห็นว่ารูปแบบน้ีเนน้เกณฑท่ี์เป็นมาตรฐาน ผูท่ี้จะใชรู้ปแบบน้ีตอ้งมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
การตดัสินใจโดยยึดเกณฑ์เป็นสําคญั ซ่ึงเกณฑ์มาตรฐานน้ีอาจมีอยู่ก่อนแลว้หรือตั้งข้ึนใหม่โดย
คณะกรรมการหรือผูรั้บผิดชอบแผนฯ ก็ได้ สําหรับท่ีมาของการตดัสินใจควรให้  ผูป้ระเมินมี
บทบาทด้วย คือ ตอ้งสรุปออกมาให้ได้ว่า การดาํเนินงานมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ตอ้ง
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงท่ีจุดใด หรือมีปัจจยัอะไรเป็นตวัเก้ือหนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงาน 
  1.2.3  รูปแบบการประเมินทีเ่น้นการตัดสินใจ เป็นรูปแบบการประเมินท่ีมีจุด มุ่งหมาย 
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูล และข่าวสารต่างๆ เพื่อช่วยผูบ้ริหารตดัสินใจในการจดัการไดอ้ย่างถูกตอ้ง 
(Decision-Oriented Evaluation) Stufflebeam (1985) ไดเ้สนอ CIPP Model เพื่อใชใ้นการประเมิน
ซ่ึงเป็นท่ีนิยมมาก รูปแบบเสนอใหท้าํการประเมิน 4 ดา้น คือ 

ส่ิงนาํเขา้ ปัจจยัเขา้ 

ข้อมูลเชิงบรรยายส่ิงทีค่าดหวงั       ส่ิงทีเ่กดิขึน้จริง 

กระบวนการ 

ผลผลิต ผลผลิต 

กระบวนการ 

ความสอดคลอ้ง 

ความสอดคลอ้ง 

ความสอดคลอ้ง 

ความสมัพนัธ์เชิงเหตุผล ความสมัพนัธ์เชิงประจกัษ ์

ความสมัพนัธ์เชิงเหตุผล ความสมัพนัธ์เชิงประจกัษ ์
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   1)  การประเมินบริบทหรือสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation: C) เนน้
การหาขอ้มูลเก่ียวกับความตอ้งการและทรัพยากรต่างๆ ตลอดจนการกาํหนดสภาพแวดลอ้มท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อการตดัสินใจเก่ียวกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของแผนเป็นการตรวจสอบเพ่ือตอบ
คาํถาม เช่น  
    -  เป็นโครงการท่ีสนองปัญหาหรือความตอ้งการจาํเป็นท่ีแทจ้ริงหรือไม่ 
   - วตัถุประสงคข์องโครงการชดัเจน เหมาะสม สอดคลอ้งกบันโยบายของ 
องคก์รหรือไม่ 
   - เป็นโครงการท่ีเป็นไปไดใ้นแง่ของโอกาส ท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนจาก 
องคก์รต่างๆ หรือไม่ฯลฯ 
   2)  การประเมินปัจจัยนําเข้า (Input Evaluation: I) เนน้การประเมิน
ความสามารถของระบบ ปัจจยัต่างๆ เพื่อคน้หาตวัป้อนท่ีจะทาํให้การดาํเนินงานบรรลุผล ซ่ึงไดแ้ก่ 
บุคลากร งบประมาณ วสัดุ และทรัพยากร แลว้เป็นการตรวจสอบเพื่อตอบคาํถาม เช่น  
     - ปัจจยัท่ีกาํหนดไวใ้นโครงการ มีความเหมาะสมเพียงพอหรือไม่ 
   - กิจกรรม / แบบ / ทางเลือกท่ีไดเ้ลือกสรรแลว้ ท่ีกาํหนดไวใ้นโครงการมี
ความเป็นไปไดแ้ละเหมาะสมเพียงใด ฯลฯ 
   3)  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation: P) เนน้การประเมินเพื่อ
คน้หาวิธีดาํเนินการ แนวทางการปฏิบติั ตลอดจนขอ้บกพร่องในการดาํเนินงานตามแผนท่ีวางไว ้
ซ่ึงเป็นการตรวจสอบเพื่อตอบคาํถามสาํคญั เช่น 
   - การปฏิบติังานเป็นไปตามแผนท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ กิจกรรมใดทาํได้
หรือทาํไม่ได ้เพราะเหตุใด 
    - เกิดปัญหา อุปสรรคอะไรบา้ง 
  - มีการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร 
   4)  การประเมินผลผลติ (Product evaluation: P) เป็นการตรวจสอบผลท่ีเกิด 
ข้ึนเม่ือส้ินสุดการดาํเนินงานแลว้ว่าตรงกบัวตัถุประสงคห์รือเกณฑท่ี์กาํหนดไวห้รือไม่ จุดเนน้ของ
การประเมินแบบน้ีคือ ให้ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารแผนฯ เช่น ดาํเนินต่อ 
ปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือลม้เลิก เป็นตน้ หรือเป็นการตรวจสอบเพื่อตอบคาํถามสาํคญั เช่น 
   - เกิดผล / ไดผ้ลลพัธ์ตามวตัถุประสงคข์องโครงการหรือไม่ 
   - คุณภาพของผลลพัธ์เป็นอยา่งไร 
   - เกิดผลกระทบอ่ืนใดหรือไม่ 

ฯลฯ 
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  เน่ืองจากรูปแบบการประเมินมีหลากหลาย ดงันั้น การวิจยัคร้ังน้ี จึงไดป้ระยกุตใ์ช้
หลายรูปแบบผสมผสานกนั เพื่อให้ตอบสนองความตอ้งการของการวิจยั โดยพิจารณาถึงความ
เป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัทั้งดา้นเวลา งบประมาณและการไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

 
ตารางท่ี 2.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งประเภทการประเมิน ประเภทการตดัสินใจและการนาํไปใช ้

ประโยชน์ ตามแบบจาํลองของ Stufflebeam 
 

ประเภทการประเมิน 
ประเภทของการ

ตัดสินใจ 
การนําไปใช้ประโยชน์ 

Context Evaluation Planning Decision ใชก้าํหนดนโยบายหรือเป้าหมาย ใชค้ดัเลือก
โครงการท่ีเหมาะสม 

Input Evaluation Structuring Decision กาํหนดโครงสร้างการดาํเนินงาน ยทุธวิธี 
วิธีการ แผนการดาํเนินงาน 

Process Evaluation Implementation 
Decision 

ติดตามและกาํกบัการดาํเนินงานตามแผน 
ปรับปรุงวิธีการดาํเนินงาน รายงาน

ความกา้วหนา้ของโครงการ 
Product Evaluation Recycling Decision ยติุ ชะลอ หรือขยายโครงการ 

 
แบบจําลองในการประเมินการฝึกอบรมของ Kirkpatrick  
Kirkpatrick ไดน้าํเสนอแบบจาํลองน้ีในปี ค.ศ. 1978 โดยกาํหนดใหมี้การประเมิน

ใน 4 ดา้นดว้ยกนั (สุวิมล  ติรกานนัท,์ 2550) คือ 

1) การประเมิน ปฏิกิริยา (Reaction) เป็นการประเมินความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เน้ือหาวิชาการ วิธีการฝึกอบรม และ
ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม 

2) การประเมิน การเรียนรู้ (Learning) เป็นการประเมินการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของผูรั้บการฝึกอบรมทั้งดา้นความรู้ (Cognitive) ความรู้สึกนึกคิด (Affective) และความสามารถใน
การปฏิบติั 

3) การประเมิน พฤติกรรม (Behavior) เป็นการประเมินพฤติกรรมในการนาํความรู้
ท่ีไดจ้ากการอบรมไปใชป้ฏิบติังานในหน่วยงาน วา่มีผลเป็นอยา่งไร 
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4) การประเมิน ผลต่อองคก์ร (Result) เป็นการประเมินผลกระทบต่อองคก์รท่ีได้
จากการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการอบรม 

5) พิจารณาจากส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด ในการพิจารณาประเดน็ของการประเมินจาก
ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด จะเร่ิมตน้จากการระบุส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งก่อนดว้ยการวิเคราะห์โครงการ จากนั้น
จึงกําหนดประเด็นท่ีต้องการคาํตอบ ซ่ึงในการพิจารณาส่ิงท่ีเก่ียวข้องต้องอาศัยความรู้และ
ประสบการณ์ของผูป้ระเมินเขา้ร่วมในการกาํหนดประเดน็ นอกจากนั้นยงัสามารถอาศยัแบบจาํลอง
เขา้มาช่วยในการกาํหนดประเดน็ร่วมกบัส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ช่นกนั 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
 

2.1  ความหมายของความพงึพอใจ 
ความหมายของความพึงพอใจของผูรั้บบริการตามแนวคิดของนกัการตลาด จะพบ

คาํนิยามเป็น 2 นยั คือ (จิตตินนัท ์เดชะคุปต ์2539: 19-20) 
2.1.1  ความหมายที่ยึดสถานการณ์การซ้ือเป็นหลัก ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจ

เป็นผลท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากการประเมินส่ิงท่ีไดรั้บภายหลงัสถานการณ์การซ้ือสถานการณ์หน่ึงมกัพบ
ใชใ้นงานวิจยัการตลาดท่ีเนน้แนวคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ 

2.1.2  ความหมายที่ยึดประสบการณ์เกีย่วกบัเคร่ืองหมายการค้าเป็นหลัก ใชค้วามหมาย
ว่า ความพึงพอใจเป็นผลท่ีเกิดมาเน่ืองจากการประเมินภาพรวมทั้งหมดของประสบการณ์หลายๆ 
อยา่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลิตภณัฑห์รือบริการในระยะเวลาหน่ึง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า “ความพึงพอใจ 
หมายถึงการประเมินความสามารถของการนาํเสนอผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีตรงกบัความตอ้งการ
ของลูกคา้อยา่ง ต่อเน่ือง” 

ความหมายท่ีใชอ้ยา่งแพร่หลาย ไดแ้ก่ของ โอลิเวอร์ (Oliver 1980, อา้งถึงในจิต
ตินันท์ เดชะคุปต์ 2539: 19) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความไวว้่า “ความพึงพอใจของผูบ้ริโภค หมายถึง 
ภาวการณ์แสดงออกท่ีเกิดจากการประเมินประสบการณ์การซ้ือ และการใชสิ้นคา้และบริการ” ซ่ึง
อาจขยายความใหช้ดัเจนวา่ 

ความพึงพอใจ หมายถึง ภาวการณ์แสดงออกถึงความรู้สึกในทางบวกท่ีเกิดจาก
การประเมินเปรียบเทียบประสบการณ์การไดรั้บบริการท่ีตรงกบัส่ิงท่ีลูกคา้คาดหวงัหรือดีเกินกว่า
ความคาดหวงัของลูกคา้” ในทางตรงกนัขา้ม “ความไม่พึงพอใจ หมายถึง ภาวะการแสดงออกถึง
ความรู้สึกในทางลบท่ีเกิดจากการประเมินเปรียบเทียบประสบการณ์การไดรั้บบริการท่ีตํ่ากว่าความ
คาดหวงัของลูกคา้” 
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มอร์ส (Morse, 1953: 27) ไดแ้สดงความเห็นไวว้่า ความหมายของความพึงพอใจ 
หมายถึง การลดความเครียดของผูท้าํงานให้น้อยลง ทั้งน้ีเพราะธรรมชาติของมนุษยน์ั้นมีความ
ตอ้งการถา้ความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองทั้งหมดหรือบางส่วน ความเครียดจะนอ้ยลงความ
พอใจจะเกิดข้ึน และในทางกลบัการถา้ความตอ้งการไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความเครียดและความ
ไม่พอใจจะเกิดข้ึน 

สตรัสและเซยเ์ลส (Strauss and Sayless, 1960: 119-121) ไดส้รุปไวว้่า ความพึงพอใจ 
หมายถึง ความรู้สึกพอใจในงานท่ีทาํและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นให้สาํเร็จตามวตัถุประสงคต์าม
หน่วยงานหรือองคก์ร 

แอปเป้ิลไวท ์(Applewhite, 1965: 8) ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า ความพึงพอใจ
หมายถึงความสุข ความสบายท่ีไดรั้บจากการทาํงาน ความสุขท่ีไดรั้บจากการทาํงานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานและทศันคติท่ีดีต่องาน 

ชาร์มเมอร์ฮอร์น (Schermerhorn, 1984: 230) ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า ความพึง
พอใจ เป็นระดบัหรือขั้นของความรู้สึก ในดา้นบวกหรือลบของคนท่ีมีต่อลกัษณะต่างๆ ของงาน 
รวมทั้งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การจดัระบบงาน และความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

วอลเลอร์สเตน (Wallerstein, 1971: 256 อา้งถึงใน นารีรัตน์ กวา้งขวาง 2547: 24) 
ไดใ้หค้วามหมายของความพึงพอใจวา่ หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บผลสาํเร็จ ตามความมุ่ง
หมาย ความพึงพอใจ เป็นกระบวนการทางจิตวิทยา ไม่สามารถมองเห็นได้ชัดเจน แต่สามารถ
คาดคะเนไดว้า่มีหรือไม่มี จากการสังเกตพฤติกรรมของคนเท่านั้น การท่ีจะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ
จะตองศึกษาปัจจยัและองคป์ระกอบท่ีเป็นสาเหตุแห่ง ความพึงพอใจ 

มอร์ซ (Morse) และ เดวิส (David) อา้งถึงใน เจริญศรี พนัปี (2546: 13) ไดใ้ห ้
ความหมายของความพึงพอใจไวส้รุปได้ว่า หมายถึง ส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับมนุษยเ์ม่ือความ ตอ้งการ
พื้นฐานทั้งร่างกายและจิตใจไดรั้บการตอบสนองและสามารถลดความตึงเครียดความกระวนกระวาย 
หรือภาวะไม่สมดุลทางร่างกาย ของมนุษยใ์หน้อ้ยลงหรือหมดไปทาํใหม้นุษยเ์กิดความพึงพอใจ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ไดอ้า้งถึงแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจของลูกคา้ เป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ทั้ งน้ีเพราะการศึกษาเป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ี
เสริมสร้างความรู้ความสามารถใหแ้ก่ทรัพยากรมนุษย ์ 

อดุลยศ์กัด์ิ สุนทรโรจน์ (2546: 19) ไดก้ล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีชอบ หรือพอใจท่ีมีต่อองคป์ระกอบและส่ิงจูงใจในดา้นต่างๆ ของงานและ
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ซ่ึงจะมีผลทาํให้ผูป้ฏิบติังาน นั้นๆ มีการเสียสละ
อุทิศแรงกายแรงใจและสติปัญญาให้แก่งานอย่างเต็มความสามารถจากความหมายของความพึง
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พอใจของบุคคลต่างๆ ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจเป็นเร่ืองเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ความรู้สึก และ
เจตคติของบุคคลอนัเน่ืองมาจากส่ิงเร้า และแรงจูงใจ ซ่ึงจะปรากฏออกมาทางพฤติกรรมและเป็น
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัในการทาํ กิจกรรมต่างๆ ของบุคคล 

ความพึงพอใจ (gratification) ตามความหมายของพจนานุกรมทางดา้นพฤติกรรม 
ไดใ้ห้ความจาํกดัความไวว้่าหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีมีความสุข เม่ือคนเราไดรั้บผลสาํเร็จ ตามความ
มุ่งหมาย (goals) ความตอ้งการ (need) หรือแรงจูงใจ (motivation) (Wolman, 1973) 

ความพึงพอใจหมายถึง พอใจ ชอบใจ (ราชบณัฑิตยสถาน 2542: 775) ความพึงพอใจ
หมายถึงความรู้ท่ีมีความสุขหรือความพอใจเม่ือไดรั้บความสาํเร็จ หรือไดรั้บส่ิงท่ีตอ้งการ (Quirk, 
1987) 

ความพึงพอใจหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีเม่ือประสบความสําเร็จ หรือได้รับส่ิงท่ี 
ตอ้งการใหเ้กิดข้ึนเป็นความรู้สึกท่ีพอใจ (Hornby, 2000) 

โดยสรุปแลว้ความพึงพอใจ หมายถึง ความพอใจ ชอบใจ และมีความสุข ท่ีความ 
ตอ้งการ หรือเป้าหมาย ท่ีตั้งใจไวบ้รรลุผลหรือสมหวงันั้นเอง  

2.2  ลกัษณะของความพงึพอใจในการบริการ 
ความพึงพอใจในการบริการมีความสาํคญัต่อการดาํเนินงานบริการใหเ้ป็นไปอยา่ง

มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีลกัษณะทัว่ไป ดงัน้ี (จิตตินนัท ์เดชะคุปต ์2539: 24-25) 
2.2.1  ความพึงพอใจเป็นการแสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกในทางบวกของ

บุคคลต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด 
บุคคลจาํเป็นตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม การตอบสนองความ

ตอ้งการส่วนบุคคลดว้ยการโตต้อบกบับุคคลอ่ืนและส่ิงต่างๆ ในชีวิตประจาํวนั ทาํให้แต่ละคนมี
ประสบการณ์การรับรู้เรียนรู้ส่ิงท่ีจะไดรั้บตอบแทนแตกต่างกนัไป ในสถานการณ์การบริการก็
เช่นเดียวกนับุคคลรับรู้หลายส่ิงหลายอยา่งเก่ียวกบัการบริการ ไม่ว่าจะเป็นประเภทของการบริการ
หรือคุณภาพของการบริการ ซ่ึงประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการสัมผสับริการต่างๆ หากเป็นไปตาม
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ โดยสามารถทาํให้ผูรั้บบริการไดรั้บส่ิงท่ีคาดหวงัก็ย่อมก่อให้เกิด
ความรู้สึกท่ีดีและพึงพอใจในบริการท่ีไดรั้บ 

2.2.2  ความพงึพอใจเกดิจากการประเมินความแตกต่าง ระหว่างส่ิงที่คาดหวังกับ
ส่ิงทีไ่ด้รับจริงในสถานการณ์หน่ึง 

ในสถานการณ์การบริการ ก่อนท่ีลูกคา้จะมาใชบ้ริการใดก็ตามมกัจะมี
มาตรฐานของการบริการนั้นไวใ้นใจอยู่ก่อนแลว้ ซ่ึงอาจมีแหล่งอา้งอิงมาจากคุณค่าหรือเจตคติท่ี
ยดึถือต่อบริการ ประสบการณ์ดั้งเดิมท่ีเคยใชบ้ริการ การบอกเล่าของผูอ่ื้น การรับทราบขอ้มูลการ
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รับประกนับริการจากโฆษณา การให้คาํมัน่สัญญาของผูใ้ห้บริการเหล่าน้ีเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ี
ผูรั้บบริการใชเ้ปรียบเทียบกบับริการท่ีไดรั้บใน วงจรของการบริการตลอดช่วงเวลาของความจริง 
ส่ิงท่ีผูรั้บบริการไดรั้บรู้เก่ียวกบัการบริการก่อนท่ีจะมารับบริการ หรือความคาดหวงัในส่ิงท่ีคิดว่า
ควรจะไดรั้บ (expectation) น้ีมีอิทธิพลต่อช่วงเวลาของการเผชิญความจริง หรือการพบปะระหว่างผู ้
ใหบ้ริการและผูรั้บบริการเป็นอยา่งมาก เพราะผูรั้บบริการจะประเมิน เปรียบเทียบส่ิงท่ีไดรั้บจริงใน
กระบวนการบริการท่ีเกิดข้ึน (perforations) กบัส่ิงท่ีคาดหวงัเอาไว ้หากส่ิงท่ีไดรั้บเป็นไปตามความ
คาดหวงัถือว่าเป็นการยนืยนัท่ีถูกตอ้ง (confirmation) กบัความคาดหวงัท่ีมีอยู ่ผูรั้บบริการยอ่มเกิด
ความพึงพอใจต่อบริการดงักล่าว แต่ถา้ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงันบัเป็นการยืนยนัท่ี คลาดเคล่ือน 
(disconfirmation) ทั้งน้ีช่วงความแตกต่าง (discrepancy) ท่ีเกิดข้ึนจะช้ีใหเ้ห็นถึงระดบัความพึงพอใจ
หรือไม่พอใจมากนอ้ยกไ็ด ้ถา้ขอ้ยนืยนัเบ่ียงเบนไปในทางบวกแสดงถึงความพอใจ ถา้ไปในทางลบ
แสดงถึงความไม่พอใจ 

2.2.3  ความพึงพอใจเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ตามปัจจัยแวดล้อมและ
สถานการณ์ทีเ่กดิขึ้น 

ความพึงพอใจเป็นความรู้สึกชอบส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีผนัแปรไดต้ามปัจจยัท่ีเขา้
มาเก่ียวขอ้งกบัความคาดหวงัของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ ช่วงเวลาหน่ึงของบุคคลอาจจะไม่
พอใจต่อส่ิงหน่ึงเพราะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั แต่ในอีกช่วงหน่ึงหากส่ิงท่ีคาดหวงัไวไ้ดรั้บการ
ตอบสนองอยา่งถูกตอ้งบุคคลก็สามารถเปล่ียนความรู้สึกเดิมต่อส่ิงนั้นได ้ แมว้่าจะป็นความรู้สึกท่ี
ตรงกนัขา้มกนัก็ตามนอกจากน้ีเป็นความ รู้สึกท่ีแสดงออกในระดบัมากนอ้ยได ้ ข้ึนอยู่กบัความ
แตกต่างของการประเมินส่ิงท่ีไดรั้บจริงกบัส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้ ลูกคา้จะใชเ้วลาเป็นมาตรฐานในการ
เปรียบเทียบความคาดหวงัจากบริการต่างๆ 

2.3  องค์ประกอบของความพงึพอใจในการบริการ 
ความพึงพอใจในการบริการท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการบริการ ระหว่างผูใ้หบ้ริการ

และผูรั้บบริการ เป็นผลของการรับรู้และประเมินคุณภาพของการบริการในส่ิงท่ีผูรั้บบริการคาดหวงั
ว่าควรจะไดรั้บและส่ิงท่ีผูรั้บบริการไดรั้บจริงจากการบริการในแต่ละสถานการณ์ของการบริการ
หน่ึง ซ่ึงระดบัของความ พึงพอใจอาจไม่คงท่ีผนัแปรไปตามช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนัได ้ทั้งน้ี ความพึง
พอใจในการบริการจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 ประการ คือ (จิตตินนัท ์เดชะคุปต ์2539: 25) 

2.3.1  องค์ประกอบด้านการรับรู้คณุภาพของผลติภณัฑ์บริการ ผูรั้บบริการจะรู้วา่ 
ผลิตภณัฑบ์ริการท่ีไดรั้บมีลกัษณะตามพนัธะสัญญาของกิจการแต่ละประเภทตามท่ีควรจะเป็นมาก
นอ้ยเพียงใด เช่น แขกท่ีเขา้พกัในโรงแรมจะไดพ้กัในหอ้งพกัท่ีจองไว ้ลูกคา้ท่ีเขา้ไปในภตัตาคารจะ
ไดรั้บอาหารตามท่ีสั่ง ผูโ้ดยสารจะสามารถเดินทางจากท่ีหน่ึงไปสู่จุดหมายปลายทางหน่ึง เป็นตน้ 
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ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลิตภณัฑบ์ริการท่ีผูรั้บบริการควรจะไดรั้บตามลกัษณะของการบริการแต่ละประเภท 
ซ่ึงจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ในส่ิงท่ีลูกคา้ตอ้งการได ้

2.3.2  องค์ประกอบด้านการรับรู้คุณภาพของการนําเสนอบริการ ผูรั้บบริการจะ
รับรู้ว่าวิธีการนาํเสนอบริการในกระบวนการการบริการของผูใ้ห้บริการมีความเหมาะสมมากนอ้ย
เพียงใด ไม่วา่จะเป็นความสะดวกในการเขา้ถึงบริการ พฤติกรรมการแสดงออกของผูใ้หบ้ริการตาม
บทบาทหนา้ท่ี และปฏิกิริยาการตอบสนองการบริการของผูใ้ห้บริการต่อผูรั้บบริการในดา้นความ
รับผิดชอบต่องาน การใชภ้าษาส่ือความหมาย และการปฏิบติัตนในการให้บริการ เช่น พนกังาน
โรงแรมตอ้นรับแขกดว้ยอธัยาศยัไมตรีจิตอนัดีและช่วยเหลือแขกเร่ืองสัมภาระ พนกังานเสิร์ฟ
อาหารรับคาํสั่งอาหารดว้ยความสุภาพเป็นกนัเอง พนกังานธนาคารช่วยช้ีแจงระเบียบขอ้บงัคบัการ
ยืน่ขอสินเช่ือดว้ยความเอาใจใส่ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้
ดว้ยไมตรีจิตของการบริการท่ีแทจ้ริง 

2.4  ปัจจัยทีมี่ผลต่อความพงึพอใจของผู้รับบริการ 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผูรั้บบริการท่ีสาํคญัๆ มีดงัน้ี (จิตตินนัท ์เดชะคุปต ์

2539: 27-28) 
2.4.1  ผลติภัณฑ์บริการ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการจะเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บบริการท่ี

มีคุณภาพ และระดบัการใหบ้ริการท่ีตรงความตอ้งการ ความเอาใจใส่ในการออกแบบผลิตภณัฑด์ว้ย
ความสนใจในรายละเอียดของส่ิงท่ีผูรั้บบริการตอ้งการใช้ในชีวิตประจาํวนั วิธีการใช้หรือ
สถานการณ์ท่ีผูรั้บบริการใชสิ้นคา้หรือบริการแต่ละอยา่ง และคาํนึงถึงคุณภาพการนาํเสนอบริการ
เป็นส่วนสาํคญัยิง่ในการท่ีจะสร้างความพอใจใหก้บัผูรั้บบริการ 

2.4.2  ราคาค่าบริการ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการข้ึนอยู่กบัราคาค่าบริการท่ี
ผูรั้บบริการยอม หรือพิจารณาว่าเหมาะสมกบัคุณภาพของการบริการตามความเต็มใจท่ีจะจ่าย 
(Willingness to pay) 

