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Abstract 
 

The objective of this research was to assess capacity development of high-
level public relations executives through training programs offered by the Public 
Relations Institute in terms of 1) the training process; 2) the effectiveness; and 3) approaches 
for improvement.  

This was a mixed methods research. For the quantitative portion, a survey 
was done using a questionnaire to gather data from 93 people who had passed training 
programs in 2017-2019 and 37 of their work supervisors. Quantitative data were 
analyzed with the descriptive statistics of percentage, mean and standard deviation. 
For the qualitative portion, in-depth interviews were held with 6 key informants 
comprising administrators of the Public Relations Institute, curriculum managers and 
qualified experts. Data were analyzed deductively.  

The findings were as follows. 1) The process of capacity development started with 
analyzing the demands of the trainees and work supervisors who had previously sent 
public relations executives in for training, as well as studying the current trends in 
public relations work at that time. The subject matter covered in the training 
curriculum was found to be useful and participants reported that they could utilize it 
to the highest degree in their work. Personnel were rated as being knowledgeable and 
capable to a high degree. Participants said the resource persons brought modern 
knowledge and techniques to the courses and transmitted them appropriately. They gave 
the training location a “most satisfied” rating for having an atmosphere that facilitated 
learning. In terms of duration, they had the highest demand for training 3 days a week for 
10 weeks because it would allow them enough time to continue with their ordinary 
work duties. 2) As for the effectiveness of training, after training participants said they 
gained good creativity, good ability to clearly communicate their work to their 
superiors, good teamwork and cooperation, and the ability to plan their work thoroughly. 
Work supervisors said they could manage work systematically, think of good policies and 
plan PR work well. 3) Approaches for better capacity development: the organizers should 
survey the public relations situation before offering a new training program in order to 
study future trends. The number of hours spent teaching academic public relations should 
be increased. Resource persons should be chosen from among professionals who have 
achieved success in the field and who have interesting presentation techniques to share. 
Attention should be paid to relationship building so that program participants can build up 
their networks.  
 
 
Keywords: Assessment, Capacity development, Public relations executives,  
 Public Relations Institute 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ความกา้วหน้าของเทคโนโลยีท่ีมีมาตั้งแต่ศตวรรษท่ี 21 ทาํให้เทคโนโลยีมีการพฒันา 

อยา่งต่อเน่ืองและตลอดเวลา ซ่ึงความกา้วหนา้ไปอยา่งต่อเน่ืองนั้นทาํให้สังคมเกิดการเปล่ียนแปลง 

ไปตามยุคสมยั นับว่าเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีบทบาทและมีผลกระทบอย่างยิ่งต่อการพฒันาประเทศ   

ในภาพรวมทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การศึกษา ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อม 

รวมทั้งการดาํเนินชีวิตและการดาํเนินงานของบุคลากรและองคก์รต่างๆ เพื่อเป็นการรับมือกบัการ

เปล่ียนแปลงดงักล่าว สภาพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจึงไดก้าํหนดแผนพฒันาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ท่ีมุ่งพฒันาศกัยภาพของคนไทยทุกคนให้มีคุณภาพ

อย่างรอบรู้ มีความสามารถในการแก้ปัญหา มีทกัษะในการประกอบอาชีพอย่างมัน่คง ดงันั้นทุก

องคก์รจึงจาํเป็นตอ้งมุ่งพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จในภารกิจ

หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ โดยการเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ซ่ึงสามารถทาํไดห้ลายรูปแบบ เช่น 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนการปฏิบติัหน้าท่ีความรับผิดชอบ การมอบหมายให้มีอาํนาจตดัสินใจอย่าง

เต็มท่ี ตลอดจนการสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสให้เข้ารับการฝึกอบรม ซ่ึงจะนําไปสู่การสร้าง

วิสัยทศัน์ และปรับเปล่ียนทศันคติการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง นับว่าเป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันา

ศกัยภาพของบุคลากรท่ีแพร่หลายในแทบทุกองคก์ร  

 วีณา พึงวิวฒัน์นิกุล (2563) กล่าวว่า การพฒันาสมรรถนะของบุคคล เป็นหน่ึงในภารกิจ

สําคัญท่ีองค์กรต้องดําเนินการขับเคล่ือนไปข้างหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดองค์การท่ีเข้มแข็ง  

พร้อมเผชิญกบัสภาวะการแข่งขนัและสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายใน

และภายนอกองคก์ร ตลอดจนเป็นกุญแจสาํคญัท่ีทาํให้องคก์รประสบความสาํเร็จ 

 โกวิทย ์กังสนันท์ (2557) กล่าวว่าปัจจยัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ คือ การลงทุน        

(An Investment) ซ่ึงคาดหวงัผลสําเร็จในอนาคตทั้งในดา้นการพฒันา และบาํรุงรักษาระดบัความรู้ 

ทกัษะท่ีเหมาะสม การปรับทศันคติและพฤติกรรมให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงาน รวมทั้งการสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน  
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 สถาบนัการประชาสัมพนัธ์ กรมประชาสัมพนัธ์ เป็นสถาบนัท่ีมีบทบาทในการพฒันา

บุคลากรดา้นการประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชน ดาํเนินภารกิจดา้นการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม  

ให้แก่บุคลากรทั้งของกรมประชาสัมพนัธ์ และหน่วยงานภายนอก เอกชน รวมถึงประชาชนทัว่ไป  

ให้ มี ความรู้ ทักษะ ด้านการประชาสั มพันธ์และการส่ื อสารมวลชนแบบมืออาชีพ สถาบัน 

การประชาสัมพนัธ์ เร่ิมก่อตั้งมาจากโรงเรียนการประชาสัมพนัธ์เม่ือปี พ.ศ.2504 ผูอ้าํนวยการโรงเรียน

การประชาสัมพันธ์คนแรก คือนายสะอาด ตัณศุภผล ซ่ึงได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาแห่งการ

ประชาสัมพนัธ์ของประเทศไทย ซ่ึงเป็นผูบุ้กเบิกและวางรากฐานวิชาการประชาสัมพนัธ์ สถาบนั

การประชาสัมพันธ์ มีพนัธกิจสําคญัในการพฒันาและเสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรด้านการ

ประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชน ดาํเนินการจดัฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์

ระดบัสูง เพื่อตอบสนองต่อความจาํเป็นในการส่งเสริมและเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ตลอดจน

ทกัษะขั้นสูง ด้านการบริหารงานประชาสัมพนัธ์แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นบุคลากรระดับ

บริหารทั้งจากภาครัฐและภาคเอกชนท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารงานประชาสัมพนัธ์ของ

องคก์ร ทั้งน้ี หลกัสูตรดงักล่าวเป็นหลกัสูตรหลกัของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ท่ีไดรั้บการยอมรับ

และเช่ือถือในแวดวงวิชาชีพด้านการประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชนมามากกว่า 50 ปี การ

ฝึกอบรมกบัสถาบนั การประชาสัมพนัธ์นอกจากจะไดเ้รียนรู้วิชาดา้นการประชาสัมพนัธ์ใหม่ๆ ยงัได้

สร้างเครือข่ายการทาํงานกบัผูร่้วมวิชาชีพเดียวกนั และในระยะเวลา 3 ปีท่ีผ่านมา (ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2560 ถึงปีงบประมาณ พ.ศ. 2562) ได้จดัฝึกอบรมไปทั้ งหมด 100 หลกัสูตร จาํนวน 130 รุ่น  

มีผูส้ําเร็จการฝึกอบรมทั้งส้ิน 5,631 คน (สรุปผลการดาํเนินงานการฝึกอบรมตั้งแต่ตุลาคม 2560 – 

สิงหาคม 2562) 

 การประชาสัมพนัธ์ (Public Relations) เป็นหน่ึงแขนงท่ีหลายองค์กรให้ความสําคญั 

ใช้เป็นเคร่ืองมือเพื่ออธิบายถึงนโยบาย วตัถุประสงค์และการดาํเนินงาน ช้ีแจงให้ประชาชนรับรู้   

และเข้าใจนโยบาย กฎหมาย ระเบี ยบ ข้อบังคับ การดําเนินงานต่างๆ เพราะเช่ือว่าพลังของ 

การประชาสัมพนัธ์จะเป็นเคร่ืองมือการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในการเช่ือมโยงความเขา้ใจอนัดี

ระหว่างองค์กรกบัประชาชน และเพื่อสร้างการยอมรับจากประชาชน ตลอดจนเพื่อบอกเล่าถึง

กิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รสู่ประชาชน  

 การติดตามประเมินผลการฝึกอบรม เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีตรวจสอบว่าผูส้ําเร็จการ

ฝึกอบรม มีการพฒันาศกัยภาพข้ึนอยา่งไร และหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมไดน้าํเอาความรู้หรือส่ิง

ท่ีได ้จากการฝึกอบรม ไปประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการปฏิบติังานอยา่งไร รวมถึงคน้หาจุดดี  

และจุดท่ีควรแก้ไข หรือควรปรับปรุงของหลักสูตร จากการศึกษางานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับ 

การประเมินผลการฝึกอบรม  
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 วิจิตร อาวะกุล (2540 : 238 - 239) กล่าวว่า การประเมินผลทาํได้หลายรูปแบบ ทั้งท่ี      

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และนอกจากการประเมินผลเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรมแล้ว ควรมี   

การติดตามผลการฝึกอบรมเพราะจะเป็นคาํตอบวา่ การฝึกอบรมบรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่ ผูส้าํเร็จ

การฝึกอบรมได้นําเอาความรู้หรือส่ิงท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน

หรือไม่อยา่งไร ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรมไปแลว้ ควรมีการวดัผลเพื่อ

หาทางปรับปรุง แกไ้ขพฒันาใหดี้ข้ึน  

 เชาว ์อินใย (2553 : 4) ได้ให้ความหมายของการประเมินว่า หมายถึง กระบวนการ

พิจารณาตดัสินคุณค่าส่ิงใดส่ิงหน่ึงว่ามีความเหมาะสมหรือไม่เพียงใด โดยนําผลจากการวดัมา

เปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีกาํหนดเพื่อช่วยในการตดัสินใจวา่การดาํเนินงานนั้นๆ ว่าบรรลุวตัถุประสงค์

หรือไม่ 

 ญาณี อมฤตฤดี (2546 : 25 - 26) กล่าววา่ การฝึกอบรมท่ีประสบความสําเร็จนั้น จะตอ้ง 

ให้ประโยชน์และคุ้มค่าตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีกําหนดไว ้หากผลท่ีได้รับไม่ตรงหรือตํ่ากว่า      

ความคาดหวงัขององคก์ร ผูบ้ริหารโครงการฝึกอบรมจะตอ้งนาํขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการประเมิน   

ไปใชป้ระกอบการวิเคราะห์และวางแผนการฝึกอบรมในอนาคตต่อไป ผลของการประเมินจึงเป็น

เสมือนขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ซ่ึงจะนาํไปปรับเปล่ียนเพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม (Input)  

ใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

 ปรีชา พงษ์พัฒนะ (2544 : 12) กล่าวถึงการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมไวว้่า      

เพื่อคอยช้ีแนวทางและสนบัสนุนให้ผูส้าํเร็จการฝึกอบรมไดส้ามารถนาํความรู้ไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์          

ในการปฏิบติังานจริงๆ และเพื่อตรวจสอบทบทวนดูว่าความสัมพนัธ์ระหวา่งการฝึกอบรมกบัการ

ปฏิบติังานจริงๆ ได้นําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้มากน้อยแค่ไหน และนําไปใช้อย่างไร 

สถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ได้มีการประเมินผลการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นการประเมินผลก่อนการ

ฝึกอบรมและประเมินหลงัการสําเร็จการฝึกอบรมในทนัที โดยเป็นแบบประเมินความพึงพอใจของ

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมใน 4 ดา้น ประกอบด้วย ดา้นเน้ือหาวิชา ดา้นโสตทศันูปกรณ์   และเอกสาร

ประกอบการฝึกอบรม ดา้นวิทยากรและดา้นการจดัการ และจากการศึกษาขอ้มูล ในระยะเวลา 3 ปีท่ี

ผ่านมา (ปี 2560 – 2562) สถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ไม่ไดมี้การติดตามประเมินผลผูส้ําเร็จการ

ฝึกอบรม จึงส่งผลให้ไม่ทราบว่าผูส้ําเร็จการอบรมไปแลว้ไดน้าํความรู้ จากหลกัสูตรไปใชใ้นการ

ปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด และไดมี้การพฒันาศกัยภาพอยา่งไร 

 ผูว้ิจ ัยเล็งเห็นถึงความสําคัญของการประเมินการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ผ่านหลกัสูตรของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นหลกัสูตรท่ีพฒันาศกัยภาพ    

นกับริหารให้เป็นนกัประชาสัมพนัธ์มืออาชีพ จึงจาํเป็นตอ้งศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา



4 

ศกัยภาพของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมโดยจะได้นําผลการศึกษาไปพฒันาหลักสูตรนักบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ เพื่อยกระดบัการประชาสมัพนัธ์ให้ทนัสมยั

และเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุดต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 2.1 เพื่อศึกษากระบวนการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตร 

นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

 2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิผลการพัฒนาศกัยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ผ่าน

หลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

 2.3 เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตร 

นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

 

3.  คาํถามการวจิัย 

 

 งานวจิยัน้ีมีคาํถามการวจิยัในประเด็นสาํคญั ดงัน้ี 

 3.1 กระบวนการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตร 

นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์เป็นอยา่งไร 

 3.2 เกิดประสิทธิผลจากการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่าน

หลกัสูตร นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์หรือไม่ 

 3.3 แนวทางในการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนั     

การประชาสัมพนัธ์ควรเป็นอยา่งไร 
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4.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 การวจิยัเร่ือง “การประเมินการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตร

ของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์” ผูว้จิยัไดส้ร้างกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี  

 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

ประสิทธิผลจากการพฒันาศักยภาพนักบริหาร 

งานประชาสัมพนัธ์  

- ความรู้ ความสามารถของผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 

- การใชป้ระโยชน ์ความรู้และทกัษะ  

 จากการฝึกอบรม 

 

 

 

 

ข้อมูลทัว่ไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. ระดบัการศึกษา 

4. ตาํแหน่งงาน 

5. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

6. หน่วยงานท่ีสงักดั 

 

กระบวนการพฒันาศักยภาพนักบริหารงาน-ประชาสัมพนัธ์ 

ปัจจยันําเข้า (Inputs) 

- ความจาํเป็นในการจดัฝึกอบรม 

- หลกัสูตรและเน้ือหา 

- การคดัเลือกวทิยากร 

- ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

- การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

- สถานท่ีจดัฝึกอบรม/สถานท่ีศึกษาดูงาน 

ปัจจยัด้านกระบวนการ (Process) 

- วทิยากร 

- วธีิการสอน 

- เจา้หนา้ท่ี 

- เอกสารประกอบการบรรยาย /ส่ือการสอน/กิจกรรม 

- สภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ 

ผลจากการฝึกอบรม (Outputs) 

- ผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 

 

แนวทางการพฒันาหลกัสูตร 

นกับริหารงานประชาสมัพนัธ์ระดบัสูงของ

สถาบนัการประชาสมัพนัธ์ 



6 

5.  ขอบเขตการวจิัย 

 

  5.1 ขอบเขตด้านประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลัก ด้านประชากร ศึกษาเฉพาะผูส้ําเร็จ 

การฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูง รุ่นท่ี 57- 59 ผูบ้งัคบับญัชาของ

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรม ด้านผูใ้ห้ขอ้มูลหลกั ศึกษาเฉพาะผูอ้าํนวยการสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

ผูบ้ริหารหลกัสูตร และวทิยากรผูท้รงคุณวฒิุในหลกัสูตร  

  5.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา ในงานวิจยัน้ี ศึกษาเฉพาะช่วงเวลาของการฝึกอบรม

หลกัสูตร นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง ระหวา่งปี พ.ศ. 2560 ถึง 2562 

  5.3 ขอบเขตด้านเนื้อหา งานวิจยัน้ีมุ่งประเมินผลการพฒันาศกัยภาพนักบริหารงาน 

ประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตรของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการนาํความรู้ 

ไปใชใ้นการพฒันางานของผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ  

 

 6.1 กระบวนการพัฒนาศักยภาพ หมายถึง ขั้นตอน วิธีการท่ีใช้ในการเพิ่มความรู้ 

ความสามารถ เพิ่มทกัษะในการทาํงานให้สามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ได้แก่  

ปัจจัยนําเข้า ประกอบดว้ย ความจาํเป็นในการจดัฝึกอบรม การกาํหนดเน้ือหา การคดัเลือกวิทยากร 

การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม สถานท่ีฝึกอบรม/สถานท่ีศึกษาดูงาน ปัจจัยด้านกระบวนการ 

ประกอบดว้ย วิทยากร วิธีการสอน เอกสารประกอบการบรรยาย ส่ือการสอน/กิจกรรม สภาพแวดลอ้ม

และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ  

 6.2 นักบริหารงานประชาสัมพันธ์ หมายถึง บุคลากรระดับบริหาร ทั้ งจากภาครัฐ 

รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน ท่ีสําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตรกบัสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ และมี

หนา้ท่ีรับผดิชอบในการบริหารงานประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชนขององคก์ร 

 6.3 หลักสูตรนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ระดับสูงของสถาบันการประชาสัมพันธ์ 

หมายถึง กระบวนการเรียนรู้โดยวิธีการฝึกอบรม ซ่ึงไดแ้ก่ การบรรยาย การอภิปราย การฝึกปฏิบติั  

รวมถึงการศึกษาดูงานในประเทศ และประเทศเพื่อนบา้น ตามเน้ือหาวิชาดา้นการประชาสัมพนัธ์ 

แบบมืออาชีพ มีมาตรฐาน ซ่ึงเป็นหลกัสูตรเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการ

บริหารงานประชาสัมพนัธ์ขององคก์ร  
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 6.4 ประสิทธิผล หมายถึง การใช้ประโยชน์ ระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะของ

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมท่ีสามารถมีวธีิคิด มีวิธีอธิบายปรากฎการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งชดัเจน ทนัเหตุการณ์  

บรรลุความสาํเร็จในการบริหารงานดา้นการประชาสัมพนัธ์  

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ได้รับความรู้ ความเข้าใจในกระบวนการพฒันาศกัยภาพผูส้ําเร็จการฝึกอบรม

หลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ จากผูส้ําเร็จการ

ฝึกอบรม ผูบ้งัคบับญัชาของผูส้ําเร็จการฝึกอบรม ผูอ้าํนวยการสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ผูบ้ริหาร

หลกัสูตร และวทิยากรผูท้รงคุณวฒิุในหลกัสูตร 

 7.2 ไดรั้บทราบประสิทธิผลจากกระบวนการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์

ผา่นหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์  

 7.3 ผลการวิจยันาํไปสู่แนวทางการปรับปรุงหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์

ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 



 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การวิจัยเร่ือง “การประเมินการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ 

ผ่านหลักสูตรของสถาบันการประชาสัมพันธ์” ผูว้ิจยัได้เลือกใช้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีการประชาสัมพนัธ์ 

 2. แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 3. แนวคิดเก่ียวกบักระบวนการฝึกอบรม  

 4. แนวคิดเก่ียวกบัการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม  

 5. หลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

 6. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎกีารประชาสัมพนัธ์ 

 

 การพฒันาศกัยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ จาํเป็นตอ้งมีการศึกษาด้านแนวคิด 

การประชาสัมพนัธ์ (Public Relations) เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความรู้ด้านการบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคคลต่อบุคคล บุคคลต่อองคก์ร หรือระหวา่ง

องค์กรกับองค์กร การประชาสัมพนัธ์จึงเป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่งในการดาํเนินงานของทุกองค์กร 

ทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน  

 1.1 ความหมายการประชาสัมพนัธ์ 

 การประชาสัมพนัธ์ หมายถึง กิจกรรมท่ีมีการวางแผนไวล่้วงหนา้ และมีการกระทาํ

อย่างต่อเน่ืองตามแผนท่ีวางไว ้โดยมีจุดประสงค์เพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารไปสู่กลุ่มเป้าหมาย 

ผา่นทางช่องทางการส่ือสารต่างๆ เพื่อก่อให้เกิดทศันคติท่ีดี และนาํไปสู่ความร่วมมือในเร่ืองนั้นๆ  

การประชาสัมพนัธ์อย่างมีประสิทธิภาพกบัประชาชนกลุ่มต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์กรนับว่าเป็น 

ส่ิงสําคญัและจาํเป็นอยา่งยิ่ง ความสัมพนัธ์อนัดี เหล่าน้ีจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือมีการประชาสัมพนัธ์ท่ี

ดีและมีประสิทธิภาพเท่านั้น หากการประชาสัมพนัธ์ของหน่วยงานไร้ประสิทธิภาพ ยอ่มก่อให้เกิด

ผลความล้มเหลวทางด้านการประชาสัมพนัธ์โดยส้ินเชิง ประชาชนอาจไม่เข้าใจ หรือเกิดความ
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เขา้ใจผิด ตลอดจนมีท่าทีของความขดัแยง้เกิดข้ึน ซ่ึงย่อมเป็นอุปสรรคต่อความสําเร็จขององค์กร 

จึงตอ้งหาทางแก้ไขปัญหาดว้ยการใช้หลกัและวิธีการดาํเนินการประชาสัมพนัธ์ มีนักวิชาการหลาย

ท่านทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติไดใ้หค้าํจาํกดัความของคาํวา่การประชาสัมพนัธ์ ไว ้ดงัน้ี 

 เรยม์อน ไซมอน (Reamon Simon, 1980) นกัวชิาการประชาสัมพนัธ์แห่งมหาวิทยาลยั 

ซีราคิวส์ สหรัฐอเมริกา ให้นิยามว่า “การประชาสัมพนัธ์ คือ การส่งเสริมให้เกิดความกลมเกลียว 

ราบร่ืนและความนิยมระหว่างบุคคลกับหน่วยงาน หรือสถาบันและบุคคลอ่ืนๆ รวมทั้ งกลุ่ม

ประชาชนเฉพาะหรือชุมชนใหญ่ โดยการส่ือความหมายผา่นส่ิงท่ีสามารถตีความหมายไดแ้ละมีการ

พฒันาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั” 

 นิวซอม ดัก๊ (Newsom Doug, 1996) กล่าววา่ “การประชาสัมพนัธ์เป็นศิลป์และศาสตร์

ของการวิเคราะห์แนวโน้ม การคาดการณ์ถึงผลกระทบ การให้คาํปรึกษาแก่ผูบ้ริหารภายในองคก์ร 

รวมถึงการนาํเสนอโครงการท่ีวางไวน้าํไปประยุกต์ปฏิบติั ทั้งน้ี เพื่อตอบสนองผลประโยชน์ของ

องคก์รและสาธารชนท่ีเก่ียวขอ้ง” 

 สถาบนัการประชาสัมพนัธ์แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา (The U.S.A. Institute of Public 

Rrlations) ให้ความหมายว่า “การประชาสัมพนัธ์ คือ การไตร่ตรองวางแผนอย่างรอบคอบและ 

ใชค้วามพยายามในการสร้างความเขา้ใจท่ีดีร่วมกนัระหวา่งองคก์รกบัสาธารณชน” (Winner Paul, 1993) 

 สะอาด ตัณศุภผล (อ้างถึงใน วิรัช ลภิรัตนกุล, 2544,) กล่าวว่า การประชาสัมพนัธ์  

คือ "วิธีการของสถาบนัอนัมีแผนการและการกระทาํท่ีต่อเน่ืองกันในอนัท่ีจะสร้างหรือให้เกิด

ความสัมพันธ์อนัดีกับกลุ่มประชาชน เพื่อให้สถาบันและกลุ่มประชาชนท่ีเก่ียวข้องมีความรู้  

ความเข้าใจ และให้ความสนับสนุนร่วมมือซ่ึงกนัและกัน อนัจะเป็นประโยชน์ให้สถาบนันั้นๆ 

ดาํเนินงานไปไดผ้ลดีตามความมุ่งหมาย โดยมีประชามติเป็นแนวบรรทดัฐานอนัสาํคญั" 

 อุบลวรรณ ปิติพัฒนะโฆษิต (2546) ให้ความหมายของการประชาสัมพันธ์ว่า 

การประชาสัมพนัธ์เป็นกิจกรรมหน่ึงของการบริหารในการสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างองค์กร 

กับกลุ่มเป้าหมายโดยมีแบบแผนการส่ือสารท่ีถูกต้องทั้ งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อผล 

ในดา้นความร่วมมือ ความนิยม และการสนบัสนุนจากประชาชนท่ีเก่ียวขอ้ง 

 พรทิพย์ พิมลสินธ์ุ (2545) ได้สรุปความหมายของการประชาสัมพันธ์ไว้ว่า "การ

ประชาสัมพนัธ์" คือ การปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามแผนของการส่ือสารท่ีไดก้าํหนดไวเ้พื่อส่งเสริม

ความเขา้ใจอนัถูกตอ้งตรงกนั ในอนัท่ีจะสร้างความเช่ือถือศรัทธาและความร่วมมือระหวา่งสถาบนั 

กบัประชาชนกลุ่มเป้าหมายโดยเป็นการปฏิบติักิจกรรมท่ีต่อเน่ืองและหวงัผลระยะยาว 
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 วิรัช ลภิรัตนกุล (2546) สรุปความหมายของการประชาสัมพนัธ์ว่า "การประชาสัมพนัธ์" 

หมายถึง การเสริมสร้างความสัมพนัธ์และความเขา้ใจอนัดี ระหวา่งองคก์ร สถาบนั กบักลุ่มประชาชน

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อหวงัผลในความร่วมมือจากประชาชน 

 ชม ภูมิภาค (2546) ให้ความหมายวา่ การประชาสัมพนัธ์ เป็นความพยายามของหน่วยงาน

ท่ีไดก้ระทาํโดยมีการวางแผนอย่างดีและการปฏิบติัตามแผนนั้น เพื่อส่งเสริมให้กลุ่มประชาชนท่ี

เก่ียวขอ้งมีความเขา้ใจ มีทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงานและกิจการของหน่วยงาน โดยถือว่าทศันคติและ

ความเขา้ท่ีดีเช่นนั้น จะทาํให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และนอกจากนั้นยงั

เป็นหน้าท่ีของหน่วยงานท่ีจะต้องสํารวจประชามติ เพื่อนํามาปรับปรุงกิจการและนโยบายของ

หน่วยงาน จุดหมายปลายทางของการประชาสัมพนัธ์นั้น คือการสร้างประชามติท่ีจะเป็นผลดีต่อ

หน่วยงาน 

 1.2 วตัถุประสงค์การประชาสัมพนัธ์ 

 การป ระชาสั ม พั น ธ์ มี ว ัต ถุ ป ระส งค์ พื้ น ฐาน อยู่ ท่ี การส ร้างความ ศรั ท ธา  

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับกลุ่มประชาชนท่ีเก่ียวข้อง โดยใช้กระบวนการส่ือสารเป็นตัวกลาง 

ในการเช่ือมโยง วตัถุประสงคข์องการประชาสัมพนัธ์ มีดงัน้ี  

  นงลกัษณ์ สุทธิวฒันพนัธ์ (2556) กล่าวว่า การประชาสัมพนัธ์ในยุคปัจจุบนั สถาบนั

หรือองคก์รต่างๆ อาจมีวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั ดงัน้ี 

  1) เพื่อเป็นการป้องกนัและแกไ้ขความเขา้ใจผดิท่ีเกิดข้ึน  

  2) เพื่อรักษาช่ือเสียงของหน่วยงานหรือองคก์ร  

  3) เพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจอนัดี  

  4) เพื่อสร้างศรัทธาและความเช่ือมัน่ตลอดไป  

  จิตราภรณ์ สุทธิวรเศรษฐ์ (2552) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ของการประชาสัมพนัธ์ 

เป็นการเตรียมการป้องกนัการเสียหาย เป็นแนวทางในการควบคุมการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ  

และเตรียมวิธีการเผชิญปัญหาอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนอย่างกะทนัหัน ตลอดจนเพื่อใช้เป็นหลกั 

หรือแนวทางในการปฏิบติังาน โดยสรุป ดงัน้ี 

1) ต้องการให้มีการเปล่ียนแปลงทางทัศนคติและพฤติกรรม สร้างความเข้าใจ 

ท่ีถูกตอ้งและการยอมรับ ดว้ยการช้ีแจง ให้ความรู้ การศึกษา และการโน้มน้าวใจ ซ่ึงจะตอ้งมีการ

ติดต่อส่ือสารอยา่งต่อเน่ือง  

2) กระตุ้นให้เกิดการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมทางความคิด การสนับสนุนความ

ไวว้างใจความนิยมเล่ือมใสศรัทธา ตอ้งพยายามให้กลุ่มเป้าหมายเกิดความตระหนกัและเขา้มามีส่วน

ร่วมในกิจกรรมเพราะการรับรู้เพียงอยา่งเดียวนานไปก็จะถูกลืมเลือน  
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3) อาํนวยความสะดวก เพิ่มประสิทธิภาพ และป้องกนัมิใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ 

4) เพื่อเตรียมการเลือกและกาํหนดการใช้ส่ือในการติดต่อส่ือสารได้ถูกต้อง

มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย 

  5) เพื่อเป็นการป้องกนัและแกไ้ขความเขา้ใจผิด หรือการแสดงออกของสาธารณชน 

ท่ีมีต่อองคก์รในทางลบ รวมทั้งในกรณีท่ีเกิดภาวะวกิฤตหรือปัญหาเฉพาะหนา้ 

 1.3 หลกัการประชาสัมพนัธ์ 

 การประชาสัมพนัธ์เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างความสัมพนัธ์ เพื่อให้เกิดความร่วมมือ

ร่วมใจระหว่างองค์กร สถาบัน กับบุคคลท่ีเก่ียวข้อง โดยมีรากฐานของความซ่ือสัตย์ จริงใจ  

และหลักมนุษยสัมพันธ์ มีนักวิชาการด้านการประชาสัมพันธ์ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับหลักการ

ประชาสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

 ธนวุฒิ นัยโกวิท (2561) กล่าวถึง หลกัของการประชาสัมพนัธ์ ว่ามีวตัถุประสงค ์ 

3 ประการ ดงัน้ี 

  1) การบอกกล่าวช้ีแจงให้ประชาชนทราบถึงนโยบาย วตัถุประสงค ์การดาํเนินงาน

ตลอดจนข่าวคราวความเคล่ือนไหวขององค์กรให้ประชาชนท่ีเก่ียวขอ้งได้ทราบ เขา้ใจ เล่ือมใส

ตลอดจนทาํใหป้ระชาชนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร  

  2) การป้องกันและแก้ไขความเขา้ใจผิดทางด้านวิชาการประชาสัมพนัธ์ ถือเป็น 

การประชาสัมพนัธ์เพื่อป้องกนัความเขา้ใจผดิในตวัองคก์รซ่ึงเกิดข้ึนไดเ้สมอ  

  3) การสํารวจประชามติเพื่อให้องค์กรสามารถตอบสนองส่ิงต่างๆ ให้สอดคลอ้ง

กบัความรู้สึก และความตอ้งการของประชาชน การสํารวจวิจยัประชามติ จึงเป็นส่ิงจาํเป็นกบัการ

ดาํเนินงานประชาสัมพนัธ์  

  พรทิพย ์วรกิจโภคาทร (2547) กล่าวถึง หลกัการประชาสมัพนัธ์ ดงัน้ี 

 1) เป็นการทํางานท่ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถาบันกับ

ประชาชน 

 2) เป็นการทาํงานท่ีมีการวางแผน สุขมุ รอบคอบและมีการติดตามประเมินผล 

 3) เป็นการทาํงานท่ีมีของรูปแบบการส่ือสารสองทาง และเป็นการส่ือสารเพื่อโนม้นา้วใจ 

  4) เป็นการทาํงานท่ีตอ้งการอิทธิพลทางความคิดและทศันคติของประชาชนกลุ่มเป้าหมาย 

 5) เป็นการทาํงานท่ีต่อเน่ือง และหวงัผลระยะยาว 

 สรุปไดว้า่ การประชาสัมพนัธ์เป็นกิจกรรมที่สร้างความสัมพนัธ์ระหว่างองค์กร

และประชาชนเพื่อให้มีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร เกิดความร่วมมือกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง สร้างความ

เช่ือถือศรัทธาและหวงัผลใหเ้กิดความนิยมและการสนบัสนุนจากประชาชนท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นศาสตร์
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ท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อเป็นการป้องกันและแก้ไขความเข้าใจผิดท่ีอาจจะเกิดข้ึนในภาวะวิกฤตหรือ