ทั้งน้ีเจตคติของผูรั้บบริการท่ีมีต่อราคาค่าบริการกบัคุณภาพของการบริการ
ของแต่ละบุคคลอาจแตกต่างกนัออกไป เช่น บางคนอาจจะพิจารณาว่าสินคา้หรือบริการท่ีมีราคาสูง
เป็นสินคา้หรือบริการท่ีมีคุณภาพสูง ในขณะท่ีผูรั้บบริการบางคนจะพิจารณาค่าบริการตามลกัษณะ
ความยากง่ายของการใหบ้ริการ เป็นตน้ 

2.4.3  สถานที่ให้บริการ ในการเขา้ไปใชบ้ริการไดส้ะดวกเม่ือผูรั้บบริการมีความ
ตอ้งการยอ่มก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการบริการ โดยเฉพาะทาํเลท่ีตั้งเพื่ออาํนวยความสะดวกแก่
ผูรั้บบริการจึงเป็นเร่ืองสาํคญั 



22 

2.4.4  การส่งเสริมและแนะนําบริการ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการเกิดข้ึนไดจ้าก
การทราบข่าวสาร หรือบุคคลอ่ืนกล่าวขานถึงคุณภาพการบริการไปในทางบวก ซ่ึงหากตรงกบั
ความเช่ือถือท่ีมีอยู่ก็จะรู้สึกดีกบัการบริการดงักล่าว อนัเป็นแรงจูงใจผลกัดนัให้มีความตอ้งการ
บริการตามมาได ้

2.4.5  ผู้ให้บริการ ไม่ว่าจะอยูใ่นฐานะของผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหารการบริการและ 
ผูป้ฏิบติังานบริการ ลว้นเป็นบุคคลสาํคญัต่อการปฏิบติังานบริการใหผู้รั้บบริการเกิดความพึงพอใจ
ทั้งส้ิน ผูบ้ริหารท่ีกาํหนดนโยบายโดยคาํนึงถึงผูรั้บบริการเป็นหลกัยอ่มตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการใหเ้กิดความพึงพอใจไดง่้าย เช่นเดียวกบัผูใ้ห้บริการท่ีตระหนกัถึงผูรั้บบริการเป็น
สาํคญัจะแสดงพฤติกรรมบริการและสนองบริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการดว้ยความสนใจเอาใจใส่
อยา่งเตม็ท่ีดว้ยจิตสาํนึกของการบริการ 

2.4.6  สภาพแวดล้อมของการบริการ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มของการบริการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออกแบบอาคารสถานท่ี ความสวยงามของ
การจดัแต่งภายใน การจดัแบ่งพื้นท่ีเป็นสดัส่วน ตลอดจนการออกแบบวสัดุเคร่ืองใชใ้นการบริการ 

2.4.7  กระบวนการให้บริการ วิธีการนาํเสนอบริการมีส่วนสาํคญัในการสร้างความ
พึงพอใจประสิทธิภาพของการจดัระบบการบริการส่งผลใหก้ารปฏิบติังานบริการแก่ผูรั้บบริการ เช่น 
การนาํเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์เขา้มาจดัระบบขอ้มูลการสาํรองหอ้งพกัโรงแรมหรือสายการบิน การ
ใชเ้คร่ืองฝากถอนเงินสดอตัโนมติั เป็นตน้ 

ในปัจจุบันมีแหล่งขอ้มูลมากมายท่ีกล่าวถึงการจัดการคุณภาพโดยรวม 
(Total Quality Management) และการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการบริการลูกคา้และ
ความพึงพอใจของลูกคา้ แต่โดยส่วนใหญ่แลว้กลบัเนน้ความสาํคญักนัไปในดา้นความถูกตอ้งและ
สอดคลอ้งกบัเง่ือนไขท่ีกาํหนดไวต้ั้งแต่ตน้ ตลอดจนการรักษากระบวนการปฏิบติังานให้อยู่ใน
ความควบคุม การใหบ้ริการท่ีตรงกบัความตอ้งการของลูกคา้ และการจดัการกบัขอ้ขอ้งใจของลูกคา้
อยา่งมีประสิทธิผล เป็นตน้ มีนอ้ยมากท่ีจะมุ่งประเด็นความสาํคญัไปท่ีการจะเป็นธุรกิจท่ีประสบ
ผลสาํเร็จ 

ส่ิงท่ีมีความสําคญัอย่างแทจ้ริงต่อความสําเร็จของธุรกิจในทุกวนัน้ี คือ 
ความพึงพอใจของลูกคา้ หากลูกคา้ของคุณรู้สึกไม่พอใจ พวกเขาก็จะเลิกซ้ือกนัหรือยุติการใช้
บริการทุกๆ ส่ิงท่ีพยายามทาํเพื่อให้ไดม้าซ่ึงคุณภาพท่ีดีและการบริการ ก็จะไร้ความหมายโดย
ส้ินเชิง หากไม่สามารถทาํใหพ้วกเขารู้สึกพึงพอใจได ้

อะไรคือความพึงพอใจของลูกคา้ ความพอใจเป็นเร่ืองของความรู้สึกสมหวงั 
หรือเกินความคาดหวงัท่ีเกิดข้ึน เม่ือพวกเขาไดรั้บการบริการ เช่นเดียวกนัในเวลาท่ีซ้ือของมาสักช้ิน
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หน่ึง เราก็คาดหวงัว่ามนัจะใชง้านไดต้ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงถา้มนัใชง้านไดจ้ริง ก็จะรู้สึกพึงพอใจ แต่ถา้
ใชง้านไม่ได ้เราก็จะรู้สึกไม่พอใจแน่นอน ในกรณีเช่นน้ี หากผูข้ายมีหนทางในการแกไ้ขปัญหา
ใหก้บัลูกคา้ ลูกคา้กจ็ะเร่ิมรู้สึกพึงพอใจข้ึนมาบา้ง และเม่ือการแกไ้ขปัญหาสาํเร็จลุล่วงไดจ้ริงตามท่ี 
คาดหมายไว ้ลูกคา้กจ็ะรู้สึกพึงพอใจทีเดียว แต่หากไม่เป็นไปตามนั้น ลูกคา้ก็พร้อมท่ีจะเดินหนีจาก
ไป เพื่อซ้ือหรือใชบ้ริการของผูข้ายรายอ่ืนๆ 

2.5  ลูกค้าทีรู้่สึกพงึพอใจจะซ้ือมากขึน้และบ่อยคร้ังขึน้ 
ลูกคา้ท่ีรู้สึกพึงพอใจ จะมีแนวโนม้ท่ีจะซ้ือสินคา้ในปริมาณท่ีมากข้ึนในแต่ละคร้ัง

และซ้ือบ่อยคร้ังข้ึน นอกจากน้ีพวกเขายงัช่วยแนะนาํสมาชิกในครอบครัว ญาติมิตร เพื่อนฝงู ใหม้า
ซ้ือสินคา้หรือใชบ้ริการจากคุณ ซ่ึงมนัก็มีความเช่ือมโยงเก่ียวพนัถึงกนัโดยตรง ระหว่างการขาย 
การบริการ ความพึงพอใจ และผลกาํไร ลูกคา้ยิง่มีความรู้สึกพอใจมากข้ึนเท่าใด เขาก็พร้อมท่ีจะจ่าย
มากข้ึนเท่านั้น และคุณกจ็ะยิง่ขายสินคา้ไดม้ากยิง่ข้ึน และแน่นอนวา่หากคุณขายไดม้ากข้ึน ผลกาํไร
กจ็ะมีมากข้ึนตามไปดว้ย 

ส่ิงใดท่ีสาํคัญมากกว่ากัน : คุณภาพ การบริการ ความพึงพอใจ หรือการซ้ือซํา้ 
คุณจะตอ้งตอบคาํถามน้ีให้ได ้ เพื่อความสําเร็จในธุรกิจของคุณ เราจะพูดถึง 

รายละเอียดการวดัผลของทุกปัจจยัขา้งตน้ในโอกาสต่อไป สาํหรับในตอนน้ีโปรดตระหนกัไวเ้ถิด
วา่ปัจจยัทุกดา้นลว้นมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของธุรกิจคุณ 

คุณภาพและการบริการ เป็นหนทางนาํไปสู่การสร้างความรู้สึกพึงพอใจและการซ้ือ
ซํ้า เป้าหมายโดยรวมของธุรกิจคุณไม่ควรท่ีจะเป็นเพียงแค่การผลิตสินคา้หรือบริการท่ีมีคุณภาพ หรือ
เพียงแค่การให้บริการแก่ลูกคา้เป็นอยา่งดีเท่านั้น แต่เป้าหมายหลกัของคุณควรจะอยูท่ี่การสร้างให้
ลูกคา้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและภกัดีต่อสินคา้ของคุณ ซ่ึงจะทาํให้เขาอยูก่บัคุณตลอดไปต่างหาก 
และเม่ือคุณคาํนึงถึงเป้าหมายหลกัดงักล่าว การดาํเนินการท่ีจะทาํให้เกิดงานบริการท่ีดีเยี่ยมก็จะ
เกิดข้ึนตามมา 

2.6  คาํจํากดัความของความพงึพอใจของลูกค้า 
ลูกคา้คนหน่ึงจะรู้สึกพึงพอใจเม่ือไรก็ตามท่ีความตอ้งการของเขาหรือเธอ (ไม่ว่า

จะเป็นความตอ้งการท่ีแทจ้ริงหรือแค่เพียงความรู้สึกเท่านั้น) ไดรั้บการตอบสนองในระดบัท่ี
คาดหวงัหรือเกินความคาดหมาย ดงันั้น ประเด็นสาํคญัคือ จะรู้ไดอ้ยา่งไรว่าส่ิงท่ีลูกคา้ปรารถนา 
ตอ้งการ และคาดหวงัคืออะไร คุณเพียงแต่ถามพวกเคา้ จากนั้นคุณก็ตอ้งพยายามเสนอและตอบสนอง
ตามท่ีพวกเขาตอ้งการ และถา้เป็นไปไดก้็ควรให้บริการเพ่ิมเติม หรือเพิ่มความประทบัใจให้กบั
ลูกคา้ของคุณ 
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ความพึงพอใจของลูกคา้ : ลูกคา้จะเกิดความพึงพอใจเม่ือสินคา้หรือบริการ
ของเราตรงความตอ้งการหรือเกินความคาดหมายของพวกเขา 

2.6.1  คาํจํากดัความคณุภาพ 
คาํจาํกดัความคุณภาพมีค่อนขา้งหลากหลาย แต่ในท่ีน้ีเราจะใหจ้าํกดัความ

ของคาํว่าคุณภาพโดยอิงตามมุมมองของลูกคา้เป็นหลกั นัน่ก็คือ คุณภาพ หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ี
ลูกคา้รู้สึกและรับรู้ถึงเม่ือใชสิ้นคา้หรือบริการของเรา 

คาํจาํกดัความขา้งตน้จะช่วยให้ประเมินวดัระดบัดา้นคุณภาพและความพึง
พอใจของลูกคา้ในองคก์รไดอ้ย่างถูกตอ้ง จุดมุ่งหมายในการวดัและการประเมิน เพื่อท่ีจะพบว่า
ลูกคา้พดูถึงคุณภาพในดา้นใดบา้ง และอยา่งไรบา้งและพวกเขามองความพึงพอใจไวอ้ยา่งใด ระดบั
ใดบา้ง จากนั้นคุณก็ตอ้งพฒันาวิธีการหรือเทคนิคการวดัประเมินท่ีเหมาะสมสาํหรับแง่มุมต่างๆ 
เหล่านั้น 

2.6.2  ความสัมพนัธ์ระหว่างคณุภาพการบริการและความพงึพอใจ 
ค่อนขา้งจะเป็นท่ีสังเกตได้ว่ามีความสัมพนัธ์ท่ีเหล่ือมลํ้ ากันอยู่ระหว่าง 

คุณภาพ การบริการ และความพึงพอใจของลูกคา้ จะเห็นความแตกต่างดงักล่าวไดช้ดัเจนข้ึนหาก
พิจารณาในแง่ท่ีว่า คุณภาพและการบริการเป็นส่ิงท่ีลูกคา้มองและพูดถึงว่าเป็นอยา่งไร ไม่ใช่ส่ิงท่ี
คุณบอกออกไปวา่มนัเป็นอยา่งไร ส่วนความพึงพอใจนั้นเป็นการรับรู้ในใจของลูกคา้วา่ ความคาดหวงั
ของพวกเขาไดรั้บการตอบสนองหรือไม่ เพียงใด 

ดงันั้น หากสามารถตอบสนองดา้นคุณภาพและการบริการไดต้ามท่ีลูกคา้
คาดหวงั ความพึงพอใจก็จะเกิดตามมา ยิง่กว่านั้นพวกเขาจะนาํพาลูกคา้รายใหม่ๆ เขา้มา ซ่ึงกลุ่ม
ลูกคา้ใหม่น้ีกจ็ะ แนะนาํลูกคา้อ่ืนๆ เพิ่มเขา้มาอีกเป็นกระบวนการต่อเน่ืองตลอดไป 

ขอ้สงัเกตความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกท่ีเม่ือเกิดข้ึนแลว้จะ
ทาํให้เกิดความสุขความรู้สึกน้ีเป็นความรู้สึกท่ีแตกต่างจากความรู้สึกทางบวกอ่ืน ๆ กล่าวคือ เป็น
ความรู้สึกท่ีมีระบบยอ้นกลบัความสุข สามารถทาํใหเ้กิดความสุขหรือความรู้สึกทางบวกเพิ่มข้ึนได้
อีก ถา้ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีตอ้งการ 

2.7 แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ 
ความพึงพอใจจากการสรุปของ วิรุฬ พรรณเทวี (2542: 111) หมายถึง ความรู้สึก

ภายในจิตใจของมนุษยท่ี์ไม่เหมือนกนั ข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลว่าจะคาคหวงักบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงอยา่งไร 
ถา้คาดหวงัหรือมีความตั้งใจมากและไดรั้บการตอบสนองดว้ยดีจะมีความพึงพอใจมาก แต่ในทาง
ตรงกนัขา้มอาจผิดหวงัหรือไม่พึงพอใจเป็นอย่างยิ่งเม่ือไม่ไดรั้บการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไว้
ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีตนตั้งใจไวว้า่มีมากหรือนอ้ย 
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คณิต  ดวงหัสดี  (2537) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจว่า  หมายถึง 
ความรู้สึกชอบ หรือพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานและองคป์ระกอบหรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ ถา้งานท่ี
ทาํหรือองคป์ระกอบเหล่านั้นตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดบุ้คคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจ
ในงานข้ึนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตนให้บรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งมีคุณภาพ 

ส่ิงจูงใจท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจจากการศึกษา 
สามารถรวบรวมและสรุป ไดด้งัน้ี 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ (material inducement) ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของหรือสภาวะทางกาย
ท่ีใหแ้ก่ผูป้ระกอบกิจกรรมต่างๆ  

2. สภาพทางกายท่ีพึงปรารถนา (desirable physical condition) คือ ส่ิงแวดลอ้มใน
การประกอบกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญัอยา่งหน่ึงอนัก่อใหเ้กิดความสุขทางกาย 

3. ผลประโยชน์ทางอุดมคติ (ideal benefaction) หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีสนอง ความ
ตอ้งการของบุคคล 

4. ผลประโยชน์ทางสังคม (association attractiveness) คือ ความสัมพนัธ์ฉนัทมิ์ตร
กบัผูร่้วมกิจกรรม อนัจะทาํให้เกิดความผูกพนัความพึงพอใจและสภาพการเป็นอยู่ร่วมกนั เป็น
ความพึงพอใจของบุคคลในดา้นสังคมหรือความมัน่คงในสังคม ซ่ึงจะทาํใหรู้้สึกมีหลกัประกนัและ
มีความมัน่คงในการประกอบกิจกรรม 

จากแนวคิดความพึงพอใจท่ีกล่าวมาขา้งดน้ สรุปไดว้่า ความพึงพอใจ (satisfaction) 
เป็นทศันคติท่ีเป็นนามธรรม เก่ียวกบัจิตใจ อารมณ์ ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไม่สามารถ
มองเห็นรูปร่างได ้นอกจากน้ีความพึงพอใจเป็นความรู้สึกดา้นบวกของบุคคล ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
อาจจะเกิดข้ึนจากความคาดหวงั หรือเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิงนั้นสามารถ ตอบสนองความตอ้งการใหแ้ก่
บุคคลไดซ่ึ้งความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามค่านิยมและประสบการณ์ของตวั
บุคคล 
 

3. แนวคดิเกีย่วกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการบริการ 
 

นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงเก่ียวกบัความพึงพอใจในการบริการไวด้งัน้ี 
ฉตัยาพร เสมอใจ (2547, หนา้ 156) กล่าวว่า การศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

ของลูกคา้ จะทาํให้เราทราบว่าควรจะพิจารณาท่ีปัจจยัใดบา้งในการท่ีจะทาํการพฒันา ปรับปรุง 
แกไ้ข และหาทางป้องกนัปัญหาต่างๆ ที่จะกระทบต่อความพึงพอใจของลูกคา้ที่อาจเกิดข้ึนได ้
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เพื่อลดความรู้สึกไม่พึงพอใจให้นอ้ยท่ีสุด และเพิ่มความพึงพอใจสูงสุด ซ่ึงเราสามารถแบ่งปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความพึงพอใจของลูกคา้ออกเป็น 5 ประการ ไดแ้ก่ คุณภาพการบริการ ราคา สถานการณ์
แวดลอ้ม ปัจจยัส่วนบุคคล และคุณภาพสินคา้ท่ีใช่ร่วมกนัการบริการ 

ชยัสมพล ชาวประเสริฐ (2549: 141) ไดก้ล่าวว่า ความพอใจ (customer satisfaction) 
หมายถึง อารมณ์แห่งความสุข และความรู้สึกคุม้ค่าท่ีไดใ้ชบ้ริการ และความรู้สึกนั้นนาํมาซ่ึงความ
ตอ้งการในการใชบ้ริการซํ้ า จนในท่ีสุดเกิดความติดใจตอ้งการใชบ้ริการกบัธุรกิจนั้นให้นานเท่า
นานตราบเท่าท่ีความพอใจนั้นยงัคงอยู ่หรืออีกนยัหน่ึงคือ ความจงรักภกัดี (customer loyalty) ได้
เกิดข้ึนแลว้ 

3.1  ปัจจัยหลกัในการสร้างความพอใจ 
ความพอใจของลูกคา้เกิดจากประสบการณ์จากการใชบ้ริการแลว้ประทบัใจเกิน

กว่าความคาดหวงัท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานโรงแรมช่วยเหลือใหบ้ริการอยา่งเตม็ท่ีจนสุดความสามารถ
ลูกคา้จะรู้สึกวา่คุม้ค่าท่ีไดม้าใชบ้ริการโรงแรมน้ี คนไขเ้ด็กคนหน่ึงมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัพยาบาลท่ี
ดูแลในระหวา่งการเขา้รับการรักษาอาการป่วย เน่ืองจากพยาบาลไม่เคยทอดท้ิง ใชค้าํพดูอ่อนหวาน
ใหก้าํลงัใจ จนเกิดเป็นความผกูพนัเหมือนเป็นพี่นอ้งกนั 

ความพอใจสําหรับการบริการนั้นสร้างไดย้ากกว่าสินคา้ เน่ืองจากคุณภาพของ
สินคา้เป็นส่ิงท่ีพฒันามาแลว้อยู่น่ิงไม่เปล่ียนแปลง แต่คุณภาพการบริการข้ึนกบัพนักงาน ซ่ึงแปร
เปล่ียนไปตามอารมณ์และตามสถานการณ์ต่างๆ หรือลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการบางรายอาจจะมีความ
ตอ้งการเฉพาะท่ีมากเกินความตอ้งการท่ีพนกังานจะให้บริการไดอ้ย่างเตม็ท่ี จึงทาํให้เกิดความไม่
พอใจ 

ดงันั้น ปัจจยัหลกัในการสร้างความพอใจมี 3 ประการดงัน้ี 
1. ผูรั้บบริการมีความตอ้งการและความคาดหวงัสาํหรับการบริการท่ีแตกต่างกนั

ไปในแต่ละคนรวมทั้งความตอ้งการนั้นยงัเปล่ียนไปสาํหรับการบริการแต่ละคร้ัง เช่น คนท่ีเคยนวด
แผนโบราณในคร้ังแรก ยอ่มตอ้งการการนวดท่ีไม่แรงนกั แต่การนวดคร้ังต่อไปตอ้งการความแรง
มากข้ึน ลูกคา้ไม่สามารถบอกไดว้า่ตอ้งการแรงเพียงใด  บอกไดเ้พียงวา่นวดกาํลงัดีหรือหนกัไป 

นอกจากน้ี อารมณ์หรือลกัษณะเฉพาะของลูกคา้ยอ่มมีผลต่อความพอใจของตน 
หากลูกคา้อารมณ์ไม่ดี แมว้า่พนกังานในร้านอาหารจะใหบ้ริการตอ้นรับดีเพียงใด ลูกคา้ยอ่มบอกว่า
การบริการยงัไม่ประทบัใจนกั หรือหากลูกคา้มีมาตรฐานในการไดรั้บบริการสูงมาก มีความตอ้งการ
เฉพาะมากมาย เช่น ต้องการทรงผมเหมือนเมทินี ก่ิงโพยม ทําไฮไลต์ให้สวยเหมือนดารา
ต่างประเทศ ให้ผมยางพอประมาณ และให้มีหางเต่า โดยตอ้งซอยดว้ยกรรไกรท่ีคมมากเท่านั้น 
ความประทบัใจยอ่มเกิดไดย้ากกวา่ลูกคา้ท่ีมีความตอ้งการไม่มากนกั 
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2. ผูใ้หบ้ริการ ความพอใจของลูกคา้มีผลจากความรู้ ความสามารถ ความพร้อมใน
ดา้นกายและอารมณ์ในขณะใหบ้ริการ รวมถึงความเตม็ใจในการใหบ้ริการของพนกังาน ส่ิงหน่ึงท่ี
นักการตลาดตอ้งทาํคือการคดัเลือกพนักงานจะตอ้งทาํอย่างรอบคอบ ตอ้งมีการวดัทศันคติของผู ้
ให้บริการ ตอ้งศึกษาถึงสภาพครอบครัว ตอ้งให้พนักงานทาํงานเป็นทีมท่ีพร้อมจะช่วยเหลือกนั
ตลอดเวลา ตอ้งสร้างความงามสามคัคี ตอ้งฝึกอบรมสร้างความมุ่งมัน่ในการให้บริการให้เกิดใน
หวัใจหรืออาจจะตอ้งลองใหพ้นกังานไปทดลองใชบ้ริการของธุรกิจคู่แข่ง 

3. ส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ ตวัอยา่งเช่น อากาศ แสงแดด เกา้อ้ี โต๊ะ ลอ็บบ้ี เหล่าน้ีมีผลต่อ
ความพอใจของลูกคา้อยา่งมาก ลูกคา้ทีมารับประทานอาหารกลางวนัอยา่งเอร็ดอร่อย แต่พอไปเขา้
ห้องนํ้ าพบว่าห้องนํ้ าสกปรกมาก หรือหากเดินผ่านและมองท่ีพื้นเห็นครัวเป็นนํ้ าครํา ก็ย่อมสร้าง
ความไม่ประทบัใจไดท้นัทีอาจจะถึงข้ึนไม่มาใชบ้ริการอีกต่อไป อากาศร้อนหรือหนาวเกินไปยอ่ม
ทาํใหลู้กคา้ท่ีนัง่อยูใ่นโรงภาพยนตร์รู้สึกไม่สบายตวัได ้ในท่ีสุดยอ่มมีผลต่อความพอใจ 

ยิ่งไปกว่านั้น ความพอใจของลูกคา้ยงัมีผลมาจากจาํนวนลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการ
ดว้ย แถวท่ียาวเหยยีดของธนาคารในวนัศุกร์ยอ่มสร้างความไม่อยากใชบ้ริการ หรือหากจาํเป็นตอ้ง
ใชบ้ริการธนาคารในวนันั้น ลูกคา้จะมีแนวโนม้ของความไม่พอใจสูงกวา่ปกติ สวนสนุกท่ีมีแถวยาว
มากทาํใหลู้กคา้ไม่ตอ้งการเล่นเคร่ืองเล่น 

ดงันั้น นกัการตลาดตอ้งบริหารเร่ืองน้ีใหดี้ ส่ิงท่ีทาํไดคื้อตอ้งจดัการแถวอยา่งมี
ประสิทธิภาพตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัเจนคือแถวในธนาคารซ่ึงไดรั้บการปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
หากธนาคารใดไม่มีการปรับปรุงเร่ืองการลดอิทธิพลจากผลกระทบของจาํนวนลูกคา้ท่ีมีมากจนเกิด
ความไม่น่ามาใชบ้ริการ ย่อมมีผลต่อความไม่พอใจของลูกคา้ท่ีมาใชบ้ริการดว้ย โดยเฉพาะลูกคา้
ประจาํ  

จากท่ีกล่าวมาทั้งหมด จะเห็นว่าความพอใจเป็นกระบวนการท่ีซับซ้อน ไม่
สามารถระบุไดอ้ย่างชดัเจนว่าในแต่ละคร้ังท่ีลูกคา้พอใจมีสาเหตุมาจากปัจจยัใดเป็นหลกั ในทาง
ตรงขา้ม ถา้ลูกคา้ไม่พอใจก็ไม่อาจจะระบุสาเหตุท่ีแน่ชดัไดเ้ช่นกนั การบริการดว้ยเทคนิคแบบ
เดียวกนัอาจทาํให้ลูกคา้บางรายเท่านั้นท่ีพอใจ โมเดลความพอใจต่อไปน้ีจึงพฒันาข้ึนมาเพื่อทาํให้
การอธิบายเร่ืองน้ีเขา้ใจไดง่้ายข้ึน 
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ภาพท่ี 2.3  แบบจาํลองความพึงพอใจในการบริการ 
ท่ีมา:  Parasuraman, A., Zeithaml, V.A. and Berry, L.,L “ A Conceptual Model of Service Quality 

and Its Implications for Future Research “ Journal of Marketing, 49, 1985, p. 44. 
 