ปัญหาเฉพาะหน้า อีกทั้งยงัสนับสนุนความไวว้างใจ ความนิยมเล่ือมใส ศรัทธา การยอมรับและ

สร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง 

 1.4 คุณสมบัติของนักประชาสัมพนัธ์ 

 นักประชาสัมพนัธ์ท่ีดีต้องมีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถในเร่ืองกลไก 

ของการประชาสัมพนัธ์เป็นอยา่งดีและตอ้งมีความรับผิดชอบในส่ิงท่ีเผยแพร่ออกไป ไม่วา่จะเป็น

คาํพูดหรือการกระทาํ มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีเขา้กบัผูอ่ื้นได้ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ทั้งน้ี  

ไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงคุณสมบติันกัประชาสัมพนัธ์ไว ้ดงัน้ี 

  นิวซอมและสกอตต์ (อ้างถึงในวิรัช ลภิรัตนกุล 2544) กล่าวถึงคุณสมบัติ 

นกัประชาสัมพนัธ์ไวว้า่ นกัประชาสัมพนัธ์ ตอ้งมีความสามารถในการพดูไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว แต่ก็ตอ้งรู้วา่

เวลาไหนควรจะต้องฟัง มีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ สุขุม รอบคอบ แก้ไขสถานการณ์ในภาวะวิกฤต  

ไดดี้ ตดัสินใจไดร้วดเร็ว มีความรู้ดา้นการประชาสัมพนัธ์เป็นอยา่งดี 

  บุษบา สุธีธร (2541) ไดส้รุปคุณสมบติัของนกัประชาสัมพนัธ์ไวว้า่ นกัประชาสัมพนัธ์

ท่ีดีตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถในเร่ืองกลไกของการประชาสัมพนัธ์เป็นอย่างดีสามารถ

วางแผน และให้คาํแนะนาํในการดาํเนินนโยบายดา้นการประชาสัมพนัธ์ เขา้ใจสภาพแวดลอ้มของ

หน่วยงานและสังคม เขา้ใจเทคนิคประชาสัมพนัธ์ โดยเฉพาะการเขียนข่าว เขียนบทความรวมทั้ง 

การมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีเขา้กบัผูอ่ื้นได ้ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

  เสรี วงษ์มณฑา (2542) ได้สรุปหลกัปฏิบติัของนักประชาสัมพนัธ์ท่ีดี (good PR 

man) ไวอ้ย่างชัดเจนว่า นักประชาสัมพนัธ์ท่ีดีต้อง ซ่ือสัตย ์จริงใจ มีศักด์ิศรี มีจริยธรรมในการ

ทาํงาน เพราะระบบงานประชาสัมพนัธ์เป็นงานเผยแพร่ท่ีตอ้งมีจริยธรรม เพื่อท่ีจะไดเ้ผยแพร่แต่ส่ิงท่ี

ดีงาม และไม่ทาํร้ายสังคมจากการทาํงานของตนเอง มีความสามารถทาํงานเป็นทีม เพราะว่าถ้า

ทาํงานคนเดียวเพื่อทาํให้ตนเองเด่นจะเป็นนกัประชาสัมพนัธ์ท่ีไม่ดี เพราะคนทาํงานจะเด่นคนเดียว 

แต่บริษทัไม่เด่น นกับริหารไม่เด่น พนกังานคนอ่ืนๆ ไม่เด่นองคก์รก็จะไม่ไดรั้บผลประโยชน์อนัใด 

ดงันั้น นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีดีจะตอ้งทาํให้บริษทัเด่นและทาํให้สินคา้เด่น นกับริหารเด่น พนกังาน

จะตอ้งทาํงานเป็นทีมฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

 สรุปได้ว่า คุณสมบัติของนักประชาสัมพันธ์ท่ีดี คือ ต้องมีความรู้ ความเข้าใจ  

มีความสามารถในเร่ืองกลไกของการประชาสัมพนัธ์เป็นอยา่งดี สามารถวางแผน และให้คาํแนะนาํใน

การดาํเนินนโยบายดา้นการประชาสัมพนัธ์ เขา้ใจสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานและสังคม สามารถพูด

ได้อย่างคล่องแคล่ว แต่ก็ต้องรู้ว่าเวลาไหนควรจะต้องฟัง มีความคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ จริยธรรมในการ
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ทาํงาน เพราะระบบงานประชาสัมพนัธ์เป็นงานเผยแพร่ท่ีตอ้งมีจริยธรรม เพื่อท่ีจะไดเ้ผยแพร่แต่ส่ิงท่ี

ดีงาม และไม่ทาํร้ายสังคมจากการทาํงานของตนเอง 

 1.5 คุณสมบัตินักบริหาร 

 นกับริหารถือว่ามีบทบาทสําคญัในฐานะผูค้วบคุมและกาํหนดนโยบาย การพฒันา

ระบบงานประชาสัมพนัธ์ให้เจริญกา้วหน้า ดงันั้น หากนกับริหารไม่เขา้ใจ และไม่มีความรู้เร่ืองการ

ประชาสัมพนัธ์ อาจทาํให้การดาํเนินงานดา้นการประชาสัมพนัธ์ไม่มีประสิทธิภาพ หรือหยุดชะงกั  

มีผูเ้ขียนบทความเก่ียวกบัคุณสมบติันกับริหารท่ีดีไว ้ดงัน้ี (อา้งถึงใน บทบาทนกับริหาร คุณสมบติั

ท่ีดีของนกับริหาร https://campus.campusstar.com/jobs/126849.html) 

 1) มีภาวะผูน้าํ นกับริหารตอ้งมีศิลปะในการครองใจคน สามารถจูงใจคนให้เตม็ใจ

ร่วมมือ หรือให้การสนบัสนุน สามารถบริหารความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลและประสานประโยชน์ 

ใหเ้กิดกบัองคก์รได ้

  2) มีเมตตาธรรม ไม่มีอคติ คือ ไม่ลาํเอียงดว้ยความชงั หรือรัก การตาํหนิ

หรือลงโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งลงโทษดว้ยความเมตตา ไม่ใช่อารมณ์โกรธแคน้ส่วนตวั นกับริหาร 

ท่ีเป็นผูน้าํขององคก์รตอ้งรู้จกัเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ตอ้งรู้จกัแสดงนํ้ าใจ

กบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้งในโอกาสอนัสมควร และส่ิงสําคญัคือตอ้งรู้จกัอดกลั้นและอดทนทั้ง

ทางอารมณ์และจิตใจ 

 3) ต้องอยู่บนพื้นฐานของเหตุผลและความถูกต้อง ในการทาํงานถ้ามีหลักการ 

ท่ีชดัเจน การทาํงานก็จะง่าย สะดวก รวดเร็วข้ึน มีความเป็นธรรมและตดัสินปัญหาต่างๆ ไดแ้ม่นยาํ 

 4) เป็นนกัคิด นกัวิเคราะห์ นกับริหารท่ีดีตอ้งคิดสร้างสรรคใ์ห้บงัเกิดส่ิงท่ีเป็นไปได ้

และตอ้งมีความสามารถในการจดัระบบความคิดให้เช่ือมโยง มองถึงภาพรวมขององค์กรทั้งหมด 

นอกจากการคิดอยา่งมีระบบแลว้ ยงัตอ้งรู้จกัวิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งชดัเจน มีความสามารถ

ในการคิดแกปั้ญหาอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5) สร้างวิสัยทศัน์ นักบริหารท่ีมีความสามารถตอ้งมองเห็นเหตุการณ์ในอนาคต

และคาดการณ์ได้อย่างแม่นยาํ ด้วยสายตาท่ีสะสมประสบการณ์ ด้วยการศึกษาและพฒันาอย่าง

ต่อเน่ืองสามารถมองเห็นภาพรวมทั้งระบบ 

 6) มีทักษะหลายด้าน นอกจากจะเป็นนักคิด นักวิเคราะห์แล้วยงัต้องมีทักษะ 

ในเร่ืองการตดัสินใจ การจดัการท่ีดี มีทีมงานท่ีแข็งแกร่ง มีขอ้มูลท่ีทนัสมยั ถูกตอ้งและมากพอ 

มีทกัษะในการแกปั้ญหา และมีทกัษะในการสร้างทีมงาน 

https://campus.campusstar.com/jobs/126849.html
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 7) รอบรู้และมีข้อมูลท่ีทันสมยั การมีข้อมูลท่ีดีจะช่วยให้การตดัสินใจถูกต้อง 

แม่นยาํข้ึน จึงตอ้งรู้ลึก รู้รอบ รู้กวา้ง รู้ไกล และกระตือรือร้นอยู่เสมอ เป็นนกัอ่าน ขยนัใฝ่หาความรู้ 

ช่างสังเกต รู้จกัฟัง 

 8) รู้และเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี รู้วา่ตนมีบทบาทและมีอาํนาจหนา้ท่ี เพื่อท่ีจะสวมบทบาท

และแสดงบทบาทตามอาํนาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมไม่เขา้ไปกา้วก่าย

งานในหนา้ท่ีรับผดิชอบของคนอ่ืน 

 9) กลา้ตดัสินใจ ส่ิงท่ียากท่ีสุดของนกับริหาร คือ การตดัสินใจแมจ้ะมีขอ้มูลครบถว้น

แต่ไม่กลา้ตดัสินใจ เพราะขาดความมัน่ใจ กลวัท่ีจะตอ้งรับผดิชอบกบัผลท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจ

นั้ น องค์กรใดท่ีมีนักบริหารแบบน้ีองค์กรนั้ นคงเจริญได้ยาก มองไม่เห็นอนาคตด้านความ

เจริญกา้วหนา้ 

  10) มียุทธวิธีและเทคนิค กลยุทธ์เป็นปัจจยัสาํคญัหน่ึงท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ 

ของงาน ส่วนเทคนิคจะช่วยประหยดัเวลาและทรัพยากรอ่ืนๆ เทคนิคท่ีดีไม่ควรมีความสลบัซับซ้อน

มากเกินไป ตอ้งสามารถเขา้ใจและง่ายต่อการนาํไปปฏิบติัใหเ้กิดผลสาํเร็จ 

 11) มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ ดี นักบริหารมืออาชีพจะต้องเป็นผูที้่มีมนุษยสัมพนัธ์

ท่ีดีกบัทุกคน ทั้งเจา้นาย ลูกนอ้ง เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ไป  

 หลกัการของนักบริหาร เพื่อการทํางานให้มีประสิทธิภาพ (อา้งถึงในหลกัการของ 

นกับริหาร เพื่อการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ https://campus.campusstar.com/jobs/126849.html 

 1. การวางแผน คือ การร่วมมือของบุคลากรกบันักบริหารในการวางแบบโครงสร้าง

ในอนาคตเพื่อจะไดท้าํงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 2. การจดัระบบ คือ การกาํหนดหนา้ท่ีใหก้บับุคลากรรับผิดชอบในการกระทาํการ

นั้นๆ ข้ึนตรงกบับุคคลใด และรายงานผลการปฏิบติังานกบับุคคลใด 

 3. การอาํนวยการ คือ การตดัสินใจ การสั่งการบุคลากร การสร้างแรงจูงใจให้แก่

บุคลากรการติดต่อส่ือสารกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ 

 4. การประสานงาน คือ การติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงานและในหน่วยงาน 

ใหมี้ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการร่วมกนัทาํงานเพือ่ใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 5. การจดัการงบประมาณ คือ การจดัสรรการใช้งานทรัพยากรให้เกิดประโยชน์

สูงสุด และจดัระบบการใชง้บใหเ้หมาะสมกบังานท่ีตั้งไวอ้ยา่งเหมาะสม 

 ทกัษะของนักบริหาร (อา้งถึงใน ทกัษะของนกับริหาร https://friendshipmai.weebly.com) 

 นกับริหารจาํเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถ หรือประสบการณ์หลายดา้น ไดแ้ก่ 

https://campus.campusstar.com/jobs/126849.html
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1. ทกัษะดา้นความคิด หมายถึง ความสามารถในดา้นความคิด วเิคราะห์ คาดการณ์ 

รวมถึงการมีวสิัยทศัน์ 

2. ทกัษะดา้นบุคคล หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเป็นผูน้าํ สามารถประพฤติ

ตนใหเ้ป็นท่ียอมรับจากสมาชิกในองคก์ร 

3. ทกัษะด้านเทคนิคการทาํงาน หมายถึง ความสามารถของนักบริหารในการทาํงาน

เฉพาะดา้น 

 นอกจากนกับริหารจะมีคุณสมบติัตามท่ีกล่าวมาแลว้ นกับริหารจะตอ้งมีแนวทาง

หรือหลกัการและทกัษะเพื่อการทาํงานบริหารให้มีประสิทธิภาพสูงสุด นกับริหารตอ้งมีทกัษะทาง

ความคิด ด้านบุคคล และด้านเทคนิคการปฏิบติังานการบริหารงานประชาสัมพนัธ์ สําหรับการ

บริหารงานประชาสมัพนัธ์นกับริหารจะตอ้งใชก้ารบริหารจดัการ ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการใชผู้อ่ื้น

ทาํงาน ซ่ึงเป็นการบริหาร คน งาน เงิน และเวลาให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์

ท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด 

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ับเป็นส่ิงสําคญัท่ีทาํให้ประเทศพฒันาอย่างรวดเร็วและ

มัน่คง คาํว่า "การพฒันาอย่างมัน่คง" หมายถึงการท่ีประเทศนั้นจะตอ้งสามารถสร้างบุคลากรท่ีมี 

ความเช่ียวชาญและมีสุขภาพท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ การลงทุนด้านวตัถุเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ  

เพราะทุนท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุดคือทุนมนุษย ์การลงทุนเพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการลงทุน 

ท่ีคุม้ค่าเพราะผลตอบแทนท่ีไดเ้ป็นผลตอบแทนท่ีต่อเน่ืองและยาวนาน 

 

 2.1 ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 มีนักวิชาการหลายท่าน ทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติได้ให้ความหมายการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

 ชิรา Chira,1989 (อา้งถึงใน ธนวฒัน์ จอมประเสริฐ 2552) กล่าววา่การทาํความเขา้ใจ

ทรัพยากรมนุษยคื์อ สามารถรับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มในท่ีท่ีเขาอาศยัและทาํงานอยู ่การลงทุนในทางท่ี

ถูกตอ้งเหมาะสมกบัทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งกระทาํให้อยู่ในสภาพท่ีพอเพียง ดงันั้นการกระตุน้ชกัจูง

มนุษยใ์หท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัอยา่งยิง่ 
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 แคสเตตเตอร์ Casteter, 1996 ได้ให้ความหมายการพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง  

การจดักิจกรรมต่างๆ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความสามารถ ทศันคติ 

ทกัษะ และความรู้ของบุคลากร 

  ดนัย เทียนพุฒ (2545) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า  

เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถ ทศันคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อให้สามารถ

ปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

ทั้งน้ีการพฒันาบุคลากรมิไดมี้วตัถุประสงคเ์พียงเพื่อให้มีความรู้ความชาํนาญในงานปัจจุบนัเท่านั้น  

แต่มีความมุ่งหมายเพื่อใหก้า้วหนา้และเติบโตต่อไปในอนาคตดว้ย 

   สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) ไดร้วบรวมความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จากนักวิชาการตะวนัตก ได้แก่ เลียวนาร์ด แนดเลอร์ (Leonard Nadlrd) และการ์แลน ดี วิกส์ 

(Garland D. Wiggs) ซ่ึงได้อธิบายว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีวางแผนอย่าง

เป็นระบบเพื่อพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานขององค์กรให้สูงข้ึน โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษาและการพฒันาขอบเขตของ

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 เร่ืองด้วยกันคือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา 

(Education) และการพฒันา (Development) การพฒันาทรัพยากรมนุษยค์่อนขา้งจะเจาะลงไปในตวั

องค์กรมีกระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อให้ผูป้ฏิบติัไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการ

ฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาเป็นการเพิ่มพูนความรู้เพื่อพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน รวมทั้ง 

ปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานให้พร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ต่อองคก์รและมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือกระบวนการท่ีมีการวางแผนการพฒันา

อย่างเป็นระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน  

โดยอาศยัการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถเพื่อให้ปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 2.2 ความจําเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

  ในการดาํเนินงานของหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ จาํเป็นอาศยัปัจจยันาํเขา้ (Inputs) 

ทรัพยากรต่างๆ (Resources) ขององค์กรท่ีมีอยู่มาใช้ประโยชน์ให้มากท่ีสุด และได้ผลดีท่ีสุด ทรัพยากร 

มนุษย์เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญยิ่ง เพราะเป็นผูท่ี้นําเอาทรัพยากรด้านต่างๆ มาใช้เพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่องค์กรมากท่ีสุด หากทรัพยากรมนุษย์ขาดประสิทธิภาพ ทรัพยากรอ่ืนๆ ก็จะถูก

นาํไปใชอ้ยา่งไร้ประสิทธิภาพ ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นส่ิงจาํเป็นต่อประสิทธิภาพ

งานเป็นอยา่งมาก มีผูก้ล่าวถึงความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
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 กุลธน ธนาพงศ์ธร (2539) กล่าวถึงความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ไว ้6 ประการ 

 1. ช่วยทาํให้ระบบและวิธีการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน เพราะการพฒันา

บุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความสํานึกรับผิดชอบใน

การปฏิบติัหน้าท่ีของตนให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึน 

  2. เป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยทาํให้เกิดการประหยดัลดความส้ินเปลืองของวสัดุ 

ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันาอยา่งถูกตอ้ง ยอ่มมีความผดิพลาดใน

การปฏิบติังานนอ้ยลง 

 3. ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะอย่างยิ่งผูท่ี้เพิ่งเข้า

ทาํงานใหม่ หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ อีกทั้งเป็นการลดความเสียหายต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการ

ทาํงานแบบลองผดิลองถูก 

 4. เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ 

ในการตอบคาํถามหรือให้คาํแนะนําแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน กล่าวคือ ในกรณีท่ีบุคลากรเขา้ 

ทาํงานใหม่ หรือเขา้รับตาํแหน่งใหม่ 

  5. เป็นวิธีการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรให้ปฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้

ในตาํแหน่งหน้าท่ี ทั้ งน้ีเพราะโดยทัว่ไปแล้วเม่ือมีการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใดๆ ในองค์กรก็ตาม

มกัจะคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือน

ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการพฒันา 

 6. ช่วยทาํใหบุ้คคลนั้นๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้มีความคิดใหม่ๆ ทาํใหเ้ป็นคนทนัสมยั 

ทนัต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน 

อุปกรณ์เคร่ืองใชส้าํนกังานซ่ึงมีการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา 

  มนูญ ไชยทองศรี (2544) สรุปความสําคญัของการพฒันาบุคลากรไวว้า่ การพฒันา

บุคลากรเป็นส่ิงสําคญัท่ีหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งดาํเนินการอย่างต่อเน่ือง เพราะเป็นการส่งเสริม

พฒันาความรู้ ความสามารถของบุคลากรให้ก้าวหน้า สามารถนําเทคโนโลยีใหม่ๆ มาพัฒนา

ปรับปรุงการปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์และประสิทธิภาพตามท่ีตอ้งการ 

  คนึงนิจ กองผาพา (2544) สรุปความสําคัญและความจาํเป็นของการพัฒนา

บุคลากรวา่ การพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิ่งต่อหน่วยงาน เพราะจะทาํให้บุคคลไดเ้พิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและเจตคติในการปฏิบติังาน ปรับตวัให้ทนักบั เทคโนโลยีและส่ิงแวดลอ้ม

ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ียงัช่วยใหก้า้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 
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   สรุปไดว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัและจาํเป็นอย่างยิ่งใน

กระบวนการบริหารงานบุคคลเน่ืองจากเป็นวธีิการท่ีจะทาํใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้ มีความคิดใหม่ๆ 

สามารถท่ีจะติดตามเทคโนโลยซ่ึีงมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาไดท้นั ทั้งน้ีเม่ือมีการพิจารณาเล่ือน

ตาํแหน่งผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้ไม่ไดรั้บการพฒันา 

 2.3 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์าํเป็นตอ้งดาํเนินงานดา้นบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา 

คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้งการพฒันาและ

ธาํรงรักษาบุคลากร การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน  

มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 

  เสริมวิทย ์ศุภเมธี (อ้างถึงในเพ็ญประภา พรศรีเมตต์, 2549) ได้เสนอขั้นตอน

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้5 ขั้นตอน ดงัน้ี  

1. ศึกษาปัญหาและสาํรวจความตอ้งการเพือ่การพฒันา 

2. กาํหนดจุดมุ่งหมายการพฒันา  

3. วางแผนการพฒันา 

4. ดาํเนินการพฒันา 

5. ประเมินผล  

  ธงชยั นติวงค ์(2545) ไดเ้สนอแนวคิด ขั้นตอน กระบวนการฝึกอบรมและการพฒันา

ตวับุคคลไว ้5 ขั้นตอน ดงัน้ี  

1. ประเมินความตอ้งการฝึกอบรม  

2. กาํหนดเป้าหมายการฝึกอบรม  

3. คดัเลือกการฝึกอบรม  

4. ดาํเนินการจดัฝึกอบรม  

5. ประเมินผลโครงการฝึกอบรม 

  แคสเตเตอร์ Catheter, 1996 (อา้งถึงใน บุญเรือง พรมสิทธ์ิ, 2540) กาํหนดขั้นตอน

กระบวนการฝึกอบรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้4 ขั้นตอน  

1. การกาํหนดความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

2. วางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

3. การปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

4. ประเมินผลการพฒันา 
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   สรุปไดว้า่ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย ศึกษาปัญหาและสํารวจ

ความต้องการ การกาํหนดเป้าหมายความจาํเป็น การวางแผนการพฒันา การดาํเนินการจดัฝึกอบรม  

และการประเมินผลซ่ึงกระบวนการดงักล่าวก็เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถใหบุ้คคลมีคุณสมบติั

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน  

 

3.  แนวคดิเกีย่วกบักระบวนการฝึกอบรม 

 

 การฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากเป็นการเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพ การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อปรับปรุงการทํางานให้ดีข้ึน การพัฒนาบุคลากร 

มีเป้าหมายระยะยาว เพื่อหวงัผลในด้านการช่วยให้บุคลากรมีความรู้ สามารถแก้ไขขอ้บกพร่อง 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรได ้ซ่ึงการฝึกอบรมเป็นวธีิการหน่ึงของการพฒันา  

 3.1 กระบวนการฝึกอบรม 

 กระบวนการฝึกอบรมเป็นส่วนสําคญัท่ีจะแสดงถึงขั้นตอนและวิธีการคาํเนินการ

ฝึกอบรมตั้งแต่เร่ิมต้น ชูชัย สมิทธิไกร (อ้างถึงในอุไร อภิชาตบรรลือ, 2550) ได้กาํหนดขั้นตอนใน

กระบวนการฝึกอบรมไว ้6 ขั้นตอน ดงัน้ี 

  ขั้นตอนท่ี 1 วิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรมเป็นขั้นตอนแรกของการ

จดัการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ซ่ึงจะช่วยให้ทราบขอ้มูลท่ีจาํเป็นสําหรับการออกแบบและพฒันา

โครงการฝึกอบรมเพื่อให้การฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์กรและเกิดประโยชน์

สูงสุด 

  ขั้นตอนท่ี 2 กําหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม โดยข้อมูลต่างๆ ท่ีได้จาก 

การวิเคราะห์ความต้องการในขั้นตอนแรก จะเป็นส่ิงท่ีจะนํามาใช้ในการกาํหนดวตัถุประสงค ์

ของการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นเสมือนเข็มทิศสําหรับการออกแบบและพฒันาหลักสูตรการฝึกอบรม

ต่อไปและยงัเป็นส่ิงท่ีกาํหนดแนวทางการประเมินผลโครงการฝึกอบรมอีกดว้ย  

  ขั้นตอนท่ี 3 คดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม เม่ือทราบแลว้ว่าวตัถุประสงค์

ของการฝึกอบรมคืออะไร ขั้นตอนท่ี 3 น้ีก็จะเป็นการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม ซ่ึงจะ

นาํไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้กระบวนการในขั้นตอนน้ีเป็นกระบวนการท่ีละเอียดอ่อน และตอ้งอาศยั

การพิจารณาอย่างรอบคอบ ผูบ้ริหารหลกัสูตรฝึกอบรมจะตอ้งมีความรู้ ทั้งในดา้นหลกัการเรียนรู้ 

และการเลือกสรรส่ือการสอนท่ีเหมาะสมกับผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เพื่อให้เห็นการเปล่ียนแปลง  

ไม่ว่าจะเป็นในดา้นความรู้ ทกัษะ หรือความสามารถ การออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม 



20 

จึงจาํเป็นตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นหัวขอ้วิชา เน้ือหา รูปแบบและวิธีการอบรม ส่ือการสอน 

วทิยากร และระยะเวลาการฝึกอบรม 

  ขั้นตอนท่ี 4 สร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล การสร้างเกณฑส์ําหรับการประเมินผล 

ควรท่ีจะได้กระทาํควบคู่ไปกบัการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยเกณฑ์ท่ีสร้าง

ข้ึนจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีไดก้าํหนดไว ้เน่ืองจากเกณฑ์สําหรับการ

ประเมินผลคือมาตรฐานท่ีใชว้ดัพฤติกรรม ดงันั้น เกณฑ์จึงควรจะระบุวา่ พฤติกรรมอะไรท่ีจะตอ้งมี

การพฒันา ไม่ว่าจะเป็นความรู้ หรือทกัษะ หรือความสามารถ ระดบัตํ่าสุดของพฤติกรรมท่ีจดัว่า

ผา่นเกณฑอ์ยูท่ี่ตรงไหนและพฤติกรรมนั้นแสดงออกมาภายใตส้ภาวการณ์อยา่งไร 

 ขั้นตอนท่ี 5 การจดัฝึกอบรมตามแผนท่ีไดก้าํหนดไว ้ผูบ้ริหารหลกัสูตรฝึกอบรม

จะตอ้งดาํเนินการเก่ียวกบัสถานท่ีให้เรียบร้อย ไม่ว่าจะเป็น โต๊ะ เก้าอ้ี อุปกรณ์ และส่ือการสอน

ต่างๆ อาหาร และท่ีพกัสําหรับผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม นอกจากนั้นยงัต้องดูแลและประสานงานกับ

วทิยากรดว้ย 

  ขั้นตอนท่ี 6 ประเมินผลการฝึกอบรม กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม 

ประกอบด้วย 2 กระบวนการ คือ การสร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล (ขั้นตอนท่ี 4) และการ

ว ัดผลโดยใช้วิ ธีการทดลอง (Experimental) หรือวิ ธีการท่ี ไม่ ใช่การทดลอง (Non Experimental) 

เพื่อตรวจสอบวา่มีความเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึนหรือไม่ ภายหลงัการฝึกอบรม 

  การกาํหนดขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรม ฐีระ ประวาลพฤกษ ์(อา้งถึงใน อุไร 

อภิชาตบรรลือ, 2550) กาํหนดขั้นตอนไว ้ดงัน้ี 

  1. การสํารวจความตอ้งการหรือความจาํเป็นของการฝึกอบรม (Training Needs) 

ด้วยการวิเคราะห์จากผลการศึกษาสภาพปัญหาขององค์กรว่า ปัญหาใดบ้างควรแก้ไขด้วยการ

ฝึกอบรม แลว้จดัลาํดบัความตอ้งการ หรือความจาํเป็นของการฝึกอบรม   

  2. การกาํหนดจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรมให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของการ

ฝึกอบรมท่ีหน่วยงานได้วางแผน และจดัทาํแผนการฝึกอบรมไว ้จุดมุ่งหมายจะตอ้งกาํหนดให้

ชดัเจน 

  3. การกาํหนดเน้ือหาและเทคนิคท่ีจะใชใ้นการฝึกอบรม กล่าวคือเน้ือหาสาระตอ้ง

ตรงและครอบคลุมวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม มีการกาํหนดเทคนิควิธีสําหรับการฝึกอบรมสําหรับ

เน้ือหานั้นๆ  

  4. การฝึกอบรมเป็นขั้นตอนของการนาํแผนไปสู่การปฏิบติัจริง ด้วยการจดัสถานการณ์ 

และส่ิงอาํนวยความสะดวก ซ่ึงจะส่งผลต่อผลสาํเร็จของการฝึกอบรม  
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  5. การประเมินผลและการทบทวนการฝึกอบรม การประเมินผลเป็นการให้ขอ้มูล

ป้อนกลบั (Feed Back) เพื่อการปรับปรุงและตดัสินผลของการฝึกอบรม กรณีท่ีผลของการฝึกอบรม

ไม่สนองความต้องการ และไม่บรรลุวตัถุประสงค์ หน่วยจดัฝึกอบรมจะต้องทบทวนจุดบกพร่อง  

หรือจุดอ่อน วา่อยูท่ี่การจดัเน้ือหาหรือเทคนิควธีิ หรือการดาํเนินการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมท่ีกล่าวมาแล้วนั้ นมีขั้นตอนสอดคล้องกับขั้นตอนการฝึกอบรม 

ของ Devies (อา้งถึงใน อุไร อภิชาตบรรลือ, 2550) ท่ีกาํหนดไว ้4 ขั้นตอน คือ 

  1. การวางแผนการฝึกอบรม ดาํเนินกิจกรรม ดงัน้ี 

 1.1 การวเิคราะห์ระบบ หรือวเิคราะห์องคก์ร  

 1.2 การวเิคราะห์งาน  

 1.3 การวเิคราะห์ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ของผูป้ฏิบติังาน  

1.4 การคน้หาความจาํเป็นในการฝึกอบรม  

 1.5 การกาํหนดวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรม  

2. การจดัการฝึกอบรม มีขั้นตอนกิจกรรม ดงัน้ี 

 2.1 การกาํหนดหลกัสูตร 

 2.2 การกาํหนดเคร่ืองช่วยในการอบรม 

2.3 การกาํหนดจาํนวนผูเ้ขา้อบรม 

2.4 การเลือกผูเ้ป็นวทิยากร 

3. การปฏิบติัการฝึกอบรม มีความสาํคญั 2 เร่ือง คือ 

 3.1 การจูงใจ (Motivation) 

3.2 การเลือกใชเ้ทคนิคการฝึกอบรม 

4. การติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ย 3 กิจกรรม คือ 

4.1 การประเมินผล  

 4.2 การติดตามผลการฝึกอบรม  

 4.3 การส่งขอ้มูลยอ้นกลบั  

  สรุปไดว้า่กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง ลาํดบัขั้นตอนและวิธีการดาํเนินงานการ

จดัฝึกอบรม ตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบหลกัสูตร ซ่ึงพอจะสรุปไดเ้ป็น 5 ขั้นตอน คือ  

   1. หาความจาํเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การศึกษาสภาพของปัญหาท่ีเกิดข้ึน

ภายในหน่วยงานว่ามีปัญหาอะไรท่ีจาํเป็นจะตอ้งแก้ไข และปัญหานั้นสามารถแก้ไขได้ด้วยการ

ฝึกอบรมหรือไม่ โดยรวมถึงการหาขอ้มูลดว้ยวา่กลุ่มบุคลากรท่ีตอ้งเขา้รับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มใด 
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ตาํแหน่งงานอะไร มีจาํนวนเท่าใด เพื่อใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้ตรงตามภารกิจและสามารถปฏิบติังาน

ไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

  2. กาํหนดจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม หมายถึง การนาํผลจากการวิเคราะห์มา

จดัทาํแผนการฝึกอบรมเพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้อยา่งมีขั้นตอนจนทาํให้สามารถ

แกไ้ขปัญหา หรือสามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  3. กาํหนดเน้ือหาความรู้และกิจกรรมท่ีจะใช้ในการฝึกอบรม กล่าวคือ เน้ือหา

ความรู้ตอ้งตรงและครอบคลุมวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม พร้อมทั้งมีกิจกรรมท่ีส่งเสริมการ

สร้างเครือข่ายท่ีมีลักษณะเท่าเทียมกันหรือแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกัน สํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน (อา้งถึงใน ชลิดา ศรมณี, 2563) ไดก้ล่าวสรุปไวว้า่ การเป็นเครือข่ายกบัหน่วยงาน

อ่ืน (Networking) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีช่วยใหมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ทกัษะ 

ความรู้ประสบการณ์ ซ่ึงเป็นการแบ่งปันทกัษะและประสบการณ์ให้แก่กนัจะเป็นการเสริมสร้าง

ความสมบูรณ์ให้กบัสมาชิกเครือข่าย ส่งผลให้เกิดความเขา้ใจกนัมากข้ึนนาํไปสู่การทาํงานร่วมกนั