จากภาพ ความคาดหวงัของลูกคา้เกิดจากองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ คาํพูดปากต่อ
ปาก ความตอ้งการส่วนบุคคล และประสบการณ์ท่ีผา่นมาในการใชสิ้นคา้และบริการต่างๆ การท่ีจะ
ทาํให้ผูรั้บบริการพึงพอใจต่อการบริการ จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูใ้ห้บริการจะตอ้งมีความสามารถในการ
นาํเสนอสินคา้และบริการท่ีตรงกบัความคาดหวงัของผูรั้บบริการ ซ่ึงมิใช่เร่ืองง่ายเลยทีเดียว เพราะ
ในกระบวนการให้บริการจะตอ้งมีช่องว่าง หรือจุดบกพร่องของการดาํเนินงานหลายประการท่ี
จะตอ้งดาํเนินการปรับปรุงแก้ไข เพื่อให้เกิดคุณภาพของการบริการในการสร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัลูกคา้ในท่ีสุด 

ช่องว่างในการบริการท่ีเป็นจุดบกพร่องของการดาํเนินงานบริการ และเป็นอุปสรรค
ต่อการดาํเนินงานบริการใหมี้คุณภาพ มีดงัน้ี 
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ช่องว่างท่ี 1 เกิดข้ึนระหว่างความเขา้ใจของผูบ้ริหารการบริการต่อความคาดหวงัของ
ลูกคา้ท่ีไม่ตรงกนั 

ช่องว่างท่ี 2 เกิดข้ึนระหว่างการถ่ายทอดการรับรู้ความเขา้ใจ ของผูบ้ริหารการบริการ
ออกมาเป็นนโยบายการให้บริการ ซ่ึงอาจเบ่ียงเบนเน่ืองจากการใชข้อ้ความไม่ชดัเจน ตีความได้
หลายอยา่ง 

ช่องว่างท่ี 3 เกิดข้ึนระหว่างการส่งมอบสินคา้หรือการให้บริการไม่สอดคลอ้งกบั
นโยบายการให้บริการ ตามขั้นตอนหรือวิธีการท่ีวางไว ้ทาํให้เกิดความบกพร่องในการควบคุม
คุณภาพในการนาํเสนอบริการได ้

ช่องว่างท่ี 4 เกิดข้ึนระหว่างการส่งมอบสินคา้หรือการให้บริการไม่เป็นไปตามพนัธะ
สัญญา หรือขอ้มูลข่าวสารท่ีองคก์ารบริการเสนอต่อลูกคา้ ทาํให้สินคา้หรือบริการมีระดบัคุณภาพ
แตกต่างไปจากขอ้มูลข่าวสารท่ีผูรั้บบริการรับรู้มาและก่อใหเ้กิดความคาดหวงั 

ช่องวา่งท่ี 5 เกิดข้ึนระหวา่งการส่งมอบสินคา้หรือการใหบ้ริการท่ีมีลกัษณะแตกต่างไป
จากความคาดหวงั การบริการของผูรั้บบริการ ซ่ึงมีผลต่อความพึงพอใจของผูรั้บบริการให้ลด
นอ้ยลงไป 
 

4. แนวคดิเกีย่วกบัการฝึกอบรม 
 

4.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมถือเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการพฒันาบุคลากร ท่ีมีความจาํเป็นใน

ปัจจุบนั ซ่ึงมีนกัวิชาการใหค้วามหมายของการฝึกอบรมไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
พงศ ์ หรดาล (2539: 2) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร เป็น

กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคล เพื่อท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู้ (knowledge) ทกัษะ 
(skill) และทศันคติ (attitude) อนัเหมาะสมจนสามารถก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม
และทศันคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

พฒันา สุขประเสริฐ (2541: 1-4) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการสาํคญั
ท่ีจะช่วยพฒันา หรือฝึกฝนเจา้หน้าท่ีหรือบุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้ทาํงานหรือท่ีทาํงานอยู่แลว้ใน
หน่วยงานใหมี้ความรู้และความสามารถเพิ่มข้ึน  

ชูชยั สมิทธิไกร (2542: 5) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรม (training) คือ กระบวนการ
จดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อสร้างหรือเพิ่มพนูความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) ความสามารถ 
(ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากร อนัจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
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สูงข้ึน (Goldstein, 1993) ดงันั้นการฝึกอบรมจึงเป็นโครงการท่ีถูกจดัข้ึนมาเพ่ือช่วยใหพ้นกังานมี
คุณสมบติัในการทาํงานสูงข้ึน  

สมคิด บางโม (2545: 14) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรม (training) หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานเฉพาะดา้นของบุคคลโดยมุ่งเพิ่มพนูความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) 
และทศันคติ (attitude) อนัจะนาํไปสู่การยกมาตรฐานการทาํงานใหสู้งข้ึนทาํใหบุ้คคลมีความเจริญ 
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และองคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ ดงันั้นจะเห็นว่าการฝึกอบรม
เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาบุคคลนัน่เอง 

ธงชยั สันติวงษ ์(2546: 265) ไดใ้หค้วามหมายว่า การฝึกอบรม (training) หมายถึง
กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็นระบบเพ่ือหาทางให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และหรือทศันคติ
ของพนกังาน เพ่ือท่ีจะให้สามารถปฏิบติังานให้ดีข้ึน ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพ่ิมผลผลิตและให้เกิดผล
สาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร  

พยอม วงศส์ารศรี (2544: 148) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการซ่ึงบุคคล
ไดเ้รียนเก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ซ่ึงจะช่วยให้คนสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะเป็น
องคป์ระกอบขององคก์ารใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  

สมชาติ กิจยรรยง (2546: 36) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจะ
ทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้ (knowledge) เกิดความเขา้ใจ (understand) เกิดความชาํนาญ 
(skill) และเกิดทศันคติ (attitude) ท่ีดีเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงจนกระทัง่ทาํให ้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
เกิดการเรียนรู้หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ  

สุภาพร พิศาลบุตร (2546: 11) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะ
บุคคลเพ่ือปรับปรุงและเพิ่มพนูความรู้ (knowledge) ความเขา้ใจ (understanding) ทกัษะ (skill) และ
เจตคติ (attitude) อนัเหมาะสมจนสามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และเจตคติต่อ
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547: 210) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการจดัการเพ่ือให้บุคคลไดเ้กิดการเรียนรู้ และมีทกัษะเพื่อความมุ่งหมายเฉพาะอย่าง
จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมเพ่ือเปล่ียนพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจาํเป็นและ
เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  

พงศ ์หรดาล (2547: 220-221) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า การฝึกอบรม หมายถึงการ
เพิ่มพนูประสิทธิภาพดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติเพื่อนาํไปสู่การพฒันาตนเอง พฒันางาน และ
พฒันาองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นกระบวนการการพฒันาทรัพยากรบุคคลขององคก์ร
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ซ่ึงถา้บุคลากรขององคก์รไดพ้ฒันา จะทาํให้องคก์รสามารถเพ่ิมผลผลิต ช่วยแกปั้ญหาในการ
ปฏิบติังาน ทาํให้ขวญัของคนงานดีข้ึน ลดการควบคุม ลดอุบติัเหตุ เป็นประโยชน์ต่อคนงาน
โดยตรง ส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ลดการส้ินเปลืองต่างๆ ส่งเสริมความมัน่คงและความ
ยดืหยุน่ใหแ้ก่องคก์ร 

ศิริพงษ ์เศาภายน (2547: 107) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง การจดัประสบการณ์
การเรียนรู้ เพื่อใหบุ้คคลพฒันาความสามารถใหเ้หมาะสมกบังาน ในทุกองคก์ารมีความปรารถนาจะ
ไดบุ้คลากรท่ีไดรั้บการฝึกฝนมาอยา่งดี และมีประสบการณ์ในการทาํกิจกรรมท่ีเขาจะตอ้งทาํ ถึงแมว้่า
ในองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวแลว้ก็ตาม ก็ยงัจาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม เน่ืองจาก
งานในปัจจุบนัมีความยุง่ยากซบัซอ้นมากข้ึน การฝึกอบรมจะช่วยใหพ้นกังานมีระดบัความสามารถ
และทกัษะเพิ่มข้ึน  

จากความหมายของการฝึกอบรมท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ไว ้สรุปไดว้่า การ
ฝึกอบรมนั้น เป็นกระบวนการท่ีจดัข้ึนอย่างเป็นระบบเพื่อพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความเขา้ใจ 
ทกัษะ และทศันคติ ท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนันาํไปสู่การยกมาตรฐานการทาํงาน
ใหสู้งข้ึน มีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและองคก์ารอีกดว้ย 

4.2 วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
พนิจดา วีระชาติ (2543: 5) กล่าววา่ การฝึกอบรมทัว่ไปมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
1. พฒันาความรู้ (Knowledge)  
2. พฒันาทกัษะ (Skill)  
3. พฒันาทศันคติ (Attitude) ไปในทางท่ีองคก์ารตอ้งการ  
เม่ือบุคคลไดรั้บการฝึกอบรมทางดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติแลว้ กลบัไป

ปฏิบติังานก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี หรือเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (behavior 
change) ในการปฏิบติังาน ทาํใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลดีข้ึน  

สมคิด บางโม (2545: 14) ไดจ้าํแนกวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมไว ้ 4 ประการ
หรือเรียกยอ่ ๆ วา่ KUSA ดงัน้ี  

1. เพื่อเพิ่มพนูความรู้ (knowledge, K) ใหมี้ความรู้ หลกัการ ทฤษฎี แนวคิดในเร่ือง
ท่ีอบรม เพื่อนาํไปใชใ้นการทาํงาน  

2. เพื่อเพิ่มพนูความเขา้ใจ (understand, U) เป็นลกัษณะท่ีต่อเน่ืองจากความรู้กล่าวคือ 
เม่ือรู้ในหลกัการและทฤษฏีแลว้ สามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายใหค้นอ่ืนทราบ
ได ้รวมทั้งสามารถนาํไปประยกุตไ์ด ้ 
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3. เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ (skill, S) ทกัษะคือความชาํนาญ หรือความคล่องแคล่วในการ
ปฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดโ้ดยอตัโนมติั เช่น การใชเ้คร่ืองมือต่างๆ การขบัรถ เป็นตน้  

4. เพื่อเปล่ียนแปลงเจตคติ (attitude, A) เจตคติ คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีต่อส่ิง
ต่างๆ การฝึกอบรมมุ่งใหเ้กิดหรือเพิ่มความรู้สึกท่ีดีๆ ต่อองคก์าร ต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อผูร่้วมงาน
และต่องานท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

วิน เช้ือโพธ์ิหกั (2546: 30-31) กล่าววา่ การฝึกอบรมโดยทัว่ไปแลว้จะมีวตัถุประสงค์
4 อยา่ง คือ  

1. เพื่อเพิ่มพนูความรู้และแนวคิดใหม่ ๆ  
2. เพื่อเพ่ิมทกัษะและประสบการณ์ในการทาํงาน  
3. เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้หมาะสม  
4. เพื่อเปล่ียนเจตคติใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร  
สมชาติ กิจยรรยง (2546: 38-39) กล่าวไวว้า่ จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม คือ  
1. เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคลในองคก์ารไดแ้ก่ เพิ่มพนูความรู้ (knowledge) และ

ความเขา้ใจ (understanding) เก่ียวกบังานท่ีกาํลงัทาํอยู ่เพิ่มพนูทกัษะ (skill) ใหมี้ความชาํนาญในทาง
ปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพเปล่ียนแปลงเจตคติ (attitude) ให้เป็นคุณค่าต่องานและเพื่อนร่วมงาน
เพื่อพฒันางานใหมี้ผลผลิตมากข้ึน และมีคุณภาพดีข้ึน  

2. เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกท่ีอบรม วิทยากร หวัหนา้งาน และผูบ้ริหาร 
องคก์ารระดบัสูง  

3. เพื่อบาํรุงรักษาบุคลากรขององคก์าร ใหมี้ความมัน่ใจในความมัน่คง และกา้วหนา้
ตามระบบขั้นตอนขององคก์าร  

4. เพื่อสร้างจิตสาํนึก (awareness) ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดต้ระหนกัถึงความสาํคญั
ของภาระหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบต่อองคก์าร  

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2546: 130-131) กล่าวไวว้า่ เพ่ือใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค์
ท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะหมายถึงการเพิ่มประสิทธิภาพหรือศกัยภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร ดงันั้น
แผนการฝึกอบรมท่ีดีควรจะระบุเป้าหมายใหช้ดัเจน ดงัน้ี 

1. เพื่อท่ีจะเพิ่มปริมาณผลผลิต บุคลากรท่ีผ่านการอบรมจะมีทกัษะในการ
ปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนมีศกัยภาพในการทาํงานท่ีสูงข้ึน จึงทาํใหมี้ผลิตภาพสูงข้ึนกวา่อดีต  

2. เพื่อท่ีจะพฒันาคุณภาพของผลผลิตเม่ือบุคลากรมีทกัษะในการปฏิบติังานท่ี
ถูกตอ้งเขา้ใจขั้นตอนในการดาํเนินงาน ย่อมสามารถปฏิบติังานและผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพตาม
มาตรฐานท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ 
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3. เพื่อลดตน้ทุนของงาน อนัเน่ืองมาจากค่าเสียหายและค่าซ่อมแซมท่ีอาจจะเกิดข้ึน
จากการดาํเนินการ เน่ืองจากบุคลากรมีความรู้ ทกัษะ และความเขา้ใจในงานของตนอย่างถูกตอ้ง 
จึงสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งราบร่ืนและลดขอ้บกพร่องใหน้อ้ยลง  

4. เพื่อลดอตัราการเกิดอุบติัเหตุอนัจะส่งผลต่อการลดตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้ง อุบติัเหตุ
ก่อใหเ้กิดตน้ทุนโดยทางตรงและทางออ้มแก่องคก์าร  

5. เพื่อลดอตัราการหมุนเวียน (turn over) และการขาดงาน (absenteeism) ของบุคลากร 
ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ความเบ่ือหน่ายหรือบรรยากาศใน
การทาํงานท่ีไม่เหมาะสม 

พงศ ์หรดาล (2539: 10-11) กล่าวไวว้่า การวางแผนพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน
ของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและตรงตามเป้าหมายขององคก์ารต่อไป ซ่ึงไดก้าํหนดวตัถุประสงค์
ไว ้3 ประการ ดงัน้ี  

1. การพฒันาความรู้เก่ียวกบังาน (technical know how) เม่ืองานเปล่ียนแปลงไป 
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบาย วิธีการปฏิบติั หรือเทคโนโลยไีดเ้ขา้มาพฒันางานจนทาํใหพ้นกังาน
ไม่สามารถตามทนัส่ิงต่างๆ เหล่านั้นได ้ องคก์ารต่างๆ จึงอาจจะจดัให้มีการทบทวนเพิ่มเติมหรือ
ฝึกอบรมใหพ้นกังานเหล่านั้นใหมี้ความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจเก่ียวกบักฏ ระเบียบ หรือ
เทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีนาํมาใชใ้นองคก์าร  

2. การพฒันาทกัษะ หรือประสบการณ์ (skill of experiences) พนกังานในแต่ละ
ตาํแหน่งจะไม่เหมือนกนั คือ พนกังานระดบัตน้อาจจะตอ้งการทกัษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบติังาน
โดยตรง เช่น พนกังานพิมพดี์ดตอ้งการทกัษะเก่ียวกบัตวัเอง ตอ้งพิมพใ์ห้เร็วไดผ้ลถูกตอ้งและ
สะอาด ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งการทกัษะเก่ียวกบัการบริหาร การจดัการ การแกไ้ขปัญหาและการ
คิดถึงอนาคตไกลๆ เป็นตน้ ทั้งน้ีจะรวมไปถึงผูท่ี้มีประสบการณ์คือ การให้โอกาสพนกังานฝึก
ปฏิบติัทั้งในของจริงและแบบฝึกหดั หรืออาจให้พนกังานมีโอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
บุคคลในหน่วยงานอ่ืน  

3. การพฒันาทศันคติ (attitude) ในปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับกนัว่า ทศันคติของคนมี
บทบาทในการทาํงานอยา่งมาก ถา้พนกังานเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการทาํงานหรือเขา้ใจสภาพการ
ทาํงาน ผลงานก็จะออกมาดี แต่ถา้พวกเขาไม่เขา้ใจผดิหวงั เบ่ือ เซ็งหรือทอ้แทใ้จก็จะทาํใหพ้วกเขา
ไม่อยากทาํงาน และผลงานท่ีออกมาก็จะไม่ดีหรืออาจจะทาํใหเ้กิดผลเสีย หรืออุบติัเหตุ ดงันั้นการ
พฒันาทศันคติของพนกังานจึงเป็นส่ิงจาํเป็น เพราะแมว้า่เขาจะรู้งานดีอยา่งไรก็ตาม มีประสบการณ์
สูงเพียงใดก็ตามถา้ทศันคติของเขามีทศันคติไม่ถูกตอ้งผลงานของเขาก็จะออกมาไม่ดีเท่าท่ีควร 
วิธีการฝึกอบรมหรือพฒันาทศันคติก็อาจจะทาํไดโ้ดยให้พนักงานไดมี้โอกาสพบปะและรับฟัง
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นโยบาย ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหารระดบัสูงอยู่เสมอๆ ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงกค็วรฟังเสียงสะทอ้นจากลูกนอ้งของตวัเองบา้งวา่พวกเขามีปัญหาอะไรบา้งในขณะน้ี หรือ
อาจจะทาํไดใ้นรูปของการจดัสมัมนาประชุมเชิงปฏิบติัการ เป็นตน้ 

สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมมีวตัถุประสงคใ์นการพฒันาบุคลากรขององคก์ารใหมี้การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทาํงานเชิงบวก โดยมีเคร่ืองมือทางดา้นเทคนิคช่วยสนบัสนุนการ
ทาํงานคือ การพฒันาความรู้เก่ียวกบังาน การพฒันาทกัษะหรือประสบการณ์และการพฒันาทศันคติ 
รวมถึงแรงจูงใจดว้ย 

4.3 ประเภทของการฝึกอบรม 
ชูชยั สมิทธิไกร (2542: 7-10) ยงัไดจ้าํแนกประเภทการฝึกอบรมโดยใชเ้กณฑต่์างๆ 

ดงัต่อไปน้ี  
1. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑป์ระเภทน้ี หมายถึงแหล่งของผูรั้บผดิชอบการ

ฝึกอบรมซ่ึงมี 2 ลกัษณะ คือ  
1.1 การฝึกอบรมภายในองคก์าร (in house training) การฝึกอบรมแบบน้ีเป็นส่ิง

ท่ีองคก์ารจดัข้ึนเองภายในสถานท่ีทาํงาน โดยหนวยงานฝึกอบรมขององคก์ารจะเป็นผูอ้อกแบบ 
และพฒันาหลกัสูตร กาํหนดตารางเวลา และเชิญผูท้รงคุณวฒิุทั้งภายในและภายนอกองคก์ารมาเป็น
วิทยากร 

1.2 การซ้ือการฝึกอบรมจากภายนอก เป็นการฝึกอบรมท่ีองคก์ารจดัข้ึนเอง แต่
เป็นการจา้งองคก์ารฝึกอบรมภายนอกใหเ้ป็นผูจ้ดัการฝึกอบรมแทนหรืออาจจะเป็นการส่งพนกังาน
เขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงจดัข้ึนโดยองคก์ารภายนอก  

2. การจดัประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑข์อ้น้ีบ่งบอกว่าการฝึกอบรมไดรั้บการ
จดัข้ึนในขณะท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมกาํลงัปฏิบติังานอยูด่ว้ย หรือหยดุพกัปฏิบติังานไวช้ัว่คราว เพื่อ
รับการฝึกอบรมในหอ้งเรียน  

2.1 การฝึกอบรมในงาน (on the job training) การฝึกอบรมประเภทน้ีจะกระทาํ
โดยการใหผู้รั้บการฝึกอบรมลงมือปฏิบติัจริงๆ ในสถานท่ีทาํงานจริง ภายใตก้ารดูแลเอาใจใส่ของ
พนกังานท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบติังาน พร้อมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึง
ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมปฏิบติัตาม โดยมีพี่เล้ียงคอยดูแลให้คาํแนะนาํและช่วยเหลือหากมีปัญหา
เกิดข้ึน  

2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (off the Job Training) ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมประเภท
น้ีจะเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ในสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะ และตอ้งหยดุพกัการปฏิบติังานภายในองคก์าร
ไวเ้ป็นเวลาชัว่คราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จส้ิน  
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3. ทกัษะท่ีตอ้งการฝึกอบรม หมายถึง ส่ิงท่ีการฝึกอบรมตอ้งการเพิ่มพนูหรือสร้าง
ข้ึนในตวัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  

3.1 การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค (technical skills training) คือการฝึกอบรม
เพ่ือเพิ่มพนูความรู้และทกัษะดา้นการจดัการและบริหารงาน โดยส่วนใหญ่แลว้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
มกัจะมีตาํแหน่งเป็นผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานขององคก์าร  

3.2 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ (interpersonal skills training) 
การฝึกอบรมประเภทน้ีมุ่งเนน้ให้ผูรั้บการฝึกอบรม มีการพฒันาทกัษะในดา้นการทาํงานร่วมกบั
ผูอ่ื้น รวมทั้งการมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

4. ระดบัชั้นของพนกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรม หมายถึง ระดบัความรับผดิชอบใน
งานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  

4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏิบติัการ (employee training) คือการฝึกอบรม
ท่ีจดัใหแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงทาํหนา้ท่ีผลิตสินคา้หรือใหบ้ริการแก่ลูกคา้โดยตรง โดยมกัจะ
เป็นการฝึกอบรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะและขั้นตอนของการปฏิบติังาน เช่น การซ่อมแซมและ
บาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร การโตต้อบทางโทรศพัท ์หรือเทคนิคการขาย เป็นตน้  

4.2 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้ (supervisory training) คือการฝึกอบรมท่ีมุ่งเนน้
กลุ่มพนกังานท่ีดาํรงตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ขององคก์าร โดยส่วนใหญ่แลว้ การฝึกอบรม
ประเภทน้ีมกัจะมีหลกัสูตรท่ีใหค้วามรู้ความเขา้ใจเบ้ืองตน้เก่ียวกบัการบริหารงาน 

4.3 การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการ
ฝึกอบรมประเภทน้ี คือ กลุ่มพนกังานระดบัผูจ้ดัการฝ่าย หรือผูจ้ดัการระดบักลางขององคก์าร 
เน้ือหาของการฝึกอบรมแบบน้ีจะมุ่งเนน้ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการ
จดัการและการบริหารงานท่ีลึกซ้ึงมากข้ึนกว่าเดิม เพื่อใหส้ามารถบริหารงานและจดัการคนไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ  

4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชั้นสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภทน้ี
มุ่งเนน้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร เช่น ผูอ้าํนวยการ กรรมการบริหาร 
ประธาน และรองประธานบริษทั มีความรู้ ความเขา้ใจ อยา่งลึกซ้ึงเก่ียวกบัการบริหารองคก์าร เช่น 
การวางแผนและการตดัสินใจเชิงกลยทุธ์ (strategic planning and decision making) หรือ การพฒันา
องคก์าร (organizational development) เป็นตน้  

สรุปว่า การใชห้ลกัเกณฑต่์างๆ มกัมุ่งเนน้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมในองคก์ารทุก
ระดบัไดเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารตอ้งการตามวตัถุประสงค ์ โดยมีการเพิ่มพูน
ความรู้ ความเขา้ใจ เกิดทกัษะและทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน 
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4.4 องค์ประกอบทีก่่อให้เกดิความสําเร็จในการฝึกอบรม 
พนิจดา วีระชาติ (2543: 50-51) กล่าวว่า ในการจดัโครงการฝึกอบรม มีเร่ืองท่ีควร

คาํนึงถึง 6 ประการ คือ  
1. ผูเ้ขา้รับการอบรม จะตอ้งเป็นผูท่ี้ ขาดความรู้อยา่งแทจ้ริง และตั้งใจท่ี จะไป

ฝึกอบรม ซ่ึงถา้บุคคลนั้น ตอ้งการท่ีจะไปอบรม กจ็ะสนใจตลอดเวลา ในการอบรม แต่ถา้ไม่สนใจก็
เป็นการเสียเวลา และเงินโดยเปล่าประโยชน์  

2. ผูส้อนหรือผูใ้หก้ารสอน ควรจะเป็นผูท่ี้มีความรู้ ในเร่ืองท่ี จะอบรมเป็นอยา่งดี 
เป็นผูท่ี้มีมนุษยสัมพนัธ์ดี พยายามศึกษาถึงภูมิหลงั (back ground) ของผูรั้บการอบรมเพ่ือท่ีจะไดใ้ช้
ภาษาไดถู้กตอ้งในเวลาบรรยาย และควรจะทาํการประเมินผลในการฝึกอบรมของตนเอง  

3. อุปกรณ์และหอ้งท่ีใชใ้นการฝึกอบรม อุปกรณ์ ในการฝึกอบรม ตอ้งมีพร้อม
เพรียงมีเคร่ืองมือต่างๆ อยา่งทนัสมยั ทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไม่เบ่ือ เช่น มีภาพยนตร์หรือสไลด์
ฉายประกอบ เป็นตน้ เร่ืองหอ้งในการบรรยายก็เช่นเดียวกนั ตอ้งมีขนาดพอเหมาะกบัผูเ้ขา้รับการ
อบรมไม่ใหญ่หรือเลก็จนเกินไป ควรใหค้วามสะดวกสบายแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมพอสมควร  

4. จาํนวนของผูเ้ขา้รับการอบรมก็ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป การท่ีมีผูเ้ขา้รับการ
อบรมมากเกินไป ทาํใหข้าดการติดต่อส่ือสารระหว่างผูเ้ขา้รับการอบรมและผูใ้หก้ารอบรม การมีผู ้
เขา้รับการอบรมนอ้ยเกินไปก็ทาํใหรู้้สึกโหรงเหรง และส้ินเปลืองงบประมาณในการจดัมาก หรือ
บางคร้ังตอ้งการใหมี้การแสดงความคิดเห็น กมี็ขอ้คิดเห็นท่ีจาํกดัไม่กวา้งขวาง 