เพื่อประโยชน์ของทุกฝ่าย 

  4. การดําเนินการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพสามารถบรรลุวตัถุประสงค์ของ

โครงการฝึกอบรมได ้Siberman, 1998 (อา้งถึงใน นภาวรรณ จอ้ยชารัตน์, 2558) กล่าวว่า วิทยากรตอ้งมี

ความรู้ มีทักษะการบรรยายอย่างเข้าใจง่าย ร่วมทั้ งมีเน้ือหา เคร่ืองมือและการสาธิตขั้นตอนต่างๆ  

ท่ีคลา้ยคลึงกบัการปฏิบติังานจริง ซ่ึงจะช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถเพิ่มทกัษะ และความชาํนาญ

ได้อีกวิธีหน่ึงช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถนําความรู้ ทกัษะ หรือความชํานาญของตนเองไป

แลกเปล่ียนกบัเพื่อนร่วมงานให้สามารถปฏิบติังานได ้ทั้งน้ีรวมถึงการท่ีเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบการจดั

ฝึกอบรมตอ้งมีความเขา้ใจหลกัการบริหารการฝึกอบรมอยา่งเพียงพอ  

  5. การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม ผูรั้บผิดชอบต้องคาํนึงถึงการ

ประเมินผลและการติดตามผลการฝึกอบรมไว้ด้วยว่าจะดําเนินการอย่างไร ด้วยวิธีการใด  

โดยใชเ้คร่ืองมืออะไร และจะดาํเนินการติดตามผลดว้ยหรือไม่ติดตามอยา่งไร ดว้ยวธีิใดและเม่ือไร  

ซ่ึงผลของการประเมินและติดตามผลจะตอ้งนาํมาเป็นขอ้มูลในการทาํรายงาน และยงัเป็นขอ้มูล

ยอ้นกลบัท่ีจะใชพ้จิารณาในการจดัฝึกอบรมในคร้ังต่อไป 

 3.2 การออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม 

  การออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนท่ีสําคญัอีกขั้นตอนหน่ึง

ของการฝึกอบรม ซ่ึง (ชูชัย สมิทธิไกร :2544) ได้กล่าวไวว้่า การออกแบบและพฒันาโครงการ

ฝึกอบรม ประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ท่ีสาํคญั ดงัน้ี 
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  1. การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม 

 การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม คือ การกาํหนดเป้าหมายว่าการ

ฝึกอบรมจะตอ้งเปล่ียนแปลงความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมของผูรั้บการฝึกอบรมให้เป็นไปในทาง

ใดและระดบัใด การกาํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 3 ระดบั คือ 

 1.1 วตัถุประสงค์ของหลักสูตร หมายถึง วตัถุประสงค์สูงสุดของโครงการ

ฝึกอบรม หรือเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการจะไดรั้บจากการฝึกอบรม 

 1.2 วตัถุประสงค์ของหมวดวิชา หมายถึง ส่ิงท่ีคาดหวงัจะไดรั้บจากการเรียนรู้ 

ในหมวดวชิาหน่ึงๆ 

 1.3 วตัถุประสงคข์องรายวชิา หมายถึง ส่ิงท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมควรจะมี หรือกระทาํ

ไดภ้ายหลงัการเรียนรู้ในรายวิชานั้น โดยทัว่ไปแลว้มกัจะเขียนอยา่งละเอียด และอยูใ่นรูปแบบของ

วตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 

  2. การกาํหนดวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 

 วตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม คือ คาํบรรยายเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรมควรจะมีหรือแสดงออกมาได ้ภายหลงัจากการฝึกอบรม 

 2.1 ความสําคัญของวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม การกําหนดวตัถุประสงค ์

เชิงพฤติกรรมมีความสาํคญัหลายประการดว้ยกนั คือ 

   2.1.1 ช่วยให้ทราบแนวทางการคดัเลือกหรือออกแบบเน้ือหา เทคนิคและ

ส่ือการสอน 

   2.1.2 ช่วยใหท้ราบแนวทางการประเมินผลการฝึกอบรม 

   2.1.3 ช่วยใหท้ราบความกา้วหนา้ในการเรียนรู้ของผูรั้บการฝึกอบรม 

 2.2 การเขียนวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรมท่ีดีนั้น ควรจะมีความชดัเจน กระชบั 

และสามารถวดัไดโ้ดยทัว่ไป ประกอบดว้ยขององคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 

   2.2.1 การกระทาํหมายถึง ส่ิงท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถกระทาํได้

ภายหลังการฝึกอบรม การเขียนข้อความเก่ียวกับการกระทาํท่ีดี ควรเลือกใช้คาํกริยาซ่ึงมีความ

ชดัเจน เจาะจงและสามารถสังเกตและวดัได ้

   2.2.2 เง่ือนไข หมายถึง สถานการณ์ซ่ึงการกระทาํนั้นเกิดข้ึน รวมทั้งอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือต่างๆ ซ่ึงใชใ้นการปฏิบติังาน 

   2.2.3 เกณฑ์ หมายถึง มาตรฐานหรือระดับของการปฏิบัติงาน ซ่ึงเป็น 

ท่ียอมรับได ้โดยอาจระบุความถูกตอ้ง ความเร็ว จาํนวนท่ีผลิตได ้ระดบัคุณภาพ หรือความผดิพลาด 

ท่ีอนุญาตใหเ้กิดข้ึนได ้
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 3. การกาํหนดเน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรม คือ สาระความรู้ต่างๆ ซ่ึงผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมควรจะได้เรียนรู้และนาํไปใช้ในการปฏิบติังาน การกาํหนดเน้ือหาของหลกัสูตรจะ

ประกอบดว้ยขั้นตอน 3 ขั้นตอน คือ 

 3.1 การจดัเตรียมโครงร่างของหลกัสูตรหมายถึงคาํบรรยายเก่ียวกบัสร้างและ

ลาํดับขั้นตอนการเสนอเน้ือหาของโครงการฝึกอบรมสําหรับการกาํหนดการฝึกอบรมควรจะ

ประกอบดว้ยแนวทาง 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

   3.1.1 เน้ือหานั้ นจะต้องสนองตอบวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้

กาํหนดไวแ้ลว้ 

   3.1.2 เน้ือหานั้นจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพการทาํงานจริง 

   3.1.3 เน้ือหานั้นจะตอ้งมีความถูกตอ้งและทนัสมยั 

  สาํหรับการจดัลาํดบัขั้นตอนการเสนอเน้ือหานั้น ควรจะกระทาํโดยยึดถือแนวทาง 

ดงัต่อไปน้ี Carnevale, Gainer, & Meltzer, 1990 (อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2544) 

 3.1.3.1 เร่ิมตน้ดว้ยการระบุถึงวตัถุประสงคข์องหลกัสูตร 

 3.1.3.2 มองภาพรวมอยา่งกวา้งๆ ของหลกัสูตรก่อนท่ีจะเจาะลึกลง

ไปในรายละเอียด 

 3.1.3.3 จดัลาํดับเน้ือหาโดยเร่ิมจากส่ิงท่ีง่ายไปสู่ส่ิงท่ียากและจาก

ความรู้พื้นๆ ไปสู่ความรู้ท่ีสลบัซบัซอ้น 

 3.1.3.4 จดัลาํดบัเน้ือหา โดยเร่ิมจากส่ิงท่ีเป็นหลกัการทัว่ๆ ไปสู่ส่ิง 

ท่ีเป็นกฎเกณฑเ์ฉพาะ 

 3.1.3.5 จดัลําดับโดยคาํนึงถึงความจาํเป็นก่อน - หลัง หรือความ 

เป็นเหตุเป็นผลต่อกนั 

 3.1.3.6 ใช้ประสบการณ์ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้เป็นประโยชน์   

เม่ือตอ้งการเสนอความรู้ใหม่ควรจะนาํส่ิงใหม่ไปสัมพนัธ์เก่ียวโยงกบัความรู้เก่า หรือประสบการณ์ 

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

3.2 การสร้างแผนการฝึกอบรม คือส่ิงท่ีบรรยายถึงวตัถุประสงคข์อง การเรียนรู้

กิจกรรมการเรียน ส่ือการสอน และวิธีการประเมินผล อาจจะยึดถือแนวทางต่อไปน้ีในการสร้าง

แผนการฝึกอบรม 

 3.2.1 ระบุวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรมของแผนการฝึกอบรม ว่าผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรมควรจะกระทาํอะไรไดภ้ายหลงัการฝึกอบรม 
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 3.2.2 กาํหนดว่าผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะตอ้งได้ความรู้ และทกัษะอะไร 

จึงจะสนองตอบต่อวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้

 3.2.3 จดัวางหวัขอ้ยอ่ยของการฝึกอบรมตามลาํดบัท่ีเหมาะสม  

 3.2.4 ระบุเน้ือหาของหัวข้อย่อยโดยละเอียด สามารถตอบคาํถามท่ีว่า  

"ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งรู้หรือสามารถกระทาํอะไรได ้เพื่อบรรลุถึงวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 

ท่ีกาํหนดไว"้ 

 3.2.5 เลือกกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัการเรียนรู้ในแต่ละหัวขอ้

ยอ่ย ระบุวสัดุ อุปกรณ์ท่ีจาํเป็นตอ้งใช ้

 3.2.6 ทบทวนการจดัลาํดบัเน้ือหา ปรับปรุงแกไ้ขตามความเหมาะสม 

 3.2.7 จดัเตรียมวธีิการประเมินผลการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

  3.3 การจดัวางเน้ือหาวชิา แนวทางในการจดัวางเน้ือหาวชิามีดงัต่อไปน้ี 

 3.3.1 ระบุส่ิงท่ีตอ้งการจะใหเ้กิดการเรียนรู้ 

  3.3.1.1 ความรู้หรือขอ้มูลอะไรท่ีตอ้งการใหเ้รียนรู้ 

 3.3.1.2 ทกัษะอะไรท่ีตอ้งการใหเ้รียนรู้ 

 3.3.1.3 แบบฝึกหดัหรือกิจกรรมอะไรท่ีตอ้งการใหมี้การฝึก 

 3.3.2 ระบุความสนใจ ความตอ้งการ และความสามารถของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

 3.3.3 รวบรวมเอกสารซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานทั้งหมด 

 3.3.4 คน้หาเอกสารท่ีจาํเป็นจากแหล่งขอ้มูลภายนอก 

 3.3.5 จดัวางหรือแกไ้ขปรับปรุงเน้ือหาวชิาตามความเหมาะสม 

 3.3.6 ประเมินวา่เน้ือหาท่ีกาํหนด มีความเหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมหรือไม่ 

  4. การกาํหนดระยะเวลาของการฝึกอบรมส่ิงท่ีจะตอ้งพิจารณาสามารถจาํแนกได้

เป็น 2 ประเด็น คือ 

 4.1 การกาํหนดระยะเวลาทั้งหมดของการฝึกอบรม การกาํหนดวา่การฝึกอบรม

หน่ึงๆ ควรจะใช้เวลาเท่าไรนั้ น ข้ึนอยู่กับวตัถุประสงค์และเน้ือหาของการฝึกอบรม รวมทั้ ง 

พื้นฐานความรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอีกดว้ย 

4.2 การจดัแบ่งเวลาเม่ือสามารถกาํหนดระยะเวลาโดยรวมของการฝึกอบรมไดแ้ลว้ 

ขั้นตอนต่อไปคือการจดัแบ่งเวลาสาํหรับการฝึกอบรมในแต่ละหวัขอ้ ซ่ึงมีแนวทางดงัต่อไปน้ี 

 4.2.1 เทียบเคียงวตัถุประสงค์และเน้ือหาทั้ งหมด กับจํานวนชั่วโมง

ฝึกอบรมท่ีมีอยู่จากนั้นจึงแบ่งสรรเวลาท่ีจะให้กบัวตัถุประสงค์และเน้ือหาแต่ละหัวขอ้ตามความ

เหมาะสม 
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 4.2.2 ในกรณีท่ีพบว่า เวลาท่ีมีอยูไ่ม่อาจจะสนองวตัถุประสงค์และเน้ือหา 

ท่ีกาํหนดไวไ้ด้ก็มีทางเลือกอยู่สองทางคือ ประการแรก อาจจะเพิ่มระยะเวลาของการฝึกอบรม 

ให้มากข้ึนและประการท่ีสอง หากไม่สามารถเพิ่มเวลาได้ ก็อาจจะตดัวตัถุประสงค์และเน้ือหา

บางส่วนทิ้งไปและนาํไปฝึกอบรมในภายหลงัหรือจดัเป็นโครงการฝึกอบรมใหม่ข้ึนมา 

 4.2.3 วตัถุประสงค์และเน้ือหาท่ีมีความสําคญัและความยากมากควรจะมี

เวลาสาํหรับการฝึกอบรมมากกวา่วตัถุประสงคแ์ละเน้ือหาท่ีมีความสาํคญัและยากนอ้ย 

5. การเลือกใชว้ธีิการฝึกอบรม 

วธีิการฝึกอบรมมีอยูด่ว้ยกนัหลายวิธีการ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ

มากท่ีสุด ซ่ึงมีส่ิงท่ีควรคาํนึงถึงมีดงัน้ี 

 5.1 วตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม ในการเลือกวิธีการฝึกอบรมนั้นการฝึกอบรม

ตอ้งการให้ผูเ้รียนมีพฤติกรรมอย่างไร สามารถกระทาํส่ิงใดได้ หรือมีความรู้อะไร ทั้งน้ี จะตอ้ง

พิจารณาใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีต่างกนั 

 5.2 ภูมิหลงัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม การมีภูมิหลงัแตกต่างกนั เช่น อายุ เพศ 

ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงาน จะทาํให้ความตอ้งการและความสนใจแตกต่างกนั 

ดงันั้นการเลือกวธีิการฝึกอบรมจะตอ้งคาํนึงถึงตวัแปรเหล่าน้ีดว้ย 

 5.3 การปฏิบติังานจริง ควรเลือกวิธีการฝึกอบรม ซ่ึงเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมได้ฝึกฝนทกัษะท่ีตรงกับการปฏิบติังานจริง เช่น การใช้เทคนิคการจาํลองสถานการณ์ 

เพื่อท่ีจะใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความคุน้เคยกบัสถานการณ์ท่ีจะตอ้งพบในการทาํงานจริง 

6. การกาํหนดวธีิการประเมินผล 

 การประเมินผล คือ การประเมินว่าโครงการฝึกอบรมท่ีได้ดาํเนินการไปนั้ น 

บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไวม้ากน้อยเพียงไร (สมคิด บางโม, 2544) ได้แบ่งการบริหาร 

โครงการฝึกอบรมออกเป็น 3 ระยะ คือ 

 1. ระยะเตรียมการก่อนฝึกอบรมควรเตรียมการก่อนท่ีจะมีการฝึกอบรมเป็นเวลานานๆ 

ส่ิงท่ีต้องเตรียมการ เช่น การติดต่อสถานท่ี การติดต่อวิทยากร การเตรียมเอกสารประกอบการ

ฝึกอบรม การจดัเตรียมงบประมาณ การคัดเลือกผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม การเตรียมสถานท่ีและ

อุปกรณ์ การจดัทาํป้ายต่างๆ  

 2. ระยะดาํเนินการฝึกอบรม การดาํเนินการระหวา่งฝึกอบรมซ่ึงจะเร่ิมตน้ตั้งแต่

เช้าวนัแรกของการฝึกอบรมจนถึงวนัจบการฝึกอบรม มีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติั เช่น การตรวจความ

เรียบร้อยการลงทะเบียนเข้ารับการฝึกอบรม การต้อนรับผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม การดําเนินการ
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ฝึกอบรมตามท่ีกาํหนดไวก้ารอาํนวยความสะดวกแก่วิทยากรและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมการแจก

เอกสารประกอบการฝึกอบรม ตลอดจนดูแลเร่ืองอาหารและเคร่ืองด่ืม 

 3. ระยะหลงัดาํเนินการฝึกอบรมเม่ือส้ินสุดการฝึกอบรมแลว้ยงัมีภารกิจท่ีจะตอ้ง

จดัทําอีก เช่น การประเมินผลการฝึกอบรมการส่งหนังสือขอบคุณวิทยากรและผูท่ี้เก่ียวข้อง  

การจดัการเร่ืองการเงินการจดัทาํรายงานการฝึกอบรม 

  ผิน ปานขาว (2545) กล่าวว่า ความสําเร็จของการฝึกอบรมมักจะข้ึนอยู่กับตัวแปร 

ท่ีสําคญัๆ อนัไดแ้ก่ หลกัสูตรหรือโครงการฝึกอบรมได้ออกแบบมาอย่างเหมาะสม ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมท่ีไดรั้บการคดัสรรมาเป็นอยา่งดี วิทยากรท่ีมีคุณภาพ และบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้ม 

ในระหว่างการฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกบัธรรมชาติการเรียนรู้ของบุคคล ซ่ึงปัจจยัตวัแปรเก่ียวกบั

บรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มในระหวา่งการฝึกอบรมประกอบดว้ยบุคคล 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ 

1. ผูอ้าํนวยการโครงการฝึกอบรมและทีมงาน 

2. วทิยากรประจาํหวัขอ้วชิาต่างๆ ในหลกัสูตร 

3. ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

  สรุปไดว้า่การออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม ประกอบดว้ย 6 ขั้นตอน คือ 

1. การกาํหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 2. การกาํหนดวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 3. การกาํหนด

เน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรม 4. การกาํหนดระยะเวลาของการฝึกอบรม 5. การเลือกใช้วิธีการ

ฝึกอบรม 6. การกาํหนดวธีิการประเมินผล 

 

4.  แนวคดิเกีย่วกบัการติดตามประเมนิผลการฝึกอบรม 

 

 การติดตามประเมินผลเป็นเทคนิคสําหรับการประเมินความเหมาะสมของการฝึกอบรม 

การติดตามประเมินผลจะช่วยให้การวางแผนหลกัสูตรมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน กล่าวคือ ทาํให้ทราบ

ไดว้่าผูบ้งัคบับญัชาประเมินความสําเร็จของผูท่ี้สําเร็จการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัใด การเตรียมความ

พร้อมสําหรับผูส้ําเร็จการฝึกอบรมเพื่อเข้าสู่สายงานท่ีเติบโตข้ึนภายหลังสําเร็จการฝึกอบรม  

การติดตามประเมินผลทาํให้ทราบถึงความตอ้งการดา้นต่างๆ การนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ของ

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรม รวมทั้งปัญหาและขอ้เสนอแนะต่างๆ เพื่อเป็นขอ้มูลให้ทราบแนวทางในการ

เปล่ียนแปลงและปรับปรุงหลกัสูตร 

 4.1 ความสําคัญของการติดตามประเมินผลการฝึกอบรม 

 การติดตามประเมินผลเป็นวิธีการสําคญัท่ีจะทาํให้ทราบขอ้เท็จจริงวา่ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดเ้รียนรู้ในดา้นวิชาการและเทคนิควิธีการต่างๆ เพื่อนาํขอ้มูลเหล่าน้ีไปเป็นแนวทางใน
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การประเมินคุณภาพและขอ้บกพร่องของหลกัสูตร การประเมินผลการฝึกอบรมอาจทาํเป็นระยะ

ตลอดเวลาท่ีทาํการฝึกอบรมและในวนัส้ินสุดการฝึกอบรม ส่วนการติดตามผลนั้นจะทาํภายหลงั

จากผูส้ําเร็จการฝึกอบรม เพื่อจะได้ทราบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรมได้นําความรู้ไปปรับใช้กบัการ

ปฏิบติังานมากน้อยเพียงใด ผลท่ีไดจ้ากการติดตามประเมินผลจะเป็นขอ้มูลและแนวทางในการ

พฒันาปรับปรุงพฒันาหลักสูตรให้ดีข้ึน เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโครงการในการพิจารณาจดั

หลกัสูตรต่อไป 

   มนตรี กรพนัธ์ (2542) กล่าวไวว้่า การติดตามประเมินผลเป็นวิธีการท่ีสําคญัท่ีจะ

ทาํให้ได้ขอ้เท็จจริงเก่ียวกับคุณภาพและขอ้บกพร่อง ผลท่ีได้จากการติดตามประเมินผลจะเป็น

ขอ้มูลแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อนักบริหาร

โดยตรง สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลอา้งอิงในการฝึกอบรมรุ่นต่อไป 

  ปรีชา พงษ์พัฒนะ (2544) กล่าวถึงการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมไวว้่า  

เพื่อคอยช้ีแนวทางและสนับสนุนให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมได้สามารถนําความรู้ไปใช้ให้เกิด

ประโยชน์ในการปฏิบติังานจริงๆ และเพื่อตรวจสอบทบทวนดูว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรม

กบัการปฏิบติังานจริงๆ ไดน้าํความรู้ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไดม้ากนอ้ย แค่ไหน และนาํไปใชอ้ยา่งไร 

 4.2 ความหมายการประเมินผลการฝึกอบรม 

  การประเมิน (Evaluation) เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีสําคัญอย่างยิ่งเพื่อให้ทราบว่าการ 

ทาํงานนั้นๆ สําเร็จตามเจตนาหรือความมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวม้ากนอ้ยเพียงใด มีขอ้บกพร่อง จุดเด่น

จุดดอ้ยอยา่งไร เพื่อท่ีจะไดน้าํเอาผลการประเมินไปดาํเนินการแกไ้ข ปรับปรุง พฒันาต่อไป ในดา้น

การฝึกอบรมก็เช่นกนัการท่ีจะทราบวา่การจดัการฝึกอบรมบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวม้าก

น้อยเพียงใด การประเมินการฝึกอบรมถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีช้ีให้เห็นว่าหลักสูตรบรรลุตาม

วตัถุประสงคห์รือไม่ 

  วิจิตร อาวะกุล (2540) ให้ความหมายไวว้่าการประเมินผลเป็นกระบวนการพิจารณา 

วินิจฉัย เพื่อให้ทราบว่ากิจกรรมหรืองานต่างๆ ท่ีได้กระทําไปนั้ นเกิดผลอย่างไรโดยสังเกต

เปรียบเทียบกบัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดแลว้จึงสรุปตดัสินคุณค่า 

  วิชยั วงษใ์หญ่ (2546) ไดใ้ห้ความหมายการประเมินผลไวว้า่ การประเมินผลหมายถึง 

การรวบรวมและศึกษาขอ้มูล รวมทั้งการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อตรวจสอบวา่ มีขอ้ดี หรือมีจุดอ่อนใน

เร่ืองใด รวมทั้งนาํผลไปใชช่้วยตดัสินไดว้า่หลกัสูตรมีคุณค่าบรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ 

 ศิริชยั กาญจนวาสี (2546) ไดอ้ธิบายความหมายไวว้า่ การประเมินผลเป็นกระบวนการ

ศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ทาํการวิเคราะห์เพื่อวินิจฉัยจุดเด่น จุดดอ้ยของหลกัสูตรและการ

บริหารหลกัสูตร อนัเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงกระบวนการฝึกอบรมระหว่างการใช้หลกัสูตร 
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และเพื่อตัดสินคุณภาพของหลักสูตรว่าบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีกําหนดไวห้รือไม่ เพียงใด อันเป็น

ประโยชน์ต่อการปรับปรุง และเปล่ียนแปลงหลกัสูตรฝึกอบรมใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

 ญานี อมฤตฤดี (2546) กล่าวว่าการฝึกอบรมท่ีประสบความสําเร็จนั้นจะตอ้งให้

ประโยชน์และคุ้มค่าตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไว ้หากผลท่ีได้รับไม่ตรงหรือตํ่ากว่าความ

คาดหวงัขององค์กร ผูบ้ริหารหลกัสูตรฝึกอบรมจะตอ้งนาํขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากการประเมินไปใช้

ประกอบการวิเคราะห์และวางแผนการฝึกอบรมในอนาคตต่อไป ผลของการประเมินจึงเป็นเสมือน

ขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ท่ีจะนาํไปปรับเปล่ียนเพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม (Input) ให้มีความ

เหมาะสมยิง่ข้ึน 

 ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538) กล่าวว่า การติดตามผลการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมต่อเน่ือง

จากการฝึกอบรม ผูรั้บผิดชอบต้องติดตามจึงจะทราบถึงระดับการนําความรู้ไปใช้ว่ามีผลดีข้ึน

อยา่งไร เพราะผลการฝึกอบรมจะปรากฏชดัเจนในช่วงเวลาท่ีกลบัไปปฏิบติังาน ซ่ึงขอ้มูลยอ้นกลบั

จะเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บผิดชอบโครงการเพื่อนาํไปปรับปรุงหลกัสูตรฝึกอบรมให้มีความสมบูรณ์

มากยิง่ข้ึน 

 มาราดา วงศ์เพชรศรี (2544) กล่าวว่าการประเมินผลการฝึกอบรมเป็นส่ิงสําคญั

ท่ีสุดของการฝึกอบรม แต่ในทางปฏิบัติมักไม่ค่อยกระทํากันอย่างจริงจงั ข้อเท็จจริงแล้วการ

ประเมินผลการฝึกอบรมเป็นขั้นตอนท่ีมีความสําคัญอย่างมาก ทั้ งน้ี เพื่อดูว่าการฝึกอบรมนั้ นได้

ผลสัมฤทธ์ิตามท่ีตอ้งการหรือไม่ เพียงใด และเพื่อนาํผลนั้นมาปรับปรุงการฝึกอบรมใหดี้ข้ึน 

 ชาญ สวสัด์ิสาลี (2548) กล่าวว่า การติดตามผลเป็นหัวใจของการฝึกอบรม ฉะนั้ น

หลงัจากเสร็จส้ินการฝึกอบรมไดร้ะยะหน่ึง จึงควรมีการติดตามผล เน่ืองจากผลท่ีไดจ้ากการติดตาม

ประเมินผลจะนาํมาเป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม และเป็นการแสดง

ความสนใจของผูบ้ริหารหลกัสูตรต่อผูท่ี้สําเร็จการฝึกอบรมวา่ไดน้าํความรู้ท่ีไดรั้บไปประยุกตใ์ช้

ในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด ดังนั้ น การติดตามประเมินผลจึงเป็นส่วนหน่ึงของการ

ฝึกอบรม เป็นการตามไปดูผลภายหลงัการฝึกอบรมวา่ หลงัจากผูส้าํเร็จการฝึกอบรมกลบัไปทาํงาน

มีการเปล่ียนแปลง พฒันาการทาํงานหรือนาํเอาความรู้ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมแล้วไปใช้ในการ

ปฏิบติังานจริงเพียงใดไดผ้ลอยา่งไร ซ่ึงมกัพบเสมอวา่ผูส้าํเร็จการฝึกอบรมบางคนไม่ไดใ้ชค้วามรู้ท่ี

ฝึกอบรมมา เพราะเขา้รับการฝึกอบรมไม่ตรงกบังานท่ีทาํหรือนาํไปใชแ้ต่ยงัใชไ้ม่ถูกตอ้ง ไม่ถูกหลกัการ 

โดยวธีิน้ีจะช่วยใหท้ราบวา่การดาํเนินการฝึกอบรมไดผ้ล หรือมีส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไร 

 อนุวติั คูณแกว้ (2548) ให้แนวคิดการประเมินผลการฝึกอบรมวา่ ควรจะครอบคลุมถึง

ปัจจยันาํเขา้ของการฝึกอบรม (Inputs) กระบวนการดาํเนินการฝึกอบรม (Process) และผลจากการ
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ฝึกอบรม (Outputs) ซ่ึงแต่ละส่วนเป็นปัจจยัท่ีสําคญัควรไดรั้บการพิจารณาหรือตรวจสอบในการ

ประเมินผล ดงัแผนภูมิน้ี 

รูปแบบการตรวจสอบ การประเมินผลการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 

(Gharn's Training Evaluation Model) 

 

 

  - การวเิคราะห์หาความจาํเป็น    - วทิยากร                  - ปฏิกิริยา       

                  ในการฝึกอบรม  

  - วตัถุประสงคข์องโครงการ           - ผูเ้ขา้อบรม                  - การเรียนรู้      

                 - หลกัสูตรและวธีิการฝึกอบรม          - เอกสารประกอบการอบรม       - พฤติกรรม       

                 - โครงการและกาํหนดการฝึกอบรม      - การดาํเนินการของเจา้หนา้ท่ี      - ผลลพัธ์ 

         ผลกระทบ 

                  - การบริหารโครงการก่อนการฝึกอบรม   - สภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวย       

  - การส่ง/คดัเลือกผูเ้ขา้อบรม   ความสะดวกต่างๆ 

                  - งบประมาณ/เกณฑก์ารเบิกจ่ายเงิน 

 

 

ภาพท่ี 2.1 รูปแบบการตรวจสอบ การประเมินผลการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 

ท่ีมา: ชาญ สวสัด์ิสาลี, 2544 

 

 เม่ือพิจารณาจากแผนภูมิข้างต้น มีส่ิงท่ีควรพิจารณาตรวจสอบในการประเมินผล

โครงการฝึกอบรม มีดงัน้ี 

  1. ปัจจยันาํเขา้ของการฝึกอบรม (Inputs) ควรพิจารณาเก่ียวกบั การวิเคราะห์หาความ

จาํเป็นในการฝึกอบรม วตัถุประสงค์หลัก/วตัถุประสงค์รองของโครงการฝึกอบรม วิธีการฝึกอบรม 

โครงการและกาํหนดการฝึกอบรม การบริหาร การคดัเลือกผูเ้ขา้อบรม และงบประมาณการเงิน 

  2. การดาํเนินการฝึกอบรม (Process) มีส่ิงท่ีควรพิจารณา เช่น วิทยากรมีความรอบรู้ 

ในเน้ือหาวิชา และสามารถถ่ายทอดไดอ้ยา่งเหมาะสมหรือไม่ ตวัผูเ้ขา้ฝึกอบรมสนใจและเอาใจใส่ 

ต่อการฝึกอบรมและให้ความร่วมมือ ระหว่างการอบรมหรือไม่ การดําเนินการของเจ้าหน้าท่ี 

ในการใหบ้ริการและอาํนวยความสะดวก สภาพแวดลอ้มและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ 

  3. ผลท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม (Outputs) เป็นส่วนสําคญัท่ีใชใ้นการศึกษาวิเคราะห์

เพื่อประเมินผลการฝึกอบรมทั้งระบบ โดยอาจแบ่งการประเมินผลในช่วงน้ีออกไดเ้ป็น 4 ระดบัคือ  

Outputs Process Inputs 

Feedback 
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1. ขั้นปฏิกิริยา (Reaction) ของผูเ้ขา้ฝึกอบรม หมายถึง ความคิดเห็น ความรู้สึกและทศันคติ ท่ีผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมมีต่อความเหมาะสมของหลกัสูตรและหัวขอ้วิชา ขั้นท่ี 2 การเรียนรู้ (Learning)  

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมว่าเกิดการเรียนรู้จริงหรือไม่ ขั้นท่ี 3 พฤติกรรม (Behavior) ของผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมเม่ือกลบัไปปฏิบติังาน ณ สถานท่ีทาํงานแลว้ มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนหรือไม่ และขั้นท่ี 4 

ผลลพัธ์ (Outcomes หรือ Results) ผลท่ีองคก์รไดรั้บ มีประเด็นท่ีควรพิจารณา คือ ผลงานทั้งในดา้น

ปริมาณและคุณภาพท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 

  สรุปไดว้่า การประเมินผลเป็นกระบวนการพิจารณา รวบรวมขอ้มูลเพื่อวินิจฉัย

จุดเด่น จุดด้อยโดยข้อมูลต่างๆ ท่ีได้จากการประเมินผลจะนําไปใช้ประกอบการวิเคราะห์และ 

วางแผนการฝึกอบรมในอนาคต ผลการประเมินจึงเป็นเสมือนข้อมูลย ้อนกลับ (Feedback)  

ท่ีจะนาํไปปรับเปล่ียนเพื่อพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม (Input) ใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน  

 4.3 จุดมุ่งหมายของการประเมินผลการฝึกอบรม 

  การประเมินผลการฝึกอบรมจะตอ้งครอบคลุมขั้นตอนของการพฒันาหลกัสูตร  

การประเมินผลแต่ละจุดแต่ละขั้นตอนมีจุดหมายท่ีแตกต่างกนั แต่โดยทัว่ไปจุดมุ่งหมายใหญ่ของ 

การประเมินผลฝึกอบรมจะมีความใกลเ้คียงกนั มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

 วิชยั วงษ์ใหญ่ (2537) กล่าวว่า การประเมินผลฝึกอบรมโดยทัว่ไปๆ จะมีจุดมุ่งหมาย 

ดงัน้ี 1) เพือ่หาคุณค่าของหลกัสูตร โดยตรวจสอบดูวา่หลกัสูตรท่ีพฒันาข้ึนมานั้นสามารถบรรลุตาม