5. เวลาในการจดัการอบรม ในกรณีท่ีพนกังานลางานมาไดก้็เป็นส่ิงท่ีดี เพราะไม่
ตอ้งกงัวลกบังาน จะไดส้นใจศึกษาเล่าเรียนอยา่งเตม็ท่ี ถา้จดัการอบรมในตอนเยน็หลงัเลิกงานแลว้
ปัญหาหน่ึงเกิดข้ึนเสมอๆ คือ ผูเ้ขา้รับการอบรมเหน่ือยจากการทาํงานแลว้ ยอ่มไม่สามารถใหค้วาม
สนใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

6. เร่ืองงบประมาณในการฝึกอบรม ค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมนั้นมกัจะตอ้งมีมาก 
ซ่ึงจะแบ่งค่าใชจ่้ายในการจดัทาํเอกสาร ค่าใชจ่้ายในการบรรยาย และค่าใชจ่้ายในการบริหาร
โครงการอ่ืนๆ และถา้ตอ้งใหพ้นกังานหยดุงานหรือใหพ้นกังานจากสาขาต่างๆ ทัว่ประเทศมาอบรม
ดว้ยแลว้ก็ทาํให้ยิ่งตอ้งเสียค่าใชจ่้ายมากยิ่งข้ึน จึงเป็นปัญหาสาํหรับกิจการขนาดเลก็ ซ่ึงบางคร้ัง 
ปัญหาน้ีทาํใหบ้ริษทัขนาดเลก็ไม่จดัการฝึกอบรมข้ึนมาเลย  

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544: 41-44) ไดก้ล่าวไวว้่า การพฒันาบุคลากรท่ีดีท่ีสุดก็
คือ การอบรม ขณะเดียวกนักบัจดัอบรมในแต่ละคร้ัง ก็เสียค่าใชจ่้ายไม่ใช่นอ้ย ฉะนั้นในการ
คดัเลือก ผูเ้ขา้อบรมจึงควรจะมีเกณฑท่ี์ดีเพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาคดัเลือกเขา้อบรม เพื่อให้
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ไดป้ระโยชน์คุม้ค่าทั้งหน่วยงานท่ีจดัอบรมและตวัผูเ้ขา้อบรม รวมทั้งเงินงบประมาณท่ีจะตอ้ง
สูญเสียไปต่อไป ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการอบรมเพื่อพฒันาบุคลากร คือ 

1. ทศันคติและวิสยัทศัน์ของผูบ้งัคบับญัชา เป็นส่ิงสาํคญัมากต่อความสาํเร็จในการ
ส่งบุคลากรเขา้อบรม ซ่ึงส่ิงท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแสดงบทบาททนัทีหลงัจากเสร็จส้ินการอบรมก็
คือ จะตอ้งเอ้ืออาํนวยสนบัสนุนผูเ้ขา้อบรม ใหมี้โอกาสในการนาํทกัษะ หรือพฤติกรรมใหม่ ไปใช้
ประโยชน์หลงัจากการอบรม ชกัจูงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสประยกุตส่ิ์งท่ีไดเ้รียนรู้ มาพร้อม
ทั้งสมคัรใจเป็นผูแ้นะนาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาในแนวทางท่ีจะสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้ใหม่ๆ นั้น
ซ่ึงถา้หากผูบ้งัคบับญัชามีความตั้งใจท่ีจะสนบัสนุนช่วยเหลืออยา่งจริงจงั ก็ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
ความสาํเร็จของการฝึกอบรม นอกจากน้ีหน่วยงานตน้สงักดัของผูเ้ขา้ร่วมอบรมควรไดมี้การติดตาม
ประเมินผลการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทาํงานหลงัการอบรม เพื่อประเมินความสามารถใน
การทาํงานท่ีพฒันาข้ึนวา่อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจหรือไม่  

2. ความสามารถและความถนดัของบุคลากร ก่อนจะส่งบุคลากรแต่ละคนเขา้อบรม
จะตอ้งดูท่ีความสามารถวา่เหมาะสมกบัระดบัของการอบรมหรือไม่ เกินกาํลงัความสามารถหรือไม่
และดูท่ีความถนดัของแต่ละคน ซ่ึงถา้ไม่มีความถนดัก็คงจะพฒันายาก การจดัใหมี้การสับเปล่ียน
งานกอ็าจจะเหมาะสมกวา่  

3. ระดบัแรงจูงใจของบุคลากร ระดบัแรงจูงใจของผูเ้ขา้รับการอบรม จะมีผลต่อ
ความสาํเร็จเช่นกนัถา้แต่ละคนมีแรงจูงใจเพียงพอในการท่ีจะเรียนรู้จากการฝึกอบรมนั้นๆ เพ่ือนาํ 
ไปพฒันางานของตนใหดี้ข้ึน การมีแรงจูงใจจะทาํใหเ้กิดความกระตือรือร้นอยากจะกา้วหนา้ในงาน 

4. ความจาํเป็นเร่งด่วนของบุคลากร ผูบ้งัคบับญัชาจะทราบดีท่ีสุดว่าหน่วยงาน
ไหนและใครมีความจาํเป็นเร่งด่วนโดยดูว่าแต่ละคนขาดทกัษะดา้นใด มากน้อยแค่ไหน โดย
พิจารณาจากการปฏิบติังานวา่ตํ่ากวา่มาตรฐานหรือตํ่ากวา่ความคาดหวงัของหน่วยงานหรือไม่  

5. โอกาสของพนกังานท่ีจะไดป้ระยกุตก์ารเรียนรู้ หมายถึงบุคคลนั้นมีโอกาสท่ีจะ
ไดใ้ช้วิชาความรู้ท่ีไดม้าจากการอบรมให้เป็นประโยชน์หรือไม่ ภารกิจหรืองานในส่วนของ
พนกังานหรือบุคลากรนั้นๆ เก่ียวขอ้งกบัวิชาท่ีอบรมหรือไม่ 
 

5. แนวคดิเกีย่วกบัคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
 

สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 40-53) กล่าวว่า ในการศึกษาปัจจยัระดบับุคคลนั้น จะเป็น
จุดเร่ิมตน้ท่ีสาํคญั เราจะตอ้งศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานต่างๆ อนัไดคุ้ณลกัษณะส่วนตวัทาง
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ชีวภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ ความรู้ความสามารถและทกัษะ เพราะจะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีทาํให้
คนเราแตกต่างกนัไดใ้นส่วนของบุคลิกภาพ ทศันคติ การเรียนรู้ การรับรู้และแรงจูงใจในการทาํงาน 

คุณลกัษณะส่วนบุคคลพื้นฐานท่ีควรจะเร่ิมตน้ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นอาย ุ
เพศ สถานภาพสมรส จาํนวนบุตร อายงุานในองคก์าร และระดบัการศึกษา 

5.1  คุณลกัษณะทางด้านชีวภาพ หรือชีวประชากรศาสตร์ (Biographical Data) 

5.1.1  อาย ุ(Age) 
อายขุองคนเราจะมีส่วนในการมองปัญหาและกาํหนดรูปแบบความคิดของ

เราไดใ้นระดบัหน่ึง ดงัจะเห็นไดว้่า วยัรุ่น วยักลางคน และวยัผูใ้หญ่ ก็มกัจะมีความคิดความอ่าน
แตกต่างกนัออกไปได ้ในงานวิจยัท่ีศึกษาดา้นอายุ และผลกระทาบต่อพฤติกรรมองคก์ารในดา้น
ต่างๆ ไดเ้สนอผลไวด้งัน้ี 

โดยทัว่ไปพบว่า 40% ของพนกังานท่ีอายตุ ํ่ากว่า 30 ปี จะมีการเปล่ียนงาน
ทุก 2 – 3 ปี โดยเฉพาะพวกท่ีเก่ง (talent) แต่เม่ือมีอายุมากข้ึน พนักงานจะออกจากงานน้อยลง 
เพราะทางเลือกในการหางานใหม่จะนอ้ยลง นอกจากนั้นแลว้อีกเหตุผลท่ีสาํคญั ก็คือ ยิ่งทาํงานมา
นานก็มกัจะมีตาํแหน่งหนา้ท่ีงานท่ีสูง ไดรั้บค่าตอบแทนสูง สวสัดิการ และผลประโยชน์ตอบแทน
ต่าง ๆกจ็ะสูงตามไปดว้ย 

ในแง่การขาดงานนั้น เราอาจพิจารณาไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ การขาด
งานท่ีสามารถหลีกเล่ียงได ้(avoidable) และการขาดงานท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้(unavoidable) 
โดยทัว่ๆ ไป พบว่า พนักงานท่ีมีอายุมากมกัจะมีการขาดงานท่ีสามารถหลีกเล่ียงไดน้ั้นน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า แต่พนกังานสูงอายนุั้นมกัจะมีการขาดงานประเภทท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียง
ไดสู้งกวา่ ซ่ึงอาจจะเน่ืองมาจากปัญหาทางดา้นสุขภาพเป็นส่วนใหญ่ เน่ืองมาจากวยัท่ีสูงข้ึน มกัจะมี
โอกาสเจบ็ป่วยมากข้ึน และตอ้งใชเ้วลาในการรักษาพยาบาลยาวนานกวา่คนท่ีอ่อนวยักวา่ 

ในแง่ผลผลิตนั้น โดยทัว่ไปมกัคิดว่าเม่ือคนเรามีอายมุากข้ึน ผลผลิตท่ีทาํได้
มกัลดน้อยลง ทั้งน้ีเน่ืองมาจากความรวดเร็วคล่องแคล่วในการทาํงานมกัลดลง เร่ียวแรงทาํมา
ยาวนาน อย่างไรก็ตามมีงานวิจยัหลายช้ินท่ีคน้พบว่าปัจจยัดา้นอายุและผลการปฏิบติังานนั้นไม่
สมัพนัธ์กนั ทั้งน้ีเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงคือ ประสบการณ์จะทาํใหแ้มผู้ป้ฏิบติังานมีอายุ
มากข้ึน แต่กจ็ะมีประสบการณ์ในการทาํงานสูงข้ึน จึงทาํใหย้งัคงมีผลผลิตในการทาํงานสูงได ้

ในแง่ของความพอใจใจงานนั้น มีงานวิจยัจาํนวนมากช้ีให้เห็นว่าอายุและ
ความพอใจในงานนั้นมีความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งมาก และเป็นความสัมพนัธ์ในดา้นบวกดว้ย นัน่
คือ เม่ือมีอายมุากข้ึน พบว่าผูป้ฏิบติังานก็จะมีความพอใจในการทาํงานสูงตามไปดว้ย แต่อยา่งไรก็
ตาม ถา้มีการเปล่ียนแปลงในเทคโนโลยีของงานอย่างมากจนเป็นเหตุให้ทกัษะท่ีพนกังานมีอยู่นั้น
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กลายเป็นส่ิงลา้สมยั เช่น การนาํระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาใชใ้นกระบวนการผลิตจะพบว่าความ
พอใจของพนกังานท่ีสูงอายจุะมีนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากว่า เพราะความสามารถในการปรับตวั
ของพนกังานสูงอายนุั้นจะนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 

5.1.2  เพศ (Sex) 
ในงานวิจัยท่ีทาํการศึกษาปัจจัยบุคคลในด้านเพศนั้ นพบว่า ไม่มีความ

แตกต่างระหว่างผูช้ายกบัผูห้ญิงในเร่ืองความสามารถในการแกไ้ขปัญหา ความสามารถในการ
วิเคราะห์ แรงจูงใจในการทาํงาน ความเป็นผูน้าํ ความสามารถในการเขา้สังคม และความสามารถ
ในการเรียนรู้ 

แต่ในการศึกษาทางดา้นจิตวิทยาพบว่า ผูห้ญิงจะมีความเตม็ใจท่ีจะยอมรับ
ในอาํนาจหน้าท่ีมากกว่าผูช้าย และพบว่าผูช้ายมกัจะมีความมุ่งมัน่มากกว่าผูห้ญิง และมีความ
คาดหวงัในความสาํเร็จมากกวา่ แต่ความแตกต่างเหล่าน้ีกไ็ม่มากเท่าไหร่นกั 

ดงันั้น จึงยงัไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัระหว่างเพศชาย และเพศ
หญิงในเร่ืองผลการปฏิบติังานท่ีทาํได ้สําหรับเร่ืองความพึงพอใจในงานนั้น พบว่าผูห้ญิงมกัจะมี
เพดานในการเติบโต (glass ceiling) คือมีเพดานกระจกท่ีมองไม่เห็นเป็นตวักั้นการเติบโตใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน จึงอาจทาํให้ความพึงพอใจโดยรวมของผูห้ญิงตํ่ากว่าของผูช้าย โดยเฉพาะ
ผูห้ญิงท่ีเป็นโสดไม่มีภาระทางครอบครัว หรือผูห้ญิงทาํงานทั้งหลาย (working woman) ส่วนผูช้าย
นั้นส่วนใหญ่รู้สึกพึงพอใจในการทาํงานเพราะองคก์ารส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัผูช้ายมากกวา่ผูห้ญิง 
เพราะผูช้ายมีความคล่องตวัในการทาํงานมากกว่าผูห้ญิง เช่นในกรณีท่ีตอ้งมีการโยกยา้ยสถานท่ี
ปฏิบติังาน หรือการทาํงานหลงัเวลาปกติ รวมทั้ งผูช้ายมีโอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง
มากกวา่ผูห้ญิงดว้ย 

ในเร่ืองการหมุนเวียนงานนั้น ยงัไม่มีขอ้สรุปท่ีชดัเจน แมว้่าเรามกัจะคิดว่า
ผูช้ายน่าจะมีการเปล่ียนงานสูงกว่าผูห้ญิงก็ตาม โดยเฉพาะผูห้ญิงท่ีมีครอบครัว และมีบุตรแลว้จะมี
การหมุนเวียนงานท่ีตํ่ากว่าผูช้าย เพราะผูห้ญิงเหล่าน้ีมกัจะตอ้งการความมัน่คง ในขณะท่ีผูช้ายมีขอ้
ไดเ้ปรียบในดา้นโอกาสในการเลือกงานมากกว่าผูห้ญิง เพราะเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารมากกว่า 
เน่ืองจากสามารถปฏิบติังานไดค้ล่องตวัมาก เช่น กรณีท่ีตอ้งไปต่างจงัหวดั กรณีท่ีตอ้งกลบัดึก และ
ไม่ตอ้งลาคลอดดว้ย 

สาํหรับการขาดงานนั้น พบว่าผูห้ญิงมกัจะมีการขาดงานสูงกว่าผูช้าย ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากภาวะทางครอบครัวซ่ึงผูห้ญิงมกัจะตอ้งเป็นผูรั้บภาระนั้นมากกว่าผูช้าย โดยเฉพาะ
ผูห้ญิงท่ีมีครอบครัวและมีบุตร เช่น การพาลูกไปติดต่อท่ีโรงเรียน การพาลูกไปพบแพทยเ์ม่ือไม่
สบาย หรือตอ้งหยดุงานเพื่อดูและใหช่้างประปามาซ่อมท่อนํ้าท่ีบา้น เป็นตน้ โดยทัว่ไปพบว่าผูห้ญิง
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สมยัใหม่น้ีอยากจะทาํงาน และเป็นแม่รวมทั้งเป็นภรรยาท่ีดีดว้ย จึงตอ้งประสานความสมดุลทั้ง 3 
ซ่ึงองคก์ารสมยัน้ีท่ีเห็นความสาํคญัในเร่ืองน้ีก็จะจดัผลประโยชน์ และสวสัดิการท่ีช่วยสนบัสนุน 
และตรงกบัความตอ้งการมากข้ึน เช่น การจดั day care center ให ้

นอกจากนั้นแลว้ในปัจจุบนัเพศท่ี 3 ก็มีจาํนวนมากข้ึนโดยมีการคาดการณ์
ว่าอาจมีถึง 11% คือประมาณ 6.7 ลา้นคนในทุกชนชั้นในสังคมไทย แต่ยงัไม่มีการศึกษาในเชิง
ผลกระทบต่อพฤติกรรมองคก์ารออกมาอยา่งชดัเจน 

5.1.3  สถานภาพสมรส (Marital Status) 
แมว้า่ในงานวิจยัเร่ืองสถานภาพการสมรสนั้นยงัไม่ค่อยมีมากนกั แต่ผลท่ีได้

ค่อนขา้งสอดคลอ้งกนัว่าพนกังานท่ีมีครอบครัวแลว้นั้น มกัจะมีการขาดงานโดยเฉพาะการขาดงาน
ท่ีอาจหลีกเล่ียงไดน้อ้ยกว่า พนกังานท่ียงัโสด และยงัมีการหมุนเวียนงานท่ีตํ่ากว่าดว้ย ตลอดจนมี
ความพอใจในงานมากกว่า เหตุผลอธิบายนั้น  คือการแต่งงานนั้นจะทาํให้มีวุฒิภาวะ และความ
รับผดิชอบเพิ่มข้ึน ทาํใหก้ารทาํงานท่ีมัน่คงเป็นส่ิงท่ีมีค่าและมีความสาํคญัต่อเขา 

5.1.4  จํานวนบุตร (Number of Dependents) 
ยงัไม่มีงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกบัจาํนวนบุตรท่ีจะมีผลกระทบต่อผลผลิตมาก

นกั แต่จะมีการศึกษาค่อนขา้งมากเก่ียวกบัการขาดงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มพนกังานหญิงจะมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัจาํนวนบุตร คือ ถา้มีบุตรมากก็จะขาดงานมาก นอกจากนั้น
จาํนวนบุตรก็มีความสัมพนัธ์ไปในทางเดียวกนักบัความพอใจในการทาํงานเช่นกนั คือ ถา้มีบุตร
มากก็จะมีความพอใจในงานมาก คาํอธิบายก็น่าจะเน่ืองจากว่าเม่ือมีบุตรมากก็ย่อมจะมีภาระงาน
มาก จึงตอ้งการความมัน่คง พนักงานจึงรู้สึกพอใจท่ีมีงานทาํ และพนักงานท่ีมีบุตรเหล่าน้ีก็จะมี
ความตอ้งการท่ีแตกต่างไปจากพนกังานทัว่ๆ ไป เช่น อาจตอ้งการ day care center อาจตอ้งการ
ทาํงานแบบ flextime หรือ job split หรือ temporary job มากข้ึน 

5.1.5  ระยะเวลาในการทาํงาน หรืออายงุาน (Tenure) 
ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระยะเวลาการทาํงานท่ียาวนานกบัผลผลิต

นั้นยงัไม่ไดข้อ้สรุปท่ีชดัเจน เพราะคนท่ีทาํงานมานานก็ไม่ไดห้มายความว่าจะมีผลงานมากกว่าท่ี
เพิ่มเร่ิมทาํงานเสมอไป เพราะความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยทีาํใหผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีอายงุานนอ้ยอาจมี
ผลงานตามทนัผูท่ี้มีอายงุานมากได ้

แต่ในแง่ความพึงพอใจในการทาํงาน โดยทัว่ไปพบว่าผูท่ี้มีอายงุานยาวนาน 
มกัจะมีความพอใจในงานสูงกว่าเน่ืองมาจากการมีตาํแหน่งหนา้ท่ีงานและผลประโยชน์ตอบแทนท่ี
สูงกวา่  
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แต่ในแง่การขาดงานนั้นพบว่าการทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางตรงกนั
ขา้มกบัการขาดงาน คือ ถา้ทาํงานมานานมกัจะไม่ค่อยขาดงาน เพื่อรักษาประวติัการทาํงานและใน
แง่การหมุนเวียนกจ็ะมีความสมัพนัธ์ในทางตรงกนัขา้มเช่นกนั 

สาํหรับองคก์ารท่ีมีการรวมกิจการนั้น (merger) แนวโนม้ส่วนใหญ่พบว่าจะ
ทาํให้พนักงานท่ีทาํงานมายาวนานนั้น มีความพอใจในงานลดลง และความรู้สึกจงรักภักดีต่อ
องคก์ารก็ลดลงดว้ย เน่ืองมาจากรูปแบบและลกัษณะการทาํงานอาจตอ้งเปล่ียนแปลงไป และเขา
อาจไม่เป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร และหรือมีความสาํคญัต่อองคก์ารลดลง 

5.1.6  ระดับการศึกษา 
ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั เช่น ระดบั ปวส. ระดบั ปวช. ระดบัปริญญา

ตรี ระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี ยอ่มทาํใหพ้นกังานมีความรู้ความสามารถ ทศันคติและความพร้อมใน
การทาํงาน ตลอดจนความพร้อมในการฝึกอบรมพฒันาแตกต่างกนัไป และพนักงานท่ีมีความรู้
ความสามารถสูงมกัจะมีโอกาสทาํงานไดส้าํเร็จ และมีหนา้ท่ีการงานสูงกว่าจึงมีความพอใจในงาน
สูงกวา่ดว้ย ยกเวน้ในกรณีท่ีพนกังานมีการศึกษาสูงแต่อาจปฏิบติังานตํ่ากวา่คุณวฒิุ 

ในหลายๆ องคก์ารไดพ้ยามยามยกระดบัการศึกษาของพนักงานให้สูงข้ึน 
เช่น ให้โอกาสพนกังานลาศึกษาต่อได ้หรือร่วมมือกบักรมการศึกษานอกโรงเรียน (กศน.) จดัการ
เรียนการสอนเสริมใหก้บัพนกังานดว้ย เป็นตน้ 

5.1.7  ความสอดคล้องของความสามารถและงาน 
ในการปฏิบัติงานนั้ น  ถ้าพนักงานไม่มีความรู้ความสามารถตรงกับ

ขอ้กาํหนดหรือความตอ้งการในงานแลว้ โอกาสท่ีจะปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จคงจะกระทาํ
ไดย้าก แต่ถา้พนกังานมีความรู้ ความสามารถมากเกินกว่าขอ้กาํหนดของงาน งานนั้นก็คงจะสาํเร็จ
ลงได ้แต่กจ็ะเป็นการใชท้รัพยากรขององคก์ารอยา่งไม่คุม้ค่า รวมทั้งจะทาํใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือ
หน่ายในงาน ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน และเกิดความไม่พอใจได ้ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะจดัการให้
เกิดความสอดคลอ้งกนัระหวา่งความสามารถของพนกังานและงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัดงัคือ คือ 

1. ตอ้งเร่ิมท่ีผูบ้ริหารตอ้งทาํการวิเคราะห์งานเพ่ือให้ทราบถึงคาํบรรยาย
ลกัษณะงานท่ีชัดเจนแลว้จดักระบวนการคดัเลือกท่ีเหมาะสม เช่น มีการทดสอบและ/หรือการ
สัมภาษณ์ เพื่อประเมินดูความรู้ความสามารถของผูส้มคัรให้ตรงกบัขอ้กาํหนดของงานท่ีตอ้งการ 
เช่น ท่ีไมโครซอฟท ์ตอ้งการคนท่ีมีความคิดสร้างสรรคสู์ง โดยจะเนน้หนกัการสัมภาษณ์เพื่อคน้หา
คนท่ีมีความคิดสร้างสรรคเ์ป็นสาํคญั เพื่อใหเ้ขา้มาสู่องคก์าร 
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2. ในการโยกยา้ย หรือการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งนั้น ควรตอ้งพิจารณา
ความรู้ความสามารถพนักงานผูน้ั้นเป็นสาํคญัดว้ย เพื่อให้พนักงานไดโ้ยกยา้ยหรือเล่ือนขั้นไปยงั
งานท่ีเขามีความสามารถเพียงพอแก่การปฏิบติั และเหมาะกบัการปฏิบติังานนั้นๆ 

3. อาจตอ้งพิจารณาปรับงานให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัผูป้ฏิบติัโดยไม่ทาํ
ให้เน้ืองานหลกัตอ้งเปล่ียนไป เช่น เปล่ียนแปลงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํงานหรือวิธีปฏิบติังานให้
เหมาะสมข้ึน หรือจดักลุ่มงานใหเ้หมาะสมกบักลุ่มคนท่ีปฏิบติังาน 

4. จดัการฝึกอบรมและพฒันาให้พนักงานใหม่และพนักงานเดิม (retrain 
หรือ upgrade) เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของเขาให้ทนัสมยัทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ
วิทยาการ และสงัคมท่ีเปล่ียนไป 

5.1.8  ความสามารถเชิงสมรรถนะ (competency) 
ในนยัและความหมายของ ability จะเป็นการพิจารณาความสามารถในส่วน

ท่ีเป็นธรรมชาติของ  คนๆ นั้น แต่ขณะน้ีมีคาํศพัทท์างวิชาการอีกคาํท่ีนิยมใช ้คือ คาํว่า competency 
ซ่ึงจะเป็นคาํท่ีมีความหมายกวา้งกว่า ability และเสมือนเป็นส่ิงท่ีเป็นขอ้กาํหนดคนหรือความ
ตอ้งการจากภายนอก เช่น ขอ้กาํหนดในองคก์ารของตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการใหค้นในตาํแหน่งนั้นๆ 
หรือลกัษณะงานนั้นๆ มี competency อะไรบา้ง competency จึงหมายถึง ความรู้ ความสามารถ 
ทศันคติ คุณลกัษณะเชิงบุคลิกภาพ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ รวมทั้งพฤติกรรม ท่ีจะนาํไปสู่ผลการ
ปฏิบติังานตามท่ีปรารถนา ดงันั้นองคก์ารสมยัใหม่จะพยายามระบุหรือกาํหนด competencies ทั้ง
ส่วนท่ีเป็น core competencies คือ ความสามารถหลกัขององคก์าร เพ่ือจะทาํให้องคก์ารสามารถ
บรรลุวิสัยทศัน์ และภารกิจขององค์การและในส่วนของ department competencies คือ 
ความสามารถหลกัของแผนกงานนั้นๆ ท่ีควรมี และ job competencies คือ ความสามารถของ
ตาํแหน่งงาน ท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานนั้นๆ เกิดข้ึนอยา่งดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และพยายาม
สรรหาและคดัเลือกคนท่ีมี competencies อยา่งท่ีเราตอ้งการเขา้มาสู่องคก์าร หรือใชก้ารฝึกอบรม
และพฒันาเพ่ือเพิ่มพนู competencies ใหก้บัคนของเรา ตลอดจนนาํ competencies นั้นๆ ไปใชใ้น
การออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน และการออกแบบเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
(career development plan) ดว้ย 