วตัถุประสงคห์รือไม่ 2) เพื่อวดัผลดูวา่การวางเคา้โครงและรูปแบบระบบของหลกัสูตร รวมทั้งวสัดุ

ประกอบหลักสูตร และการบริหารและบริการหลักสูตร เป็นไปในทางท่ีถูกต้องแล้วหรือไม่ 

3) การประเมินผลจากผูเ้ขา้ฝึกอบรมเองหรือการประเมินผลผลิตเพื่อตรวจสอบดูว่ามีลกัษณะท่ีพึง

ประสงค ์เป็นไปตามจุดมุ่งหมายหรือไม่ 

  ใจทิพย ์เช้ือรัตนพงษ ์(2539) กล่าววา่ โดยทัว่ไปการประเมินหลกัสูตรใดๆ ก็ตาม

จะมีจุดมุ่งหมายสําคัญท่ีคล้ายคลึงกัน ดังน้ี  1) เพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไขส่ิงบกพร่องท่ีพบ 

ในองคป์ระกอบต่างๆ 2) เพื่อหาทางปรับปรุงแกไ้ขระบบการบริหารหลกัสูตร การนิเทศกาํกบัดูแล

การจดักระบวนการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 3) เพื่อช่วยในการตดัสินใจของนักบริหาร 

ว่าควรใช้หลักสูตรต่อไปอีกหรือควรยกเลิกการใช้หลักสูตรเพียงบางส่วน หรือยกเลิกทั้ งหมด  

4) เพื่อตอ้งการทราบคุณภาพของผูเ้ขา้ฝึกอบรมซ่ึงเป็นผลผลิตของหลกัสูตรว่า มีการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมไปตามความมุ่งหวงัของหลกัสูตรหลงัจากผ่านกระบวนการทางการฝึกอบรมมาแล้ว

หรือไม่ อยา่งไร  

  จะเห็นได้วา่จุดมุ่งหมายของการประเมินผลฝึกอบรม เพื่อหาคุณค่าของการฝึกอบรม

วา่สามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรและสนองความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม



32 

หรือไม่และจะต้องปรับปรุงเปล่ียนแปลงหลักสูตรให้มีคุณภาพดีข้ึนอย่างไร อีกทั้งเพื่อติดตาม

ประเมินผลหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรม เป็นไปตามท่ีหลกัสูตรมุ่งหวงัหรือไม่ ดงันั้นการประเมินผล

หลกัสูตรจึงมีความสาํคญัและจาํเป็นอยา่งยิง่ 

 4.4 รูปแบบการประเมินผลฝึกอบรม  

 การประเมินผลฝึกอบรม มีนกัวิชาการท่ีเช่ียวชาญทางดา้นหลกัสูตรและการประเมินผล

ฝึกอบรม ไดเ้สนอแนะรูปแบบการประเมินผลไว ้ดงัน้ี 

  1. รูปแบบการประเมินผลของสเตค (The Stake’s Congruence Contingency Model) 

แนวคิดการประเมินผลของสเตค ไดเ้สนอใหป้ระเมินองคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1) ดา้นส่ิงท่ีมาก่อน หรือ สภาพก่อนเร่ิมโครงการ (Antecedent) หมายถึง ส่ิงท่ีมี

อยูก่่อนการใช้หลกัสูตร ซ่ึงจะส่งผลต่อผลผลิตของหลกัสูตร เช่น ลกัษณะของผูฝึ้กอบรม ลกัษณะ

ของผูส้อน เน้ือหา สาระ วสัดุอุปกรณ์ เป็นตน้ 

 2) ด้านกระบวนการเรียนการสอน (Instructional Process or Transactions) หมายถึง 

ปฏิสัมพนัธ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนขณะท่ีมีการเรียนการสอน เช่น ระหว่างผูฝึ้กอบรมกบัผูส้อน ผูส้อนกบั

ผูส้อน ผูฝึ้กอบรมกบับุคลากรอ่ืน ผูฝึ้กอบรมกบัวสัดุส่ิงแวดลอ้มในหอ้งเรียน  

 3) ด้านผลผลิต หรือผลท่ีได้รับจากโครงการ (Outcomes) หมายถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึน

หลงัจากการใช้หลกัสูตร เช่น ความรู้ความสามารถของผูฝึ้กอบรม ผลสัมฤทธ์ิทางการฝึกอบรม  

เจตคติ และทกัษะของผูฝึ้กอบรม 

  การประเมินการจดัการทั้ง 3 ดา้นของสเตค คือ ดา้นส่ิงท่ีมีมาก่อนกระบวนการสอน

และผลท่ีเกิดข้ึนมีความสัมพนัธ์สอดคล้องกนัเป็นแนวทางช้ีให้เห็นถึงขอ้บกพร่องต่างๆ ซ่ึงจะมี 

ส่วนช่วยในการปรับปรุงหลกัสูตรเป็นอนัมาก 

  2. รูปแบบการประเมินผลของสตฟัเฟิลบีม (Stufflebeam) แดเนียล แอล. สตฟัเฟิลบีม 

(Daniel L. Stufflebeam) รูปแบบการประเมินผลตามแนวคิดของสตฟัเฟิลบีม เป็นรูปแบบท่ีเหมาะแก่

การช่วยตดัสินใจเพื่อหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด ปกติตามสถานการณ์ในการตดัสินใจ โดยทัว่ไปประกอบดว้ย

มิติท่ีสาํคญัอยู ่2 ประการ คือ 

 1) มิ ติด้านข้อมูลท่ีมีอยู่ คือ การจะตัดสินใจทําอะไร เราจําเป็นต้องคํานึง 

วา่เรามีขอ้มูลกบัเร่ืองนั้นอยูม่ากนอ้ยเพียงใด 

 2) มิติด้านปริมาณความเปล่ียนแปลงท่ีต้องการให้เกิดข้ึน คือ ถ้าตดัสินใจทาํ

อะไรสักอยา่ง เราตอ้งคาํนึงวา่เม่ือทาํไปแลว้จะเกิดการเปล่ียนแปลงไปจากเดิมมากนอ้ยเพียงใด 

 การตดัสินใจเร่ืองเน้ือหาวชิาในหลกัสูตรอยา่งไร จะจดัการเรียนการสอนดว้ย

วธีิไหน จะใชส่ื้อการเรียนการสอนอะไร จะจดักิจกรรมเสริมหลกัสูตรอยา่งไร ถา้พิจารณาในแง่ของ
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วิธีการผลท่ีเกิดข้ึนและส่ิงท่ีคาดหวงักับส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง อาจจาํแนกการตดัสินใจออกได้เป็น 4 

ประเภท คือ  

(1) Planning Decisions เป็นการตดัสินใจเก่ียวกบัการวางแผน 

(2) Structuring Decisions การตดัสินในเก่ียวกบัการกาํหนดโครงสร้าง 

(3) Implementing Decisions การตดัสินใจเก่ียวกบัการนาํไปใช ้

(4) Recycling Decisions การตดัสินใจเก่ียวกบัคุณสมบติัท่ีพึงประสงค ์ 

  3. รูปแบบการประเมินผลของโดแนล แอล เคิร์ก แพทริก (Donald  L Kirkpatrick, 1975) 

เคิร์กแพทริก เห็นวา่การประเมินผลการฝึกอบรมจะทาํใหไ้ดค้วามรู้ อยา่งนอ้ย 3 ประการ 

 1) การฝึกอบรมนั้นไดใ้หอ้ะไร หรือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลกัษณะใดบา้ง 

 2) ควรยติุโครงการชัว่คราวก่อน หรือควรดาํเนินการต่อไปเร่ือยๆ 

 3) ควรปรับปรุงหรือพฒันาโปรแกรมฝึกอบรมในส่วนใดบา้งอยา่งไร 

  แนวทางการประเมินผลของ เคิร์กแพทริก มีแนวคิดว่าควรดาํเนินการประเมิน 

ใน 4 ลกัษณะ คือ1) ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง เป็นการตรวจสอบความรู้สึก หรือความพอใจ 

ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการฝึกอบรม เพื่อดูว่าผูเ้ขา้รับฝึกอบรมพอใจหรือไม่พอใจ ซ่ึง

อาจจะครอบคลุมทั้งเน้ือหาทางวิชาการ วิทยากร วิธีการฝึกอบรม ตลอดจนเอกสารประกอบการ

ฝึกอบรม สถานท่ีและส่ิงแวดลอ้มต่างๆ 2) ประเมินผลการเรียนรู้ เป็นการตรวจสอบผลการเรียนรู้ 

โดยควรตรวจสอบให้ครอบคลุมทั้งดา้นความรู้ (knowledge) ทกัษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) 

หรือมีทศันคติเปล่ียนแปลงหรือพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึนกว่าเดิมหรือไม่ ซ่ึงอาจจะใช้วิธีการทดสอบ 

สังเกตการทาํงานหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมไปแลว้ 3) ประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปหลงัสําเร็จการ

อบรม เป็นการตรวจสอบวา่ผูส้าํเร็จการอบรมไดป้รับเปล่ียนพฤติกรรมเป็นไปตามความคาดหวงัของ

โครงการหรือไม่ โดยใช้วิธีการสอบถามจากผูส้ําเร็จการฝึกอบรมเอง ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อน

ร่วมงาน 4) ประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อหน่วยงาน เป็นการตรวจสอบวา่ ผลจากการอบรมไดเ้กิดผล

ดีต่อองคก์ร หรือเกิดผลกระทบต่อองคก์รในลกัษณะใดบา้ง คุณภาพขององคก์รดีข้ึน หรือมีคุณภาพ

ข้ึนหรือไม่  

  4. รูปแบบการประเมินผลของไทเลอร์ (Tyler) แนวคิดการประเมินผลของไทเลอร์ 

เป็นการเปรียบเทียบว่าพฤติกรรมของผูเ้รียนท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นไปตามจุดมุ่งหมายท่ีได้ตั้งไว้

หรือไม่ โดยรายละเอียดของกระบวนการมี 3 ส่วน คือ  

1) จุดมุ่งหมายทางการศึกษา  

2) การจดัประสบการณ์การเรียนรู้  

3) การตรวจสอบผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  
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  การประเมินผลตามแนวคิดของไทเลอร์ เป็นการยึดความสําเร็จของจุดมุ่งหมาย 

เป็นหลกั ความสําเร็จของผูฝึ้กอบรมส่วนใหญ่เป็นเกณฑ์ในการตดัสิน โดยอาศยัพฤติกรรมก่อน

และหลงัการฝึกอบรม มีการกาํหนดเกณฑ์ไวก่้อนล่วงหน้าว่าความสําเร็จจะอยูร่ะดบัใดจึงจะประสบ

ความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้การประเมินผลในลกัษณะน้ีเป็นการประเมินสรุปผล มากกว่า

การประเมินผลความกา้วหนา้ 

  สรุปได้ว่ารูปแบบการประเมินผลข้ึนอยู่กับจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้โดยรูปแบบ 

การประเมินผลของสเตค เป็นแนวทางช้ีให้เห็นถึงขอ้บกพร่องต่างๆ ซ่ึงจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุง

หลกัสูตร สําหรับรูปแบบการประเมินผลตามแนวคิดของสตฟัเฟิลบีม เป็นรูปแบบท่ีเหมาะกับ 

การช่วยตดัสินใจ รูปแบบการประเมินผลของโดแนล แอล เคิร์ก แพทริกจะทาํให้ไดค้วามรู้ 3 ประการ  

1) การฝึกอบรมนั้นไดใ้ห้อะไร หรือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลกัษณะใดบา้ง 2) ควรยุติโครงการ

ชั่วคราวก่อน หรือควรดาํเนินการต่อไปเร่ือยๆ 3) ควรปรับปรุงหรือพฒันาโปรแกรมฝึกอบรม 

ในส่วนใดบา้งอยา่งไร และรูปแบบการประเมินผลของไทเลอร์ เป็นการเปรียบเทียบว่าพฤติกรรม 

ของผูฝึ้กอบรมท่ีเปล่ียนแปลงไปเป็นไปตามจุดมุ่งหมายท่ีไดต้ั้งไวห้รือไม่  

 4.5 การประเมินประสิทธิผล 

 วตัถุประสงคใ์นการดาํเนินกิจการของทุกองค์กรก็เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

เรียกวา่ก่อให้เกิดประสิทธิผล พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2554) ไดใ้ห้ความหมายของคาํ

ว่าป ระสิท ธิผล หมายถึง ผลสําเร็จหรือผลท่ี เกิด ข้ึนตามเป้าหมายท่ี ตั้ งไว้และสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กล่าววา่ประสิทธิผล หมายถึง การเปรียบเทียบค่าผลลพัธ์ของ

งานหรือโครงการนั้นบรรลุวตัถุประสงคห์รือไม่ดงันั้นประสิทธิผลจึงหมายถึงความสามารถในการ

บรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 อาภรณ์ อ่อนคง (2556) กล่าวว่าประสิทธิผลเป็นเคร่ืองมือหรือเคร่ืองบ่งช้ี 

การตดัสินใจว่าการบริหารของหน่วยงานหรือองค์กรใดองค์กรหน่ึงสามารถดาํเนินงานจนบรรลุ

เป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ท่ีวางไวม้ากน้อยเพียงใด เป็นเร่ืองเก่ียวกบัผลผลิตของงานท่ีเก่ียวพนั 

กบัผลงานท่ีองคก์ารพึงประสงค ์

 ศิริชัย กาญจนวาสี (2554) กล่าวว่าประสิทธิผล หมายถึง การบรรลุผลสัมฤทธ์ิ 

ตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ปรารถนา คือ ผลการปฏิบติังานนั้น ไม่วา่จะเป็นผลผลิต (outputs) 

ผลกระทบ (impacts) ผลลพัธ์ (outcomes) ไดต้รงตามผลท่ีคาดหวงัไวแ้ละเป็นท่ีพึงพอใจของผูใ้ช้

หรือผูบ้ริโภค 

 วิทยา ด่านธรงกูล (2546) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า หมายถึง ความสามารถ 

ในการเลือกเป้าหมายท่ีเหมาะสมและบรรลุเป้าหมายนั้ นๆ ประสิทธิผลจึงวดักันท่ีว่าองค์การ
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สามารถสนองผูบ้ริโภคหรือบริการเป็นท่ีตอ้งการหรือไม่และสามารถบรรลุในส่ิงท่ีพยายามจะทาํ

มากนอ้ยเพียงใด 

 อนนัท ์งามสะอาด (2551) กล่าววา่ ประสิทธิผล หมายถึง ผลสําเร็จของงานเป็นไป

ตามความมุ่งหวงัท่ีกําหนดไวใ้นวตัถุประสงค์ โดยแบ่งเป้าหมายเป็น เป้าหมายเฉพาะ ได้แก่  

1) เป้าหมายเชิงปริมาณ จะกาํหนดชนิดประเภทและจาํนวนของผลผลิตสุดท้ายท่ีต้องการไดรั้บ 

เม่ือดาํเนินงานเสร็จส้ินลง 2) เป้าหมายเชิงคุณภาพจะแสดงถึงคุณค่าของผลผลิตท่ีได้รับจากการ

ดาํเนินงานนั้นๆ 3) มุ่งเนน้ท่ีจุดส้ินสุดของกิจกรรมหรือการดาํเนินงานวา่ไดผ้ลตามท่ีตั้งไวห้รือไม่  

โดยท่ีสาํคญัตอ้งมีตวัช้ีวดัท่ีชดัเจน 

 วรัท พฤกษากุลนันท์ (2550) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การปฏิบติังานให้

บรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้หรือความสามารถในการดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ท่ีวางไว ้จุดสาํคญัของประสิทธิผลอยูท่ี่ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิตท่ีถูกคาดหวงัตามวตัถุประสงค์

และผลผลิตจริงท่ีเกิดข้ึน 

 กิบสันและคณะ (Gibson Others 1982) ไดนิ้ยามประสิทธิผล ไวว้่า เป็นเร่ืองของ

การกระทาํใดๆ ท่ีมีความมุ่งหมายเพื่อจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดข้ึน การกระทาํหรือความ

พยายามจะมีประสิทธิผลสูง หรือตํ่าเพียงใดข้ึนอยูก่บัวา่ผลท่ีไดรั้บนั้น ตรง ครบถว้น ทั้งเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ และใชพ้ลงังานนอ้ยเพียงใด 

 สรุปได้ว่าประสิทธิผล หมายถึง เคร่ืองบ่งช้ีว่าการบริหารของหน่วยงานหรือ

องคก์รบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไวเ้พียงใด ผลสําเร็จของงานเป็นไปตามความ

มุ่งหวงัท่ีกาํหนดไวใ้นวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพยีงใด 

 

5.  หลกัสูตร นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูงของสถาบันการประชาสัมพนัธ์ 

 

 5.1 หลกัการและเหตุผล 

 ตามแผนปฏิรูปประเทศดา้นส่ือสารมวลชน และเทคโนโลยี และแผนประชาสัมพนัธ์

แห่งชาติได้ให้ความสําคญัในการพฒันาบุคลากรดา้นการประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชนของ

ประเทศทุกระดับโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูง ซ่ึงต้องเป็นผู ้

ขบัเคล่ือนและสนบัสนุนงานประชาสัมพนัธ์ให้เกิดประสิทธิภาพ เพื่อสร้างการยอมรับและความ

น่าเช่ือถือให้แก่หน่วยงานของตน ประกอบกบัความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีดา้นการส่ือสารและ

การประชาสัมพนัธ์ ทาํให้นกับริหารงานดา้นการประชาสัมพนัธ์ของหน่วยงาน จาํเป็นตอ้งพฒันา
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ทักษะ ความรอบรู้ สมรรถนะด้านการบริหารงาน และความเป็นผู ้นําให้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยกีารส่ือสารและการประชาสัมพนัธ์ในยคุดิจิทลั  

 วตัถุประสงค์หลกัสูตร 

 1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้และสร้างเสริมสมรรถนะดา้นการบริหารองค์กร และความ

เป็นผูน้าํองคก์รในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

 2. เพื่อเสริมสร้างศักยภาพในการบริหารงานประชาสัมพันธ์ท่ามกลางสภาวะ 

การเปล่ียนแปลงภูมิทศัน์ส่ือในโลกดิจิทลั 

 3. เพื่อส่งเสริมใหมี้การสร้างเครือข่ายงานประชาสัมพนัธ์ตลอดจนบูรณาการทาํงาน

ร่วมกนั  

คุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ตอ้งเป็นผูท่ี้รับผิดชอบการบริหารงานประชาสัมพนัธ์

ขององค์กร หรือปฏิบติังานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชน โดยตอ้ง

ดาํรงตาํแหน่งปัจจุบนัไม่น้อยกว่า 1 ปี นบัถึงวนัเปิดการอบรม และสามารถเขา้รับการฝึกอบรมไม่

นอ้ยกวา่ร้อยละ 80 ของระยะเวลาฝึกอบรมท่ีกาํหนดในหลกัสูตร 

หลกัสูตรได้แบ่งหมวดวิชาเป็น 5 หมวดวชิา 1. หมวดการบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ 

วตัถุประสงค ์เพื่อเพิ่มพูนความรู้ดา้นการบริหารองคก์ร กระบวนการคิด วฒันธรรม การส่ือสารและ

ความรู้ด้านอ่ืนๆ ท่ีช่วยเสริมความรู้ท่ีเก่ียวข้องกับหลักการ แนวคิดต่างๆ อันเป็นองค์ประกอบ 

ของงานประชาสัมพันธ์ 2. หมวดการบริหารงานประชาสัมพันธ์ วตัถุประสงค์ เพื่อสร้างความรู้  

ความเขา้ใจดา้นการประชาสัมพนัธ์เชิงลึก ทั้งดา้นกลยุทธ์ วิธีการวางแผน กระบวนการปฏิบติังาน  

การประเมิน การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการนําสาระความรู้มาบูรณาการเพื่อบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ให้สัมฤทธ์ิผล 3. หมวดสร้างเสริมทกัษะนักบริหาร วตัถุประสงค์ เพื่อเสริมสร้าง

สมรรถนะในการคิดวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ ทกัษะการส่ือสารรูปแบบต่างๆ บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม 

ในฐานะนกับริหารและนกัประชาสัมพนัธ์มืออาชีพ 4. หมวดกิจกรรมพิเศษ วตัถุประสงค ์เพื่อระดม

ความรู้ และทกัษะในการพฒันางานวิชาการ การจดัทาํรายงาน (รายงานบุคคล/กลุ่ม) การเสริมสร้าง

พฒันาทีมงานในองคก์ร การสร้างและพฒันาภาวะผูน้าํองคก์ร 5. หมวดสร้างเสริมประสบการณ์เชิง

ประจกัษ ์(การศึกษาดูงาน) วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาดูงานในหน่วยงานท่ีทนัสมยัอยา่งเจาะลึก เพิ่มพูน

ความรู้ ประสบการณ์ และเปิดโลกทศัน์ในดา้นการบริหารงานประชาสัมพนัธ์หรือส่ือสารองคก์ร 

โดยมีกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อถอดบทเรียน จากการศึกษาดูงาน พร้อมจดัทาํและนาํเสนอ

รายงานจากการศึกษาดูงาน (เนน้การเช่ือมโยงใหส้ามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริงในองคก์ร)  
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 วทิยากรผู้บรรยาย ตอ้งเป็นวทิยากรผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละ

หวัขอ้วชิาทั้งจากกรมประชาสัมพนัธ์ และจากหน่วยงานภายนอกท่ีไดรั้บการยอมรับ และเช่ือถืออยา่ง

กวา้งขวาง 

 รูปแบบการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีลกัษณะเป็น Active learning ประกอบด้วย    

การบรรยาย กรณีศึกษา และอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็น โดยเน้นการเรียนรู้แบบผูใ้หญ่และ 

การมีส่วนร่วมการฝึกปฏิบัติและการนําเสนอ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ ตลอดจนการจดัทาํ

เอกสารวชิาการ และการศึกษาดูงานในประเทศและต่างประเทศ 

 

6.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 การประเมินการพฒันาศักยภาพของนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตร  

ของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ มีงานวิจยัและรายงานการศึกษาวจิยัท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัเร่ืองท่ี

ผูว้จิยัศึกษาดงัต่อไปน้ี  

 อุไร อภิชาตบรรลือ (2550) ได้ทําวิจัยเร่ือง การพัฒนากระบวนการประเมินผล 

การฝึกอบรม ผลการวิจยัพบว่า การฝึกอบรมมีความเหมาะสมโดยเฉพาะการพฒันาหลักสูตร  

การกําหนดแผนการสอน การปฏิบัติตนของผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมและสภาพแวดล้อมในการ

ฝึกอบรม แต่ยงัข้อท่ีควรปรับปรุง คือ เร่ืองการจดัลาํดับการสอน และการคดัเลือกผูเ้ข้ารับการ

ฝึกอบรม สําหรับการประเมินผลด้านการฝึกอบรมปรากฏว่าผลระหว่างการฝึกอบรมอยู่ในขั้นดี 

บรรลุตามวตัถุประสงคข์องโครงการฝึกอบรม แต่หลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมไปแลว้หน่วยงานจดั

ฝึกอบรมไม่ได้มีการติดตามผลการปฏิบัติงานของผูท่ี้สําเร็จการฝึกอบรมว่าสามารถนําความรู้ 

ทกัษะท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใช้ปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนหรือไม่ ทาํให้ไม่สามารถ

สรุปผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมได ้

  ลกัษณา อิศรางกูร ณ อยุธยา (2559) ได้จดัทาํวิจยัเร่ือง การประเมินการฝึกอบรม

วิชาชีพโครงการสร้างชีวิตใหม่ให้สตรีและครอบครัว (หลักสูตร 44 วนั) : ศึกษากรณีศูนยเ์ฉลิม 

พระเกียรติ 72 พรรษา บรมราชินีนาถ จงัหวดัลาํพนู ผลการวิจยัพบวา่ ภาพรวมของโครงการมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดบัมากทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นกระบวนการ ดา้นปัจจยันาํเขา้ ดา้นผลผลิต 

และดา้นผลลพัธ์ โดยมีขอ้เสนอแนะระดบันโยบาย คือ หน่วยงานรัฐควรจดัสรรงบประมาณเพื่อ 

รับสตรีเข้าฝึกอบรมวิชาชีพเพิ่มข้ึน เพื่อให้มีความรู้และทกัษะสามารถนําไปใช้ประกอบอาชีพ  

มีรายไดเ้ล้ียงตนเองและครอบครัว มีคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึน และช่วยลดอตัราการยา้ยไป

ทาํงานต่างถ่ิน ขอ้เสนอแนะในระดบัปฏิบติั คือ ควรสนบัสนุนให้มีการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง และ
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เพิ่มระยะเวลาการฝึกอบรมสําหรับผู ้ท่ีจะนําความรู้ไปประกอบอาชีพเพื่อให้ มีทักษะและ

ประสบการณ์มากข้ึน ซ่ึงเจา้หน้าท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งควรไดรั้บการพฒันาโดยการให้ไปศึกษาดูงานเพื่อ

แลกเปล่ียนความรู้กบัหน่วยงานท่ีให้บริการด้านการฝึกอบรมหน่วยอ่ืนบา้ง ทั้ งน้ีหลกัสูตรท่ีเปิด

ฝึกอบรมควรมีการเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดแรงงานและเหมาะสมกบั

สภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป  

   ชวิศา สุขมัน่ (2560) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง ชุมชนคนสร้างทาง : เครือข่ายประชาสัมพนัธ์

กรมทางหลวง ผลการศึกษาพบว่า การสร้างเครือข่ายประชาสัมพนัธ์กรมทางหลวง เป็นการพฒันา

ระบบบริหารจดัการภาครัฐ โดยนาํแนวคิดการบริหารงานภาครัฐในรูปแบบเครือข่ายมาประยุกตใ์ช ้

ให้สามารถประสานและบูรณาการทาํงานร่วมกนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแนวทางในการ

พฒันาเครือข่ายประชาสัมพนัธ์ ดว้ยการเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของเครือข่ายในระดบัพื้นท่ี 

สร้างความเขม้แข็งให้กบัเครือข่ายในการใชเ้คร่ืองมือดา้นการส่ือสารและประชาสัมพนัธ์ไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

   สิปปวสัน์ โมระกรานต์ (2561) ไดจ้ดัทาํวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาสมรรถนะ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน สําหรับนายทหารชั้นประทวน กรณีศึกษาสํานักจิตวิทยา 

กรมกิจการพลเรือนทหารบก ผลการศึกษาพบวา่ ควรท่ีจะมีการพฒันาทกัษะความสามารถโดยรับ

การฝึกอบรมจากผูเ้ช่ียวชาญภายนอก เน่ืองจากกาํลงัพลมีความเช่ือวา่หากไดรั้บการถ่ายทอดความรู้ 

จากผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นงานประชาสัมพนัธ์จะสามารถถ่ายทอดความรู้ให้เขา้ใจง่ายข้ึน จะทาํให้

ตนเองพฒันาศกัยภาพในการทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  กระบวนการพฒันาศกัยภาพ เร่ิมจากขั้นตอนการวิเคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรม 

เพื่อออกแบบหลกัสูตร เน้ือหา ปรับปรุง และพฒันาหลกัสูตรให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดข้ึนในปัจจุบนั สามารถนาํความรู้ ทกัษะไปใช้ในการปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงกบัความ

ตอ้งการ และงานท่ีรับผดิชอบ ทั้งน้ีควรให้ความสําคญัคาํนึงถึงการจดัรูปแบบการฝึกอบรม วสัดุท่ีใช ้

บรรยากาศ การส่ือสารระหว่างผูจ้ดัหลกัสูตร และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้มีเป้าหมายเดียวกนัได ้ 

ดา้นวิทยากร ไดค้ดัเลือกผูท่ี้มีช่ือเสียง และประสบความสําเร็จเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัหวัขอ้วิชานั้นๆ 

สําหรับการออกแบบกิจกรรม มุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกัน  

เปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความคิด ตอบคาํถาม ทาํงานเป็นทีม เพื่อให้เกิดการวิเคราะห์ 

ตดัสินใจ และเขา้ใจในวชิานั้นๆ มากข้ึน โดยมุ่งหวงัใหผู้เ้ขา้รับการอบรมสามารถนาํความรู้ไปปรับ

ใช้ในการปฏิบัติงานได้ในอนาคต ซ่ึงมีข้อสั งเกตว่าหลังจากสําเร็จการฝึกอบรมไปแล้ว  

ผูจ้ดัหลกัสูตรไม่ไดมี้การติดตามผลการปฏิบติังาน การนาํความรู้ และทกัษะท่ีไดจ้ากการฝึกอบรม

ไปใชป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนหรือไม่ 
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  เกียรติศกัด์ิ บุญชะโด และ ดวงดาว วงษ์พระลบั (2554) ไดจ้ดัทาํวิจยัเร่ือง การติดตาม

ความกา้วหน้าและการพฒันาของผูผ้า่นการฝึกอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหารระดบักลาง รุ่นท่ี 24 ประจาํปี

งบประมาณ 2554 ของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบว่า ผูผ้่าน

การฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อเน้ือหาของหลกัสูตรวา่มีประโยชน์และมีคุณค่าต่อการนาํไปปรับใช้

ในการปฏิบติังาน และมีความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บงัคบับญัชา ท่ี

ยอมรับในผลงานหลงัจากผ่านการฝึกอบรม โดยผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ความเห็นวา่ภายหลงัว่า ผูเ้ขา้

ฝึกอบรมมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล สุขุม รอบคอบ สามารถบริหารจดัการงานเป็นระบบ มีการแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ มองภาพองคก์รกวา้งข้ึน มีภาวะผูน้าํท่ีสมบูรณ์แบบ ส่ือสารกบับุคคลอ่ืนมาก

ข้ึน พฤติกรรม ส่วนใหญ่เป็นไปในทางท่ีดี กลา้คิด กลา้ทาํ กลา้ตดัสินใจ ตรงต่อเวลา เสียสละ ทุ่มเท

ใหก้บังาน ใหค้าํปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี   

   สุรัสวดี ลีบ่อน้อย (2557) ได้ทาํวิจยัเร่ือง การติดตามผลการฝึกอบรม หลักสูตร 

วิศวกรรมงานทางระดบัสูง กรมทางหลวง ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความรู้ท่ีได้รับและระดบัการ

นาํไปใช้ประโยชน์ ตามความคิดเห็นของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วน

ระดบัความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาเห็นวา่การนาํไปใชป้ระโยชน์ในดา้นต่างๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ซ่ึงผูส้ําเร็จการฝึกอบรม มีผลงานจากการนําความรู้ท่ีได้รับไปใช้ในการปฏิบัติงาน จาํนวน 72 

ผลงาน โดยสถานภาพส่วนบุคคลของผูส้าํเร็จการฝึกอบรมไม่มีผลต่อระดบัความรู้ท่ีไดรั้บ แต่สายงาน

ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการนาํไปใชป้ระโยชน์แตกต่างกนั ทั้งน้ีผลจากการวิจยัมีขอ้เสนอแนะวา่ การ

จัดฝึกอบรมคร้ังต่อไป ผู ้จ ัดโครงการควรมีการวางแผนกิจกรรมต่างๆ ท่ีสนับสนุนให้เกิด

กระบวนการคิด สอดแทรกกิจกรรมท่ีลดความแตกต่างของบุคคล และผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา

ควรใหก้ารสนบัสนุนเพื่อให้เกิดการคิดผลงานใหม่ ๆ 

  พชัริดา เอ่ียมสุนทรชยั (2559) ไดจ้ดัทาํวิจยัเร่ือง การประเมินโครงการฝึกอบรม

ผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบว่า การประเมินโครงการฝึกอบรมผูบ้ริหาร ไม่มีความสอดคลอ้งกบัปัจจยั

ความสําเร็จของหลกัสูตรฝึกอบรม อนัเน่ืองมาจากการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารด้านการฝึกอบรม 

และเจ้าหน้าท่ีผูดู้แลหลักสูตร และการบริหารจดัการกระบวนการฝึกอบรม ไม่สามารถช้ีแจง

เป้าหมายของหลกัสูตรให้กบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้เกิดความคาดหวงัท่ีสอดคลอ้งกนั การประเมิน

หลกัสูตรพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสอดคลอ้ง คือ รูปแบบการจดัฝึกอบรม วสัดุการฝึกอบรม บรรยากาศ 

ในการฝึกอบรมท่ีทาํได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผลการวิจยัน้ีสามารถนําไปใช้เป็นข้อมูลเพื่อ