ในการวิเคราะห์ปัจจยัระดับบุคคล เราควรเร่ิมจากปัจจยัด้านชีวภาพอนั
ไดแ้ก่ อายตุวั อายงุาน เพศ สถานภาพสมรส จาํนวนบุตร และระดบัการศึกษา เป็นตน้ เพื่อใหเ้ขา้ใจ
ในพ้ืนฐานความแตกต่างเหล่าน้ี โดยอายงุานและอายตุวั จะสัมพนัธ์กบัการเปล่ียนงาน คือ ยิ่งมีอายุ
มากข้ึน การลาออกจากงานจะลดลง รวมทั้งการหยดุงานดว้ย พนกังานท่ีมีอายมุกัจะขาดงานในกรณี
ท่ีจาํเป็น ไม่อาจหลีกเล่ียงไดเ้ป็นส่วนใหญ่ ส่วนแง่การสร้างผลงานน้ี งานวิจยัหลายช้ินพบว่าอายไุม่
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สมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน หมายความวา่ อายมุากหรือนอ้ยก็สามารถสร้างสรรคผ์ลงานได ้แต่ใน
แง่ความพึงพอใจโดยรวม พบว่า อายแุละความพึงพอใจมีความสัมพนัธ์กนัและเป็นความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกดว้ย 
 

6. หลกัสูตรนักบริหารพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.)  
(สาํนกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  2555) 

 
6.1 หลกัการและเหตุผล 

การพฒันาผูน้าํในภาคราชการเพ่ือให้เป็นกลไกหลกัสาํคญัท่ีจะนาํการขบัเคล่ือน
นโยบายรัฐบาลและยทุธศาสตร์ชาติเพื่อใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั เพื่อการพฒันาระบบราชการไทยให้
มีความทนัสมยักา้วสู่สากล มีขีดความสามารถในการกา้วสู่การแข่งขนัในระดบัเวทีโลก โดยการ
ปรับโครงสร้างภาคราชการ แนวทางการทาํงาน และวฒันธรรมของการทาํงานแบบเก่าซ่ึงมีขอ้จาํกดั
ปรับเปล่ียนไดย้าก ไปสู่การทาํงานของขา้ราชการยุคใหม่ท่ีตอ้งมีความยืดหยุ่นคล่องตวักว่า มีการ
พิจารณาส่ิงต่างๆ ดว้ยความลึกซ้ึงในหลากหลายมิติ มีการทาํงานในลกัษณะเชิงรุก โดยการพฒันา
ผูน้าํภาคราชการให้มีความพร้อมสาํหรับการกา้วข้ึนสู่ผูบ้ริหารระดบัสูง มีภาวะผูน้าํ เขา้ใจบทบาท
ตนเอง สามารถสร้างกระบวนทศัน์ และการบริหารการเปล่ียนแปลงในหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
พร้อมสร้างการเปล่ียนแปลงดว้ยนวตักรรมใหม่ให้แก่องคก์รและบุคลากรในองคก์รได ้ตลอดจน
กระตุน้ให้เกิดการพฒันาศกัยภาพขององคก์รเพ่ือเป็นกลไกพื้นฐานท่ีสําคญัต่อการผลกัดนัระบบ
บริหารราชการให้ย ัง่ยืน และมีเสถียรภาพต่อไป ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551 หมวด 4 ท่ีตอ้งพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั
ราชการ โดยมาตรา 72 ให้ส่วนราชการมีหน้าท่ีดาํเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ และ
เสริมสร้างแรงจูงใจแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้ขา้ราชการพลเรือนสามญัมีคุณภาพ 
คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อ
ภารกิจของรัฐ 

สถาบนัเกษตราธิการไดด้าํเนินการจดัฝึกอบรมและพฒันาหลกัสูตร “นักบริหาร
การพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง” อยา่งต่อเน่ืองโดยมุ่งเนน้การพฒันาใหมี้ภาวะผูน้าํท่ี
มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะในดา้นการบริหารอย่างถูกตอ้ง เหมาะสม และสอดคลอ้งกบั
สภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา มีความเช่ียวชาญในงานทั้งทางกวา้งและลึกสาํหรับการกา้ว
สู่ผูบ้ริหารในระดบันโยบาย สามารถขบัเคล่ือนนโยบาย ยทุธศาสตร์ สร้างหรือนาํการเปล่ียนแปลง
ให้เกิดข้ึนในหน่วยงานไดอ้ยา่งจริงจงั สามารถยกระดบัองคก์ารให้มีขีดสมรรถนะดา้นการจดัการ



44 

สูง  มีความเช่ียวชาญทั้งศาสตร์และศิลป์ทางการบริหารจดัการ โดยมีแนวคิดพื้นฐานเร่ือง “การ
บริการท่ีเป็นเลิศ (service first program)” และ “การบริหารการเปล่ียนแปลง” เพื่อใหก้ารบริหาร
ราชการมีความยืดหยุ่นมีประสิทธิภาพโปร่งใส ตรวจสอบได ้ สามารถนาํประเทศให้กา้วสู่การ
แข่งขนัระดบัสากล ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  

การดาํเนินการฝึกอบรมดงักล่าว สถาบนัเกษตราธิการไดมี้ความร่วมมือทางวิชาการ
กบัมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ โดยสํานักส่งเสริมและฝึกอบรม กาํแพงแสน ดาํเนินการฝึกอบรม 
หลกัสูตร นักบริหารการพัฒนาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง ในแต่ละรุ่น รวมเป็นระยะเวลา
ทั้งส้ินรุ่นละ 26 วนั เพ่ือใหน้กับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง สามารถถ่ายทอด
นโยบายจากระดบัสูงไปสู่ระดบัปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้ง และมีความรู้ 
ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิดและวิสัยทศัน์ท่ีจะสามารถเป็นผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง และ
บริหารงานไดอ้ย่างมืออาชีพ การสร้างแรงจูงใจและพฒันาประสิทธิภาพของทีมงานและองคก์ารได ้ 
รวมถึงมีความเขา้ใจกระบวนการสร้างเครือข่าย (network) และระบบพนัธมิตร (partner) เพื่อเพิ่มพลงั
การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และมีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและจริยธรรม ท่ีเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีสาํหรับผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 

6.2 วตัถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรม 
เพื่อใหน้กับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ระดบักลาง 
1. สามารถถ่ายทอดนโยบายจากระดบัสูงไปสู่ระดบัปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตน

รับผดิชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
2. ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิดและวิสัยทศัน์ท่ีจะสามารถเป็น

ผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง และบริหารงานไดอ้ยา่งมืออาชีพ 
3. เพิ่มพูนทกัษะในการสร้างแรงจูงใจและพฒันาประสิทธิภาพของทีมงานและ

องคก์ารได ้
4. เขา้ใจกระบวนการสร้างเครือข่าย (Network) และระบบพนัธมิตร (Partner) 

เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
5. มีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและจริยธรรม ท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีสําหรับ

ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
6.3 ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. สามารถถ่ายทอดนโยบายของรัฐไปสู่หน่วยปฏิบติัตามลาํดบั สามารถสร้าง

ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในทิศทางการดาํเนินงานร่วมกนัได ้
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2. มีความสามารถในการพฒันาหน่วยงานให้มีแผนงาน และวิธีการดาํเนินงานท่ี
ชดัเจนเพื่อมุ่งสู่ผลสมัฤทธ์ิขององคก์าร 

3. สามารถพฒันากระบวนการเครือข่าย (network) และระบบพนัธมิตร (partner) 
เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนใหแ้ก่กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

4. ไดแ้ลกเปล่ียน ความรู้และประสบการณ์ ระหว่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เป็น
แนวทางการนาํไปปรับใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

5. ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความพร้อมในการกา้วสู่การเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนทั้ง
ในดา้นความคิด การกระทาํ ยดึมัน่ในคุณธรรมและจริยธรรม 

6.4 คุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
เป็นขา้ราชการหรือพนกังานรัฐวิสาหกิจในสังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ท่ี

มีคุณสมบติั ดงัน้ี 
1. ดาํรงตาํแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัอาวโุส หรือ 
2. ดาํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัชาํนาญการ มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 3 ปี  
3. พนกังานรัฐวิสาหกิจท่ีดาํรงตาํแหน่งระดบั 7 หรือเทียบเท่า  
ทั้งน้ี ผูมี้คุณสมบติัตามท่ีหลกัสูตรกาํหนดตอ้งไม่เคยผ่านหลกัสูตรนักบริหาร

ระดับกลางกระทรวงเกษตรและสหกรณ์มาก่อน และสามารถเขา้รับการฝึกอบรมได้ตลอดทั้ ง
หลกัสูตร   

6.5 จํานวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม  558 คน  
6.6 ระยะเวลาดําเนินการฝึกอบรม จาํนวน 26 วนัทาํการ  
6.7 คณะวทิยากร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ได้สรรหาและเชิญวิทยากรบรรยาย และวิทยากร
กระบวนการ ท่ีประสบความสําเร็จจากหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน และสถาบัน 
การศึกษา อาทิเช่น กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ สํานักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริต
แห่งชาติ สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน กรมชลประทาน บริษทัการบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) บริษทั International Advisory Associates จาํกดั มหาวิทยาลยั เกษตรศาสตร์ และวิทยากร
จากสถานท่ีศึกษาดูงาน 

6.8 วธีิการฝึกอบรม 
ประกอบดว้ย กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ การบรรยาย การอภิปราย การบรรยายพิเศษ 

การแบ่งกลุ่ม การฝึกปฏิบัติ กรณีศึกษา กิจกรรมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ 
การศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาค การพฒันาคุณธรรม/จริยธรรม และการปัจฉิมนิเทศ  
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6.8.1  ช่วงปฐมนิเทศ (ระยะเวลา 3 วัน) 
เพื่อให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรม ได้มีโอกาสพบปะและรู้จักผู ้เข้ารับการ

ฝึกอบรมจากหน่วยงานต่างๆ รวมถึงให้มีความเขา้ใจเก่ียวกับวตัถุประสงค์ของหลกัสูตรและ
กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การแนะนาํโครงการและการปฏิบติัตวัระหว่างการ
ฝึกอบรม และกิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ เพื่อสร้างความคุน้เคยและพฒันาการทาํงานเป็นทีม  

6.8.2  ช่วงระหว่างการฝึกอบรม  (ระยะเวลา  16  วัน) 
มีการบรรยาย  การอภิปราย  กิจกรรมแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ

ประสบการณ์ ประกอบดว้ยเน้ือหาวิชาตามสมรรถนะและความสามารถทางการบริหาร ท่ีสาํนกังาน 
ก.พ. กาํหนด และเน้ือหาวิชาท่ีนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ควรรู้ โดยใชว้ิทยากรท่ีมี
ความรู้และประสบการณ์สูง สามารถบรรยายและถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชน คือ 

 
บทนาํ (Introduction) 
  1. ภาวะผูน้าํในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง   3   ชัว่โมง 
 2. การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management)  3  ชัว่โมง 
 3. การบริหารทรัพยากรบุคคลบนความหลากหลาย   3  ชัว่โมง 
การพฒันาตนเอง (Leading/Change Self)   
 1. การเสริมสร้างบุคลิกภาพสาํหรับนกับริหาร (Personality)  6  ชัว่โมง 
 2. การวิเคราะห์ตนเอง  (Can Do, Will Do, How Fit)  3  ชัว่โมง 
 3. การสร้างวิสยัทศัน์ส่วนตวั  (Self Visioning)     3  ชัว่โมง 
 4. จิตวิทยาสาํหรับนกับริหาร (Psychology)    3  ชัว่โมง 
 5. การแกปั้ญหาและการตดัสินใจ    3  ชัว่โมง 

(Problem Solving & Decision Making) 
การพฒันาความรู้เฉพาะทาง (Functional Competency)  
 1. ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพยีงตามแนวพระราชดาํริ  3  ชัว่โมง 

กบัการประยกุตใ์ช ้
  2. แนวโนม้และทิศทางการเปล่ียนแปลงในอนาคตของกระทรวง   3  ชัว่โมง 
 เกษตรและสหกรณ์ในกระแสการเปล่ียนแปลงของโลก 
 3. บทบาทของผูบ้ริหารระดบักลางของ   3  ชัว่โมง 
 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ในการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 



47 

 4. บทบาทของภาคเอกชนกบัการพฒันาการเกษตร  3  ชัว่โมง 
 5. วาระแห่งชาติดา้นจริยธรรม ธรรมาภิบาล   3  ชัว่โมง 
 และการป้องกนัการทุจริต และประพฤติมิชอบในภาคราชการ 
 6. การบริหารการเงินและงบประมาณ   6  ชัว่โมง 

7. อาสาสมคัรเกษตร     2  ชัว่โมง 
 8. บทบาทและความสมัพนัธ์ของขา้ราชการกบัการเมือง  3  ชัว่โมง 
 9. ระเบียบพสัดุท่ีผูบ้ริหารควรรู้    3  ชัว่โมง 
 10. ระเบียบงานสารบรรณท่ีผูบ้ริหารควรรู้   3   ชัว่โมง 
 11. ประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน   3  ชัว่โมง 
การพฒันาทีมงาน (Leading/Change Team)    
 1. ศิลปะการเป็นผูน้าํและการสอนงาน   3  ชัว่โมง 

(Situation Leadership & Coaching) 
2. การแกไ้ขความขดัแยง้และการเจรจาต่อรอง   3  ชัว่โมง 

การพฒันาองคก์ร (Leading/Change Organization) 
1. การวางแผนกลยทุธ์และการสร้างความสอดคลอ้ง  6  ชัว่โมง     

 ระหวา่งวิสยัทศัน์ส่วนตวัและองคก์ร 
 2. การแปลงแผนกลยทุธ์สู่การปฏิบติั    6  ชัว่โมง 
 3. การบริหารโครงการ     3  ชัว่โมง 
 4. การประเมินผลแผนกลยทุธ์องคก์ร   3  ชัว่โมง 
การพฒันากระบวนการปฏิบติังาน (Leading/Change Process) 
 1. การบริหารการขนส่งและห่วงโซ่อุปทาน   3  ชัว่โมง 
 (Logistics and Supply chain)  

2. การบริหารจดัการระบบสารสนเทศ   3  ชัว่โมง 
 3. การบริหารกระบวนการสร้างนวตักรรมในหน่วยงาน:  3  ชัว่โมง 
 กรณีศึกษาหน่วยงานท่ีไดรั้บรางวลั 

6.8.3  ช่วงกจิกรรมการศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาค (ระยะเวลา 3 วัน)  
การศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาค มีวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นการเพิ่มประสบการณ์

แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในดา้นต่างๆ เช่น การบริหาร การพฒันาการเกษตร อุตสาหกรรมการเกษตร 
การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ โครงการพระราชดาํริ องค์กรท่ีประสบความสําเร็จและเป็นท่ี
ยอมรับ ฯลฯ และสามารถนาํไปปรับใชใ้นการบริหารและการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม  
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6.8.4  ช่วงกจิกรรมการพฒันาคณุธรรม/จริยธรรมสําหรับนักบริหาร (ระยะเวลา 3 
วัน)  

เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจหลกัในการดูแลคุณภาพชีวิตของตนเองท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน และเพ่ือทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีคุณธรรม จริยธรรม เขา้ใจ
วถีิชีวิตในเชิงพทุธศาสนา เช่น การนัง่สมาธิ การเดินจงกลม และการกาํหนดลมหายใจ ฯลฯ เขา้ออก
สามารถประยกุตใ์ชใ้นชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งมีความสุขเกิดประโยชน์ต่อตนเองและผูอ่ื้น  

6.8.5  ช่วงปัจฉิมนิเทศ  (ระยะเวลา 1 วัน) 
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม นาํเสนอผลการเรียนการสอนท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม

หลกัสูตร รวมทั้งตอบแบบประเมินผลโครงการ และพิธีปิดการฝึกอบรม 

6.9 สถานทีฝึ่กอบรม 
- ช่วงปฐมนิเทศ   สวนนงนุช จ.ชลบุรี 
- ช่วงการบรรยาย  โรงแรมเอบีน่าเฮา้ส์ ถนนวิภาวดี กรุงเทพมหานคร 
- ช่วงศึกษาดูงาน  สถานท่ีศึกษาดูงานในต่างจงัหวดั 

6.10 การประเมินผลการฝึกอบรม 

6.10.1  ทดสอบความรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
6.10.2  ประเมินผลการสอนของวิทยากร เน้ือหาหลักสูตร และการบริหารจัดการ

โครงการโดยใชแ้บบประเมินผลการเรียนรู้ในทุกช่วงการฝึกอบรม และสรุปผลเพื่อใหท้ราบว่า ผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ ตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมหรือไม่ เป็นระยะๆ ตามช่วงเวลา
การเรียนรู้และสรุปประเมินผลโครงการในภาพรวมเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรม โดยวดัระดบัความพึง
พอใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ดงัต่อไปน้ี 

1) ช่วงปฐมนิเทศ  ประเมินผลในดา้น 
- ผลสมัฤทธ์ิเครือข่าย การรู้จกั ความคุน้เคย  
- คุณภาพของวิทยากร เพื่อแสดงให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์และความ  เหมาะสมของวิทยากรแต่ละหวัขอ้วิชา และความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้ 

- การบริหารและการจดัการโครงการของผูด้าํเนินการโครงการ  
2) ช่วงการบรรยาย ประเมินผลในดา้น 

- ผลสัมฤทธ์ิดา้นความรู้ ทกัษะ และทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ในแต่ละหวัขอ้วิชา 
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- คุณภาพของวิทยากร เพื่อแสดงให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์และความเหมาะสมของวิทยากรแต่ละหัวขอ้วิชา และความสามารถในการถ่ายทอด
ความรู้ 

- การบริหารและการจดัการโครงการของผูด้าํเนินการโครงการ  
3) ช่วงการศึกษาดูงาน ประเมินในดา้น  

- ผลสมัฤทธ์ิดา้นความรู้ ประโยชน์ท่ีสามารถนาํไปปรับใชใ้นงาน และ
ทศันคติของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อสถานท่ีศึกษาดูงานทุกท่ี 

- การบริหารและการจดัการโครงการของผูด้าํเนินการโครงการ 
4) ประเมินผลโครงการในภาพรวมของแต่ละรุ่นของหลกัสูตร หลงัเสร็จ

ส้ินการฝึกอบรม  
6.10.3  ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมต้องจัดทํารายงานแผนกลยุทธ์ขององค์กรหรือ

โครงงานแผนการบริหารจัดการการพฒันาการเกษตร จํานวน 1 โครงการ 
6.11 การรับรองผลการฝึกอบรม 

6.11.1  ไดรั้บประกาศนียบตัรรับรองผลการฝึกอบรมหลกัสูตร นกับริหารการ
พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง และมีสิทธิประดบัเขม็เกษตราภิบาล 

6.11.2  ตอ้งมีเวลาในการเขา้ฝึกอบรมอย่างสมํ่าเสมอ เป็นเวลาไม่นอ้ยกว่าร้อย
ละ 90 ของระยะเวลาการฝึกอบรมทั้งหมดจะไดรั้บประกาศนียบตัรออกใหโ้ดยกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ และมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

6.11.3 ต้องส่งผลการจัดทาํรายงานแผนกลยุทธ์ขององค์กรหรือโครงงาน
แผนการบริหารจดัการการพฒันาการเกษตรตามกาํหนดเวลาท่ีสถาบนัเกษตราธิการกาํหนดไว ้

6.12 ผลผลติ 
มีผูผ้า่นการฝึกอบรมร้อยละ 100 ของกลุ่มเป้าหมาย 

6.13 ผลลพัธ์ 
6.13.1 ผูผ้า่นการฝึกอบรมร้อยละ 80 ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในวิธีการมอง การ

คิดและพฒันาวิสยัทศัน์  สามารถนาํไปปฏิบติัและบริหารงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของทีมงานและ
องคก์ารได ้

6.13.2 สามารถถ่ายทอดนโยบายจากระดบัสูงไปสู่การปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตน
รับผดิชอบ 

6.13.3 สามารถพฒันากระบวนการเครือข่าย (Network) และระบบพนัธมิตร 
(Partner) เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนใหแ้ก่กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
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7. ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ภทัรียา ศรีสมุทร (2546: บทคดัยอ่) ทาํการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตในโรงเรียนปิยะบุตร์ มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
ศึกษาและเปรียบเทียบความคิดเห็นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้น เพศ อาย ุ
ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการทาํงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน ท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตร
อินเตอร์เน็ตใน 4 ดา้น คือ ดา้นการเรียนการสอน ดา้นเน้ือหาวิชา ดา้นการจดับรรยากาศของการ
ฝึกอบรม และดา้นการนาํไปใชป้ระโยชน์ประชากรและกลุ่มเป้าหมายในการวิจยัคือ ผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตท่ีฝึกอบรม ระหว่างวนัท่ี 24 – 26 ตุลาคม 2544 จาํนวน 50 คน
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใช ้ t-test และ F-test ทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิจยั
พบว่า ความคิดเห็นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตโดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เปรียบเทียบความคิดเห็นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้น เพศ 
อายุ ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการทาํงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน ท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรม
หลกัสูตรอินเตอร์เน็ต สรุปไดด้งัน้ี 

ความคิดเห็นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตท่ีมี
เพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ความคิดเห็นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตท่ีมีอายุต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ความคิดเห็นผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ีในการทาํงาน
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ ความ
คิดเห็นผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรอินเตอร์เน็ตท่ีมีประสบการณ์ในการ
ทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

เศรษฐวิทย ์ แสงทิพย ์ (2548: บทคดัย่อ) ทาํการวิจยัเร่ืองการติดตามผลผูส้าํเร็จการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรนกัวินิจฉยัสถานประกอบการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ผลการวิจยั พบว่า 
การนาํความรู้ และประสบการณ์จากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการนาํความรู้และ
ประสบการณ์ในแต่ละกลุ่มวิชาไปใชด้า้นความสามารถในการวินิจฉัยงานในส่วนต่างๆ ดา้น
ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นผลท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม และโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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ฉตัรเงิน อาจหาญณรงค ์ (2550: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง การติดตามผลการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานของพนกังานสถาบนัพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม มี
วตัถุประสงคเ์พื่อติดตามผลของการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานของพนกังานสถาบนัพฒันา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม โดยเปรียบเทียบความคิดเห็นก่อนการอบรมและหลงัการอบรม
ในเร่ืองของหลกัสูตรในการอบรมและการบริหารโปรแกรมการอบรม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั
คือ พนกังานสถาบนัพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ท่ีเขา้รับการอบรมหลกัสูตรนกั
บริหารงาน ตามแผนพฒันาบุคลากร ประจาํปีงบประมาณ 2548 แบ่งเป็น พนกังานระดบัปฏิบติังาน 
68 คน และพนกังานระดบับงัคบับญัชา 73 คน รวมทั้งหมด 141 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็น
แบบสอบถามแบบปลายปิดและปลายเปิด วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป สถิติ
ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐาน โดยใชส้ถิติ t–test และF–test  

ผลการวิจยั พบว่า ก่อนการอบรม ผูเ้ขา้รับการอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานมีความรู้มี
ความเขา้ใจ มีทกัษะและมีทศันคติต่อหลกัสูตรการฝึกอบรมในภาพรวมทั้ง 5 หลกัสูตร อยูใ่นระดบั
นอ้ย แต่หลงัการอบรม ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความรู้มีความเขา้ใจ มีทกัษะและมีทศันคติต่อหลกัสูตร
การฝึกอบรมในภาพรวมทั้ง 5 หลกัสูตร อยูใ่นระดบัมาก และพบว่าหลกัสูตรการเขียนหนงัสือ
โตต้อบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัหลกัสูตรอ่ืน นอกจากน้ี ผลการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นในการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานของผูเ้ขา้อบรมท่ีมีเพศต่างกนั และมีประสบการณ์
การทาํงานต่างกนั พบว่า ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่ตรงตามสมมติฐาน แต่เม่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูเ้ขา้อบรมท่ีมีอายตุ่างกนั ระดบัการศึกษาต่างกนั และระดบัพนกังาน
ต่างกนั พบว่า ในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัตรงตามสมมติฐาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 

ชลิตา ชินชูศกัด์ิ (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์
โครงการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ในทศันะบุคลากรของสาํนกังบประมาณ 
เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบประสิทธิผลการฝึกอบรม คอมพิวเตอร์โครงการส่งเสริมและพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ในทศันะบุคลากรของสาํนกังบประมาณ จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วน
บุคคลของประชากร ดาํเนินการศึกษาเชิงสาํรวจจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นบุคลากรของสาํนกังบประมาณ 
จาํนวน 4 สาํนกั ไดแ้ก่ สาํนกัจดัทาํงบประมาณดา้นการบริหาร สาํนกัจดัทาํงบประมาณดา้นความ
มัน่คง สาํนกัจดัทาํงบประมาณดา้นเศรษฐกิจ และสาํนกัจดัทาํงบประมาณดา้นสงัคม รวมทั้งส้ิน 260 
คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือแบบสอบถามมีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.90 สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test ผลการศึกษา
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พบว่า บุคลากรสาํนกังบประมาณส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.8 อาย ุระหว่าง 25 - 54 
ปี คิดเป็นร้อยละ 52.3 สาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 61.9 มีระยะเวลาในการ
ทาํงาน 6 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.9 และ สังกดัสาํนกัจดัทาํงบประมาณดา้นการบริหาร คิดเป็นร้อย
ละ 40.0 ความคิดเห็นของบุคลากรสาํนกังบประมาณท่ีมีต่อประสิทธิผลการ ฝึกอบรมคอมพิวเตอร์
โครงการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพบุคลากรผูป้ฏิบติังาน ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ยมาก โดยเห็นดว้ยมากในดา้นเน้ือหาสาระในการฝึกอบรม เป็นอนัดบัท่ี หน่ึง รองลงมาเป็นดา้น
เอกสาร อุปกรณ์ และโสตทศันูปกรณ์ ดา้นคุณสมบติัของวิทยากร ดา้นอาคาร และ สถานท่ีฝึกอบรม 
ดา้นความสามารถในการปฏิบติังาน ดา้นคุณสมบติัของเจา้หนา้ท่ีดาํเนินการฝึกอบรม ดา้นการ
บริหารและการจดัการ และ ดา้นคุณสมบติัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เป็นอนัดบัสุดทา้ย การทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า บุคลากรสาํนักงบประมาณท่ีมีเพศ อายุ และ หน่วยงานภายในท่ีรับผิดชอบ 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์โครงการส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรผูป้ฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรสํานักงบประมาณท่ีมีระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการทาํงาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์โครงการ
ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพบุคลากรผูป้ฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

จากผลการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจัยสามารถนําแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งมาประยุกต์ใชใ้นการจดัทาํแบบสอบถาม เพื่อใชถ้ามกลุ่มตวัอย่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 
ต่อไป 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
   
 

การวิจยัเร่ือง ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ใชก้ารวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) มี
วิธีดาํเนินการวิจยัเก่ียวกบัประชากร กลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
และการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1  ประชากร ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการพลเรือนในสังกดักระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีกาํหนดไวใ้นหลกัสูตรและมีรายช่ือเป็นผูไ้ดรั้บคดัเลือกให้เขา้รับ
การฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ใน
ปีงบประมาณ 2555จาํนวน 5 รุ่น ไดแ้ก่ รุ่น 52 53 54 55 และ 56 รวมทั้งส้ินจาํนวน 558 คน 

1.2  กลุ่มตัวอย่าง คดัเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใชต้ารางกาํหนดขนาดตวัอยา่งของ Taro 
Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือยอมใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนไม่เกินร้อยละ 5 (ตาราง
ภาคผนวก) ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 39.78 ของประชากรทั้งหมด 
โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบง่าย ตามสดัส่วนของแต่ละรุ่นตามตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

รุ่นที ่ ระหว่างวนัที ่ จํานวน/คน กลุ่มตัวอย่าง/คน 
รุ่นท่ี 52             21 กนัยายน – 27 ตุลาคม 2554 113 45 
รุ่นท่ี 53             23 มกราคม - 24 กมุภาพนัธ์ 2555 111 44 
รุ่นท่ี 54             18 เมษายน - 25 พฤษภาคม 2555 111 44 
รุ่นท่ี 55             13 มิถุนายน - 18 กรกฎาคม 2555 113 45 
รุ่นท่ี 56             8 สิงหาคม - 13 กนัยายน 2555 110 44 

รวม 558 222 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

ประเมินการดาํเนินการฝึกอบรมตามแนวคิดการประเมินผล CIPP คือ 
2.1  การประเมินดา้นบริบทหรือสภาวะแวดลอ้ม (Context Evaluation: C) โดยใช้

แบบสอบถามความคิดเห็นด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของโครงการ และด้านความเหมาะสม/
ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรม 

2.2  การประเมินดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input Evaluation: I) โดยใชป้ระเด็นสรุปผลการ
ดาํเนินงานโครงการในแต่ละรุ่น 

2.3  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P) โดยใชแ้บบสอบถามความ
คิดเห็นดา้นการบริหารจดัการโครงการ และดา้นการเขา้รับการฝึกอบรมโดยภาพรวม 

2.4  การประเมินผลผลิต (Product Evaluation : P ) โดยใชป้ระเด็นสรุปผลการ
ดาํเนินงานโครงการในแต่ละรุ่น ซ่ึงไดมี้การวดัผลการเรียนรู้ก่อนการฝึกอบรม (Pre-test) และหลงั
การฝึกอบรม (Post-test)  
 ในแบบสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจมีมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  มีค่าคะแนนเท่ากบั 1 
เห็นดว้ยนอ้ย  มีค่าคะแนนเท่ากบั 2 
เห็นดว้ยปานกลาง  มีค่าคะแนนเท่ากบั 3 
เห็นดว้ยมาก  มีค่าคะแนนเท่ากบั 4 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด   มีค่าคะแนนเท่ากบั 5 
สําหรับเกณฑ์การแปลค่าเฉล่ีย ผูว้ิจยัได้ใช้เกณฑ์การแบ่งช่วงชั้น ตามแนวคิดของ 

(Best, 1970: 190) ดงัน้ี 
1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 
4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 

 
 
 



55 

3. การรวบรวมข้อมูล 
 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 

3.1 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจากผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง (นบก.) 
ปีงบประมาณ 2555 จาํนวน 222 ราย โดยใชแ้บบสอบถามแบบมีโครงสร้าง โดยกาํหนดขั้นตอนการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

3.1.1 ออกหนงัสือจากมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ในการสาํรวจ
ขอ้มูลกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ระดบักลาง 
(นบก.) ประจาํปีงบประมาณ 2555 

3.1.2 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลภาคสนาม ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูลโดยการ
แจกแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเข้ารับการฝึกอบรม ในระหว่างเดือนมีนาคม ถึงเดือน 
พฤษภาคม  2556 โดยมีขั้นตอนในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

1) จดัทาํแผนการปฏิบติังาน การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ประจาํปี
งบประมาณ 2555 

2) จดัเตรียมแบบสอบถามและอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจะตอ้งใชใ้นการสอบถามให้
พร้อมและเพียงพอ 

3) ประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีจดัฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการ
เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ประจาํปีงบประมาณ 2555 ทุกรุ่น เพื่อขอท่ีอยูส่าํหรับจดัส่ง
แบบสอบถาม 

4) ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถาม ใหก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการฝึกอบรมโดยการส่ง
ทางไปรษณียพ์ร้อมกบัขอใหส่้งคืนแบบสอบถามกลบัมาท่ีผูว้ิจยั 

3.2  ใช้ข้อมูลจากสรุปผลการดําเนินงานของแต่ละรุ่น จาํนวน 5 รุ่น ตามประเดน็ท่ีกาํหนด 
ตามเอกสารสรุปการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง รุ่นท่ี 52-56 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการนาํแบบสอบถามท่ีไดอ้อกไปสอบถามกลุ่มตวัอย่างมาตรวจสอบ

ความถูกตอ้งสมบูรณ์ จดัทาํรหสัขอ้มูลเพื่อประเมินผลและทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 
ค่าตํ่าสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการ
จดัลาํดบั (Ranking) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลแต่ละตอนแบ่งเป็นดงัน้ี 

ตอนที่ 1 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา  ตาํแหน่ง และสังกดั วิเคราะห์โดยใชส้ถิติ คือ ความถ่ี ร้อยละ  ค่าตํ่าสุด  ค่าสูงสุด  
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ตอนที ่2 วิเคราะห์ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555โดยวิเคราะห์จากเอกสารขอ้มูลตามแนวคิดการ
ประเมินผล CIPP 

1) การประเมินดา้นบริบทหรือสภาวะแวดลอ้ม (Context Evaluation: C) โดยใช้
แบบสอบถามความคิดเห็นด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของโครงการ และด้านความเหมาะสม/
ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรม สถิติท่ีใชอ้ธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation)   

2) การประเมินดา้นปัจจยันาํเขา้ (Input Evaluation: I) โดยใชป้ระเด็นสรุปผลการ
ดาํเนินงานโครงการในแต่ละรุ่นมาใชใ้นการประเมิน 

3) การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P) โดยใชแ้บบสอบถามความ
คิดเห็นดา้นการบริหารจดัการโครงการ และดา้นการเขา้รับการฝึกอบรมโดยภาพรวม สถิติท่ีใช้
ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ  ค่าตํ่าสุด  ค่าสูงสุด  ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

4) การประเมินผลผลิต (Product Evaluation : P) โดยใชป้ระเด็นการวดัผลการ
เรียนรู้ ซ่ึงวดัผลการเรียนรู้ก่อนการฝึกอบรม (Pre-test) และหลงัการฝึกอบรม (Post-test) ของผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมในแตะละรุ่น 
 ตอนที่ 3  ระดบัความพึงพอใจต่อผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการ
พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 
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 ตอนที่ 4  ขอ้เสนอแนะของผูเ้ขา้รับการอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการ
เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ผูว้ิจยัเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ตอนท่ี 2 ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและ

สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 
ตอนท่ี 3 ระดบัความพึงพอใจต่อผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการ

พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555  
ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหาร การพฒันาการ
เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ดา้นค่าความถ่ี ค่าร้อยละและค่าเฉล่ีย 
ตามตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
n = 222 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้ารับการฝึกอบรม จํานวน (ราย) ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 141 63.51 
หญิง 81 36.49 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
n = 222 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้เข้ารับการฝึกอบรม จํานวน (ราย) ร้อยละ 

อายุ   
ตํ่ากวา่ 40 ปี  31 13.96 
41 - 50 ปี 86 38.74 
มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 105 47.30 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 127 57.21 
ปริญญาโท 90 40.54 
ปริญญาเอก 2 0.90 
อ่ืนๆ 3 1.35 

ตําแหน่ง   
ดา้นวิชาการ 179 80.63 
ดา้นบริหาร 43 19.37 

สังกดั   
ส่วนกลาง 59 26.58 
ภูมิภาค 163 73.42 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 63.51 เพศหญิง ร้อยละ 36.49 มีอายุมากกว่า 50 ปี ข้ึนไป 
ร้อยละ 47.30 อาย ุ41 - 50 ปี ร้อยละ 38.74 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 57.21 ระดบัการศึกษา
ปริญญาโท ร้อยละ 40.54 ปฏิบติังานตาํแหน่งดา้นวิชาการ ร้อยละ 80.63 ปฏิบติังานตาํแหน่งดา้น
บริหาร ร้อยละ 19.37 ปฏิบติังานสังกดัส่วนภูมิภาค ร้อยละ 73.42 และปฏิบติังานสังกดัส่วนกลาง 
ร้อยละ 26.58  
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ตอนที ่2 ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและ 
สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 

 
ในการวดัผลการดาํเนินงานการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ

สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 น้ี โดยวิเคราะห์ตามแนวคิดการประเมินผล CIPP 
มีผลการดาํเนินงานดงัน้ี 

2.1  การประเมินด้านบริบทหรือสภาพแวดล้อม (Context Evaluation) 
ผูว้ิจยัทาํการวดัความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมในดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์

ของโครงการ และดา้นความเหมาะสม/ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรม โดยมีผลการดาํเนินงาน
ดงัน้ี 

2.1.1  ด้านการบรรลวุัตถุประสงค์ของโครงการ 
 
ตารางท่ี 4.2  ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตร

และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์อง
โครงการ 

n = 222 

การบรรลุวตัถุประสงค์       
ของโครงการ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

  S.D. ระดับ 

1. เม่ือผา่นการฝึกอบรม
สามารถถ่ายทอดนโยบาย
จากระดบัสูงไปสู่การ
ปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตน
รับผดิชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

68 123 31 0 0 4.17 0.648 มาก 

(30.60) (55.40) (14.00) (0.00) (0.00)    

2. ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจ
ในการพฒันาแนวคิดและ
วิสยัทศัน์ท่ีจะสามารถเป็น
ผูน้าํบริหารการ
เปล่ียนแปลง และ
บริหารงานไดอ้ยา่งมือ
อาชีพ 

94 113 15 0 0 4.36 0.605 มากท่ีสุด 

(42.30) (50.90) (6.80) (0.00) (0.00)    
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
n = 222 

การบรรลุวตัถุประสงค์         
ของโครงการ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

  S.D. ระดับ 

3.  ไดรั้บการเพิ่มพนูทกัษะใน
การสร้างแรงจูงใจและ
พฒันาประสิทธิภาพของ
ทีมงานและองคก์ารได ้

97 110 15 0 0 4.37 0.608 มากท่ีสุด 

(43.70) (49.50) (6.80) (0.00) (0.00)    

4. เขา้ใจกระบวนการสร้าง
เครือข่าย (Network) และ
ระบบพนัธมิตร (Partner) 
เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานใหมี้
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

106 101 15 0 0 4.41 0.615 มากท่ีสุด 

(47.70) (45.50) (6.80) (0.00) (0.00)    

5. มีพฤติกรรมท่ีสะทอ้น
คุณธรรมและจริยธรรมท่ี
เป็นแบบอยา่งท่ีดีสาํหรับ
ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 

90 115 16 0 1 4.32 0.646 มากท่ีสุด 

(40.50) (51.80) (7.20) (0.00) (0.50)    

รวมโดยเฉลีย่      4.32 0.624 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความเห็นดว้ยของผูเ้ขา้รับการอบรมในดา้นการ

บรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.32) หากพิจารณารายดา้นโดย
เรียงตามลาํดับ พบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความเห็นด้วยเก่ียวกับการเขา้ใจกระบวนการสร้าง
เครือข่าย (Network) และระบบพนัธมิตร (Partner) เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.41) รองลงมาคือ การไดรั้บการเพ่ิมพูนทกัษะในการสร้างแรงจูงใจ
และพฒันาประสิทธิภาพของทีมงานและองคก์ารได ้(ค่าเฉล่ีย = 4.37) การไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจ
ในการพฒันาแนวคิดและวิสยัทศัน์ท่ีจะสามารถเป็นผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง และบริหารงานได้
อย่างมืออาชีพ (ค่าเฉล่ีย = 4.36) มีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดี
สําหรับผูป้ฏิบัติงานท่ีเก่ียวขอ้ง (ค่าเฉล่ีย = 4.32) และการผ่านการฝึกอบรมสามารถถ่ายทอด
นโยบายจากระดบัสูงไปสู่การปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (ค่าเฉล่ีย = 4.17)     
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2.1.2  ด้านความเหมาะสม/ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรม 
 

ตารางท่ี 4.3  ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ดา้นความเหมาะสม/ประโยชน์
ของหลกัสูตรฝึกอบรม 

n = 222 
ความเหมาะสม/ประโยชน์ของหลกัสูตร 

ฝึกอบรม 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

  S.D. ระดบั 

1. เน้ือหาวิชามีความครอบคลุมสามารถ
นาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้         

56 142 22 2 0 4.14 0.609 มาก 
(25.20) (64.00) (9.90) (0.90) (0.00)    

2. ความยากง่ายของเน้ือหาวชิา
เหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

53 133 36 0 0 4.08 0.630 มาก 
(23.90) (59.90) (16.20) (0.00) (0.00)    

3. เน้ือหาวิชามีความทนัสมยัสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 

68 134 17 3 0 4.20 0.631 มาก 
(30.60) (60.40) (7.70) (1.30) (0.00)    

4. ความเหมาะสมของรูปแบบและ
วธีิการในการฝึกอบรม 

89 
(40.10) 

101 
(45.50) 

32 
(14.40) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.26 0.694 มากท่ีสุด 

5. ความเหมาะสมของเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรม 

74 114 31 3 0 4.17 0.708 มาก 
(33.30) (51.40) (14.00) (1.30) (0.00)    

6. ความเหมาะสมของวทิยากรโดย
ภาพรวม 

63 138 21 0 0 4.19 0.587 มาก 
(28.40) (62.20) (9.40) (0.00) (0.00)    

7. หลกัสูตรก่อใหเ้กิดบรรยากาศการมี
ส่วนร่วมในการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับ
การอบรม 

105 
(47.30) 

99 
(44.60) 

18 
(8.10) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.39 0.634 มากท่ีสุด 
   

8. ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม
สามารถนาํไปประยกุตใ์นการ
ปฏิบติังานได ้

82 
(36.90) 

112 
(50.50) 

27 
(12.10) 

1 
(0.50) 

0 
(0.00) 

4.24 0.674 มากท่ีสุด 
  

9. หลกัสูตรเปิดโอกาสใหส้ร้าง
ความสัมพนัธ์และเครือข่ายการ
ทาํงานระหวา่งกนั 

93 
(41.90) 

101 
(45.50) 

27 
(12.10) 

1 
(0.50) 

0 
(0.00) 

4.29 0.691 มากท่ีสุด 
   

รวมโดยเฉลีย่      4.22 0.651 มากทีสุ่ด 
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จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่าผูเ้ขา้รับการอบรมเห็นดว้ยในดา้นความเหมาะสม/
ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.22) หากพิจารณารายดา้นโดย
เรียงตามลาํดบั พบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมเห็นดว้ยเก่ียวกบัการก่อใหเ้กิดบรรยากาศการมีส่วนร่วมใน
การเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.39) รองลงมาคือ หลกัสูตรเปิด
โอกาสใหส้ร้างความสัมพนัธ์และเครือข่ายการทาํงานระหว่างกนั (ค่าเฉล่ีย = 4.29) ความเหมาะสม
ของรูปแบบและวิธีการในการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย = 4.26) ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมสามารถ
นาํไปประยกุตใ์นการปฏิบติังานได ้ (ค่าเฉล่ีย = 4.24) เน้ือหาวิชามีความทนัสมยัสอดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั (ค่าเฉล่ีย = 4.20) ความเหมาะสมของวิทยากรโดยภาพรวม (ค่าเฉล่ีย = 
4.19) ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย = 4.17) เน้ือหาวิชามีความ
ครอบคลุมสามารถนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้ (ค่าเฉล่ีย = 4.14) และความยากง่ายของ
เน้ือหาวิชาเหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย = 4.08)  

2.2  การประเมินด้านปัจจัยการนําเข้า (Input Evaluation) 
เป็นการประเมินปัจจยัเบ้ืองตน้ของการฝึกอบรม ในการวิจยัคร้ังน้ีประเมินดา้น

วิทยากรและวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นหลกัสูตร ผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 
2.2.1  ด้านวิทยากร ในฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและ

สหกรณ์ ระดบักลาง วิทยากรท่ีมาบรรยายเป็นผูท่ี้มีเช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีมาจากทั้งหน่วยงานของ
รัฐบาลและภาคเอกชน รูปแบบวิธีการสอนข้ึนกับแต่ละบุคคลมีทั้ งการบรรยาย ยกตัวอย่าง
กรณีศึกษา การอภิปรายกลุ่มเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การทาํ
กิจกรรมกลุ่มเพื่อให้เกิดการมีส่วนร่วม และการนาํเสนอผลงานของผูเ้ขา้รับการอบรม เพื่อให้มี
ความกลา้แสดงออกเห็นและกลา้แสดงแนวคิดเห็นในการตอบคาํถาม ในดา้นเน้ือหาวิชาท่ีสอนมี
ความน่าสนใจเก่ียวขอ้งกบัผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีสามารถนาํไปประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานในปัจจุบนั
ได ้เป็นเน้ือหาวิชาท่ีพฒันาศกัยภาพการเป็นผูน้าํ เช่น การบริหารการเปล่ียนแปลง การวิเคราะห์
ตนเอง การส่งเสริมบุคลิกภาพสาํหรับนักบริหาร การสร้างวิสัยทศัน์ส่วนตวั จิตวิทยาสาํหรับ 
นักบริหาร การแกไ้ขความขดัแยง้และการเจราต่อรอง การวางแผนกลยทุธ์และการสร้างความ
สอดคลอ้งระหวา่งวิสยัทศัน์ส่วนตวักบัองคก์ร เป็นตน้   

นอกจากน้ียงัมีเน้ือหาวิชาท่ีเพิ่มพูนความรู้เก่ียวกับภารกิจในกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ เช่น แนวโนม้และทิศทางการเปล่ียนแปลงของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ใน
กระแสการเปล่ียนแปลงของโลก บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบักลางของกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ในการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ การบริหารการเงินและงบประมาณ ระเบียบงานสาร
บรรณ ระเบียบงานพสัดุ และการประมวลจริยธรรมขา้ราชการพลเรือน เป็นตน้ ซ่ึงในแต่ละหัวขอ้
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วิทยากรมีความรอบรู้ในเน้ือหาวิชา สามารถถ่ายทอดความรู้ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจไดง่้าย มีการ
จดัลาํดบัความสัมพนัธ์ก่อนหลงั เนน้สาระความสาํคญัและสรุปเน้ือหาวิชาให้ผูเ้ขา้อบรมไดเ้ขา้ใจ 
รวมถึงสามารถตอบคาํถามและขอ้สงสัยของผูเ้ขา้อบรมไดอ้ย่างชดัเจน แต่อย่างไรก็ตามยงัมีผูเ้ขา้
อบรมบางส่วนไม่เห็นดว้ยกบัการเชิญบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัทางการเมืองมาเป็นวิทยากร เน่ืองจากไม่
ตอ้งการใหเ้ป็นเวทีสาํหรับการเรียกคะแนนนิยมหรือโจมตีฝ่ายตรงขา้ม ในส่วนของการศึกษาดูงาน
ในส่วนภูมิภาค วิทยากรในบางสถานท่ีไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ไดอ้ยา่งชดัเจน ทาํใหผู้เ้ขา้รับการ
อบรมไดรั้บความรู้ไม่เต็มท่ี ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากวิทยากรดงักล่าวไม่ใช่วิทยากรมืออาชีพเป็นเพียง
เกษตรกรหรือผูป้ฏิบติังานจริงในสถานท่ีนั้นๆ 

2.2.2  วัสดุอุปกรณ์ การฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง มีการจดัการอบรมเป็นระยะเวลา 26 วนั แบ่งเป็น การปฐมนิเทศและเตรียม
ความพร้อมท่ีสวนนงนุช จ.ชลบุรี จาํนวน 3 วนั การศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาค จาํนวน 3 วนั การพฒันา
คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับนักบริหาร ท่ีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  จ .
พระนครศรีอยธุยา จาํนวน 3 วนั และการอบรมภาคบรรยายและฝึกปฏิบติั ท่ีโรงแรมเอบีน่าเฮา้ส์ 
กรุงเทพฯ จาํนวน 17 วนั ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความคิดเห็นว่า สถานท่ีในการจดัการปฐมนิเทศและ
เตรียมความพร้อมมีความเหมาะสมท่ีจะรองรับผูเ้ขา้อบรมจาํนวนมากในการจดักิจกรรมกลุ่ม 
อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการอบรม การทาํกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ การละลายพฤติกรรมและสร้างความคุน้เคย
มีความเหมาะสม แต่พบว่าสถานท่ีจดัการอบรมและสถานท่ีพกัอยูห่่างกนัเกินไป รวมทั้งรถท่ีรับส่ง
ผูเ้ขา้รับการอบรมมีไม่เพียงพอ  

ในการศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาคของรุ่นท่ี 54 มีการศึกษาดูงานท่ี บริษทั 
บางซ่ือโรงสีไฟเจียเมง้ จาํกดั จงัหวดัศรีสะเกษ ศูนยอ์าํนวยการประสานงานโครงการป่าดงนาทาม
อนัเน่ืองมาจากพระราชดาํริ จงัหวดัอุบลราชธานี อุทยานบาเจียงและนํ้ าตกผาส้วม และบริษทั 
ดาวเรืองกรุ๊ป สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบว่า ระยะทางในการเดินทางไปศึกษาดู
งานไกลและมีระยะเวลาจาํกดัเพียง 3 วนั ทาํให้เสียเวลากบัการเดินทาง และมีการใชเ้วลาในการดู
งานในแต่ละสถานท่ีนอ้ย  รวมทั้งผูเ้ขา้อบรมไม่ไดรั้บขอ้มูลเบ้ืองตน้ของสถานท่ีและจงัหวดัท่ีไป
ศึกษาดูงาน และการศึกษาดูงานบางแห่งไม่มีเอกสารประกอบการบรรยายทาํให้ขอ้มูลท่ีได้ไม่
ครบถว้นชดัเจน การพฒันาคุณธรรมและจริยธรรม ท่ีมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั จ.
พระนครศรีอยุธยา มีความพร้อมดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ในการรองรับผูไ้ปปฏิบติัธรรมจาํนวน
มาก  ส่วนการอบรมภาคบรรยายและฝึกปฏิบติั ท่ีโรงแรมเอบีน่าเฮา้ส์ กรุงเทพฯ ผูจ้ดัการอบรมมี
ความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการอบรม และอุปกรณ์ในการจดักิจกรรมต่างๆ เช่น 
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองพิมพเ์อกสาร ฟลิปชาร์ท ปากกาเคมี เคร่ืองฉายโปรเจคเตอร์ เคร่ืองฉาย
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แผ่นทึบ และโสตทศันูปกรณ์ เป็นตน้ ทั้งน้ีเน่ืองจากทางคณะผูจ้ดัและโรงแรมท่ีจดัการอบรมมี
ประสบการณ์ในการจดัฝึกอบรมทาํใหไ้ม่มีปัญหาในการดาํเนินการดงักล่าว  

2.3  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 
ผูว้ิจัยทาํการวดัความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมในด้านการบริหารจัดการ

โครงการฯ โดยมีผลการดาํเนินงานดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.4  ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ดา้นการบริหารจดัการโครงการฯ 

n = 222 

การบริหารจัดการโครงการฯ มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

  S.D. ระดบั 

1. การประชาสมัพนัธ์ก่อน
การฝึกอบรม                      

32 87 69 20 14 3.46 1.049 มาก 
(14.40) (39.20) (31.10) (9.00) (6.30)    

2. การตอบรับแจง้ผลและ
รายละเอียดการเตรียม
ความพร้อมในการเขา้รับ
การฝึกอบรม 

78 81 46 6 11 3.94 1.056 มาก 

(35.10) (36.50) (20.70) (2.70) (5.00)    

3. การลงทะเบียนและการ
ปฐมนิเทศช้ีแจง
รายละเอียดการฝึกอบรม 

84 99 36 3 0 4.19 0.749 มาก 
(37.80) (44.60) (16.20) (1.40) (0.00)    

4. ความเหมาะสมของหอ้ง 
ฝึกอบรม (โรงแรมเอบี 
น่าเฮา้ส์ กรุงเทพ) 

99 103 19 1 0 4.35 0.654 มากท่ีสุด 
(44.60) (46.40) (8.60) (0.40) (0.00)    

5. การอาํนวยความสะดวก
ระหวา่งการฝึกอบรม
ของเจา้หนา้ท่ี
ประสานงานโครงการฯ 

76 113 29 4 0 4.18 0.719 มาก 
(34.20) (50.90) (13.10) (1.80) (0.00)    

6. การบริการระหวา่งการ
ฝึกอบรมของพนกังาน 
(โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ 
กรุงเทพฯ) 

77 117 25 3 0 4.21 0.688 มากท่ีสุด 
(34.70) (52.70) (11.20) (1.40) (0.00)    
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

n = 222 

การบริหารจดัการ
โครงการฯ 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด   S.D. ระดบั 

7. การจดัแบ่งกลุ่มทาํ
กิจกรรม (ปฐมนิเทศ     
ดูงาน ระหวา่ง
ฝึกอบรม ฯลฯ) 

51 136 34 1 0 4.07 0.631 มาก 
(23.00) (61.30) (15.30) (0.40) (0.00)    