ปรับปรุงและพฒันาการฝึกอบรมรุ่นต่อไปใหบ้รรลุผลสาํเร็จไดใ้นอนาคต 

  บรรจบ จนัทรัตน์ (2563) ได้จดัทาํรายงานการศึกษาวิจยัโครงการประเมินผล 

การฝึกอบรม ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการท่ีสําเร็จการฝึกอบรม
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หลักสูตรนายอําเภอและหลักสูตรปลัดอําเภอ มีการนําความรู้ความเข้าใจด้านอํานาจหน้าท่ี 

สมรรถนะ แนวคิด วิสัยทศัน์และดา้นทศันคติท่ีดีต่อตาํแหน่งหน้าท่ีไปใช้ในการปฏิบติังานครบทุก

ด้าน ในขณะท่ีขา้ราชการท่ีสําเร็จการฝึกอบรมหลักสูตรสืบสวนสอบสวนพนักงานฝ่ายปกครอง  

มีการนาํความรู้ความเขา้ใจไปใชก้บัการปฏิบติังานบางส่วน เน่ืองจากในพื้นท่ีไม่มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการปฏิบติัหน้าท่ีโดยตรง จึงนาํความรู้ไปปรับใช้ในการปฏิบติังานในหน้าท่ีอ่ืนแทน ส่วนการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมดา้นการปฏิบติัตน ดา้นการปฏิบติังาน และดา้นหน่วยงาน พบวา่ขา้ราชการท่ี

สาํเร็จการฝึกอบรมมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมดีข้ึน  

    ประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรม ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีวสิัยทศัน์

กวา้งไกล สุขุม รอบคอบ สามารถบริหารจดัการงานเป็นระบบ มีการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหน้าไดดี้  

มองภาพองค์กรกว้างข้ึน มีภาวะผู ้นําท่ีสมบูรณ์แบบ ส่ือสารกับบุคคลอ่ืนได้ชัดเจนมากข้ึน 

พฤติกรรมส่วนใหญ่เป็นไปในทางท่ีดี กล้าคิด กล้าทาํ กล้าตดัสินใจ ตรงต่อเวลา เสียสละ ทุ่มเท

ให้กับงาน ให้คาํปรึกษาแก่ผูใ้ต้บงัคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี แต่มีข้อสังเกตว่า  

การจดัฝึกอบรมคร้ังต่อไปควรมีการวางแผนกิจกรรมต่างๆ ท่ีสนบัสนุนให้เกิดกระบวนการคิด ลด

ความแตกต่างของบุคคล เพื่อสร้างเครือข่ายนกัประชาสัมพนัธ์ต่อไปในอนาคต  

  จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม รวมทั้งรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่มี

ประเด็นการศึกษาท่ีเนน้ในเร่ืองการประเมินกระบวนการฝึกอบรมและเร่ืองความรู้ท่ีไดรั้บจากการ

ฝึกอบรม การนาํทกัษะ ความรู้ไปใช้ประโยชน์ ในขณะท่ีบางประเด็น อาทิ การวางแผนกิจกรรม 

ท่ีสนบัสนุนให้เกิดกระบวนการคิด ลดความแตกต่างของบุคคล มีการศึกษาไม่มากนกั และงานวิจยั

หลายช้ินท่ีผ่านมาไดเ้สนอแนะให้ศึกษาประเด็นเก่ียวกบัการติดตามผลการปฏิบติังานของผูส้ําเร็จ

การฝึกอบรมวา่สามารถนาํความรู้ และทกัษะท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปใชป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ

เพิ่มข้ึนหรือไม่ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีผูว้ิจยัสามารถนาํมาใช้เป็นแนวทางในการศึกษาการประเมินการ

พฒันาศกัยภาพของนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตรของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ โดย

ผูว้ิจ ัยได้นํามาประยุกต์เพื่อให้เข้ากับวตัถุประสงค์ในการวิจัย ดังนั้ น การวิจยัคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษา

กระบวนการพฒันาศกัยภาพ ประสิทธิผลจากการพฒันาศกัยภาพ และแนวทางการพฒันาศกัยภาพ

นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการ

ประชาสัมพนัธ์ เพื่อให้บุคลากรผูส้ําเร็จการฝึกอบรมทั้งจากหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน ไดมี้

ความรู้ ทกัษะ สามารถปรับตวัให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต และ

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การวิจยัเร่ือง “การประเมินการพฒันาศกัยภาพของนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่น

หลักสูตรของสถาบันการป ระช าส ัม พ นั ธ์”ก ารว ิจ ยั ค ร้ัง น้ี เป็ น ก ารว ิจ ยัแบ บ ผ ส ม ผ ส าน 

ผูว้ิจยัใช้ระเบียบแผนการวิจยัเชิงสํารวจ และวิจยัเชิงคุณภาพโดยมีวิธีดาํเนินการวจิยัตามขั้นตอน 

ดงัน้ี 

 

1.  ประชากร 

 

 1.1 ประชากรสําหรับการวจัิยเชิงสํารวจ 

  การวิจัยเชิงสํารวจเก็บข้อมูลจากประชากร คือ ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลักสูตร 

นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูง รุ่นท่ี 57- 59 อบรมระหว่างปี พ.ศ.2560-2562 จาํนวน 99 คน  

และผูบ้งัคบับญัชา จาํนวน 44 หน่วยงานๆ ละ 1 คน รวมทั้งส้ิน 143 คน เลือกหลกัสูตรรุ่นท่ี 57 – 59 

เน่ืองจากระหว่างปี พ.ศ.2560- 2562 มีการปรับปรุงหลักสูตรดังกล่าว แต่ยงัไม่มีการติดตาม

ประเมินผลผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 

  1.2 ผู้ให้ข้อมูลหลกัสําหรับการวจัิยเชิงคุณภาพ 

  การวิจัยเชิงคุณภาพ เลือกผู ้ให้ข้อมูลหลักแบบเจาะจงโดยเลือกผู ้ท่ี เก่ียวข้อง 

กับหลักสูตร คือ ผูอ้าํนวยการสถาบันการประชาสัมพนัธ์และผูบ้ริหารหลักสูตร จาํนวน 2 คน 

วทิยากรผูท้รงคุณวฒิุ จาํนวน 4 คน รวมจาํนวนทั้งส้ิน 6 คน 

 

2.  เคร่ืองมอืและการตรวจสอบเคร่ืองมอื 

 

 2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบดว้ยแบบสอบถามจาํนวน 2 ชุด และแบบสัมภาษณ์ 

จาํนวน 1 ชุด ดงัน้ี  

  1) แบบสอบถามสําหรับผูส้ําเร็จการฝึกอบรมในประเด็นต่างๆ ประกอบดว้ย 4 ตอน 

เป็นลกัษณะไลเคิร์ท (Likert Scale) มีเกณฑ์กาํหนดคะแนนออกเป็น 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด 5 
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คะแนน ระดบัมาก 4 คะแนน ระดบัปานกลาง 3 คะแนน ระดบัน้อย 2 คะแนน ระดบัน้อยท่ีสุด 1 

คะแนน ดงัน้ี 

   ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

   ตอนท่ี 2 กระบวนการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

   ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลจากการพฒันาศกัยภาพนกับริหารประชาสัมพนัธ์ 

   ตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะแนวทางเพื่อนาํไปปรับปรุงพฒันาหลกัสูตร 

 2) แบบสอบถามสําหรับผูบ้งัคบับญัชาของผูส้ําเร็จการฝึกอบรม ในประเด็นต่างๆ 

ประกอบดว้ย 3 ตอนเป็นลกัษณะไลเคิร์ท (Likert Scale) มีเกณฑ์กาํหนดคะแนนออกเป็น 5 ระดบั 

คือ ระดบัมากท่ีสุด 5 คะแนน ระดบัมาก 4 คะแนน ระดบัปานกลาง 3 คะแนน ระดบันอ้ย 2 คะแนน 

ระดบันอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน ดงัน้ี  

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

   ตอนท่ี 2ประสิทธิผลจากการพฒันาศกัยภาพนกับริหารประชาสัมพนัธ์ 

   ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะแนวทางเพื่อนาํไปปรับปรุงพฒันาหลกัสูตร 

   3) แบบสัมภาษณ์ สําหรับผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตรผูว้ิจยัไดก้าํหนดคาํถาม

ออกเป็นประเด็นต่างๆ ให้มีความครอบคลุมและสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีได้ทาํการศึกษาค้นควา้ใน

ประเด็นเก่ียวกบักระบวนการจดัฝึกอบรม ความรู้และทกัษะใดบา้งท่ีผูบ้ริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

ควรมี รูปแบบเน้ือหาวิชามีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัโครงสร้างหลกัสูตรมากน้อยเพียงใดทั้งน้ี 

ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามในการสัมภาษณ์ท่ีไดส้ร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญทาํการ

ตรวจสอบความเหมาะสมของแบบสอบถามก่อนท่ีจะนาํไปใช้เก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก 

 2.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือ  

 การตรวจสอบการหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือสําหรับการวิจยัในคร้ังน้ีใช้การ

ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของเคร่ืองมือ หลงัจากท่ีผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือ

แบบสอบถามข้ึนมาผูว้ิจยัได้นําไปตรวจสอบว่า เม่ือนําแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลกบักลุ่มประชากรวิจยัแล้วจะสามารถวดัในส่วนของเน้ือหาท่ีผูว้ิจยัตอ้งการวดัไดม้ากน้อย

เพียงใด โดยในกระบวนการตรวจสอบผูว้ิจยัไดน้าํไปให้ผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีควบคุม

การวจิยัคร้ังน้ีทาํการตรวจสอบ  

 ทําการตรวจสอบ ประเมินโดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง IOC (Item Objective 

Congruence Index) เป็นรายบุคคลวา่ขอ้คาํถามแต่ละขอ้สามารถวดัไดต้รงกบัจุดประสงคท่ี์กาํหนด

หรือไม่โดยใหค้ะแนนตามเกณฑด์งัน้ี 
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 ถา้ขอ้คาํถามวดัไดต้รงจุดประสงค ์   ได ้+1 คะแนน 

 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นวดัตรงจุดประสงคห์รือไม่  ได ้0 คะแนน 

 ถา้ขอ้คาํถามวดัไดไ้ม่ตรงจุดประสงค ์   ได ้-1 คะแนน 

 นําคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทุกคนท่ีประเมินมากรอกลงในแบบวิเคราะห์ความ

สอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัจุดประสงคเ์พื่อหาค่าเฉล่ีย โดยมีเกณฑก์ารคดัเลือกขอ้คาํถาม ดงัน้ี 

 ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 -1.00 คดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้

 ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่ 0.50 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 

 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไดท้าํการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและไดใ้หค้าํแนะนาํในการ

ปรับแก้ไข หลังจากนั้ นผู ้วิจ ัยได้ดําเนินการปรับแก้ไขตามคําแนะนําจนได้แบบสอบถาม 

ท่ีมีความตรงเชิงเน้ือหาโดยผลการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอ้คาํถามกับจุดประสงค ์

ผ่านเกณฑ์ท่ีกาํหนดทุกขอ้ โดยมีค่า IOC เท่ากบั 1.00 มีผูเ้ช่ียวชาญท่ีประเมินความน่าเช่ือถือของ

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์จาํนวน 3 คน 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 3.1 การเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม มีขั้นตอนดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตร

นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง รุ่นท่ี 57-59 โดยผูว้ิจยัไดติ้ดต่อประสานขอความร่วมมือ 

ในการเก็บขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามไปทางอีเมล์ของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตร ใชฐ้านขอ้มูล

รายช่ือผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลักสูตร และขอรับคืนแบบสอบถามทางอีเมล์ หรือตามท่ีผูส้ําเร็จ 

การฝึกอบรมสะดวก 

 ขั้นตอนท่ี 2 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างาน 

ของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง รุ่นท่ี 57-59 โดยผูว้ิจยัได้

ติดต่อประสานขอความร่วมมือผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตร ในการเก็บขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามไป

ทางอีเมล์ของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมโดยขอให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมนาํเสนอผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้า

งานเพื่อขอเก็บขอ้มูล ขอรับคืนแบบสอบถามไปทางอีเมล ์หรือตามท่ีผูส้าํเร็จการฝึกอบรมสะดวก 

 3.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ มีขั้นตอนดงัน้ี 

ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In – depth Interview) แบบ 

ตวัต่อตวั โดยก่อนเร่ิมทาํการสัมภาษณ์จะขออนุญาตจดบนัทึกและบนัทึกเสียงโดยจะใชเ้วลาในการ

สัมภาษณ์ประมาณ 60 – 90 นาที ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของผูถู้กสัมภาษณ์ 
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  ขั้นตอนท่ี 1 นัดหมายผูเ้ก่ียวข้องกับหลักสูตร จาํนวน 6 คนตามวนั เวลาและ

สถานท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์สะดวก และขออนุญาตบนัทึกเสียง เพื่อยนืยนัขอ้มูล 

 ขั้นตอนท่ี 2 สัมภาษณ์และนาํขอ้มูลบนัทึกมาทาํการถอดเทป จากนั้นจึงตรวจสอบ

ขอ้มูลท่ีไม่ชดัเจนหรือไม่ครบถว้น ดว้ยการฟังเทปบนัทึกเสียงซํ้ า  

 

4.  แนวทางการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)

กาํหนดเกณฑก์ารแปลผล 5 ระดบั เป็นลกัษณะไลเคิร์ท  (Likert Scale) (Rensis A. Likert, 1961) 

 ระดบั เกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย การแปลผล 

   5  4.21 - 5.00  มากท่ีสุด 

   4  3.41 - 4.20  มาก 

   3  2.61 - 3.40  ปานกลาง 

   2  1.81 - 2.60  นอ้ย 

   1  1.00 - 1.80  นอ้ยท่ีสุด 

 4.2 การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์  

 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพขอ้มูลท่ีนาํมาวิเคราะห์ เป็นขอ้ความบรรยาย 

ซ่ึงไดจ้ากการสัมภาษณ์ และจดบนัทึก 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยการวิเคราะห์หาขอ้สรุปเชิงอุปนยัประกอบดว้ย 

  1) การจดัระเบียบข้อมูล (Data Organizing) เม่ือได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แล้ว  

นาํขอ้มูลท่ีไดม้าทาํการถอดเทปและสรุปสาระสําคญัจากกลุ่มตวัอยา่งแต่ละคน แลว้คน้หาประเด็น

และเลือกสรรขอ้ความบางส่วนในขอ้มูลท่ีมีความหมายตรงกบัเร่ืองท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา  

  2) แสดงข้อมูล (Data Display) นําข้อมูลท่ีได้จดัระเบียบแล้ว มาจดักลุ่ม (Cataloging) 

ตามตวัแปรของวตัถุประสงคท่ี์ผูว้จิยัตอ้งการศึกษา  

  3) สร้างขอ้สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ (Conclusion, Discussion and Suggestion) 

สรุปและนาํเสนอผลการวจิยัวา่สอดคลอ้งและเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัหรือไม่ อยา่งไร  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวจิยั เร่ือง “ประเมินการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตร

ของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์” เป็นการวิจยัผสมผสาน คือ การวิจยัเชิงสํารวจและการวิจยั 

เชิงคุณภาพผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลและมีผลการวจิยั ดงัน้ี 

 การวิจัยเชิงสํารวจใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

ประชากรผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตร นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง และผูบ้งัคบับญัชา

ของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ จาํนวน 143 ชุด ได้รับแบบสอบถาม

กลบัคืนมาทั้งส้ิน จาํนวน 130 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 90.91 ของประชากรทั้งหมด 

 การวิจยัเชิงคุณภาพไดร้วบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ประเด็นท่ีเก่ียวกบักระบวนการ

ฝึกอบรม ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลหลกัประกอบดว้ย ผูอ้าํนวยการสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารหลกัสูตร 

วทิยากรผูท้รงคุณวฒิุในหลกัสูตร 

 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 

  ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลผูบ้งัคบับญัชาของผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 

  ส่วนท่ี 3 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั้งหมดของการวจิัยนีแ้บ่งเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 

 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลผู้สําเร็จการฝึกอบรม 

 

  จากการเก็บขอ้มูลการประเมินการพฒันาศกัยภาพของนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์

ผ่านหลกัสูตรของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัได้ส่งแบบสอบถามให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรม 

ทั้งหมด 99 คน มีผูต้อบแบบสอบถามกลบัคืนจาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 93.94 ของประชากร 

 1.1 ข้อมูลทัว่ไปผู้สําเร็จการฝึกอบรม 

   ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน หน่วยงาน

ท่ีสังกดั และตาํแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบหลงัสําเร็จการฝึกอบรม ผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผลด้วยค่า 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย มีรายละเอียด ดงัน้ี 



46 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูส้าํเร็จการฝึกอบรม จาํแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

 ลกัษณะงานและตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลงัสาํเร็จการฝึกอบรม 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 47 50.54 

 หญิง 46 49.46 

 รวม 93 100.00 

อายุ    

31 - 40 ปี  15 16.13 

41 - 50 ปี  70 75.27 

51 - 60 ปี  8 8.60 

 รวม 93 100.00 

ระดับการศึกษา   

 ปริญญาตรี 31 34.00 

 ปริญญาโท  58 61.70 

 สูงกวา่ปริญญาโท 4 4.30 

 รวม 93 100.00 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติปัจจุบัน   

 1. งานประชาสัมพนัธ์โดยตรง 58 62.36 

 2. งานด้าน อ่ืน  แต่ต้องใช้ความ รู้ 

ดา้นการประชาสัมพนัธ์ 

ในการปฏิบติังาน 

 

 

26 

 

 

27.96 

 3. งานอ่ืน ไม่เก่ียวขอ้งกบั 

การประชาสัมพนัธ์ 

 

9 

 

9.68 

รวม 93 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 

หน่วยงานทีสั่งกดั    

 ราชการ 83 89.25 

 รัฐวสิาหกิจ 9 9.68 

 เอกชน 1 1.07 

 รวม 93 100.00 

ตําแหน่งหน้าทีค่วามรับผดิชอบหลงัจาก 

ผ่านการฝึกอบรม 

  

 สูงข้ึน 35 37.63 

 เท่าเดิม  58 62.37 

 รวม 93 100.00 

 

  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมเป็นเพศชาย จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 

50.54 เพศหญิง จํานวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 49.46 โดยส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 41 - 50 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 75.27 รองลงมามีอายุอยู่ระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.13 และผูส้าํเร็จการ

ฝึกอบรมส่วนใหญ่สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 61.70 

รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 34 โดยส่วนใหญ่ 

มีลกัษณะงานที่ปฏิบตัิปัจจุบนัเป็นงานประชาสัมพนัธ์โดยตรง จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 62.36 

รองลงมาเป็นการปฏิบัติงานดา้นอื่น แต่ตอ้งใช้ความรู้ดา้นการประชาสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน 

จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 27.96 ซ่ึงส่วนใหญ่ผูส้าํเร็จการฝึกอบรมปฏิบติังานในสังกดัราชการ 

จาํนวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 88.30 รองลงมาปฏิบติังานในสังกดัรัฐวสิาหกิจ จาํนวน 9 คน คิดเป็น

ร้อยละ 9.60 โดยหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมมีตาํแหน่งหน้าที่เท่าเดิม จาํนวน 58 คน คิดเป็น

ร้อยละ 62.37 มีตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึน จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 37.63 

   1.2 กระบวนการพฒันาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

    กระบวนการพฒันาศกัยภาพเป็นขั้นตอนสําคญัของการดาํเนินการหลกัสูตร ซ่ึงส่วน

หน่ึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของปัจจยันาํเขา้ท่ีจะเอ้ืออาํนวยต่อการดาํเนินงานหลกัสูตรให้เป็นไป 

อย่างมีประสิทธิภาพ โดยกาํหนดปัจจยัการประเมินในดา้นต่างๆ ได้แก่ดา้นหลกัสูตรและเน้ือหา  
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ด้านเจ้าหน้าท่ี ด้านวิทยากร และด้านสถานท่ีจัดฝึกอบรม โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความเหมาะสมของกระบวนการฝึกอบรม 

 ของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

 

ด้านหลกัสูตรและเนือ้หา   S.D. การแปลผล 

1. หลกัสูตรมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีท่านรับผดิชอบ 4.52 0.60 มากท่ีสุด 

2. หลกัสูตรสอดคลอ้งกบั   ความตอ้งการของท่าน 4.47 0.62 มากท่ีสุด 

3. หลกัสูตรมีระยะเวลาเหมาะสม 4.32 0.71 มากท่ีสุด 

4. หลกัสูตรมีประโยชน์สามารถ 

นาํไปใชไ้ดใ้นการปฏิบติังาน 

4.60 0.53 มากท่ีสุด 

 

รวม 4.48 0.50 มากทีสุ่ด 

ด้านเจ้าหน้าที ่    

1. ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีความรู้ความสามารถ 

ในงานท่ีใหบ้ริการ 

4.49 0.62 มากท่ีสุด 

2. ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมเลือกใชส้ถานท่ีเหมาะสม 

กบัหวัขอ้วชิาท่ีฝึกอบรม 

4.42 0.70 มากท่ีสุด 

3. ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีการกาํหนดขั้นตอน 

การดาํเนินงานท่ีชดัเจน 

4.42 0.60 มากท่ีสุด 

4. ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีการวางแผนควบคุม 

การจดัฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม 

4.32 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.41 0.58 มากทีสุ่ด 

ด้านวทิยากร     

1. วทิยากรนาํความรู้และเทคนิคท่ีทนัสมยั 

มาถ่ายทอดอยา่งเหมาะสม 

4.47 0.65 มากท่ีสุด 

2. วิธีการสอนของวิทยากรในแต่ละหัวขอ้วิชามีความ

เหมาะสม 

4.38 0.62 มากท่ีสุด 

3. วทิยากรตอบคาํถามไดช้ดัเจน ตรงประเด็น 4.44 0.62 มากท่ีสุด 

4. การใชส่ื้อการสอนของวทิยากร มีความเหมาะสม 4.27 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.39 0.54 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

 

ด้านสถานทีจั่ดฝึกอบรม  S.D. การแปลผล 

1. วสัดุอุปกรณ์การฝึกอบรมมีจาํนวนเพียงพอ 4.20 0.68 มาก 

2. วสัดุอุปกรณ์การฝึกอบรมมีความทนัสมยั 4.14 0.67 มาก 

3. การจดัสถานท่ีฝึกอบรมสอดคลอ้งกบั 

สภาพการเรียนการสอน 

 

4.34 

 

0.70 

 

มากท่ีสุด 

4. สภาพแวดลอ้มเอ้ืออาํนวยต่อการฝึกอบรม 4.44 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.28 0.61 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ผูส้าํเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นต่อระดบัความเหมาะสมดงัน้ี 

 ดา้นหลกัสูตรและเน้ือหาพบว่าความคิดเห็นโดยรวมของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด ( = 4.48, S.D. = 0.50) โดยผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นวา่ ประเด็นหลกัสูตร 

มีประโยชน์สามารถนําไปใช้ในการปฏิบัติงาน มีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

( = 4.60, S.D. = 0.53) รองลงมาประเด็นหลกัสูตรมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีท่านรับผิดชอบ มีระดบั

ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.52, S.D. = 0.60) และทุกประเด็นมีระดบัความเหมาะสม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ดา้นเจา้หน้าท่ี พบว่าความคิดเห็นของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

( = 4.41, S.D. = 0.58) โดยผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นว่าประเด็นผูจ้ดัโครงการฝึกอบรม 

มีความรู้ความสามารถในงานท่ีให้บริการมากท่ีสุด ( = 4.49, S.D. = 0.62) และทุกประเด็น 

มีระดบัความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ด้านวิทยากรพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.39, S.D. = 0.54) โดยพบว่า 

ผูส้าํเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุกประเด็น 

 ดา้นสถานท่ีจดัฝึกอบรมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.28, S.D. = 0.61) โดยพบว่า

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นว่าประเด็นสภาพแวดล้อมเอ้ืออาํนวยต่อการฝึกอบรมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด ( = 4.44, S.D. = 0.65) รองลงมาประเด็นการจดัสถานท่ีฝึกอบรมสอดคล้องกับ

สภาพการเรียนการสอนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.34, S.D. = 0.70) นอกนั้นทุกประเด็นมีความ

เหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก 
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 1.3 ความคาดหวงัในกระบวนการก่อนเข้ารับการฝึกอบรมและหลงัเข้ารับการฝึกอบรม

ในหลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

  การประเมินกระบวนการเป็นอีกขั้นตอนท่ีสําคญัในการดาํเนินการจดัหลกัสูตร 

เพราะจะทาํให้ผูป้ระเมินหลกัสูตรสามารถทราบถึงจุดอ่อน หรือจุดแข็งของหลกัสูตร เพื่อท่ีจะสามารถ

ปรับปรุงแก้ไขให้การดาํเนินการนั้นเป็นไปตามแผนงานที่วางไว ้นาํไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

หรือวตัถุประสงค์ของหลักสูตรอย่างมีประสิทธิภาพ การประเมินกระบวนการในคร้ังน้ี ผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูล มีปัจจยัดา้นความคาดหวงัก่อนเขา้รับการฝึกอบรมและความพึงพอใจหลงัเขา้รับการ

ฝึกอบรม ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคาดหวงัและความพึงพอใจในการเขา้รับ 

 การฝึกอบรม 

 

 

ประเด็น 

ความคาดหวงั 

ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 

ความพงึพอใจ 

หลังเข้ารับการฝึกอบรม 

 S.D. การแปลผล  S.D. การแปลผล 

1. เจา้หน้าท่ีมีการส่ือสาร เผยแพร่ 

ขั้นตอนในการอบรม 

2. เจา้หนา้ท่ีอธิบายขอ้สงสัย 

ไดต้รงประเด็น 

3. เจา้หนา้ท่ีมีความเอาใจใส่ 

กระตือรือร้นต่อการใหบ้ริการ 

4. เจา้หนา้ท่ีพดูจาสุภาพ ยิม้แยม้ 

แจ่มใสมีความเป็นกนัเอง  

5. เจา้หนา้ท่ีแต่งกายสุภาพ เหมาะสม  

6. เจา้หนา้ท่ีมีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ 

7. ขั้นตอนการฝึกอบรม 

มีความคล่องตวั 

8. เจา้หนา้ท่ีมีความสามารถ 

แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง 

การฝึกอบรม 

4.06 

 

4.11 

 

4.38 

 

4.43 

 

4.38 

4.31 

4.22 

 

4.24 

 

 

0.59 

 

0.60 

 

0.71 

 

0.61 

 

0.64 

0.64 

0.64 

 

0.63 

 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

 

4.48 

 

4.47 

 

4.68 

 

4.77 

 

4.65 

4.59 

4.48 

 

4.47 

 

 

0.60 

 

0.60 

 

0.55 

 

0.47 

 

0.52 

0.58 

0.62 

 

0.58 

 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 

 

 

ประเด็น 

ความคาดหวงั 

ก่อนเข้ารับการฝึกอบรม 

ความพงึพอใจ 

หลังเข้ารับการฝึกอบรม 

 S.D. การแปลผล  S.D. การแปลผล 

9. วสัดุอุปกรณ์หรือ 

ส่ิงอาํนวยความสะดวก 

ในการฝึกอบรมมีพอเพียง 

4.08 0.65 มาก 4.28 0.77 มากท่ีสุด 

10. สถานท่ีฝึกอบรมสะอาด 

สภาพแวดลอ้ม 

4.33 0.65 มากท่ีสุด 4.43 0.70 มากท่ีสุด 

รวม 4.25 0.52 มากทีสุ่ด 4.53 0.50 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคาดหวงัและมีความพึงพอใจต่อ

กระบวนการฝึกอบรม ดงัน้ี 

 ด้านความคาดหวงัในกระบวนการก่อนเขา้รับการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

( = 4.25, S.D. = 0.52) โดยผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคาดหวงั ในประเด็นเจา้หน้าท่ีพูดจาสุภาพ  

ยิ้มแยม้แจ่มใส มีความเป็นกนัเอง ( = 4.43, S.D. = 0.61) ค่าความคาดหวงัอยู่ในระดับมากท่ีสุด

ประเด็นเจา้หน้าท่ีมีความเอาใจใส่ กระตือรือร้นต่อการให้บริการและประเด็นคาดหวงัวา่เจา้หน้าท่ีแต่ง

กายเหมาะสม ( = 4.38, S.D. = 0.71) ความคาดหวงัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและนอกนั้นทุกประเด็นมีความ

คาดหวงัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ยกเวน้ประเด็นเจา้หน้าท่ีมีการส่ือสาร เผยแพร่ขั้นตอนในการอบรม

ประเด็นเจา้หนา้ท่ีอธิบายขอ้สงสัยไดต้รงประเด็นท่ีมีความคาดหวงัอยูใ่นระดบัมาก 

 ดา้นความพึงพอใจในกระบวนการหลงัเขา้รับการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ( =4.53, S.D. = 0.50) พบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความพึงพอใจ ในประเด็นเจา้หน้าท่ีพูดจา

สุภาพ ยิ้มแยม้แจ่มใส มีความเป็นกันเอง ( = 4.77, S.D. = 0.47) ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด

รองลงมามีความพึงพอใจในประเด็นเจา้หน้าท่ีมีความเอาใจใส่ กระตือรือร้นต่อการให้บริการ ( = 4.68, 

S.D. = 0.55) ความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดนอกนั้นทุกประเด็นมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด 
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 1.4 การประเมินประสิทธิผลจากการพฒันาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์  

  การประเมินผลท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมเป็นหวัขอ้ท่ีสําคญัเพราะจะทาํให ้

ทราบวา่ “ผล” ท่ีเกิดข้ึนกบักลุ่มเป้าหมาย และปัจจยันาํเขา้ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในดา้นประสิทธิผล

และการพฒันาศกัยภาพทั้งในภาพรวมและหมวดต่าง  ๆไดแ้ก่ การบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ การบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ การสร้างเสริมทกัษะนกับริหาร มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลและ 

 ทกัษะท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรม(การนาํไปใชป้ระโยชน์) 
 

ประเด็น  S.D. การแปลผล 

1. เม่ือสาํเร็จการฝึกอบรมแลว้ท่านสามารถ 

นาํความรู้มาประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทาง 

ในการพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

4.55 0.54 มากท่ีสุด 

2. ท่านไดน้ําความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้

ในการบริหารหรือการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

4.52 0.50 มากท่ีสุด 

3.ท่านมีทกัษะและความชาํนาญในการแกไ้ข 

ปัญหาในสายงานท่ีรับผดิชอบมากข้ึน 

4.56 0.56 มากท่ีสุด 

4. ท่านมีทกัษะการวางแผนในวงรอบ 

การทาํงานและลาํดบัความสาํคญัในงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายมากยิง่ข้ึน 

4.56 0.54 มากท่ีสุด 

5. ท่านมีทักษะในการส่ือสารเชิงพูดมาก

ยิง่ข้ึน 

4.47 0.60 มากท่ีสุด 

6. ท่านมีทกัษะในการวางแผนงาน 

ประชาสัมพนัธ์มากยิง่ข้ึน 

4.55 0.54 มากท่ีสุด 

7. ท่ านสามารถทํางานร่วมกับผู ้อ่ืนโดย

ปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งตามบทบาทหนา้ท่ี 

4.59 0.54 มากท่ีสุด 

8. มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์ 

และมีความสามารถในการถ่ายทอดงาน 

ไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจน 

และเขา้ใจมากข้ึน 

4.60 0.53 มากท่ีสุด 

รวม 4.55 0.45 มากทีสุ่ด 



53 

  จากตารางท่ี 4.4 พบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลและ

ทกัษะท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.55, S.D. = 0.45) 

โดยประเด็นผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีความสามารถในการถ่ายทอด

งานไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจนและเขา้ใจมากข้ึน ( = 4.60, S.D. = 0.53) มีค่าคะแนนอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุดประเด็นสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นโดยปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งตามบทบาทหน้าท่ี  

( = 4.59, S.D. = 0.54) มีค่าคะแนนอยู่ในระดับมากท่ีสุดและทุกประเด็นมีค่าคะแนนอยู่ในระดับ 

มากท่ีสุด  

 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผล 

 และทกัษะท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรมหมวดการบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ 

 

ประเด็น  S.D. การแปลผล 

1. มีความเป็นผูน้าํมีทกัษะในการบงัคบับญัชา  

และมีความเขา้ใจเก่ียวกบังานบริหาร 

4.45 0.60 มากท่ีสุด 

2. มีความสามารถในการบริหารการ 

ทาํงานอยา่งเป็นระบบ และสามารถ 

ตดัสินใจไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

โดยยดึองคก์รเป็นหลกั 

4.47 0.58 มากท่ีสุด 

3. ส่งเสริมและสร้างความร่วมมือ 

ในการทาํงานเป็นทีมเพือ่สร้าง 

ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

4.49 0.58 มากท่ีสุด 

4. มีการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให ้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่มขีดความสามารถ 