8. ปริมาณและคุณภาพ
ของอาหารวา่ง 
(โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ 
กรุงเทพฯ) 

56 113 49 2 2 3.99 0.770 มาก 
(25.20) (50.90) (22.10) (0.90) (0.90)    

9. ปริมาณและคุณภาพ
ของอาหารกลางวนั 
(โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ 
กรุงเทพฯ)  

35 122 54 9 2 3.81 0.781 มาก 
(15.80) (55.00) (24.20) (4.10) (0.90)    

รวมโดยเฉลีย่      4.02 0.728 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความเห็นดว้ยของผูเ้ขา้รับการอบรมในดา้นการ

บริหารจดัการโครงการฯ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.02) หากพิจารณารายดา้นโดยเรียงตามลาํดบั 
พบว่า ความเหมาะสมของห้องฝึกอบรม (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย = 4.35) รองลงมาคือ การบริการระหว่างการฝึกอบรมของพนกังาน (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ 
กรุงเทพฯ) (ค่าเฉล่ีย = 4.21) การลงทะเบียนและการปฐมนิเทศช้ีแจงรายละเอียดการฝึกอบรม 
(ค่าเฉล่ีย = 4.19) การอาํนวยความสะดวกระหว่างการฝึกอบรมของเจา้หน้าท่ีประสานงาน
โครงการฯ (ค่าเฉล่ีย = 4.18) การจดัแบ่งกลุ่มทาํกิจกรรม (ปฐมนิเทศ ดูงาน ระหว่างฝึกอบรม ฯลฯ) 
(ค่าเฉล่ีย = 4.07) ปริมาณและคุณภาพของอาหารว่าง (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ) (ค่าเฉล่ีย = 3.99) 
การตอบรับแจง้ผลและรายละเอียดการเตรียมความพร้อมในการเขา้รับการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย = 3.94) 
ปริมาณและคุณภาพของอาหารกลางวนั (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ) (ค่าเฉล่ีย = 3.81)และการ
ประชาสมัพนัธ์ก่อนการฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย = 3.46)  
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2.4  การประเมินผลผลติ (Product Evaluation: P) 
โดยใชป้ระเด็นสรุปผลการดาํเนินงานโครงการ ซ่ึงการวดัผลการเรียนรู้ก่อนการ

ฝึกอบรม และหลงัการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในแต่ละรุ่น พบวา่ 
รุ่นท่ี 52  ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีค่าคะแนนเฉล่ียหลงัการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการ

ฝึกอบรม โดยมีค่าคะแนนเฉล่ียก่อนการฝึกอบรมเท่ากบั 47.52 คะแนน และคะแนนเฉล่ียหลงัการ
ฝึกอบรมเท่ากบั 50.90 คะแนน เม่ือทดสอบดว้ย t-test พบว่า คะแนนเฉล่ียก่อนและหลงัการ
ฝึกอบรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รุ่นท่ี 53 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีค่าคะแนนเฉล่ียหลงัการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการ
ฝึกอบรม โดยมีค่าคะแนนเฉล่ียก่อนการฝึกอบรมเท่ากบั 47.81 คะแนน และคะแนนเฉล่ียหลงัการ
ฝึกอบรมเท่ากบั 52.04 คะแนน เม่ือทดสอบดว้ย t-test พบว่า คะแนนเฉล่ียก่อนและหลงัการ
ฝึกอบรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รุ่นท่ี 54 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีค่าคะแนนเฉล่ียหลงัการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการ
ฝึกอบรม โดยมีค่าคะแนนเฉล่ียก่อนการฝึกอบรมเท่ากบั 49.44 คะแนน และคะแนนเฉล่ียหลงัการ
ฝึกอบรมเท่ากบั 52.91 คะแนน เม่ือทดสอบดว้ย t-test พบว่า คะแนนเฉล่ียก่อนและหลงัการ
ฝึกอบรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รุ่นท่ี 55 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีค่าคะแนนเฉล่ียหลงัการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการ
ฝึกอบรม โดยมีค่าคะแนนเฉล่ียก่อนการฝึกอบรมเท่ากบั 47.10 คะแนน และคะแนนเฉล่ียหลงัการ
ฝึกอบรมเท่ากบั 51.88 คะแนน เม่ือทดสอบดว้ย t-test พบว่า คะแนนเฉล่ียก่อนและหลงัการ
ฝึกอบรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

รุ่นท่ี 56 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีค่าคะแนนเฉล่ียหลงัการฝึกอบรมมากกว่าก่อนการ
ฝึกอบรม โดยมีค่าคะแนนเฉล่ียก่อนการฝึกอบรมเท่ากบั 48.43 คะแนน และคะแนนเฉล่ียหลงัการ
ฝึกอบรมเท่ากบั 51.56 คะแนน เม่ือทดสอบดว้ย t-test พบว่า คะแนนเฉล่ียก่อนและหลงัการ
ฝึกอบรมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ตอนที ่3  ความพงึพอใจต่อการเข้ารับการฝึกอบรมโดยภาพรวม 
 

ผูว้ิจยัทาํการวดัความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรมในภาพรวม โดยมีผลการดาํเนินงาน 
ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.5  ระดบัความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการ 
 เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ดา้นการเขา้รับการ 
 ฝึกอบรมโดยภาพรวม 

n = 222 

การเข้ารับการฝึกอบรม 
โดยภาพรวม 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

  S.D. ระดับ 

1. ระยะเวลาในการจดั
ฝึกอบรม 

80 
(36.00) 

126 
(56.80) 

12 
(5.40) 

4 
(1.80) 

0 
(0.00) 

4.27 0.644 มากท่ีสุด 
  

2. การเขา้รับการ
ฝึกอบรมโดย
ภาพรวม 

86 
(38.70) 

121 
(54.50) 

12 
(5.40) 

1 
(0.50) 

2 
(0.90) 

4.30 0.674 มากท่ีสุด 

3. ความคุม้ค่าในการเขา้
รับการฝึกอบรม  

100 
(45.00) 

115 
(51.80) 

7 
(3.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.42 0.555 มากท่ีสุด 

รวมโดยเฉลีย่      4.33 0.624 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรมในดา้นการ

เขา้รับการฝึกอบรมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.33) หากพิจารณารายดา้นโดย
เรียงตามลาํดบั พบว่า ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจเก่ียวกบั ความคุม้ค่าในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.42) รองลงมาคือ การเขา้รับการฝึกอบรมโดยภาพรวม 
(ค่าเฉล่ีย = 4.30) และระยะเวลาในการจดัฝึกอบรม (ค่าเฉล่ีย = 4.27) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด 
ตามลาํดบั 
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ตอนที ่4 ข้อเสนอแนะ 
 

ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ จากการตอบแบบสอบถามของผูเ้ขา้รับการอบรม มีทั้งหมด 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นวิชาการ ดา้นการปฐมนิเทศและเตรียมความพร้อม ดา้นการศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาค ดา้น
คุณธรรม จริยธรรม และดา้นการบริหารจดัการโครงการฯ มีขอ้เสนอแนะดงัน้ี  

ด้านวชิาการ 
1. เน้ือหาวิชาในการอบรมมีความครอบคลุมเป็นประโยชน์ต่อตวัเองและองค์กร 

โดยเฉพาะการวางแผนกลยทุธ์  

2. ควรเพ่ิมเวลาในการอบรมหัวขอ้การเสริมสร้างบุคลิกภาพสําหรับนักบริหาร 

ระเบียบงานพสัดุ บทบาทภาคเอกชนต่อการพฒันาการเกษตร การบริหารโครงการ การแกไ้ขปัญหา

และการตดัสินใจ  

3. ระยะเวลาในการสอน ฝึกปฏิบติัและจดัทาํแผนกลยทุธ์เพื่อนาํเสนอมีระยะเวลาสั้น 

4. ควรปรับหวัขอ้การจดัการเชิงกลยทุธ์ในเร่ืองเน้ือหาและเวลาใหส้อดคลอ้งกนั 

5. ควรขยายเวลาและเพ่ิมเน้ือหาวิชาท่ีจาํเป็นต่อผูบ้ริหารท่ีจะสามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริง 

6. หวัขอ้วิชาในการฝึกอบรมมากเกินไปเม่ือเทียบกบัระยะเวลา 

7. ตอ้งการใหเ้นน้เน้ือหาดา้นคุณธรรม/จริยธรรมใหม้ากกวา่น้ี  

8. บางเน้ือวิชาควรตัดออก เช่น อาสาสมัครเกษตร วิสาหกิจชุมชน แล้วไปเพิ่ม

บทบาทของภาคเอกชนต่อการพฒันาการเกษตร 

9. ควรปรับปรุงเน้ือหาในบางวิชา เช่น การพฒันาแบบเศรษฐกิจพอเพียง ใชเ้วลาเยอะ

เกินไป แผนยทุธศาสตร์เนน้มากเกินไป ทั้งๆ ท่ีไม่ค่อยไดใ้ชง้านในปัจจุบนั  

10. เน้ือหาวิชาเหมาะสม แต่ผูเ้ขา้อบรมบางคนมาจากหน่วยงานท่ีต้องติดต่อกับ

ต่างประเทศ จึงควรมีเน้ือหาดา้นระบบการคา้ต่างประเทศ 

11. ควรมีการปรับปรุงหลกัสูตรให้มีความทนัต่อเหตุการณ์ สถานการณ์ปัจจุบนัซ่ึงมี

การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 

12. เอกสารการฝึกอบรมขาดความน่าสนใจ ขอ้มูลไม่ทนัสมยั 
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13. การทาํแผนกลยทุธ์ ควรทาํเร่ืองเดียวทั้งหอ้ง และใหแ้ต่ละกลุ่มทาํคนละดา้นใหลึ้ก

ลงไป เพราะการเลือกหวัขอ้ท่ีไม่เหมือนกนัแลว้ไม่มีการตรวจหรือแนะนาํอยา่งละเอียด ผูเ้ขา้รับการ

อบรมไม่ทราบแนวทางปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง  

14. การทาํงานกลุ่มควรจดัให้อยู่ในเวลาเพื่อให้สามารถกลุ่มหรือระดมสมองได ้ควร

จดัท่ีพกัใหผู้เ้ขา้รับการอบรมอยูร่่วมกนัเพื่อการทาํงานกลุ่มจะไดส้มบูรณ์  

15. วิชาท่ีมีความสาํคญัควรจดัไวใ้นช่วงแรกๆ ของการอบรม 

16.  ควรเพ่ิมเน้ือหาด้านการบูรณาการงานภายใตส้ังกัดของกระทรวงเกษตรอย่าง

ชดัเจน  

17. ควรเพิ่มเติมเน้ือหาในหวัขอ้ทางดา้นการตลาดสินคา้เกษตรล่วงหนา้  

18. เน้ือหาวิชาท่ีมานาํมาดีแต่มีการใชภ้าษาองักฤษมากเกินไป ทาํใหบ้างคร้ังไม่เขา้ใจ

ในเน้ือหาท่ีสอน 

19. ควรเนน้ใหมี้การปฏิบติัมากกวา่เรียนจากตาํราหรือเอกสาร  

20. บางวิชาควรยดึถือในแง่ของการนาํไปปฏิบติั  

21. ควรเนน้กรณีศึกษาต่างๆ มากยิง่ข้ึน  

22. ควรเน้นด้านการบริหารบุคลากรขององค์กรมากกว่าความรู้ท่ีสามารถหาหรือ

คน้ควา้เองได ้ 

23. ควรแบ่งเน้ือหาดา้นประสบการณ์หรือกรณีศึกษากบัภาคทฤษฎีเป็น 50:50  

24. บางเน้ือหาวิชาไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์ 

25. วิชาการสร้างนวตักรรม ควรมุ่งเนน้สร้างแรงบนัดาลใจหรือจุดประกายแนวคิดให้

ขา้ราชการคิดทาํใหก้บัประชาชน เกษตรกร โดยมีกรณีตวัอยา่งจากหลายๆ นวตักรรม  

26. ในวิชาการวางแผนกลยทุธ์และการสร้างความสอดคลอ้งระหว่างวิสัยทศัน์ส่วนตวั

กบัองคก์รควรเพิ่มเวลาใหม้ากกวา่น้ี 

27. ไม่ควรมีชัว่โมงเรียนในช่วงเวลา 16.00-19.00 น. เน่ืองจากสมองลา้ เรียนรู้ไดไ้ม่

เตม็ท่ี  

28. ควรเพิ่มเน้ือหา/หลักสูตรจากภาคเอกชนเพื่อทราบแนวคิดมาปรับใช้ในการ

ปฏิบติังาน  
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29. การเช่ือมโยงรายวิชาถา้สามารถทาํใหต่้อเน่ืองไดจ้ะเกิดประโยชน์มากกวา่น้ี  

 ด้านปฐมนิเทศและเตรียมความพร้อม 

1. ไม่สามารถละลายพฤติกรรมได ้  เน่ืองจากมีเวลาในการทาํกิจกรรมของรุ่นนอ้ย

เกินไปควรปรับเปล่ียนกิจกรรมการละลายพฤติกรรมใหมี้ความเหมาะสมมากข้ึน  

2. กิจกรรมการละลายพฤติกรรม ควรมีระยะเวลามากกว่าน้ีเพื่อเป็นการสร้าง

ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูฝึ้กอบรมใหม้ากยิง่ข้ึน  

3. ในการเขา้ฐานมีเวลานอ้ยทาํใหต้อ้งรีบเร่งมาก สาํหรับผูสู้งอายเุหน่ือย แต่กิจกรรม

ท่ีจดัใหดี้มากแลว้  

4. กิจกรรมเขา้ฐานเยอะเกินไป ควรตดัออกบา้ง เช่น กิจกรรมการทาํวา่ว  

5. ควรปรับกิจกรรมใหเ้หมาะสมกบัวยัของผูเ้ขา้รับการอบรม  

6. การจดักิจกรรมควรมีการสรุปบทเรียนวา่แต่ละฐานใหค้วามรู้และขอ้คิดอะไรบา้ง  

7. ควรใหร้ายละเอียด/ขั้นตอนของกาํหนดการล่วงหนา้และครบถว้น  

8. ผูเ้ขา้รับการอบรมไดเ้ตรียมตวัก่อนเขา้รับการฝึกอบรม 

9. ควรแจง้รายละเอียดผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งนอ้ย 1 สปัดาห์  

10. ควรมีเวลาพกัผอ่นในช่วงเยน็หลงัการทาํกิจกรรม  

 ด้านการศึกษาดูงานในภูมิภาค 
1. ควรเพิ่มเวลาเป็น 4-5 วนั เน่ืองจากระยะเวลาการดูงาน 3 วนั นอ้ยเกินไปและหมด

เวลาไปกบัการเดินทาง สถานท่ีจดัใหไ้ปศึกษาดูงานนอ้ย ไม่คุม้ค่ากบัค่าใชจ่้าย (ค่าเคร่ืองบิน/ค่ารถ)  
2. เวลาในการศึกษาดูงานแต่ละจุดควรเพ่ิมใหม้ากข้ึน  
3. การบริหารเวลาไม่ดี และวางโปรแกรมแน่นเกินไป ควรมีกาํหนดการท่ีแน่นอน  
4. ควรบริหารเวลาใหเ้หมาะสมยิง่ข้ึน ทั้งการเดินทาง อาหาร ท่ีพกั การพกัผอ่น งานเล้ียง 
5. ควรจดัไวใ้นช่วงทา้ยของการฝึกอบรม  
6. การดูงานท่ีสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ควรเปล่ียนเป็นดูงานในประเทศ 

เช่น การบินไทย (ดา้นการผลิต/ส่งออก)  
7. การศึกษาดูงานใชเ้วลามากไดผ้ลไม่คุม้ค่า  
8. โครงการพระราชดาํริป่าดงนาทามน่าจะเป็นแหล่งดูงานสําหรับ นบก.ระดบัตน้

หรือปฏิบติัการมากกวา่  
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9. การดูงานมีเป้าหมายท่ีการดูงานดา้นการบริหารหรือแผนกลยทุธ์ แต่ท่ีป่าดงนาทาม 
ดูแต่กระบวนการผลิตมากเกินไป  

10. จดัโปรแกรมการดูงานไม่น่าสนใจ เช่น นํ้าตกผาส่วม ควรหาโปรแกรมอ่ืนท่ีไดรั้บ
ความรู้เชิงวิชาการมากกวา่น้ี  

11. ควรเปล่ียนสถานท่ีดูงาน ไม่ใชส้ถานท่ีดูงานเดิมๆ อย่างรุ่นท่ีผ่านๆ มา ควรเป็น
บริษทัหรือองคก์รท่ีประสบผลสาํเร็จในหลายๆ ดา้น เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมีการจดัการความคิด
ท่ีหลากหลาย  

12. ควรดูงานภายในประเทศและไม่ไกลเกินไป เพื่อประหยดัค่าใชจ่้าย  
13. ดูงานนอ้ยเกินไป และควรดูงานท่ีเป็นประโยชน์มากกว่าน้ี เช่น ดูงานโรงงานท่ีมี

ระบบท่ีทนัสมยั  
14. น่าจะดูงานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่  
15. ควรศึกษาดูงานในพื้นท่ีใกล้ๆ หากจะไปต่างประเทศก็ควรเป็นประเทศท่ีพฒันา

แลว้ เพื่อเป็นรูปแบบท่ีสามารถนาํไปประยกุตใ์ชไ้ด ้
16. ควรศึกษาดูงานบริษทัในเครือเจริญโภคภณัฑ์ หรือหน่วยงานภาครัฐ/เอกชนท่ีมี

ความเป็นเลิศ  
17. ควรไปดูงานและมีแนวคิดจากผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จ  
18. ควรศึกษาดูงานหน่วยงานภาครัฐท่ีมีการบริหารจดัการท่ีประสบผลสาํเร็จโดยยึด

หลกัธรรมาภิบาล  
19. ควรศึกษาดูงานหน่วยงานภายในกระทรวงเกษตร เพ่ือให้ทราบถึงภารกิจหนา้ท่ีท่ี

หน่วยงานรับผดิชอบ ซ่ึงจะนาํไปสู่การปฏิบติังานแบบบูรณาการ  
20. ควรกาํหนดการเดินทางโดยไม่ให้เกิดทางเลือก หมายถึงผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้ง

เดินทางไป-กลบัพร้อมกนั/ดว้ยกนั  
21. ควรมีความพร้อมในการบริหารจดัการมากกว่าน้ีเก่ียวกบัเร่ือง การเดินทาง การ

ประสานงาน เพื่อเตรียมตวัในดา้นต่างๆ  
22. ไม่มีขอ้มูลเบ้ืองตน้ของจงัหวดัและสถานท่ีท่ีจะไป  
23. วิทยากรประจาํรถไม่สามารถถ่ายทอดความรู้ของสถานท่ีท่ีไปได ้ 
24. ควรลดสถานท่ีศึกษาดูงานลงเหลือวนัละ 1 แห่ง  
25. สถานท่ีดูงานควรเป็นภาพรวมไม่เป็นสถานท่ีดูงานของกรมใดกรมหน่ึง  
26. สถานท่ีดูงานควรสอดคลอ้งกบัการนาํเอาไปใชป้ฏิบติังาน  
27. ควรดูงานของเกษตรกรจริงท่ีบริหารจดัการแบบยัง่ยนื  
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28. ควรไปศึกษาดูงานประเทศท่ีพฒันามากกวา่เรา หรือบริษทัท่ีดาํเนินกิจการครบวงจร  
29. ควรลงไปศึกษาในพื้นท่ีเฉพาะจุดท่ีมีการเรียนรู้ วิเคราะห์ และทาํแนวทางในการ

พฒันาไวแ้ลว้  
30. สถานท่ีดูงานควรมีนวตักรรมท่ีแตกต่างจากเดิม  
31. สถานท่ีดูงานควรเป็นองค์กรท่ีประสบความสําเร็จโดยกระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์มีส่วนร่วมในการสนบัสนุนและมีระบบการบริหารงานไม่ภาคเอกชน  
32. การดูงาน การเดินทาง อาหารต่างๆ ควรเลือกบริษทัทวัร์ท่ีเป็นมืออาชีพมากกวา่น้ี  
33. ควรปรับปรุงเร่ืองอาหารระหวา่งการดูงานใหดี้และพร้อมมากยิง่ข้ึน  
34. สถานท่ีดูงานขาดขั้นตอนในพ้ืนท่ีซ่ึงเก่ียวขอ้งกับการปฏิบติัราชการมาก เช่น 

โรงสีและโรงหม่ีเป็นช่วงปลายของกระบวนการซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบังานมากนกั 
35. ควรศึกษาดูงานโครงการพระราชดาํริ  
36. แหล่งดูงานควรมีทกัษะครอบคลุมหลายดา้น  

 ด้านคุณธรรม จริยธรรมสําหรับนักบริหาร 

1. คุม้ค่า ไดค้วามรู้ดี  และทาํใหเ้ป็นคนใจเยน็ข้ึน  
2. เน้ือหานอ้ย เช่น การกราบ การไหวบุ้คคลสาํคญั การนัง่ การเดินท่ีถูกตอ้ง การทาํบุญ

ท่ีถูกตอ้งไดผ้ลอยา่งไร  
3. ควรเพิ่มระยะเวลาเป็น 5-7 วนั 
4. ควรลดเวลาเหลือเพียงไม่เกิน 2 วนั  
5. กิจกรรมน้ีควรอยูช่่วงทา้ยของการอบรม  
6. ควรจดัไวใ้นช่วงกลางๆ ของการฝึกอบรม  
7. ไม่ควรกาํหนดในช่วงสปัดาห์ตน้ๆ เน่ืองจากเพิ่งเสร็จส้ินจากการละลายพฤติกรรม 

และเพิ่งทาํความรู้จกักนั  
8. ควรเนน้ความสมคัรใจมากกวา่บงัคบั และไม่ตอ้งเซ็นช่ือวนัละหลายๆ รอบ  
9. สบายเกินไป ทั้งเร่ืองอาหาร ท่ีพกั และการปฏิบติันอ้ย พดูกนัมาก ไม่รักษากฎกติกา  
10. ควรมีการนาํพระนักเทศน์มาเทศน์ จะเป็นการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรมได้

ดีกวา่ เพราะจะทาํใหท้ราบวา่การจะนาํคุณธรรมและจริยธรรมมาใชใ้นการปฏิบติัตนควรทาํอยา่งไร  
11. ควรตดัออก มนัเป็นทุกข์มากกว่า ควรเชิญพระอาจารยม์าสอนหลกัการพฒันา

ตนเองและจริยธรรม  
12. ควรจะแจง้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเตรียมตวัแต่เน่ินๆ  
13. การจดัท่ี มจร. ควรทาํอยา่งต่อเน่ืองในรุ่นต่อๆ ไปดว้ย 
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 ด้านการบริหารจัดการโครงการ 

1. ในภาพรวมดีแลว้ ทีมผูจ้ดัทุกคนทาํงานดีมาก  
2. ควรกระชบัและชดัเจน ปรับเปล่ียนกาํหนดการใหน้อ้ยท่ีสุด  
3. ไม่ควรจดักิจกรรมติดกนั เช่น ปฐมนิเทศเสร็จแลว้ต่อดว้ยการไปวดั ควรอยูห่่างกนั

อยา่งนอ้ย 1 สปัดาห์  
4. ขอใหมี้การช้ีแจงภาพรวมในการจดัใหเ้ขา้ใจครบถว้น เพื่อเตรียมความพร้อม  
5. โดยรวมดี แต่ไม่ควรจาํกัดเร่ืองเวลาเรียนมากเกินไป เช่น การเซ็นช่ือ เขม้งวด

เกินไป เพราะคนเรียนกโ็ตๆ กนัแลว้  
6. การประสานงานระหวา่ง 2 สถาบนัท่ีรับผดิชอบควรใหต้รงกนัและมีแผนงานชดัเจน  
7. ในการคดัเลือกบุคคลท่ีจะไดเ้ขา้รับการอบรม ควรให้โอกาสคนทุกกลุ่มอย่างเท่า

เทียมกนั  
8. ควรแจง้ช่ือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมล่วงหนา้หลายๆ วนั เพื่อจะไดเ้ตรียมตวัเขา้รับการ

ฝึกอบรมไดท้นัเวลา และคล่องตวั  
9. การคดัเลือก และจาํนวนผูเ้ขา้อบรม ควรใหมี้อยา่งนอ้ยหน่วยงานละ 2 คน  
10. ควรมีการประชาสัมพนัธ์ในแต่ละกิจกรรม หากมีการเพ่ิม/เปล่ียนแปลง เพื่อให้ผู ้

เขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจและเตรียมความพร้อมในการทาํกิจกรรมแต่ละกิจกรรมไดดี้ยิง่ข้ึน  
11. เพิ่มเวลา/เรียงลาํดบัขั้นตอน/ทาํตวัอยา่งมากๆ  
12. มหาวิทยาลยัน่าจะจดัเอง  
13. เพิ่มจาํนวนผูจ้ดัโครงการเน่ืองจากการบริการไม่เพียงพอ  



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอประเด็นต่างๆ สาํคญั 3 ส่วน 
คือ สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั ขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการวจิยั 

 
1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ขา้รับการอบรม 
2) ศึกษาการดาํเนินงานฝึกอบรม โดยวดัจากความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรม 3) ศึกษาความ
พึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรม 4) ศึกษาขอ้เสนอแนะของผูเ้ขา้รับการอบรมในการดาํเนินงาน
ฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 
2555   

1.2  วธีิดําเนินการวจัิย 

1.2.1  ประชากรในการวิจัย ไดแ้ก่ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมการหลกัสูตรนกับริหาร
การพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ประจาํปีงบประมาณ 2555 รวม ทั้งส้ิน
จาํนวน 558 คน สุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 222 คน โดยวิธีการสุ่มแบบง่าย 

1.2.2  เคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
1) แบบสอบถามสาํหรับผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมการหลกัสูตรนกับริหารการ

พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ประจาํปีงบประมาณ 2555 โดยแบ่งเป็น 5 ตอน 
คือ (1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (2) ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบรรลุวตัถุประสงค์
ของโครงการ (3) ความคิดเห็นในความเหมาะสม/ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรม (4) ความ
คิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารจดัการโครงการฯ และ (5) ความพึงพอใจโดยภาพรวมและขอ้เสนอแนะ 

2) ขอ้มูลจากสรุปผลการดาํเนินงานของแต่ละรุ่น จาํนวน 5 รุ่น ตามประเด็น
ท่ีกาํหนด ตามเอกสารสรุปการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการ
เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง รุ่นท่ี 52-56 
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1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล การเกบ็รวบรวมขอ้มูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
1) ผูว้ิจยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยการส่งแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจาก

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) 
ปีงบประมาณ 2555 จาํนวน 222 ราย โดยใชแ้บบสอบถามแบบมีโครงสร้าง โดยกาํหนดขั้นตอนการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

(1) ออกหนงัสือจากมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ ขอความอนุเคราะห์ใน
การสํารวจขอ้มูลกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์
ระดบักลาง (นบก.) ประจาํปีงบประมาณ 2555 

(2) การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูล
โดยการแจกแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการฝึกอบรม ในระหว่างเดือนมีนาคม ถึงเดือน 
พฤษภาคม  2556 โดยมีขั้นตอนในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

- จดัทาํแผนการปฏิบติังาน การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) 
ประจาํปีงบประมาณ 2555 

- จดัเตรียมแบบสอบถามและอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีจะตอ้งใชใ้นการ
สอบถามใหพ้ร้อมและเพียงพอ 

- ประสานงานกับเจา้หน้าท่ีจดัฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการ
พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ประจาํปีงบประมาณ 2555 ทุกรุ่น เพ่ือขอท่ีอยู่
สาํหรับจดัส่งแบบสอบถาม 

- ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถาม ใหก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเขา้รับการฝึกอบรมโดย
การส่งทางไปรษณียพ์ร้อมกบัขอใหส่้งคืนแบบสอบถามกลบัมาท่ีผูว้ิจยั 

2) ใชข้อ้มูลจากสรุปผลการดาํเนินงานของแต่ละรุ่น จาํนวน 5 รุ่น ตาม
ประเด็นท่ีกาํหนด ตามเอกสารสรุปการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการ
พฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง รุ่นท่ี 52-56 

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการนาํแบบสอบถามท่ีไดอ้อกไปสอบถาม
กลุ่มตวัอย่างมาตรวจสอบความถูกตอ้ง สมบูรณ์ จดัทาํรหัสขอ้มูลเพื่อประเมินผลและทาํการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าตํ่าสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และการจดัลาํดบั (Ranking) โดยมีการวิเคราะห์ผลการดาํเนินงานฝึกอบรม
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หลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555ตาม
แนวคิดการประเมินผล CIPP 

1.3  ผลการวจัิย 
สรุปในประเดน็ตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
1.3.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม พบว่า เป็นเพศชายร้อยละ 63.51 เพศ
หญิงร้อยละ 36.49 มากกว่า 50 ปี ข้ึนไป ร้อยละ 47.30 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 57.21 
ปฏิบติังานตาํแหน่งดา้นวิชาการ ร้อยละ 80.63 ปฏิบติังานสงักดัส่วนภูมิภาค ร้อยละ 73.42 

1.3.2  ผลการดําเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดับกลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 

ผลการดาํเนินงานการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 น้ี วิเคราะห์ตามแนวคิดการประเมินผล CIPP 
ผลการศึกษา พบวา่  

1) การประเมินดา้นบริบทหรือสภาพแวดลอ้ม โดยวดัความคิดเห็นของผูเ้ขา้
รับการอบรมในดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการ และดา้นความเหมาะสม/ประโยชน์ของ
หลกัสูตรฝึกอบรม ผลการศึกษาพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมีระดับความเห็นด้วยด้านการบรรลุ
วตัถุประสงค์ของโครงการฯ อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.32) และด้านความเหมาะสม/
ประโยชน์ของหลกัสูตรฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.22) 

2) การประเมินดา้นปัจจยัการนาํเขา้ โดยใชป้ระเด็นสรุปผลการดาํเนินงาน
โครงการดา้นวิทยากรและวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นหลกัสูตร พบว่า วิทยากรมีความรอบรู้ในเน้ือหาวิชา 
สามารถถ่ายทอดความรู้ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเขา้ใจไดง่้าย มีการจดัลาํดบัความสัมพนัธ์ก่อนหลงั 
เนน้สาระความสาํคญัและสรุปเน้ือหาวิชาใหผู้เ้ขา้อบรมไดเ้ขา้ใจ รวมถึงสามารถตอบคาํถามและขอ้
สงสัยของผูเ้ขา้อบรมไดอ้ย่างชัดเจน การศึกษาดูงานในส่วนภูมิภาค วิทยากรในบางสถานท่ีไม่
สามารถถ่ายทอดความรู้ไดอ้ย่างชดัเจน ทาํให้ผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ไม่เต็มท่ี  ดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ ผูจ้ดัการอบรมมีความพร้อมในการเตรียมเอกสารประกอบการอบรม และอุปกรณ์ในการ
จดักิจกรรมต่างๆ ในดา้นสถานท่ีในการจดัการปฐมนิเทศและเตรียมความพร้อมมีความเหมาะสม 
แต่สถานท่ีจดัการอบรมและสถานท่ีพกัอยูห่่างกนัเกินไป รวมทั้งรถท่ีรับส่งผูเ้ขา้รับการอบรมมีไม่
เพียงพอ ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า การเดินทางไปดูงานบางแห่งอยู่ไกล ทาํให้ใช้เวลาในการ
เดินทางนานและมีระยะเวลาดูงานเพียง 3 วนั ทาํให้มีเวลาในการดูงานในแต่ละสถานที่นอ้ย  
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ดา้นการพฒันาคุณธรรมและจริยธรรม ท่ีมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั จ.อยธุยา มีความ
พร้อมดา้นสถานท่ีและอุปกรณ์ในการรองรับผูไ้ปปฏิบติัธรรมจาํนวนมาก   

3) การประเมินกระบวนการ โดยวดัความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมใน
ดา้นการบริหารจดัการโครงการฯ ผลการศึกษาพบว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมีระดบัความเห็นดว้ยดา้น
การบริหารจดัการโครงการฯ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 4.02) 

4) การประเมินผลผลิต โดยใชป้ระเด็นสรุปผลการดาํเนินงานโครงการ 
ซ่ึงการวดัผลการเรียนรู้ก่อนการฝึกอบรมและหลงัการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกรุ่น 
พบวา่ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีค่าคะแนนเฉล่ียหลงัการฝึกอบรมมากกวา่ก่อนการฝึกอบรม 

1.3.3  ความพึงพอใจต่อการเข้ารับการฝึกอบรมโดยภาพรวม โดยวดัระดบัความ
พึงพอใจในภาพรวม ในดา้นระยะเวลาในการจดัฝึกอบรม การเขา้รับการฝึกอบรมโดยภาพรวม และ 
ความคุม้ค่าในการเขา้รับการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการ
อบรมโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย = 4.33) 

1.3.4  ข้อเสนอแนะ ผูเ้ขา้รับการอบรมมีขอ้เสนอแนะว่า ควรปรับปรุงหลกัสูตรให้
มีความทนัสมยั เพื่อให้สามารถนําไปประยุกต์ใช้ได้ในการปฏิบติังาน และปรับระยะเวลาการ
บรรยายในแต่ละเน้ือหาวชิาใหเ้หมาะสม ในดา้นการศึกษาดูงาน ควรศึกษาดูงานในองคก์รท่ีประสบ
ความสําเร็จเพ่ือให้สามารถนาํมาปรับใชไ้ดแ้ละควรมีการจดัการเวลาให้เหมาะสม ส่วนดา้นการ
บริหารจดัการโครงการในภาพรวมดี แต่ควรมีการแจง้กาํหนดการและประชาสัมพนัธ์ในแต่ละ
กิจกรรมใหม้ากข้ึน 
 

2.  อภปิรายผลการวจิยั  
 

การวิจยัเร่ือง ผลการดาํเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 มีประเดน็ท่ีน่าสนใจนาํมาอภิปรายดงัน้ี 

2.1 ผูเ้ขา้รับการอบรมมีระดับความเห็นดว้ยและความพึงพอใจในแต่ละด้านอยู่ใน
ระดบัมากและมากท่ีสุด แสดงให้เห็นถึงความรู้สึกชอบหรือพอใจของเขา้รับการอบรมท่ีมีต่อการ
เขา้รับการอบรมและองค์ประกอบหรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ ท่ีตอบสนองความตอ้งการของเขา้รับการ
อบรมไดโ้ดยจะทุ่มเทให้กบัการฝึกอบรมจนบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
เก่ียวกบัความพึงพอใจของ คณิต ดวงหสัดี (2537) ท่ีสรุปแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจว่า หมายถึง 
ความรู้สึกชอบหรือพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานและองคป์ระกอบหรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ ถา้งานท่ี
ทาํหรือองคป์ระกอบเหล่านั้นตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดบุ้คคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจ
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ในงานข้ึนจะอุทิศเวลา แรงกาย แรงใจ รวมทั้งสติปัญญาให้แก่งานของตนให้บรรลุวตัถุประสงค์
อยา่งมีคุณภาพ  

2.2 ด้านขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ขา้รับการอบรมนั้น เน่ืองจากผูเ้ขา้รับการอบรมมี
คุณสมบติัท่ีใกลเ้คียงกนัจากการกาํหนดคุณสมบติัผูเ้ขา้รับการอบรม ระดบัความพึงพอใจจึงมีความ
ใกล้เคียงกันทั้ งเพศ อายุ และระดับการศึกษาของผูเ้ขา้รับการอบรมซ่ึงสอดคลอ้งกับ แนวคิด
เก่ียวกบัคุณลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ท่ี สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 40-53) กล่าวว่า อายุของ
คนเราจะมีส่วนในการมองปัญหาและกาํหนดรูปแบบความคิดของเราไดใ้นระดบัหน่ึง ดงัจะเห็นได้
วา่ วยัรุ่น วยักลางคน และวยัผูใ้หญ่ กม็กัจะมีความคิดความอ่านแตกต่างกนัออกไปได ้ในงานวิจยัท่ี
ศึกษาดา้นอาย ุและผลกระทาบต่อพฤติกรรมองคก์ารในดา้นต่างๆ ดงันั้น หากไม่มีความแตกต่างกนั
จึงมีระดบัความพึงพอใจไม่ต่างกนั และสอดคลอ้งกบั งานวิจยัท่ีทาํการศึกษาปัจจยับุคคลในดา้น
เพศ ซ่ึงพบว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างผูช้ายกบัผูห้ญิงในเร่ืองความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 
ความสามารถในการวิเคราะห์ แรงจูงใจในการทาํงาน ความเป็นผูน้าํ ความสามารถในการเขา้สังคม 
และความสามารถในการเรียน 

2.3 ผลการดาํเนินงานโดยวดัจากความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงพบว่า มีระดบั
ความเห็นดว้ยมากท่ีสุด ทาํให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรม ท่ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อให้นักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ระดับกลางมีทกัษะความสามารถถ่ายทอด
นโยบายจากระดบัสูงไปสู่ระดบัปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้ง ไดรั้บความรู้ 
ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิดและวิสัยทศัน์ท่ีจะสามารถเป็นผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง และ
บริหารงานได้อย่างมืออาชีพ เพิ่มพูนทกัษะในการสร้างแรงจูงใจและพฒันาประสิทธิภาพของ
ทีมงานและองคก์าร เขา้ใจถึงกระบวนการสร้างเครือข่าย (Network) และระบบพนัธมิตร (Partner) 
เพื่อเพิ่มพลงัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และมีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและจริยธรรม 
ท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีสาํหรับผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 
3.1  ข้อเสนอแนะการนําผลการวจัิยไปใช้ 

ผลการศึกษาผลการดาํเนินงานการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการ
เกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 2555 มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

3.1.1 ผูเ้ขา้รับการอบรมให้ความสาํคญักบัประเด็นการสร้างเครือข่ายและระบบ
พนัธมิตรเพื่อเพิ่มพลงัในการทาํงาน ดงันั้น ในการจดัหลกัสูตรควรเนน้ดา้นการเขา้ใจกระบวนการ
สร้างเครือข่ายและระบบพนัธมิตร เน่ืองจากมีผูเ้ขา้รับการอบรมจาํนวนมากและมาจากหลาย
หน่วยงาน โดยควรเพิ่มกิจกรรมท่ีตอ้งทาํงานเป็นกลุ่มหรือการระดมสมองเพ่ือให้เกิดความคุน้เคย
และการทาํงานร่วมกันเป็นทีม ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มพลงัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ใน
ขณะเดียวกนัตอ้งเนน้การเพิ่มพูนทกัษะในการสร้างแรงจูงใจและพฒันาประสิทธิภาพของทีมงาน
และองคก์ารใหก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เสริมดว้ยการสร้างความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิด
และวิสัยทศัน์ท่ีจะสามารถเป็นผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง และบริหารงานไดอ้ยา่งมืออาชีพ และ
ตอ้งคาํนึงถึงการให้ความรู้เก่ียวกบัถ่ายทอดนโยบายจากระดบัสูงไปสู่การปฏิบติัในหน่วยงานท่ีตน
รับผิดชอบไดอ้ย่างถูกตอ้งให้กบัผูเ้ขา้รับการอบรมให้มากข้ึน เน่ืองจากเป็นประเด็นท่ีผูเ้ขา้รับการ
อบรมมีระดบัความพึงพอใจนอ้ยกวา่ประเดน็อ่ืนๆ 

3.1.2 ผูเ้ขา้รับการอบรมให้ความสาํคญักบัประเด็นหลกัสูตรก่อใหเ้กิดบรรยากาศ
การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรม ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีผูจ้ดัควรให้ความสาํคญัมาก
เน่ืองจากจะมีส่วนทาํให้บรรลุวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยการสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้นั้ นวิทยากรควรมีรูปแบบในการสอน
หลากหลาย เช่น รูปแบบการบรรยาย ยกตวัอย่างกรณีศึกษา การยกตวัอย่างจากผูเ้ขา้รับการอบรม 
การระดมความคิดเห็น การทาํงานเป็นกลุ่ม การถอดบทเรียนจากภาพยนต ์การแสดงความคิดเห็น 
การซักถามและตอบขอ้สงสัย รวมถึงการสร้างบรรยากาศความเป็นกนัเองระหว่างผูเ้ขา้รับการ
อบรม วิทยากร และผูจ้ดัการอบรม ในขณะเดียวกนัจะเห็นวา่ผูเ้ขา้รับการอบรมใหค้วามพึงพอใจกบั
ความยากง่ายของเน้ือหาวิชาเหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นลาํดบัสุดทา้ยของดา้นความ
เหมาะสม/ประโยชน์ ของหลกัสูตร ดงันั้นผูจ้ดัหลกัสูตรควรพิจารณาถึงหัวขอ้และความยากง่าย
ของเน้ือหาเพื่อใหเ้หมาะสมและครอบคลุมกบัหลกัสูตรและผูเ้ขา้รับการอบรมทั้งหมด 

3.1.3 ผูเ้ขา้รับการอบรมมีระดบัความเห็นดว้ยดา้นการบริหารจดัการโครงการฯ อยู่
ในระดบัมาก แต่เป็นดา้นท่ีมีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยกว่าดา้นอ่ืน ซ่ึงการบริหารจดัการโครงการฯ 
มีกระบวนการเร่ิมตั้งแต่การประชาสัมพนัธ์ การตอบรับแจง้ผลและการส่งรายละเอียดการเตรียม
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ความพร้อมก่อนการฝึกอบรม การลงทะเบียนและการปฐมนิเทศ  ความเหมาะสมของหอ้งฝึกอบรม  
การอาํนวยความสะดวกระหวา่งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการฯ และการบริการ
ระหว่างการฝึกอบรมของพนกังาน ดงันั้นจึงเป็นดา้นท่ีผูจ้ดัหลกัสูตรตอ้งคาํนึงถึงให้มากข้ึน โดย
ตอ้งพิจารณาปรับปรุงการประชาสัมพนัธ์ก่อนการฝึกอบรม การตอบรับแจง้ผลและรายละเอียดการ
เตรียมความพร้อมในการเขา้รับการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นประเด็นท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมมีความเห็น
ดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

3.1.4 ผูเ้ขา้รับการอบรมมีระดบัความพึงพอใจดา้นการเขา้รับการฝึกอบรมโดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีดา้นความคุม้ค่าในการเขา้รับการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ให้ความพึงพอใจดา้นการเขา้รับการฝึกอบรมโดยภาพรวม และ
ระยะเวลาในการจดัฝึกอบรม ตามลาํดบั ผูจ้ดัจึงควรพิจารณาถึงระยะเวลาในการจดัอบรม เพื่อให้
เกิดความคุม้ค่าทั้ งด้านผูจ้ ัดและผูเ้ขา้รับการอบรมให้เกิดการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ให้เกิด
ประโยชน์มากท่ีสุด 

3.2  ข้อเสนอแนะและการวจัิยคร้ังต่อไป 
เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อผูจ้ดัหลกัสูตรการฝึกอบรม ผูท่ี้สนใจและผูท่ี้เก่ียวขอ้งใน

การจดัหลกัสูตรฝึกอบรม ควรจะไดมี้การศึกษาในประเดน็ต่างๆ ใหค้รอบคลุม ไดแ้ก่ 
3.2.1 ศึกษาผลการดาํเนินงานการฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ โดยวิเคราะห์ตามกรอบ 

CIPP ใหส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
3.2.2 ศึกษาเปรียบเทียบผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารพฒันาการเกษตร

และสหกรณ์ ระดบักลาง และผูท่ี้ยงัไม่เขา้รับการฝึกอบรม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ผลการดําเนินงานฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดับกลาง 
(นบก.) ปีงบประมาณ 2555 

 
คาํช้ีแจง 
 

1. แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการทาํวิทยานิพนธ์ เร่ือง ผลการดาํเนินงาน
ฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารการพฒันาการเกษตรและสหกรณ์ ระดบักลาง (นบก.) ปีงบประมาณ 
2555 ของ นายชาญวิทย ์ พราทิตย ์ตามหลกัสูตรปริญญา กษ.ม. (ส่งเสริมและพฒันาการเกษตร) 
แขนงวิชาส่งเสริมการเกษตร สาขาวิชาเกษตรศาสตร์และสหกรณ์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. ขอ้มูลแบบสอบถามทุกฉบบัคร้ังน้ีจะไม่นาํเสนอหรือเปิดเผยเป็นรายบุคคล ดงันั้น 
จึงขอความกรุณา โปรดตอบแบบสอบถามตรงตามสภาพท่ีเป็นจริง การนําเสนอจะเสนอผล 
ในภาพรวม การตอบแบบสอบถามจะไม่เกิดผลเสียหายแก่ท่าน  

3. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีทั้งหมด 5 ส่วน ประกอบดว้ย 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการ 

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นในความเหมาะสม/ประโยชน์ ของหลกัสูตรฝึกอบรม 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารจดัการโครงการฯ 

ตอนท่ี 5 ความพึงพอใจโดยภาพรวมและขอ้เสนอแนะ 

ขอความกรุณาท่านตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 

ขอขอบคุณท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ีเป็นอยา่งดี 
 นายชาญวิทย ์พราทิตย ์
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 

1. เพศ     ชาย     หญิง 

2. อายุ ................... ปี 

3. ตําแหน่ง.............................................  4.   หน่วยงาน.................................................. 

5. ระดับการศึกษา     

 อนุปริญญา/ปวส.  ปริญญาตรี  ปริญญาโท 

 ปริญญาเอก  อ่ืนๆ (ระบุ).................................................. 

 

ตอนที ่2 ความคดิเห็นเกีย่วกบัการบรรลุวตัถุประสงค์ของโครงการ 
คาํช้ีแจง กรุณาขีดเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องระดับความคดิเห็น โดยกาํหนดใหมี้ค่าดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดบั คือ   
5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด      4 = เห็นดว้ยมาก     3 = เห็นดว้ยปานกลาง    
2 = เห็นดว้ยนอ้ย       1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    

 

วตัถุประสงค์ของโครงการ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. เม่ือท่านผา่นการฝึกอบรมสามารถถ่ายทอดนโยบายจากระดบัสูงไปสู่การปฏิบติั

ในหน่วยงานท่ีตนรับผดิชอบไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
     

2.  ท่านไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจในการพฒันาแนวคิดและวิสยัทศันท่ี์จะสามารถ
เป็นผูน้าํบริหารการเปล่ียนแปลง และบริหารงานไดอ้ยา่งมืออาชีพ 

     

3.  ท่านไดรั้บการเพิ่มพนูทกัษะในการสร้างแรงจูงใจและพฒันาประสิทธิภาพของ
ทีมงานและองคก์ารได ้ 

     

4.  ท่านเขา้ใจกระบวนการสร้างเครือข่าย (Network) และระบบพนัธมิตร (Partner) 
เพื่อเพ่ิมพลงัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

     

5.  ท่านมีพฤติกรรมท่ีสะทอ้นคุณธรรมและจริยธรรมท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีสาํหรับ
ผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นในความเหมาะสม/ประโยชน์ ของหลกัสูตรฝึกอบรม 
คาํช้ีแจง กรุณาขีดเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องระดับความคดิเห็น โดยกาํหนดใหมี้ค่าดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดบั คือ   
5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด      4 = เห็นดว้ยมาก     3 = เห็นดว้ยปานกลาง    
2 = เห็นดว้ยนอ้ย       1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    

ประเดน็ความเหมาะสม/ประโยชน์ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. เน้ือหาวชิามีความครอบคลุมสามารถนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้      
2. ความยากง่ายของเน้ือหาวชิาเหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม      
3. เน้ือหาวชิามีความทนัสมยัสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั      
4. ความเหมาะสมของรูปแบบและวธีิการในการฝึกอบรม      
5. ความเหมาะสมของเอกสารประกอบการฝึกอบรม      
6. ความเหมาะสมของวทิยากรโดยภาพรวม      
7. หลกัสูตรก่อใหเ้กิดบรรยากาศการมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการอบรม      
8. ความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมสามารถนาํไปประยกุตใ์นการปฏิบติังานได ้      
9. หลกัสูตรเปิดโอกาสใหส้ร้างความสัมพนัธ์และเครือข่ายการทาํงานระหวา่งกนั      

 

ตอนที ่4 ความคดิเห็นทีมี่ต่อการบริหารจัดการโครงการฯ 
คาํช้ีแจง กรุณาขีดเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องระดับความคดิเห็น โดยกาํหนดใหมี้ค่าดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดบั คือ   
5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด      4 = เห็นดว้ยมาก     3 = เห็นดว้ยปานกลาง    
2 = เห็นดว้ยนอ้ย       1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด    

การบริหารจัดการ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. การประชาสัมพนัธ์ก่อนการฝึกอบรม      
2. การตอบรับแจง้ผลและรายละเอียดการเตรียมความพร้อมในการเขา้รับการฝึกอบรม      
3. การลงทะเบียนและการปฐมนิเทศช้ีแจงรายละเอียดการฝึกอบรม      
4. ความเหมาะสมของหอ้งฝึกอบรม (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ)      

5. การอาํนวยความสะดวกระหวา่งการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีประสานงานโครงการฯ      

6. การบริการระหวา่งการฝึกอบรมของพนกังาน (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ)      
7. การจดัแบ่งกลุ่มทาํกิจกรรม (ปฐมนิเทศ ดูงาน ระหวา่งฝึกอบรม ฯลฯ)      
8. ปริมาณและคุณภาพของอาหารวา่ง (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ)      
9. ปริมาณและคุณภาพของอาหารกลางวนั (โรงแรมเอบีน่า เฮา้ส์ กรุงเทพฯ)      
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ตอนที ่5 ความพงึพอใจในการเข้ารับการฝึกอบรมโดยภาพรวมและข้อเสนอแนะ 

1. ระยะเวลาในการจัดฝึกอบรม 
  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด 

2. ความพงึพอใจต่อการเข้ารับการฝึกอบรมโดยภาพรวม 
  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด 

3. โดยสรุปแล้ว ท่านเห็นว่าการเข้ารับการฝึกอบรมคร้ังนีมี้ความคุ้มค่าหรือไม่ 
  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด 

4. ข้อเสนอแนะอืน่ๆทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงพฒันาโครงการ 

1.  วิชาการ...................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

2.  ปฐมนิเทศและเตรียมความพร้อม…........................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

3.  การศึกษาดูงานในภูมิภาค…….................................................................................................. 

........................................................................................................................................................ 

4.  คุณธรรม จริยธรรมสาํหรับนกับริหาร....................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

5.  การบริหารจดัการโครงการฯ..................................................................................................... 

........................................................................................................................................................                            
 

5. หัวข้อวชิาทีท่่านต้องการ/สนใจ เพิม่เติม คอื
............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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ประเด็นสรุปผลเกีย่วกบัปัจจัยนําเข้า (Input Evaluation) และการประเมินผลผลติ (Product 
Evaluation) 

1. ด้านวทิยากร 

1. ความรอบรู้ในเน้ือหาวิชาของวิทยากร..................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

2. ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ใหผู้ฟั้งเขา้ใจ…………..................................................... 

........................................................................................................................................................ 

3. ความสามารถในการนาํเสนอเน้ือหาวิชาใหเ้ป็นท่ีน่าสนใจ......................................................... 

........................................................................................................................................................ 

4. การถ่ายทอดมีการจดัลาํดบัความสมัพนัธ์ของเน้ือหาวชิาและมีความต่อเน่ืองกนั....................... 

........................................................................................................................................................ 

5. มีการเนน้สาระสาํคญัของเน้ือหาวิชาการ และมีบทสรุป/สรุปบทเรียน...................................... 

........................................................................................................................................................                            

6. มีการเนน้สาระสาํคญัของเน้ือหาวิชาการ.................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

7. มีความชดัเจนและมีความสามารถในการตอบคาํถาม................................................................. 

........................................................................................................................................................ 

8. ความเหมาะสมของเทคนิค/วิธีการท่ีใชใ้นการถ่ายทอดเน้ือหา................................................... 

........................................................................................................................................................ 

9. ส่ือประกอบการบรรยายเหมาะสมส่งเสริมการเรียนรู้................................................................. 

........................................................................................................................................................                            
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ภาคผนวก ข 
ตารางกาํหนดขนาดตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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ตารางผนวก  ตารางกาํหนดขนาดตวัอยา่งของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% 
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