ในการทาํงาน 

4.47 0.60 มากท่ีสุด 

5. มีการสนบัสนุนใหมี้การนาํระบบ 

สารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ  

4.42 0.66 มากท่ีสุด 

รวม 4.46 0.52 มากทีสุ่ด 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลและ

ทักษะท่ีเกิดข้ึนหลังจากสําเร็จการฝึกอบรมโดยรวมในหมวดการบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์  

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.46, S.D. = 0.52) โดยประเด็นส่งเสริมและสร้างความร่วมมือในการ

ทาํงานเป็นทีมเพื่อสร้างความก้าวหน้าขององค์กร ( = 4.49, S.D. = 0.58) ค่าคะแนนอยู่ในระดับ 

มากท่ีสุดประเด็นมีการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่มขีดความสามารถในการ

ทาํงาน ( = 4.47, S.D. = 0.60) ค่าคะแนนอยู่ในระดบัมากท่ีสุดและทุกประเด็นมีค่าคะแนนอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลและ 

 ทกัษะท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรม หมวดการบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

 

ประเด็น 
 

S.D. การแปลผล 

1. มีความสามารถในการใหค้าํแนะนาํ 

เก่ียวกบันโยบายประชาสัมพนัธ์ 

ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

4.45 0.58 มากท่ีสุด 

2. มีความสามารถในการพดูช้ีแจง 

  ใหค้าํแนะนาํและมีความสามารถในการฟัง 

เพื่อรับเอาความรู้สึกความคิด 

ของสาธารณชนมาปรับปรุง 

การประชาสัมพนัธ์ได ้

4.42 0.58 มากท่ีสุด 

3. มีความสามารถดา้นการส่ือสาร 

เพื่อชกัจูงใหส้าธารณชนเห็นดว้ย 

เพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

4.42 0.60 มากท่ีสุด 

4. มีความสามารถในการวางแผน 

และดาํเนินงานอยา่งรอบคอบ 

4.47 0.58 มากท่ีสุด 

5. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

อยา่งไม่หยดุน่ิง 

4.41 0.65 มากท่ีสุด 

6. มีความสามารถในการออกแบบงาน 

ประชาสัมพนัธ์ภายใตเ้ง่ือนไขขององคก์ร 

4.30 0.66 มากท่ีสุด 

รวม 4.46 0.52 มากทีสุ่ด 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นภายหลังจากสําเร็จการ

ฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารงานประชาสัมพันธ์แล้วว่า มีความรู้ความสามารถในหมวดการ

บริหารงานประชาสัมพันธ์โดยรวมมีค่าคะแนนอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.46, S.D. = 0.52)  

โดยประเด็นมีความสามารถในการวางแผนและดาํเนินงานอย่างรอบคอบ ( = 4.47, S.D. = 0.58)  

มีค่าคะแนนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและทุกประเด็นมีค่าคะแนนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลและทกัษะ

ท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรมหมวดสร้างเสริมทกัษะนกับริหาร 

 

ประเด็น 
 

S.D. การแปลผล 

1.มีความสามารถในการใชภ้าษาทั้งภาษาพดู 

และภาษาเขียนการแสดงออกการใชน้ํ้าเสียง 

4.24 0.63 มากท่ีสุด 

2. มีความรู้อยา่งกวา้งขวาง สามารถส่ือสาร 

กบัผูอ่ื้นไดท้ั้งเร่ืองเศรษฐกิจ การเมือง 

สังคม การศึกษา และอ่ืนๆ 

4.23 0.63 มากท่ีสุด 

3. มีความรับผดิชอบ ตรงต่อเวลา 4.56 0.56 มากท่ีสุด 

4. มีความคิดริเร่ิม ตดัสินใจรวดเร็ว 

และถูกตอ้ง  

4.53 0.54 มากท่ีสุด 

รวม 4.39 0.50 มากทีสุ่ด 

 

 จากตารางท่ี  4.7 พบว่าผู ้สําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นภายหลังจากสําเร็จ 

การฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์แลว้ว่า มีความรู้ ความสามารถหมวดเสริมสร้าง

ทกัษะนกับริหารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( =4.39, S.D. =0.50) โดยประเด็นมีความรับผดิชอบ 

ตรงต่อเวลา ( =4.56, S.D. = 0.56) มีค่าคะแนนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ประเด็นความคิดริเร่ิมตดัสินใจ

รวดเร็วและถูกตอ้ง ( = 4.53, S.D. = 0.54) มีค่าคะแนนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และทุกประเด็นมีค่าคะแนน

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทีเ่กบ็จากผู้บังคบับัญชาผู้สําเร็จการฝึกอบรม 

 

  2.1 ข้อมูลทัว่ไปผู้บังคับบัญชา 

   จากการเก็บขอ้มูลการประเมินการพฒันาศกัยภาพของนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์

ผ่านหลักสูตรของสถาบันการประชาสัมพันธ์ ผูว้ิจยัได้ส่งแบบสอบถามให้ผูบ้งัคบับัญชาของ

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมทั้งหมด 44 คน มีผูต้อบแบบสอบถามกลบัคืนมาจาํนวน 37 คนคิดเป็นร้อยละ

84.09 ของประชากรเป็นขอ้มูล ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ลกัษณะงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั 

ผูว้จิยัไดน้าํเสนอผลดว้ยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8 จาํนวนและร้อยละของผูบ้งัคบับญัชาของผูส้าํเร็จการฝึกอบรม จาํแนกตามเพศ อาย ุ 

  ลกัษณะงานและตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบหลงัสาํเร็จการฝึกอบรม 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 

เพศ    

 ชาย 18 48.60 

 หญิง 19 51.40 

 รวม 37 100.00 

อายุ    

 41 – 50 ปี 2 5.40 

 51 – 60 ปี 35 94.60 

 รวม 37 100.00 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติปัจจุบัน   

 1. งานประชาสัมพนัธ์โดยตรง 22 59.50 

 2. งานดา้นอ่ืน แต่ตอ้งใชค้วามรู้ 

ดา้นการประชาสัมพนัธ์ 

ในการปฏิบติังาน  

 

 

12 

 

 

32.40 

 3. งานอ่ืน ไม่เก่ียวขอ้งกบั 

การประชาสัมพนัธ์       

 

3 

 

8.10 

 รวม 37 100.00 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จํานวน ร้อยละ 

หน่วยงานทีสั่งกดั   

 ราชการ 31 83.80 

 รัฐวสิาหกิจ 6 16.20 

 รวม 37 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ผูบ้งัคบับญัชาผูส้ําเร็จการฝึกอบรมเป็นเพศชาย จาํนวน 18 คน 

คิดเป็นร้อยละ 48.60 เป็นเพศหญิง จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 51.40 โดยส่วนใหญ่มีอาย ุ

อยูร่ะหวา่ง 51 - 60 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 94.60 และมีอายอุยูร่ะหวา่ง 41 - 50 ปี จาํนวน 2 คน 

คิดเป็นร้อยละ 5.40 โดยส่วนใหญ่มีลกัษณะงานท่ีปฏิบติัปัจจุบนัเป็นงานประชาสัมพนัธ์โดยตรง 

จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 59.50 รองลงมาปฏิบติังานด้านอ่ืน แต่ต้องใช้ความรู้ด้านการประชาสัมพนัธ์ 

ในการปฏิบัติงาน จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 32.40 ซ่ึงส่วนใหญ่ปฏิบัติในหน่วยงานราชการ 

จาํนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 83.80 และปฏิบติังานในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จาํนวน 6 คน คิดเป็น

ร้อยละ 16.20 

  2.2 ประสิทธิผลจากการพฒันาศักยภาพนักบริหารประชาสัมพนัธ์ 

  การประเมินผลประสิทธิผลจากการพฒันาศกัยภาพเป็นการประเมินผลท่ีเกิดข้ึน

หลังจากสําเร็จการฝึกอบรม เป็นหัวข้อท่ีสําคัญเพราะจะทําให้ทราบว่า “ผล” ท่ี เกิดข้ึนเป็นไป 

ตามท่ีตั้งเป้าหมายไวม้ากน้อยเพียงใด ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิผลและการพฒันาศกัยภาพ 

ในภาพรวมมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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ตารางท่ี4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผล 

 และทกัษะท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรมในความคิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชา 

 (การนาํไปใชป้ระโยชน์) 

 

ประเด็น  S.D. การแปลผล 

1. มีความเป็นผูน้าํ มีความรอบรู้ มีทกัษะ 

ในการบริหารงานมากยิง่ข้ึน 

4.41 0.55 มากท่ีสุด 

2. มีความสามารถในการบริหารงาน 

อยา่งเป็นระบบมากยิง่ข้ึน 

4.59 0.55 มากท่ีสุด 

3. สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งฉบัไว 

และเหมาะสมในสถานการณ์ต่างๆ 

4.39 0.59 มากท่ีสุด 

4.มีความสามารถในการสร้างความร่วมมือ 

ในการทาํงานเป็นทีมภายในองคก์ร 

4.46 0.56 มากท่ีสุด 

5. มีการนาํระบบสารสนเทศ 

มาใชใ้นการบริหารจดัการมากยิง่ข้ึน 

4.43 0.63 มากท่ีสุด 

6. มีความสามารถในการใหค้าํแนะนาํ 

เก่ียวกบันโยบายประชาสัมพนัธ์ 

ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

4.43 0.50 มากท่ีสุด 

7. มีความสามารถในการส่ือสาร  

ช้ีแจงใหค้าํแนะนาํ เก่ียวกบัการบริหาร 

การประชาสัมพนัธ์ ไดม้ากยิง่ข้ึน 

4.51 0.51 มากท่ีสุด 

8. มีความสามารถในการวางแผน 

และดาํเนินงานอยา่งรอบคอมมากข้ึน 

4.49 0.61 มากท่ีสุด 

9. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ  4.41 0.64 มากท่ีสุด 

10.มีความสามารถในการออกแบบ 

งานประชาสัมพนัธ์ใหก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึน 

4.35 0.54 มากท่ีสุด 

รวม 4.42 0.44 มากทีสุ่ด 

 

  จากตารางท่ี 4.9 พบว่าผู ้บังคับบัญชา ผู ้สําเร็จการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประสิทธิผลหลงัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสําเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์
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แล้วมีความรู้ความสามารถ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( = 4.42, S.D. = 0.44) โดยประเด็น 

มีความสามารถในการบริหารงานอย่างเป็นระบบมากยิ่งข้ึน ( = 4.59, S.D. = 0.55) อยู่ในระดับ 

มากท่ีสุดและประเด็นมีความสามารถในการส่ือสาร ช้ีแจงให้ค ําแนะนําเก่ียวกับการบริหาร 

การประชาสัมพนัธ์ไดม้ากยิ่งข้ึน ( = 4.51, S.D. = 0.51) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และทุกประเด็นอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด 

 

ตารางท่ี 4.10 ตารางแสดงจาํนวนและร้อยละ ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเลือกใชห้ลกัเกณฑก์ารคดัเลือก

บุคคลเขา้รับการฝึกอบรม 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

1. พฒันาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน 25 67.57 

2. เตรียมความพร้อมเพื่อข้ึนรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 12 32.43 

รวม 37 100.00 

 

 สรุปภาพรวมตารางท่ี 4.10 หลกัเกณฑ์ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อ

คดัเลือกบุคคลเขา้รับการฝึกอบรม (จดัลาํดบัตามการพิจารณา) จดัลาํดบัไดด้งัน้ี ลาํดบัท่ี 1 เพื่อพฒันา

บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ลาํดบัท่ี 2 เพื่อเตรียมความพร้อมเพื่อข้ึนรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 

ตารางท่ี 4.11 ภาพรวมของความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบติัด้านความ

เป็นผูน้าํ รอบรู้ มีทกัษะเก่ียวกบังานบริหารซ่ึงเป็นการเรียงลาํดบัจากจาํนวนท่ีมีคน

เลือกมากท่ีสุด 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ความเป็นผู้นํา รอบรู้ มีทกัษะ เกีย่วกบังานบริหาร   

 ลาํดบัท่ี 1 19 51.35 

 ลาํดบัท่ี 2 9 24.32 

 ลาํดบัท่ี 3 6 16.22 

 ลาํดบัท่ี 4 2 5.40 

 ลาํดบัท่ี 5 1     2.70 

รวม 37 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.11 แสดงช่วงความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบติั

ด้านความเป็นผู ้นํา รอบรู้ มีทักษะเก่ียวกับงานบริหาร ซ่ึงเป็นการเรียงลําดับจากจํานวนท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาเลือกมากท่ีสุดพบวา่เลือกเป็นลาํดบัท่ี 1 จาํนวน 19 คน ลาํดบัท่ี 2 จาํนวน 9 คนและ

ลาํดบัท่ี 3 จาํนวน 6 คน 

 

ตารางท่ี 4.12 ภาพรวมของความตอ้งการใหผู้ส้าํเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีความสามารถ 

 ดา้นการวางแผนงานประชาสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นการเรียงลาํดบัจากจาํนวนท่ีมีคนเลือก 

 มากท่ีสุด 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ความสามารถด้านการวางแผนงานประชาสัมพนัธ์   

 ลาํดบัท่ี 1 17 45.95 

 ลาํดบัท่ี 2 7 18.92 

 ลาํดบัท่ี 3 6 16.22 

 ลาํดบัท่ี 4 3 8.11 

 ลาํดบัท่ี 5 2 5.40 

 ลาํดบัท่ี 6 2 5.40 

รวม 37 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.12 แสดงช่วงความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบติั

ด้านความสามารถด้านการวางแผนงานประชาสัมพันธ์ ซ่ึงเป็นการเรียงลําดับจากจํานวนท่ี

ผูบ้งัคบับัญชาเลือกมากท่ีสุด พบว่า เลือกเป็นลาํดับท่ี 1 จาํนวน 17 คน ลาํดับท่ี 2 จาํนวน 7 คน  

และลาํดบัท่ี 3 จาํนวน 6 คน 
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ตารางท่ี 4.13 ภาพรวมของความตอ้งการใหผู้ส้าํเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีความสามารถ 

  ดา้นการส่ือสารช้ีแจงชกัจูงเพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ความสามารถด้านการส่ือสาร ช้ีแจง   

ชักจูงเพือ่ให้เกดิภาพลกัษณ์ที่ดีต่อองค์กร    

 ลาํดบัท่ี 1 11 29.73 

 ลาํดบัท่ี 2 10  27.03 

 ลาํดบัท่ี 3 7 18.92 

 ลาํดบัท่ี 4 5 13.51 

 ลาํดบัท่ี 5 4 10.81 

รวม 37 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.13 แสดงช่วงความต้องการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบัติ 

ดา้นความสามารถดา้นการส่ือสาร ช้ีแจง ชกัจูง เพื่อให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองค์กรซ่ึงเป็นการเรียงลาํดบั 

จากจาํนวนท่ีผูบ้งัคบับัญชาเลือกมากท่ีสุด พบว่า เลือกเป็นลําดับท่ี 1 จาํนวน 11 คน ลาํดับท่ี 2 จาํนวน  

10 คนและลาํดบัท่ี 3 จาํนวน 7 คน 

 

ตารางท่ี 4.14 ภาพรวมของความตอ้งการให้ผูส้าํเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีความสามารถ 

 ดา้นการมีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ ๆ  

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ   

 ลาํดบัท่ี 1 12 32.43 

 ลาํดบัท่ี 2 8 21.62 

 ลาํดบัท่ี 3 

ลาํดบัท่ี 4 

ลาํดบัท่ี 5 

ลาํดบัท่ี 6 

8 

4 

3 

2 

21.62 

10.82 

8.11 

5.40 

รวม 37 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.14 แสดงช่วงความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบติั

ด้านความสามารถด้านการมีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเรียงลําดับจากจาํนวนท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาเลือกมากท่ีสุด พบวา่ เลือกเป็นลาํดบัท่ี 1 จาํนวน 12 คน เลือกลาํดบัท่ี 2และลาํดบัท่ี 3 

จาํนวน 8 คน เท่ากนั 

 

ตารางท่ี 4.15 ภาพรวมของความตอ้งการใหผู้ส้าํเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีความสามารถ 

 ดา้นการวางแผนเชิงนโยบาย 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ความสามารถด้านการวางแผนเชิงนโยบาย   

 ลาํดบัท่ี 1 14 37.83 

 ลาํดบัท่ี 2 8 21.62 

 ลาํดบัท่ี 3 6 16.22 

 ลาํดบัท่ี 4 4 10.82 

 ลาํดบัท่ี 5 3 8.11 

 ลาํดบัท่ี 6 2 5.40 

รวม 37 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.15 แสดงช่วงความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบติั

ดา้นความสามารถการในการวางแผนเชิงนโยบาย ซ่ึงเป็นการเรียงลาํดบัจากจาํนวนท่ีผูบ้งัคบับญัชา

เลือกมากท่ีสุด พบวา่ เลือกเป็นลาํดบัท่ี 1 จาํนวน 14 คน ลาํดบัท่ี จาํนวน 8 คนและลาํดบัท่ี 3 จาํนวน 

6 คน 
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ตารางท่ี 4.16 ภาพรวมของความตอ้งการใหผู้ส้าํเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีความสามารถ  

  ดา้นการนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ความสามารถด้านการนําระบบสารสนเทศ 

มาใช้ในการบริหารจัดการ 

  

 ลาํดบัท่ี 1 19 51.36 

 ลาํดบัท่ี 2 12 32.44 

 ลาํดบัท่ี 3 2 5.40 

 ลาํดบัท่ี 4 2 5.40 

 ลาํดบัท่ี 5 2 5.40 

รวม 37 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.16 แสดงช่วงความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไป มีคุณสมบติั

ดา้นความสามารถดา้นการนาํระบบสารสนเทศ มาใช้ในการบริหารจดัการ ซ่ึงเป็นการเรียงลาํดบั

จากจาํนวนท่ีผูบ้ ังคับบัญชาเลือกมากท่ีสุด พบว่า เลือกเป็นลาํดับท่ี 1 จาํนวน 19 คน ลาํดับท่ี 2 

จาํนวน 12 คน และลาํดบัท่ี 3 จาํนวน 2 คน 

 

ตารางท่ี 4.17 สรุปภาพรวมจากตารางท่ี 4.11– 4.16 ผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการใหผู้ส้าํเร็จ 

  การฝึกอบรมในรุ่นต่อไปมีคุณสมบติั ดงัน้ี 

 

ลาํดับที ่ ประเด็น ร้อยละ 

1 ความสามารถดา้นการนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหาร

จดัการ 

51.36 

2 ความเป็นผูน้าํ รอบรู้ มีทกัษะเก่ียวกบังานบริหาร 51.35 

3 ความสามารถดา้นการวางแผนประชาสัมพนัธ์ 45.95 

4 ความสามารถในการวางแผนเชิงนโยบาย 37.83 

5 ความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ  32.43 

6 ความสามารถดา้นการส่ือสาร ช้ีแจง ชกัจูงเพื่อให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดี

ต่อองคก์ร 

29.73 
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 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมในรุ่น

ต่อไปมีคุณสมบัติ ดังน้ี (เรียงลาํดับตามความต้องการ) ลาํดับท่ี 1 ความสามารถด้านการนําระบบ

สารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ (51.36) ลาํดบัท่ี 2 ความเป็นผูน้าํ รอบรู้ มีทกัษะเก่ียวกบังาน

บริหาร (51.35) ลําดับท่ี 3 ความสามารถด้านการวางแผนงานประชาสัมพันธ์ (45.95) ลําดับท่ี 4 

ความสามารถในดา้นการวางแผนเชิงนโยบาย (37.83) ลาํดบัท่ี 5ความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ และ

ลาํดบัท่ี 6 ความสามารถดา้นการส่ือสาร ช้ีแจง ชกัจูงเพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

 

 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาหลกัสูตร 

 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาหลักสูตรเป็นการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับ 

การพฒันาเน้ือหาวชิาเพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บการพฒันาในหลายๆ ดา้น ซ่ึงจะอยูใ่นหมวด

หัวข้อวิชาหลักๆ ของหลักสูตร ได้แก่ หมวดบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์ หมวดการบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ หมวดหวัขอ้วชิาเสริมทกัษะนกับริหาร  

 

ตารางท่ี 4.18 หมวดบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดรั้บการพฒันา 

 

ประเดน็ จาํนวน ร้อยละ 

ภาวะผู้นํา   

 ลาํดบัท่ี 1 15 40.54 

 ลาํดบัท่ี 2 14 37.54 

 ลาํดบัท่ี 3 8 21.62 

รวม 37 100.00 

การมทีกัษะในการบังคบับัญชา     

 ลาํดบัท่ี 1 16 43.24 

 ลาํดบัท่ี 2 13 35.14 

 ลาํดบัท่ี 3  8 21.62 

รวม 37 100.0 

สามารถบริหารงานอย่างเป็นระบบ   

 ลาํดบัท่ี 1 15 40.55 

 ลาํดบัท่ี 2  13 35.14 

 ลาํดบัท่ี 3 9 24.32 

รวม 37 100.00 
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ตารางท่ี 4.19 สรุปภาพรวมจากตารางท่ี 4.18 ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

 ควรไดรั้บการพฒันาความรู้ในหมวดบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์เรียงลาํดบัจากจาํนวน 

 เลือกมากท่ีสุดดงัน้ี 

 

ลาํดับที ่ ประเด็น ร้อยละ 

1 ทกัษะในการบงัคบับญัชา 43.10 

2 สามารถบริหารงานอยา่งเป็นระบบ 40.55 

3 ภาวะผูน้าํ 40.54 

 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู ้บังคับบัญชาได้ให้ความสําคัญกับแนวทางการพัฒนา

หลกัสูตรเพื่อพฒันาผูรั้บการฝึกอบรมรุ่นต่อไป ดงัน้ี ลาํดบัท่ี 1 ทกัษะในการบงัคบับญัชา ลาํดบัท่ี 2

สามารถบริหารงานอยา่งเป็นระบบ และลาํดบัท่ี 3 ภาวะผูน้าํ 

 

ตารางท่ี 4.20 หมวดการบริหารงานประชาสัมพนัธ์ท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดรั้บการพฒันา 

 

ประเดน็ จาํนวน ร้อยละ 

ความสามารถด้านวางแผนนโยบายการประชาสัมพนัธ์   

 ลาํดบัท่ี 1 20 54.05 

 ลาํดบัท่ี 2 13 35.14 

 ลาํดบัท่ี 3 4 10.81 

รวม 37 100.00 

ความสามารถด้านการส่ือสาร   

 ลาํดบัท่ี 1 14 37.84 

 ลาํดบัท่ี 2 14 37.84 

 ลาํดบัท่ี 3  9 24.32 

รวม 37 100.00 

ความสามารถด้านความคิดริเร่ิมออกแบบงานประชาสัมพนัธ์   

 ลาํดบัท่ี 1 19 51.35 

 ลาํดบัท่ี 2 10 27.03 

 ลาํดบัท่ี 3 8 21.62 

รวม 37 100.00 
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ตารางท่ี 4.21 สรุปภาพรวมจากตารางท่ี 4.20 ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

 ควรไดรั้บการพฒันาความรู้ในหมวดการบริหารงานประชาสัมพนัธ์  

 เรียงลาํดบัจากจาํนวนท่ีเลือกมากท่ีสุด ดงัน้ี 

 

ลาํดับที ่ ประเด็น ร้อยละ 

1 ความสามารถดา้นวางแผนนโยบายการประชาสัมพนัธ์ 54.05 

2 ความสามารถดา้นความคิดริเร่ิมออกแบบงานประชาสัมพนัธ์ 51.35 

3 ความสามารถดา้นการส่ือสาร 37.84 

 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูลผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ห้ความสําคญักบัแนวทางการพฒันาหลกัสูตร  

เพื่อพัฒนาผู ้รับการฝึกอบรมรุ่นต่อไป ดังน้ี  ลําดับท่ี  1 ความสามารถด้านวางแผนนโยบายการ

ประชาสัมพนัธ์ลาํดบัท่ี 2 ความสามารถดา้นความคิดริเร่ิมออกแบบงานประชาสัมพนัธ์ และลาํดบัท่ี 3

สามารถดา้นการส่ือสาร 
 

ตารางท่ี 4.22 หมวดเสริมทกัษะนกับริหารท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดรั้บการพฒันา 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ทกัษะด้านการพูด/การส่ือสาร   

 ลาํดบัท่ี 1 9 24.32 

 ลาํดบัท่ี 2 9 24.32 

 ลาํดบัท่ี 3 8 21.62 

 ลาํดบัท่ี 4 7 18.93 

 ลาํดบัท่ี 5 4 10.81 

รวม 37 100.00 

ทกัษะด้านการทํางานเป็นทมีกระตุ้น 

และสร้างแรงจูงใจผู้ใต้บงัคับบัญชา 

  

 ลาํดบัท่ี 1 12 32.43 

 ลาํดบัท่ี 2 11 29.73 

 ลาํดบัท่ี 3 7 18.93 

 ลาํดบัท่ี 4 4 10.81 

 ลาํดบัท่ี 5 3 8.10 

รวม 37 100.00 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

ประเด็น จํานวน ร้อยละ 

ทกัษะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ   

 ลาํดบัท่ี 1 16 43.24 

 ลาํดบัท่ี 2 9 24.32 

 ลาํดบัท่ี 3 5 13.51 

 ลาํดบัท่ี 4 5 13.51 

 ลาํดบัท่ี 5 2 5.42 

รวม 37 100.00 

ทกัษะด้านการตัดสินใจ   

 ลาํดบัท่ี 1 16 43.24 

 ลาํดบัท่ี 2 8 21.61 

 ลาํดบัท่ี 3 6 16.22 

 ลาํดบัท่ี 4 5 13.51 

 ลาํดบัท่ี 5 2 5.42 

รวม 37 100.00 

ทกัษะด้านการคดิเชิงนโยบาย   

 ลาํดบัท่ี 1 18 48.65 

 ลาํดบัท่ี 2 9 24.32 

 ลาํดบัท่ี 3 5 13.51 

 ลาํดบัท่ี 4 3 8.10 

 ลาํดบัท่ี 5 2 5.42 

รวม 37 100.00 
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ตารางท่ี 4.23 สรุปภาพรวมจากตารางท่ี 4.22 ผูบ้งัคบับญัชามีความเห็นวา่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

 ควรไดรั้บการพฒันาความรู้ในหมวดเสริมทกัษะนกับริหาร  

 เรียงลาํดบัจากจาํนวนท่ีเลือกมากท่ีสุด ดงัน้ี 

 

ลาํดับที ่ ประเด็น ร้อยละ 

1 ทกัษะดา้นการคิดเชิงนโยบาย 48.65 

2 ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 43.24 

3 ทกัษะดา้นการตดัสินใจ 43.24 

4 ทกัษะดา้นการทาํงานเป็นทีม กระตุน้และสร้างแรงจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

32.43 

5 ทกัษะดา้นการพดู/การส่ือสาร 24.32 

 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลผู ้บังคับบัญชาได้ให้ความสําคัญกับแนวทางการพัฒนา

หลกัสูตร เพื่อพฒันาผูรั้บการฝึกอบรมรุ่นต่อไป ดงัน้ี ลาํดบัท่ี 1 เสริมสร้างทกัษะด้านการคิดเชิง

นโยบาย (48.65) ลําดับท่ี 2 เสริมสร้างทักษะด้านเทคโนโลยีสารสานเทศ (43.24) ลําดับท่ี 3 

เสริมสร้างทกัษะดา้นการตดัสินใจ (43.24) ลาํดบัท่ี 4 เสริมสร้างดา้นการทาํงานเป็นทีม กระตุน้และ

สร้างแรงจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (32.43) และลาํดบัท่ี 5 เสริมสร้างทกัษะดา้นการพูด/การส่ือสาร 

(24.32) 

  2.3 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

  ผูส้ําเร็จการฝึกอบรม และผูบ้งัคบับญัชาของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัการดาํเนินโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง ของสถาบนั

การประชาสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

  1)เพิ่มเน้ือหาวชิาดา้นการประชาสมัพนัธ์และเพิ่มเวลาการอบรมใหม้ากข้ึน 

  2) เพิ่มการศึกษาดูงานดา้นการประชาสัมพนัธ์ในประเทศและต่างประเทศ ให้เขา้

กบัยคุปัจจุบนั กา้วตามทนัเทคโนโลยีเพื่อเปิดโลกทศัน์ให้กบัผูบ้ริหาร โดยเฉพาะการแลกเปล่ียน

มุมมองในการทาํงาน  

  3) เพิ่มจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (บุคลากรภายในกรมประชาสัมพนัธ์และบุคคลภายนอก) 

  4) ควรมีการปรับและพฒันาหลกัสูตรให้ทนัสมยั กา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงของ

นวตักรรมดา้นส่ือสารมวลชนและยคุดิจิทลั 

  5) เพิ่มกิจกรรมกลุ่ม /กิจกรรมพบปะระหวา่งรุ่นพี่ - รุ่นนอ้ง  
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  6) นาํหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง ใชป้ระกอบการพิจารณา

แต่งตั้งเล่ือนระดบั และจดัหลกัสูตรอยา่งต่อเน่ือง 

 

ส่วนที ่3 ผลวเิคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

 

 ผลการวิเคราะห์กระบวนการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผ่าน

หลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์แบ่งสรุปได้เป็น  

3 ส่วน ดงัน้ี 

3.1 การวเิคราะห์ความจาํเป็นและออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรม 

3.2 กระบวนการและรูปแบบการฝึกอบรม 

3.3 การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม 

 

3.1 การวเิคราะห์ความจําเป็นและออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรม 

 การออกแบบหลกัสูตรจาํเป็นตอ้งมีการศึกษาขอ้มูลและวิเคราะห์ความตอ้งการ 

ของผูรั้บการฝึกอบรมเพื่อเป็นแนวทางในการนาํมาปรับปรุงและพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมให้ทนัต่อ

กระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตรส่วนใหญ่ 

เห็นวา่ หลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์เป็นหลกัสูตรท่ีมุ่งเนน้พฒันานกัประชาสัมพนัธ์ใน

ระดบันกับริหาร โดยเฉพาะการบริหารงาน บริหารคน และบริหารองค์กร โดยผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร

ไดใ้หค้วามเห็น ดงัน้ี 

 

  "...การท่ีจะข้ึนเป็นผู ้บริหารด้านการประชาสัมพันธ์  จะต้องมีทักษะ 

เชิงการบริหาร คน งาน เงินมีความรู้รอบด้าน มีความเช่ียวชาญ มีความสามารถ มีประสบการณ์  

และมีทักษะความรู้เร่ืองงานประชาสัมพันธ์ในทุกแง่มุมอย่างละเอียดถ่ีถ้วน สามารถประมวล

เหตุการณ์ปัญหาต่างๆ สรุปและส่ือสารเร่ืองราวนั้นออกมาไดอ้ยา่งเขา้ใจ..." 

วิทยากรทานท่ี 4 

สัมภาษณ 6 พฤษภาคม 2564 
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   "...ผูบ้ริหารงานประชาสัมพนัธ์ จะต้องมีความสามารถด้านการสร้าง

วิสัยทัศน์ การตัดสินใจ การบริหารเวลา บริหารอารมณ์ มีประสบการณ์ และมีความสามารถ 

ดา้นการบริหารเชิงกลยทุธ์ พร้อมทั้งมีความคิดสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ..." 

วิทยากรทานท่ี 3 

สัมภาษณ 28 เมษายน 2564 

 

   " ...ผูบ้ริหารงานประชาสัมพนัธ์ ตอ้งมีทกัษะดา้นการบริหารและสามารถ

ปรับตวัอยูบ่นพื้นฐานของกระแสการการบริหารงานดว้ยส่ือเทคโนโลยีสมยัใหม่ ส่ือดิจิทลั การรู้เท่าทนั

ส่ือและมีความรู้ในกระบวนการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังานประชาสัมพนัธ์ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดผล

ลพัธ์ในเชิงรูปธรรมครบวงจรมากท่ีสุด..." 

ผูบริหารหลักสูตร  

สัมภาษณ 10 เมษายน 2564 

 

   " ...ผูบ้ริหารงานประชาสัมพนัธ์ตอ้งเขา้ใจบทบาทของตนเองและหน่วยงาน 

มีทกัษะดา้นการวางแผนกาํลงัคนในการทาํงาน มีภาวะผูน้าํ มีทกัษะในการประเมินสถานการณ์เพื่อ

แกไ้ขปัญหา รวมทั้งใหค้วามสาํคญัดา้นกิจกรรมท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการแลกเปล่ียนความรู้

ระหวา่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั..." 

   วิทยากรทานท่ี 1 

สัมภาษณ 24 มีนาคม 2564 

 

  จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบวา่ มีความคาดหวงัในคุณสมบติัของ

ผูบ้ริหารงานประชาสัมพนัธ์วา่ ควรมีความรู้รอบดา้น เขา้ใจหลกัการบริหารคน งาน เงิน เขา้ใจใน

บทบาทของตนเองและหน่วยงาน มีความรู้ความสามารถด้านงานประชาสัมพนัธ์ และสามารถ

ปรับตวัอยู่บนพื้นฐานของกระแสการบริหารงานดว้ยส่ือเทคโนโลยีสมยัใหม่ สามารถแกปั้ญหาได้

อย่างทันเหตุการณ์ทั้ งในภาวะปกติและภาวะวิกฤต ซ่ึงนํามาสู่การวิเคราะห์ความต้องการเพื่อ

ออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรม 

 

  “...ท่ีผา่นมาการวเิคราะห์ความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม วเิคราะห์

จากผลการประเมินหลักสูตร ผลการประเมินผลรายวิชาของปีท่ีผ่านมา การสัมภาษณ์ผูท่ี้เคย 

เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรของสถาบันการประชาสัมพนัธ์การประชุมกลุ่มย่อยผูบ้ริหาร 
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ของหน่วยงานท่ี เคยส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมโดยนําข้อมูลและข้อเสนอแนะต่าง ๆ 

มาสรุปเพื่อสังเคราะห์ แลว้นาํมาปรับปรุงพฒันาหลกัสูตร...” 

ผูอํานวยการสถาบันการประชาสัมพันธ  

สัมภาษณ 5 เมษายน 2564 

 

  "...วิเคราะห์จากผลการประเมินหลกัสูตรในภาพรวมในรุ่นท่ีผ่านมาและ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมโดยตรง พร้อมทั้งศึกษาทิศทางวิวฒันาการด้าน 

การประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารมวลชนท่ีน่าสนใจ ณ ช่วงเวลานั้น รวบรวมเพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐาน

ในการออกแบบหลกัสูตรและบริหารงานด้านการฝึกอบรม เพื่อให้สอดคล้องและตรงกบัความ

ตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมากท่ีสุด..." 

    ผูบริหารหลักสูตร  

สัมภาษณ 10 เมษายน 2564 

 

  จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบวา่ท่ีผา่นมาใชว้ิธีการวเิคราะห์ขอ้มูล

จากผลการประเมินหลกัสูตร การสัมภาษณ์ผูท่ี้เคยเขา้รับการฝึกอบรมการประชุมกลุ่มยอ่ยผูบ้ริหาร 

ของหน่วยงานท่ีเคยส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม พร้อมทั้ งศึกษาทิศทางวิวฒันาการด้าน 

การประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารมวลชนในช่วงเวลานั้น จากนั้นรวบรวมเพื่อเป็นขอ้มูลในการ

ออกแบบหลกัสูตรและบริหารงานดา้นการฝึกอบรม 

 

  "...การจดัวางเน้ือหาในแต่ละรายวิชามีการจดัวางไวค่้อนข้างครบถ้วน 

และมีการแยกสาระสําคัญของการฝึกอบรมออกเป็น 2 ส่วน โดยส่วนของการฟังบรรยาย

ประกอบดว้ยเน้ือหาความรู้การคิดเชิงวิพากษ์การวิเคราะห์อุปมยั การประเมินการตดัสินใจ และ

ส่วนของการฝึกปฏิบติั ประกอบดว้ย การวิเคราะห์ กรณีตวัอยา่ง การฝึกทาํกิจกรรมร่วมกนั การฝึก

ทาํโครงการ การอภิปรายแลกเปล่ียนซ่ึงทั้ง2ส่วน จะมีสัดส่วนเท่าๆ กนั และตอ้งดูจงัหวะของการ

ฝึกอบรมวา่อะไรควรฝึกอบรมก่อน - หลงั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องหลกัสูตร แต่มีบาง

วิชาท่ีมีเน้ือหาซํ้ าซ้อนกนัซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นวิชาเก่ียวกับส่ือใหม่ มีการใช้ช่ือวิชาต่างกันแต่เน้ือหา

ค่อนขา้งใกลเ้คียงกนั..." 

วิทยากรทานท่ี 2   

สัมภาษณ 7 เมษายน 2564 
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   "...เน้ือหาวิชาตอ้งตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีตอ้งการ 

ให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความรู้ดา้นการบริหารงานประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชน อยา่งรอบ

ด้านเช่น ตอ้งการให้มีความรู้เก่ียวกบัการประชาสัมพนัธ์ในภาวะวิกฤต การส่ือสารในยุคดิจิทลั 

วิเคราะห์เน้ือหาและการนาํเสนอให้น่าสนใจ รวมถึงตอ้งการให้มีทกัษะดา้นภาวะผูน้าํมีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์นวตักรรมใหม่ ๆ..." 

  ผูอํานวยการสถาบันการประชาสัมพันธ  

สัมภาษณ 5 เมษายน 2564 

 

  จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบวา่การจดัวางเน้ือหาในแต่ละรายวชิา

มีการจดัวางไวค่้อนขา้งครบถ้วน โดยเน้ือหาวิชาตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ี

ตอ้งการให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความรู้ด้านการบริหารงานประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชน 

อย่างรอบดา้นแต่มีบางวิชาท่ีมีเน้ือหาซํ้ าซ้อนกนัซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นวิชาเก่ียวกบัส่ือใหม่ มีการใช้ช่ือ

วชิาต่างกนัแต่เน้ือหาค่อนขา้งใกลเ้คียงกนัโดยไดแ้ยกสาระสําคญัของการฝึกอบรมออกเป็นส่วนของ

การฟังบรรยายและส่วนของการฝึกปฏิบติั ซ่ึงทั้ง 2 ส่วน จะมีการกาํหนดสัดส่วนระยะเวลาเท่าๆ กนั 

 

   "...การกาํหนดระยะเวลาการฝึกอบรมตอ้งสอดคลอ้งกิจกรรมวชิาการและ 

การฝึกปฏิบติั งบประมาณท่ีใช้ในการฝึกอบรม สถานท่ี และอุปกรณ์ท่ีใช้ในการฝึกอบรมรวมถึง 

ความพร้อมของผูจ้ดัหลกัสูตรและความพร้อมของวทิยากร..." 

 วิทยากรทานท่ี 3  

สัมภาษณ 28 เมษายน 2564 

 

   "... จากท่ีเคยฝึกอบรมทุกวนัจนัทร์ - ศุกร์ ต่อเน่ือง 7 สัปดาห์ ได้มีการ

ปรับเปล่ียนเวลาการฝึกอบรม ตั้งแต่รุ่นท่ี 59 เป็นต้นมา โดยได้มีการปรับเล่ียนเวลาฝึกอบรมเป็น

สัปดาห์ละ3 วนั (วนัพุธ – วนัศุกร์) จาํนวน 10 สัปดาห์ ซ่ึงผูเ้ข้าอบรมมีความพอใจในการอบรม

สัปดาห์ละ 3 วนั มากกวา่ฝึกอบรมทุกวนั เพราะไดมี้เวลากลบัไปเคลียร์งานท่ีหน่วยงานตนเอง..." 

วิทยากรทานท่ี 1  

สัมภาษณ 24 มีนาคม 2564 

 

   "...การกาํหนดระยะเวลาการฝึกอบรมตอ้งพิจารณาถึงความสะดวกของ 

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นหลกั เดิมเคยจดัฝึกอบรมวนัจนัทร์-ศุกร์ หลงัจากมีการปรับเปล่ียนเป็น



73 

ฝึกอบรมสัปดาห์ละ 3 วนั (วนัพุธ – วนัศุกร์) เพื่อให้ผูบ้ริหารไดมี้เวลากลบัไปทาํงานถือวา่ดีมากๆ 

ส่วนระยะเวลาในการฝึกอบรมรวมเวลาศึกษาดูงานคิดวา่เหมาะสมแลว้..." 

วิทยากรทานท่ี 2   

สัมภาษณ 7 เมษายน 2564 

 

  จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบวา่หลงัจากท่ีมีการปรับเปล่ียนช่วงวนั

เขา้รับการฝึกอบรมผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจในการกาํหนดระยะเวลามากข้ึน สําหรับ 

การกาํหนดช่วงเวลาการฝึกอบรมนอกจากจะดูความสะดวกของผูเ้ขา้รับฝึกอบรมแล้วยงัจะตอ้ง 

ดูความพร้อมของผูจ้ดัฝึกอบรมและความสะดวกของวทิยากรดว้ย 

 

  "... การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม จะพิจารณาจากผูมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบั

การบริหารงานประชาสัมพนัธ์ขององค์กรหรือปฏิบติังานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานประชาสัมพนัธ์และ

ส่ือสารมวลชน โดยตอ้งดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารหน่วยงานระดบัชาํนาญการพิเศษหรือเทียบเท่าข้ึนไป 

และสามารถเขา้อบรมไดต่้อเน่ืองตลอดหลกัสูตร ..." 

ผูอํานวยการสถาบันการประชาสัมพันธ  

สัมภาษณ 5 เมษายน 2564 

 

  จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบว่า การคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

วตัถุประสงคเ์พื่อให้ไดผู้มี้คุณสมบติัเหมาะสมเขา้สู่กระบวนการพฒันา อนัจะนาํไปสู่การปฏิบติังาน

ท่ีมีประสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดแก่หน่วยงานต่อไป 

 

   "...การคัดเลือกวิทยากรจะพิจารณาจากหัวข้อวิชาเป็นหลัก โดยเน้ือหา 

เชิงวิชาการ จะพิจารณาคดัเลือกวิทยากรจากมหาวิทยาลยัเป็นหลัก ส่วนหัวข้อวิชาท่ีเน้นการฝึก

ทกัษะจะพิจารณาคดัเลือกวทิยากรท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้นวชิาชีพนั้นโดยเฉพาะ..." 

  ผูอํานวยการสถาบันการประชาสัมพันธ  

สัมภาษณ 5 เมษายน 2564 

 

   "...การคดัเลือกวิทยากรจะดูเน้ือหาวิชาเป็นหลกัในส่วนของภาควิชาชีพ

จะคดัเลือกวิทยากรจากภาคเอกชนท่ีปฏิบติังานดา้นวิชาชีพนั้นโดยตรง เพื่อเป็นการเปิดโลกทศัน์

ดา้นการประชาสัมพนัธ์ให้กบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เป็นการจุดประกายความคิดสร้างสรรค์ท่ีจะ



74 

พฒันางานประชาสัมพนัธ์ของหน่วยงาน โดยคิดต่อยอดจากงานท่ีทาํอยูส่่วนเน้ือหาเชิงวิชาการ จะ

พิจารณาคดัเลือกวทิยากรจากมหาวทิยาลยัเป็นหลกั..." 

ผูบริหารหลักสูตร  

สัมภาษณ 10 เมษายน 2564 

 

  จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบว่าการคดัเลือกวิทยากรผูท่ี้มีความ

เหมาะสมเป็นเร่ืองสําคญัจาํเป็นตอ้งดูเน้ือหาวิชาเป็นหลกั เช่น เน้ือหาวิชาเชิงวิชาการจะพิจารณา

วิทยากรจากนกัวิชาการ ส่วนเน้ือหาวิชาท่ีเน้นการฝึกทกัษะจะคดัเลือกวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญใน

วชิาชีพนั้นโดยเฉพาะ 

  ผลการวเิคราะห์สรุปไดว้า่การวเิคราะห์ความจาํเป็นและออกแบบหลกัสูตรการฝึกอบรม

เป็นหัวใจหลักของการฝึกอบรมเพราะเน้ือหาความรู้ต่างๆ ท่ีผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะได้เรียนรู้และ

นาํไปใชป้ระโยชน์จะถูกกาํหนดข้ึนในขั้นตอนน้ีรวมถึงการกาํหนดระยะเวลา การคดัเลือกผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมการคดัเลือกวทิยากร การวเิคราะห์งานของกลุ่มเป้าหมายเพื่อพิจารณาวา่งานนั้นมีความ

จาํเป็นตอ้งใช้ความรู้ความสามารถด้านใดบา้งถือว่ามีความสําคญัมากซ่ึงการฝึกอบรมเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดควรเรียงลาํดบัเน้ือหาความรู้จากง่ายไปหายากทั้งน้ีจากการสัมภาษณ์ยงัมีบาง

วิชาท่ีมีเน้ือหาท่ีซํ้ าซ้อนกนัซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นวิชาเก่ียวกบัส่ือใหม่มีการใช้ช่ือต่างกนัแต่เน้ือหา

ค่อนขา้งใกลเ้คียงกนั 

 3.2 กระบวนการและรูปแบบการฝึกอบรม 

 การดาํเนินการฝึกอบรมจะให้ความสําคญักบัความสอดคลอ้งกนัของเน้ือหาความรู้ 

และกิจกรรมท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมด้วยกนั  

เน่ืองจากการทาํกิจกรรมกลุ่ม จะช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดีทาํให้เกิดความสนิทสนมซ่ึงจะส่งผลต่อการ

เรียนรู้ไดเ้ป็นอย่างดี นอกจากนั้นทีมงานผูจ้ดัฝึกอบรมก็มีส่วนสําคญัในการบริหารจดัการหลกัสูตร

ใหป้ระสบความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

    "...การบริหารทีมงานผู ้จ ัดฝึกอบรมจะมีการแต่งตั้ งคณะทํางานเฉพาะ

หลกัสูตร จากนั้นจะนดัประชุมเพื่อจดัแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละคน โดยผูบ้ริหารหลกัสูตร

และผูช่้วยผูบ้ริหารหลกัสูตรจะทาํหน้าท่ีประเมินการบริหารหลกัสูตรเป็นระยะ ทั้งน้ีหากพบปัญหา

จะแจง้ผูอ้าํนวยการสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ เพื่อร่วมกนัพิจารณาแกไ้ขส่วนท่ีเป็นปัญหา..." 

ผูอํานวยการสถาบันการประชาสัมพันธ 

สัมภาษณ  5 เมษายน 2564 
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  "...การบริหารทีมงานผู ้จ ัดฝึกอบรมจะแต่งตั้ งคณะทํางาน แบ่งงานตาม

ตาํแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน ส่วนงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากแผนงานท่ีวางไว ้จะเป็น

หน้าท่ีของผูบ้ริหารหลักสูตรในการพิจารณามอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของ

ทีมงานแต่ละคน..." 

ผูบริหารหลักสูตร  

สัมภาษณ 10 เมษายน 2564 

 

   จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบวา่ ทีมงานผูจ้ดัฝึกอบรมไดมี้การแบ่ง

หน้าท่ีรับผิดชอบการทาํงานกันอย่างชัดเจน ซ่ึงการทาํงานเป็นทีมเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีสําคัญ  

เพราะเม่ือบุคลากรในทีมร่วมมือร่วมใจกนัจะทาํให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน ส่งผลให้งานนั้น

บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

  "...นอกจากเน้ือหาเชิงวิชาการแล้ว ส่ิงท่ีควรให้ความสําคญัอีกอย่างคือ

กิจกรรมท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั 

บรรยากาศการฝึกอบรมในหลกัสูตรมีส่วนสําคญัในการต่อยอดเครือข่ายด้านการประชาสัมพนัธ์ 

ในอนาคต..." 

วิทยากรทานท่ี 1 

สัมภาษณ 24 มีนาคม 2564 

 

    "...กิจกรรมเครือข่ายสัมพนัธ์ กิจกรรมเขา้ค่ายและกิจกรรม focus group 

ในชั่วโมงสุดทา้ยของการฝึกอบรมในแต่ละวนั ทาํให้เห็นความสัมพนัธ์ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ท่ีค่อนข้างสนิทกัน ซ่ึงต่อไปในอนาคตสามารถเช่ือมโยงการทํางานร่วมกันเป็นเครือข่ายด้าน 

การประชาสัมพนัธ์ได.้.."  

วิทยากรทานท่ี 2   

สัมภาษณ 7 เมษายน 2564 

 

   "...กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งผูเ้ขา้รับการอบรมดว้ยกนั 

จะไดแ้ง่คิดท่ีหลากหลาย รวมถึงไดแ้นวทางในการแกปั้ญหาท่ีแตกต่างกนั เพราะผูเ้ขา้อบรมต่างมี

ประสบการณ์การทาํงานท่ีต่างกนั กิจกรรมท่ีเห็นการแลกเปล่ียนความรู้ท่ีเห็นไดช้ดัเช่น กิจกรรม 

Morning Talk เป็นกิจกรรมท่ีกาํหนดให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเล่าประสบการณ์ของตนเองจากการ
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ทาํงานดา้นการประชาสัมพนัธ์หรือท่ีเก่ียวขอ้งกบังานประชาสัมพนัธ์ กิจกรรมจดัเวทีเสวนาประจาํ

รุ่นท่ีตอ้งคิดประเด็นร่วมกนัซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ียงัเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีให้กบัผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมดว้ย..." 

ผูบริหารหลักสูตร  

สัมภาษณ 10 เมษายน 2564 

 

 จากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตร พบว่ากิจกรรมท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วม

และแลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันจะช่วยสร้างบรรยากาศการฝึกอบรมให้

มีความเป็นกนัเองซ่ึงจะนาํไปสู่การต่อยอดเครือข่ายดา้นการประชาสัมพนัธ์ในอนาคต..." 

 ผลการวิเคราะห์ สรุปไดว้่าการดาํเนินการฝึกอบรม ผูจ้ดัฝึกอบรมไดมี้การแต่งตั้ง

คณะทาํงานแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบอยา่งชดัเจน และกิจกรรมท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมระหวา่ง 

ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมด้วยมีส่วนช่วยสร้างบรรยากาศการฝึกอบรมใหมี้ความเป็นกนัเอง 

 3.3 การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม 

 การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรมเป็นการวดัความเขา้ใจระหวา่งการฝึกอบรม

และวดัผลสาํเร็จของหลกัสูตรฝึกอบรมซ่ึงผลท่ีไดรั้บจะเป็นขอ้มูลและแนวทางในการพฒันาปรับปรุง

หลกัสูตรใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

   "...การติดตามวดัความสําเร็จของการจดัหลกัสูตร วดัจากการนาํความรู้ไป

ปรับใช้กบัการทาํงานวิจยัรายบุคคลและการนาํเสนองานวิจยักลุ่มและวดัจากที่ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมตอบแบบสอบถามรายวิชาและแบบสอบถามทา้ยหลกัสูตร..." 

ผูบริหารหลักสูตร  

สัมภาษณ 10 เมษายน 2564 

 

   "...การวดัประเมินผลสําเร็จของหลกัสูตรใช้แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรม และแบบสอบถามทา้ยหลกัสูตรประกอบการสัมภาษณ์กลุ่มผูเ้ขา้ฝึกอบรมถึงประโยชน์ 

ที่ไดร้ับและการนาํไปใช้ วดัจากการทาํกิจกรรม focus group หลงัการฝึกอบรมทุกวนั รวมถึงวดั

จากผลการจดัเสวนาประจาํรุ่น งานวจิยัรายบุคคลและการนาํเสนองานวจิยักลุ่ม 

ผูอํานวยการสถาบันการประชาสัมพันธ  

สัมภาษณ 5 เมษายน 2564 
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 จากการสัมภาษณ์ผู ้เก่ียวข้องกับหลักสูตร พบว่าการประเมินและติดตามผล 

การฝึกอบรมจะวดัความเขา้ใจระหว่างการฝึกอบรมโดยใช้แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

แบบสอบถามทา้ยหลกัสูตรและใช้วิธีการสัมภาษณ์กลุ่มผูเ้ขา้ฝึกอบรม นอกจากนั้นยงัมีการ

สังเกตจากการทาํกิจกรรม focus group ร่วมดว้ย 



 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 ก ารวิจัย เร่ือง “ป ระเมิ น ก ารพัฒ น าศัก ยภาพ นัก บ ริห ารงาน ป ระช าสั ม พัน ธ์ 

ผ่านหลักสูตรของสถาบันการประชาสัมพนัธ์” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการพฒันา

ศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ศึกษาประสิทธิผลการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ และหาแนวทางการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ผา่นหลกัสูตรนกั

บริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน

โดยใช้วิธีเชิงสํารวจและเชิงคุณภาพ การวิจยัเชิงสํารวจใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผูส้ําเร็จการฝึกอบรมหลักสูตร นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์

ระดบัสูงในระยะเวลา 3 ปี (ปี 2560 - 2562) และผูบ้งัคบับญัชาของผูส้ําเร็จการฝึกอบรมของสถาบนั

การประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางออนไลน์ วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้สถิติพรรณนา 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สําหรับการวิจยัเชิงคุณภาพเก็บรวบรวม

ขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ผูอ้าํนวยการสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ผูบ้ริหารหลักสูตร และวิทยากร

ผูท้รงคุณวุฒิประจาํหลกัสูตร วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาขอ้สรุปเชิงอุปนยั ประกอบดว้ย การจดัระเบียบ

ขอ้มลูการแสดงขอ้มูล และการสร้างขอ้สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 

1.  สรุปผลการวจิัย  

 

 ผลการวจิยัสรุปเป็นประเด็นตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 

  1.1 ผลการศึกษากระบวนการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ 

ผา่นหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ 

  1.2 ผลการศึกษาประสิทธิผลการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ 

ผา่นหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์  

  1.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตร 

นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสมัพนัธ์ 
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  1.1 ผลการศึกษากระบวนการพัฒ นาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ 

ผ่านหลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูงของสถาบันการประชาสัมพนัธ์ 

   ผลการศึกษากระบวนการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์พบว่า  

มีขั้ นตอน วิ ธีการท่ีใช้ในการเพิ่มความรู้ความสามารถ และเพิ่มทักษะให้สามารถปฏิบัติงาน 

อยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ดงัน้ี 

1.1.1 ความต้องการฝึกอบรม 

ผลวิจยัจากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตรด้านวิเคราะห์ความตอ้งการ

ฝึกอบรม พบว่า ก่อนเปิดหลกัสูตรฝึกอบรมผูจ้ดัหลกัสูตรไดมี้การหารือกบัวิทยากรถึงวิวฒันาการและ

แนวโนม้ดา้นการประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารมวลชนในช่วงเวลานั้น รวมทั้งศึกษาขอ้มูลจากผลการ

ประเมินหลกัสูตรคร้ังท่ีผา่นมา และมีการสัมภาษณ์ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและผูบ้งัคบับญัชาผูท่ี้เคยเขา้รับ

การฝึกอบรมในหลกัสูตรของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์แล้วนาํผลทั้งหมดมาวิเคราะห์เพื่อปรับปรุง

และพฒันาหลกัสูตรให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ทั้งน้ีไดน้าํขอ้เสนอแนะจาก

ท่ีประชุมคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตร และนโยบายของผูบ้ริหารมาประกอบเป็นข้อมูลในการ

ออกแบบหลกัสูตร  

   1.1.2 หลักสูตรและเน้ือหา 

 ผลวิจัยจากแบบสํารวจผู ้สําเร็จการฝึกอบรมด้านหลักสูตรและเน้ือหา

โดยรวมมีความเห็นว่าหลกัสูตรและเน้ือหามีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.48)  

ซ่ึงผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความเห็นวา่หลกัสูตรมีประโยชน์สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดมี้

ความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.60) รองลงมาเห็นวา่หลกัสูตรมีความสอดคลอ้งกบั

งานท่ีรับผดิชอบความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.52) และเห็นวา่หลกัสูตรสอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.47) ทั้งน้ียงัมีความเห็นวา่หลกัสูตร

มีระยะเวลาเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย4.32) ในขณะท่ีผูเ้ก่ียวข้องกับหลักสูตร 

มีความเห็นว่าการออกแบบเน้ือหา ออกแบบกิจกรรมได้มีการสร้างบรรยากาศแลกเปล่ียนความรู้

ระหว่างผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมด้วยกันเพื่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนักันระหว่างผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม  

ซ่ึงในส่วนของเน้ือหาวิชามีการแยกสาระสําคัญของการเรียนออกเป็น 2 ส่วน ซ่ึงส่วนของการฟัง

บรรยายประกอบดว้ย ความรู้เชิงวิพากษ ์การวิเคราะห์อุปมยั และการประเมินการตดัสินใจ สําหรับส่วน

ของการฝึกปฏิบัติจะเป็นการวิเคราะห์กรณีตัวอย่าง การฝึกทํากิจกรรม ฝึกทําโครงการ อภิปราย

แลกเปล่ียน โดยการจดัเน้ือหาความรู้ไดมี้การจดัลาํดบัความหนกัเบาของเน้ือหาวิชา พร้อมทั้งดูจงัหวะ

วา่ควรฝึกอบรมอะไร ก่อน - หลงั เพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งเหมาะสม ทั้งน้ี ผลการวิจยัพบวา่ มีบางวิชา
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เน้ือหาซํ้ าซ้อนกนัโดยส่วนใหญ่เป็นวิชาท่ีเก่ียวกบัส่ือใหม่ เน่ืองจากใชช่ื้อวชิาต่างกนัแต่เน้ือหาการสอน

ค่อนขา้งใกลเ้คียงกนั 

   1.1.3 ด้านเจ้าหน้าที ่

    ผลวิจัยจากแบบสํารวจผู ้สําเร็จการฝึกอบรมด้านเจ้าหน้าท่ีโดยรวมมี

ความเห็นวา่การจดัการฝึกอบรมของเจา้หนา้ท่ีมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.41) 

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความเห็นวา่ การบริการของผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีความรู้ความสามารถใน

งานท่ีให้บริการมีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.49) รองลงมาเห็นว่าผูจ้ดัการ

ฝึกอบรมเลือกใช้สถานท่ีเหมาะสมกับหัวข้อวิชาท่ีฝึกอบรม และมีการกําหนดขั้ นตอนการ

ดาํเนินงานท่ีชดัเจนความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.42) และมีการวางแผนควบคุม

การจดัฝึกอบรมอย่างเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.32) ในขณะท่ีผูเ้ก่ียวข้องกับ

หลกัสูตรไดใ้ห้ความเห็นวา่ เม่ือเขา้สู่กระบวนการจดัฝึกอบรมคณะทาํงานหลกัสูตรจะแบ่งหน้าท่ี

ความรับผิดชอบตามตาํแหน่งอย่างชดัเจน ซ่ึงในแต่ละหน้าท่ีตอ้งสามารถยืดหยุน่และปรับตวัตาม

สถานการณ์ไดอ้ย่างเหมาะสม ส่วนงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากแผนงานท่ีวางไว ้ผูบ้ริหารหลกัสูตรจะ

เป็นผูพ้ิจารณามอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถของคณะทาํงานแต่ละคน โดยระหวา่ง

การฝึกอบรม ผูบ้ริหารหลกัสูตรและผูช่้วยผูบ้ริหารหลกัสูตร จะมีการประเมินหลกัสูตรเป็นระยะ

เพื่อปรับปรุงแกไ้ขส่วนท่ีมีปัญหาในแต่ละสัปดาห์ 

   1.1.4 ด้านวิทยากร 

    ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูส้ําเร็จการฝึกอบรมดา้นวิทยากรโดยรวมมีความเห็น

วา่วทิยากรมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.39) ซ่ึงผูส้าํเร็จการฝึกอบรมมีความเห็น

ว่าวิทยากรนําความรู้และเทคนิคท่ีทันสมัยมาถ่ายทอดได้อย่างเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 4.47) รองลงมาเห็นวา่วิทยากรสามารถตอบคาํถามไดช้ดัเจนตรงประเด็นความเหมาะสม

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.44) และเห็นวา่วธีิการสอนของวิทยากรในแต่ละหวัขอ้วิชามีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38) ในขณะท่ีผลวิจยัจากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวข้องกับ

หลกัสูตรพบว่า การคดัเลือกวิทยากรจะคดัเลือกจากหัวขอ้วิชาเป็นหลกั โดยเน้ือหาเชิงวิชาการจะเลือก

วทิยากรซ่ึงเป็นนกัวชิาการจากมหาวทิยาลยั ส่วนวิชาการฝึกทกัษะจะเลือกวิทยากรท่ีมีความเช่ียวชาญ

เฉพาะดา้นวชิาชีพนั้นโดยตรง 

   1.1.5 ด้านสถานทีจั่ดฝึกอบรม 

    ผลวิจัยจากแบบสํารวจผู ้สําเร็จการฝึกอบรมด้านสถานท่ีจัดฝึกอบรม

โดยรวมมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.28) ซ่ึงผูส้าํเร็จการฝึกอบรมมีความเห็นวา่

สภาพแวดลอ้มเอ้ืออาํนวยต่อการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.44) รองลงมาเห็นวา่การ
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จดัสถานท่ีฝึกอบรมสอดคล้องกับสภาพการเรียนการสอนอยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.34) 

ในส่วนของวสัดุอุปกรณ์การฝึกอบรมมีจาํนวนเพียงพออยู่ในระดับมาก(ค่าเฉล่ีย 4.20) และมี

ความเห็นวา่วสัดุอุปกรณ์การฝึกอบรมมีความทนัสมยัอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.14) 

   1.1.6 ด้านการคัดเลือกผู้ เข้ารับการฝึกอบรม 

    ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูบ้งัคบับญัชาพบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาคดัเลือก 

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ร้อยละ 67.57 คดัเลือกเขา้รับ

การฝึกอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ร้อยละ 32.43ในขณะท่ีผลวิจยัจากการ

สัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตรพบวา่ การคดัเลือกจะพิจารณาจากคุณสมบติัผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ

เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานประชาสัมพนัธ์ขององค์กร หรือปฏิบติังานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังาน

ประชาสัมพนัธ์และส่ือสารมวลชน โดยตอ้งดาํรงตาํแหน่งระดบัผูบ้ริหาร หรือระดบัชาํนาญการ

พิเศษข้ึนไป และสามารถเขา้รับการฝึกอบรมไดต่้อเน่ืองตลอดทั้งหลกัสูตร 

   1.1.7 ด้านระยะเวลา 

   ผลวิจยัจากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตรพบว่า จากท่ีเคยฝึกอบรมทุก

วนั ยกเวน้วนัเสาร์-อาทิตย ์จาํนวน 7 สัปดาห์ต่อเน่ือง ทั้งน้ีตั้งแต่รุ่นท่ี 59 เป็นตน้มาไดมี้การปรับเวลา

การฝึกอบรมเป็นสัปดาห์ละ 3 วนั คือฝึกอบรมวนัพุธ - ศุกร์ จาํนวน 10 สัปดาห์ ในขณะท่ีผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมเองก็มีความพึงพอใจในการฝึกอบรม สัปดาห์ละ 3 วนั เพราะไดมี้เวลากลบัไปทาํงานใน

หนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบของตนเอง  

   1.1.8 การติดตามประเมินผลการฝึกอบรม 

   ผลวิจยัจากการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัหลกัสูตรพบวา่ การติดตามวดัความสําเร็จ

ของหลกัสูตรวดัจากการนาํความรู้ไปปรับใชก้บัการทาํงานวิจยัรายบุคคลและการนาํเสนองานวิจยั ทั้งน้ี

ยงัมีการใช้แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรายวิชาและแบบประเมินทา้ยหลงัสูตรในวนัท่ีสําเร็จการ

ฝึกอบรม ประกอบกบัมีการสัมภาษณ์กลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมถึงประโยชน์ท่ีไดรั้บและการนาํไปใช้

ประโยชน์ อีกทั้งยงัมีการวดัจากกิจกรรม focus group หลงัการฝึกอบรมทุกวนั รวมถึงวดัจากผลการจดั

เสวนาประจาํรุ่น 

    สรุปผลการศึกษากระบวนการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

ผา่นหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์พบวา่ หลกัสูตร

มีประโยชน์สามารถนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีความรู้ความสามารถในงาน

ท่ีให้บริการ วิทยากรนาํความรู้และเทคนิคท่ีทนัสมยัมาถ่ายทอดไดอ้ยา่งเหมาะสม สภาพแวดลอ้ม

เอ้ืออาํนวยต่อการฝึกอบรม สําหรับการพิจารณาคัดเลือกผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมผูบ้ ังคับบัญชา

พิจารณาผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ระยะเวลาในการฝึกอบรมสัปดาห์ละ 3 วนั จาํนวน 10 
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สัปดาห์มีความเหมาะสม ทั้งน้ี ดา้นการประเมินผลการฝึกอบรมไดด้าํเนินการประเมินเฉพาะช่วง

ระยะเวลาท่ีฝึกอบรม แต่หลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรมแลว้ไม่มีการติดตามประเมินผลอีกคร้ัง 

 1.2 ผลการศึกษาประสิทธิผลการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ 

ผ่านหลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูงของสถาบันการประชาสัมพนัธ์ 

 1.2.1 ความรู้และทกัษะทีไ่ด้รับจากการฝึกอบรม 

 ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูส้ําเร็จการฝึกอบรมเก่ียวกบัความรู้และทักษะท่ี

เกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.55) ซ่ึงผูส้ําเร็จการ

ฝึกอบรมพบว่าตนเองมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมีความสามารถในการถ่ายทอดงานไปสู่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.60) รองลงมาพบวา่ตนเองสามารถ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นโดยปฏิบติัตนให้สอดคล้องตามบทบาทหน้าท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 

4.59) มีทกัษะและความชาํนาญในการแกไ้ขปัญหาในสายงานท่ีรับผิดชอบมากข้ึนอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.56) และมีทกัษะและความชาํนาญในการแกไ้ขปัญหาในสายงานท่ีรับผิดชอบมาก

ข้ึนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.56) 

 ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูบ้ ังคบับญัชาเก่ียวกับความรู้และทกัษะท่ีเกิดข้ึน

หลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.42) ซ่ึงผูบ้งัคบัมีความเห็นว่า

ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความสามารถในการบริหารงานอย่างเป็นระบบมากยิ่งข้ึนอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.59) รองลงมาเห็นวา่มีความสามารถในการส่ือสาร ช้ีแจงให้คาํแนะนาํ เก่ียวกบัการ

บริหารการประชาสัมพนัธ์ไดม้ากยิง่ข้ึนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.51) และมีความสามารถใน

การวางแผนและดาํเนินงานอยา่งรอบคอบมากข้ึนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.49) 

 ทั้งน้ีใน 3 หมวดของการฝึกอบรมอนัได้แก่ การบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์  

การบริหารงานประชาสัมพนัธ์ และเสริมสร้างทกัษะนกับริหาร สรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 

หมวดการบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์   

 ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูส้ําเร็จการฝึกอบรมภายหลังการฝึกอบรมพบว่า

ตนเองมีความรู้ ความสามารถในหมวดการบริหารองคก์รเชิงกลยุทธ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด

(ค่าเฉล่ีย 4.46)โดยรายละเอียดพบวา่มีความสามารถดา้นการส่งเสริมและสร้างความร่วมมือในการ

ทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.49) รองลงมามีความรู้ ความสามารถในการกระตุน้

และสร้างแรงจูงใจให้ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเพิ่มขีดความสามารถการทํางานอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 4.47) และมีความสามารถในการบริหารงานอย่างเป็นระบบ อีกทั้งสามารถตดัสินใจได้

เหมาะสมกบัสถานการณ์โดยยึดองค์กรเป็นหลกัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.47) มีความเป็น

ผูน้าํมีทกัษะในการบงัคบับญัชาและมีความเขา้ใจเก่ียวกบังานบริหารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 
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4.45) พร้อมทั้งมีการสนบัสนุนให้มีการนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.42) 

 ในขณะท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรุ่นต่อไป

ไดรั้บการพฒันาในเชิงกลยุทธ์ให้มีทกัษะในการบงัคบับญัชา (ร้อยละ 43.10) สามารถบริหารงาน 

อยา่งเป็นระบบ (ร้อยละ 40.55) และมีภาวะผูน้าํ (ร้อยละ 40.54) 

หมวดการบริหารงานประชาสัมพนัธ์  

 ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูส้ําเร็จการฝึกอบรมภายหลังการฝึกอบรมพบว่า

ตนเองมีความรู้ ความสามารถในหมวดการบริหารงานประชาสัมพนัธ์โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด

(ค่าเฉล่ีย 4.46)โดยรายละเอียดพบวา่มีความสามารถในการวางแผนและดาํเนินงานอยา่งรอบคอบอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.47) รองลงมามีความรู้ ความสามารถในการให้คาํแนะนาํเก่ียวกับ

นโยบายประชาสัมพนัธ์ท่ีสอดคล้องกบันโยบายขององค์กรอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.45)  

และมีความสามารถในการพดูช้ีแจงใหค้าํแนะนาํและมีความสามารถในการฟังเพื่อรับเอาความรู้สึก

ความคิดของสาธารณชนมาปรับปรุงการประชาสัมพนัธ์อยู่ในระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.42)  

ทั้งน้ียงัมีความสามารถดา้นการส่ือสารเพื่อชกัจูงใหส้าธารณชนเห็นดว้ยเพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อ

องคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.42) และมีความสามารถดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 

ๆ อยา่งไม่หยดุน่ิงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.41)  

 ในขณะท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรุ่นต่อไป

ได้รับการพฒันาในเชิงการบริหารงานประชาสัมพนัธ์ให้มีความสามารถด้านการวางแผนนโยบาย 

การประชาสัมพนัธ์ (ร้อยละ 54.05) มีความสามารถดา้นความคิดริเร่ิมออกแบบงานประชาสัมพนัธ์ 

(ร้อยละ 51.35) และความสามารถดา้นการส่ือสาร (ร้อยละ 37.84) 

หมวดการเสริมสร้างทกัษะนักบริหาร 

 ผลวิจยัจากแบบสํารวจผูส้ําเร็จการการฝึกอบรมภายหลงัการฝึกอบรมพบวา่

ตนเองมีความรู้ ความสามารถในหมวดการเสริมสร้างทักษะนักบริหารโดยรวมอยู่ในระดับ 

มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.39) โดยรายละเอียดพบวา่ตนเองการมีความรับผดิชอบ ตรงต่อเวลาอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.56) รองลงมาพบว่าตนเองมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ตัดสินใจรวดเร็ว 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.53) ทั้งยงัมีความสามารถในการใชภ้าษาทั้งภาษาพดูและภาษาเขียน

การแสดงออก การใช้นํ้ าเสียงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.24) และมีความรู้อย่างกวา้งขวาง 

สามารถส่ือสารกับผูอ่ื้นได้ทั้ งเร่ืองเศรษฐกิจ การเมือง สังคม การศึกษา และอ่ืนๆ อยู่ในระดับ 

มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.23) 
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 ในขณะท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรุ่นต่อไป 

ไดรั้บการเสริมสร้างทกัษะดา้นการคิดเชิงนโยบาย (ร้อยละ 48.65) ทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ  

(ร้อยละ 43.24) ทกัษะดา้นการตดัสินใจ (ร้อยละ 43.24) ทกัษะดา้นการทาํงานเป็นทีม กระตุน้และ

สร้างแรงจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ร้อยละ 32.43) และทกัษะดา้นการพดู/การส่ือสาร (ร้อยละ 24.32) 

 1.2.2 การนําไปใช้ประโยชน์ 

  วิจยัจากแบบสํารวจผูส้ําเร็จการฝึกอบรม เก่ียวกบัประสิทธิผลและทกัษะ 

ท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.55) โดยรายละเอียด

พบวา่ตนเองสามารถนาํความรู้ไปใช้ในการทาํงานไดอ้ยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสามารถ

ถ่ายทอดงานไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจนและเขา้ใจมากยิง่ข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.60) อีกทั้งสามารถ

ทาํงานร่วมกับผูอ่ื้นโดยการปฏิบัติได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทหน้าท่ี (ค่าเฉล่ีย 4.59) มีทกัษะ 

ความชํานาญในการแก้ไขปัญหาในสายงานท่ีรับผิดชอบมากข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.56) มีทักษะการ 

วางแผนการทาํงานโดยสามารถลาํดบัความสําคญัในงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดม้ากยิ่งข้ึน (ค่าเฉล่ีย 

4.56) และสามารถนาํความรู้มาประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรให้ดียิ่งข้ึน (ค่าเฉล่ีย 

4.55) มีทกัษะในการวางแผนงานประชาสัมพนัธ์มากยิ่งข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.55) ซ่ึงไดน้าํความรู้จากการ

ฝึกอบรมไปใช้ในการบริหารงานหรือการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี (ค่าเฉล่ีย 4.52) พร้อมมีทกัษะใน

การส่ือสารเชิงพดูมากยิง่ข้ึน(ค่าเฉล่ีย 4.47)  

    ในขณะท่ีผูบ้ ังคับบัญชาให้ความเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลและทักษะท่ี

เกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรมในส่วนของการนาํไปใช้ประโยชน์ของผูส้ําเร็จการฝึกอบรม

โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.42) โดยรายละเอียดพบว่า มีความสามารถในการบริหารงาน

อยา่งเป็นระบบมากยิง่ข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.59) มีความสามารถในการส่ือสาร ช้ีแจงให้คาํแนะนาํ เก่ียวกบั

การบริหารการประชาสัมพนัธ์ไดม้ากยิ่งข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.51) อีกทั้งมีความสามารถในการวางแผน

และดาํเนินงานอย่างรอบคอบมากข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.49) มีความสามารถสร้างความร่วมมือในการ

ทาํงานเป็นทีมภายในองค์กร (ค่าเฉล่ีย 4.46)โดยสามารถนาํระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร

จดัการมากยิ่งข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.43) มีความสามารถให้คาํแนะนาํเก่ียวกบันโยบายประชาสัมพนัธ์ท่ี

สอดคล้องกบันโยบายองค์กร (ค่าเฉล่ีย 4.43) และมีความเป็นผูน้ํา มีความรอบรู้ มีทกัษะในการ

บริหารงานมากยิ่งข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.41) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ (ค่าเฉล่ีย 4.41) สามารถ

ตดัสินใจไดอ้ย่างฉับไวและเหมาะสมในสถานการณ์ต่างๆ (ค่าเฉล่ีย 4.39) และมีความสามารถใน

การออกแบบงานประชาสัมพนัธ์มากยิง่ข้ึน (ค่าเฉล่ีย 4.35) 

 ทั้ งน้ี ผลจากการวิจยัยงัพบว่าผูส้ําเร็จการฝึกอบรม มีความคาดหวงัและ 

ความพึงพอใจต่อกระบวนการจดัฝึกอบรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดก่อนเขา้รับการฝึกอบรม 
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มีความคาดหวงัต่อกระบวนการจดัฝึกอบรมโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.25) และเม่ือ 

เขา้รับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย4.53) ประเด็นท่ีคาดหวงั

และพึงพอใจมีประกอบดว้ยเจา้หนา้ท่ีจะมีการส่ือสาร เผยแพร่ขั้นตอนการฝึกอบรม ความคาดหวงั  

ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย4.06) ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.48) เจา้หน้าท่ีอธิบายขอ้สงสัย 

ไดต้รงประเด็น ความคาดหวงัระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.11) ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 

4.47) ความเอาใจใส่กระตือรือร้นต่อการให้บริการ ความคาดหวงัระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38)  

ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.68) เจา้หนา้ท่ีพดูจาสุภาพยิม้แยม้แจ่มใสมีความเป็นกนัเอง 

ความคาดหวงัระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.43) ความพึงพอใจระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.77) 

เจา้หน้าท่ีแต่งกายสุภาพเหมาะสม ความคาดหวงัระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.38) ความพึงพอใจ 

ระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.65) เจ้าหน้าท่ีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ ความคาดหวงัระดับมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 4.31) ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.59) ขั้นตอนการฝึกอบรมมีความคล่องตวั 

ความคาดหวงัระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.22) ความพึงพอใจระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.48) 

เจา้หน้าท่ีมีความสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างการฝึกอบรม ความคาดหวงัระดบัมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 4.24) ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.47) วสัดุหรือส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ

ฝึกอบรมมีความพอเพียง ความคาดหวงัระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.08) ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 4.28)  สถานท่ีฝึกอบรมสะอาด สภาพแวดล้อม ความคาดหวงัระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 

4.33) ความพึงพอใจระดบัมากท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.43)  

  สรุปผลการศึกษาประสิทธิผลการพฒันาศกัยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์

ผา่นหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ พบวา่ หลงัจาก

สําเร็จการฝึกอบรมผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีความรู้และทกัษะเพิ่มมากข้ึน มีส่วนส่งเสริมและสร้าง

ความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม มีความสามารถในการวางแผนและดาํเนินงานอย่างรอบคอบ  

มีความรับผิดชอบ และตรงต่อเวลา สาํหรับผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรุ่น

ต่อไปไดรั้บการพฒันาในเชิงกลยุทธ์ให้มีทกัษะในการบงัคบับญัชา สามารถบริหารงานอย่างเป็น

ระบบ มีภาวะผูน้าํ และควรไดรั้บการเสริมสร้างทกัษะดา้นการคิดเชิงนโยบายควบคู่ไปดว้ย ทั้งน้ีจะ

เห็นไดว้า่หลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรม ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมสามารถนาํความรู้ไปใชใ้นการทาํงานได้

อยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์บริหารงานอยา่งเป็นระบบ สามารถถ่ายทอดงานไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ไดอ้ยา่งชดัเจนและเขา้ใจมากยิง่ข้ึน  
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  1.3 แนวทางการพัฒ นาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตร 

นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูงของสถาบันการประชาสัมพนัธ์ 

   ผูว้ิจยัไดร้วบรวมและสังเคราะห์ขอ้เสนอแนวทางจากผลการวิจยันาํมาเรียบเรียง 

สรุปเป็นแนวทางในการพฒันาหลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนั

การประชาสัมพนัธ์ ดงัน้ี 

   1.3.1 ก่อนเปิดหลักสูตรฝึกอบรม ควรสํารวจสถานการณ์การประชาสัมพนัธ์ 

ท่ีไดรั้บความนิยมในปัจจุบนั และแนวโน้มการประชาสัมพนัธ์ในอนาคตอีกทั้งสํารวจความตอ้งการ

ของหน่วยงานท่ีเคยจดัส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมวา่ตอ้งการนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ท่ี

มีคุณสมบติัอย่างไร จาํเป็นตอ้งใช้ความรู้ความสามารถด้านใด โดยคาํนึงถึงเน้ือหาความรู้ให้

สอดคลอ้งกบัสภาพการทาํงานจริง เพื่อให้สามารถนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ไดม้ากที่สุดรวมทั้ง

นาํผลการประเมินหลกัสูตรในรุ่นก่อนมาประกอบการพิจารณาเพื่อปรับปรุงหลกัสูตรให้ทนัสมยั 

   1.3.2 เนื้อหาหลักสูตร ควรเพิ่มชั่วโมงการฝึกอบรมวิชาการประชาสัมพนัธ์ 

ให้มากข้ึน เน่ืองจากการเป็นนักบริหารงานประชาสัมพันธ์จําเป็นจะต้องมีความรู้ด้านการ

ประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารมวลชนท่ีหลากหลายการเพิ่มชั่วโมงการฝึกอบรมจะทาํให้มีเวลา 

ทาํความเขา้ใจกระบวนการทาํงานประชาสัมพนัธ์อย่างชัดเจน อีกทั้งการเพิ ่มทกัษะการคิด 

เชิงนโยบาย วิเคราะห์และนําเสนอให้น่าสนใจมีวิสัยทศัน์ในการประเมินสถานการณ์ได้

รวดเร็วทนัเหตุการณ์ทั้งในสภาวะปกติและสภาวะวิกฤต อนัจะส่งผลต่อความน่าเช่ือถือและ

ศรัทธาให้กบัองค์กรต่อไปในอนาคต  

 1.3.3 วิทยากร  คัดเลือกวิทยากรจากหัวข้อวิชาเป็นหลัก  หลากหลายกลุ่ม  

ซ่ึงเป็นผูมี้ช่ือเสียงและประสบความสําเร็จท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัวิชานั้นๆ ประกอบดว้ย มีเทคนิค 

ในการนาํเสนอท่ีน่าสนใจสามารถกระตุน้ความคิดของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้

รับการฝึกอบรมในการเรียนรู้เพิ่มมากข้ึน 

 1.3.4 กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ นอกจากเน้ือหาเชิงวิชาการแลว้ ส่ิงท่ีควรให้

ความสําคญัในการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการฝึกอบรม คือ กิจกรรมเครือข่ายสัมพนัธ์ ควรให้ผูเ้ขา้ 

รับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการกําหนดกติกาของกิจกรรมร่วมกัน  ทั้ งน้ีต้องคาํนึงถึงความ

สอดคล้องกบัเน้ือหาวิชาเป็นหลกั โดยเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ตอบคาํถาม 

ทาํงานเป็นทีม เพื่อให้เกิดการคิดวิเคราะห์ ตดัสินใจ และเขา้ใจในวิชานั้นๆ เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงเม่ือสําเร็จ

การฝึกอบรมแลว้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถนาํไปปรับใช้ในการปฏิบติังานไดใ้นอนาคต อนัจะ

ส่งผลใหเ้กิดการเช่ือมโยงการทาํงานร่วมกนัเป็นเครือข่ายดา้นการประชาสัมพนัธ์ต่อไป 
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  สรุปแนวทางการพฒันาศกัยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ผ่านหลกัสูตร

นกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ควรสํารวจสถานการณ์ใน

ปัจจุบัน และความต้องการของหน่วยงานท่ีเคยจดัส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม เน้ือหาต้อง

สอดคลอ้งกบัสภาพการทาํงานจริง นาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ไดม้ากท่ีสุด การเป็นนกับริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์จาํเป็นตอ้งมีความรู้ดา้นการประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารมวลชนท่ีหลากหลาย  

จึงควรเพิ่มชัว่โมงการฝึกอบรมใหม้ากข้ึน วทิยากรตอ้งคดัเลือกจากหลากหลายกลุ่ม เป็นผูมี้ช่ือเสียง

และประสบความสาํเร็จ มีเทคนิคการนาํเสนอท่ีน่าสนใจ อีกทั้งส่ิงท่ีควรให้ความสําคญัในการสร้าง

บรรยากาศในการฝึกอบรม คือกิจกรรมเครือข่ายสัมพนัธ์ ซ่ึงเป็นการเปิดโอกาสใหมี้การแลกเปล่ียน

ความคิดเห็น การทาํงานเป็นทีมเพื่อใหเ้กิดการวเิคราะห์ และเขา้ใจในวิชานั้นๆ เพิ่มมากข้ึน สามารถ

นาํไปปรับใชใ้นการปฏิบติังานไดใ้นอนาคต 

 

2.  อภิปรายผล 

 

 จากการวิจยัเร่ือง ประเมินการพัฒนาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่าน

หลกัสูตรของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ ไดผ้ลการวจิยัท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 

 2.1 กระบวนการพัฒ นาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตร 

นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดบัสูงของสถาบันการประชาสัมพนัธ์ 

 2.1.1 วิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม พบวา่ ผูจ้ดัหลกัสูตรไดศึ้กษาแนวโนม้ดา้น

การประชาสัมพนัธ์และการส่ือสารมวลชนในปัจจุบนั พร้อมทั้งได้รวบรวมขอ้มูลจากการหารือกบั

วิทยากรผลการสัมภาษณ์ รวมทั้งข้อมูลต่างๆ นํามาใช้วิเคราะห์เพื่อหาแนวทางปรับปรุงพฒันา

หลกัสูตรให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั จากขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า  

ผูจ้ดัหลกัสูตรได้มีการหาขอ้มูลเพื่อเตรียมความพร้อมก่อนการเปิดหลกัสูตร สอดคล้องกบัแนวคิด

เก่ียวกบักระบวนการฝึกอบรมของ ชูชยั  สมิทธิไกร (อา้งถึงใน อุไร  อภิชาตบนัลือ, 2551) ท่ีกล่าววา่ 

การวเิคราะห์ความตอ้งการในการฝึกอบรมเป็นขั้นตอนแรกของการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ 

ผลการวิเคราะห์จะช่วยให้ทราบขอ้มูลท่ีจาํเป็นสําหรับการออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม 

เพื่อให้การฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รและเกิดประโยชน์สูงสุด และสอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของลักษณา  อิศรางกูร ณ อยุธยา (2559) เร่ือง การประเมินการฝึกอบรมวิชาชีพ

โครงการสร้างชีวิตใหม่ให้สตรีและครอบครัว (หลกัสูตร 44 วนั) : ศึกษากรณีศูนยเ์ฉลิมพระเกียรติ 

72 พรรษา บรมราชินีนาถ จงัหวดัลาํพนู มีขอ้เสนอแนะวา่ หลกัสูตรฝึกอบรมควรมีการเปล่ียนแปลง

ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดแรงงานและเหมาะสมกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป 
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  ทั้งน้ี ในสังคมปัจจุบนัมีช่องทางการส่ือสารผา่นทางส่ือสังคมออนไลน์ท่ีหลากหลาย 

การจดัหลกัสูตรด้านการประชาสัมพนัธ์โดยเฉพาะในระดบับริหารยิ่งจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์ความ

ตอ้งการเพื่อปรับปรุงและพฒันาหลกัสูตรให้ทนัต่อกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพราะการ

บริหารงานประชาสัมพนัธ์จาํเป็นตอ้งมีการกาํหนดยุทธศาสตร์ขององคก์ร โดยเร่ิมตน้จากการสร้าง

การรับรู้ ความเขา้ใจ ซ่ึงตอ้งคาํนึงถึงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เพื่อนาํมากาํหนดเป็นแนวทางในการจดัทาํ

แผนบริหารงานประชาสัมพนัธ์ เพื่อให้บุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์รเกิดความเช่ือถือ ศรัทธา

ในองคก์ร 

 2.1.2 หลักสูตรและเน้ือหา พบว่าหลักสูตรมีประโยชน์สามารถนําไปใช้ในการ

ปฏิบติังาน ไดจ้ริงและมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ จดัลาํดบัเน้ือหาความรู้จากขั้นพื้นฐาน

ไปสู่ขั้นท่ีสลับซับซ้อนยิ่งข้ึนสําหรับการออกแบบกิจกรรมกลุ่มมุ่งเน้นการสร้างบรรยากาศการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั ทาํให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีมุมมองท่ี

เพิ่มข้ึน ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ จากขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า ผูจ้ดัหลกัสูตรได้มีการออกแบบ

หลกัสูตรและเน้ือหาโดยคาํนึงถึงการนําความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้จริง ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิด

เก่ียวกบักระบวนการฝึกอบรมของ Carnevale, Gainer, & Meltzer, 1990 (อา้งถึงในชูชยั สมิทธิไกร, 

2544) ท่ีกล่าววา่ การกาํหนดเน้ือหาของหลกัสูตรการฝึกอบรม คือ สาระความรู้ต่างๆ ซ่ึงผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมควรจะไดเ้รียนรู้และนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานไดจ้ริง การจดัลาํดบัเน้ือหาเร่ิมจากความรู้

พื้นฐานท่ีเป็นหลกัไปสู่ความรู้ท่ีสลบัซับซ้อน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุรัสวดี  ลีบ่อน้อย 

(2557) เร่ือง การติดตามผลการฝึกอบรม หลักสูตรวิศวกรรมงานทางระดับสูง กรมทางหลวง  

ผลการวจิยัพบวา่ สายงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการนาํไปใชป้ระโยชน์แตกต่างกนั โดยมีขอ้เสนอแนะ

ว่าการจดัฝึกอบรมคร้ังต่อไปผูจ้ดัโครงการควรมีการวางแผนกิจกรรมต่างๆ ท่ีสนับสนุนให้เกิด

กระบวนการคิด สอดแทรกกิจกรรมท่ีลดความแตกต่างของบุคคล   

  ในการฝึกอบรมจะประสบความสําเร็จไดน้ั้น เน้ือหาวิชาตอ้งสอดคลอ้งกบัสภาพ

การทาํงานจริง สามารถนาํความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้มากท่ีสุด นอกจากน้ีควรออกแบบกิจกรรม

กลุ่มสัมพนัธ์เพื่อเป็นการสร้างเครือข่ายให้เกิดความรู้สึกผูกพนักัน เกิดการแลกเปล่ียนความรู้

ระหวา่งกนั ส่งผลใหก้ารทาํงานในวชิาชีพมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 2.1.3 การติดตามประเมินผลการฝึกอบรม  พบว่าการประเมินผลสําเร็จของ

หลักสูตรประเมินจากการนําความรู้ไปปรับใช้กับงานวิจยัรายบุคคล ใช้แบบสอบถามรายวิชา 

แบบสอบถามทา้ยหลกัสูตร การสัมภาษณ์ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและประเมินจากกิจกรรม Focus group 

หลงัการฝึกอบรมทุกวนั จากขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นว่า ผูจ้ดัหลกัสูตรมีการประเมินผลการ

ฝึกอบรมเฉพาะในช่วงเวลาการจดัฝึกอบรมเท่านั้น ถือวา่ไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิดการติดตามผลการ
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ฝึกอบรมของชาญ สวสัด์ิสาลี ท่ีกล่าววา่การติดตามผลเป็นหัวใจของการฝึกอบรม ฉะนั้นหลงัจาก

เสร็จส้ินการฝึกอบรมและผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมกลบัไปปฏิบติังานได้ระยะหน่ึงแลว้ จึงควรมีการ

ติดตามประเมินผล ซ่ึงผลท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลในการพิจารณาปรับปรุงพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมจาก

งานวิจยัของอุไร อภิชาตบรรลือ (2550) เร่ือง การพฒันากระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม กล่าว

วา่การจดัหลกัสูตรฝึกอบรมตอ้งเร่ิมจากข้ึนตอนการวิเคราะห์ความตอ้งการฝึกอบรมเพื่อออกแบบ

หลกัสูตรและเน้ือหาให้ตรงกบัความตอ้งการและตรงกบังานท่ีรับผิดชอบ แต่หลงัจากสําเร็จการ

ฝึกอบรมแลว้ไม่ไดมี้การติดตามผลการปฏิบติังานของผูท่ี้สําเร็จการฝึกอบรมวา่สามารถนาํความรู้

และทกัษะไปใชใ้นการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนหรือไม่ ทาํใหไ้ม่สามารถสรุปผลลพัธ์ท่ี

ไดจ้ากการฝึกอบรมได ้

  การติดตามประเมินผลการฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความสาํคญัของการฝึกอบรม 

เพราะเป็นการตามไปประเมินผลภายหลงัสําเร็จการฝึกอบรม เม่ือกลบัไปทาํงานแลว้มีการเปล่ียนแปลง 

หรือพฒันาการทาํงานหรือนาํเอาความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ได้

มากน้อยอย่างไร ทั้ งน้ีเน่ืองจากหลักสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ระดับสูงของสถาบันการ

ประชาสัมพนัธ์ไม่มีการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมมาก่อนจึงทาํใหไ้ม่สามารถสรุปผลลพัธ์ท่ีได้

จากการฝึกอบรมไดผู้ว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ควรจะมีการติดตามประเมินผลหลกัสูตรนกับริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ระดบัสูง เพื่อปรับปรุงจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่นของหลกัสูตรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 

 2.2 ประสิทธิผลจากการพัฒนาศักยภาพนักบริหารประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตรนัก

บริหารงานประชาสัมพันธ์ของสถาบันการประชาสัมพันธ์ 

 2.2.1 ความรู้และทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม พบวา่ หลงัจากสําเร็จการฝึกอบรม 

ผูอ้บรมมีความรู้และทกัษะเพิ่มมากข้ึน มีส่วนส่งเสริมและสร้างความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม

เพื่อสร้างความกา้วหน้าขององค์กร มีความสามารถในการวางแผนและดาํเนินงานอย่างรอบคอบ  

รับผิดชอบ และตรงต่อเวลา ในขณะท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความต้องการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมรุ่น

ต่อไปไดรั้บการพฒันาในเชิงกลยุทธ์ให้มีทกัษะในการบงัคบับญัชา สามารถบริหารงานอย่างเป็น

ระบบ มีภาวะผูน้ํา และควรได้รับการเสริมสร้างทักษะด้านการคิดเชิงนโยบายควบคู่ไปด้วย 

สอดคล้องกับแนวคิดการประเมินประสิทธิผลของ กิบสันและคณะ (Gibson Others 1982)  

ไดก้ล่าวถึงประสิทธิผลไวว้า่ การกระทาํใดๆ ท่ีมีความมุ่งหมายเพื่อจะไดรั้บผลสักอยา่งให้เกิดข้ึน 

การกระทาํหรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูง หรือตํ่าเพียงใดข้ึนอยู่กบัว่าผลท่ีไดรั้บนั้น ตรง 

ครบถว้น ทั้งเชิงประมาณและเชิงคุณภาพ และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกียรติศกัด์ิ  บุญชะโด และ 

ดวงดาว  วงษ์พระลบั (2554) เร่ืองการติดตามความก้าวหน้าและการพฒันาของผูผ้่านการอบรม
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หลกัสูตรผูบ้ริหารระดบักลาง รุ่นท่ี 24 ประจาํปีงบประมาณ 2554 ของวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธร 

จงัหวดัขอนแก่นงานวิจยัดงักล่าวมีการติดตามประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรม  

มีการศึกษาความคิดเห็นของผูส้ําเร็จการฝึกอบรม ผูบ้ ังคบับัญชา และผูเ้ก่ียวข้องกับหลักสูตร  

ต่อเน้ือหาสาระของหลกัสูตรว่ามีประโยชน์และมีคุณค่าสามารถนาํไปปรับใช้ในการปฏิบติังาน

อยา่งไร 

  การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนความรู้และทกัษะให้แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทั้งใน

รูปแบบของการเติมเต็มความรู้สําหรับผูมี้ความรู้เดิมอยูแ่ลว้ และการต่อยอดความรู้และทกัษะใหม่   

จะมีคุณค่ามากข้ึนเม่ือมีการนําความรู้และทักษะท่ีได้รับจาการฝึกอบรมนั้ นไปปรับใช้ในการ

ปฏิบติังาน สามารถปรับตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง ทั้งทางดา้นสังคมและดา้นเทคโนโลยี อีกทั้ง

ยงัเป็นการเตรียมความพร้อมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเขา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือเปล่ียนสาย

งานก็สามารถปรับตวัให้เขา้กบัตาํแหน่งหน้าท่ีใหม่ได้อย่างเหมาะสม โดยสามารถวางแผนการ

บริหารงานอยา่งเป็นระบบ รอบคอบ เพื่อสร้างความกา้วหนา้ขององคก์ร  

 2.2.2 การนําไปใช้ประโยชน์  พบว่าผู ้สําเร็จการฝึกอบรมสามารถนําความรู้ 

มาประยุกต์ใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ร สามารถถ่ายทอดงานไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้

อย่างชดัเจนและเขา้ใจมากข้ึน อีกทั้งยงัสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างเหมาะสมกบับทบาท

หน้าท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ โดยการนาํระบบสารสนเทศมาใช้ในการบริหารจดัการมาก

ยิง่ข้ึน จากขอ้มูลดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นวา่ ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมไดน้าํความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้นการ

ปฏิบติังาน โดยมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีผูบ้งัคบับญัชาได้ให้ความเห็นว่าสามารถ

บริหารงานอย่างเป็นระบบ และสามารถส่ือสาร ช้ีแจง ให้ค ําแนะนําเก่ียวกับการบริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดเก่ียวกบัการติดตามประเมินผลการ

ฝึกอบรมของปรีชา พงษพ์ฒันะ (2544) ท่ีกล่าวถึงการติดตามประเมินผลการฝึกอบรมไวว้า่ เป็นการ

คอยช้ีแนวทางและสนับสนุนให้ผูส้ําเร็จการฝึกอบรมนําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ

ปฏิบติังานจริงๆ และเพื่อตรวจทบทวนดูว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรมกบัการปฏิบติังาน

จริงๆ ได้นําความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้มากน้อย แค่ไหน นาํไปใช้อย่างไร และสอดคล้อง

รายงานการศึกษาวิจัยโครงการของ บรรจบ จันทรัตน์ (2563) เร่ืองประเมินผลการฝึกอบรม 

ประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 พบวา่ ขา้ราชการท่ีสําเร็จการฝึกอบรมมีการนาํความรู้ความเขา้ใจ

ดา้นอาํนาจหนา้ท่ี สมรรถนะ แนวคิด วิสัยทศัน์และดา้นทศันคติท่ีดีต่อตาํแหน่งหนา้ท่ีไปใชใ้นการ

ปฏิบติังานครบทุกด้าน ในขณะท่ีผูส้ําเร็จการฝึกอบรมมีการนําความรู้ความเข้าใจไปใช้กบัการ

ปฏิบติับางส่วน เน่ืองจากไม่มีภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยตรงจึงนาํความรู้ไปปรับใช้

ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีอ่ืนแทน 
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  ทั้งน้ีหลงัจากสําเร็จการฝึกอบรม หากผูส้าํเร็จการฝึกอบรมไดน้าํความรู้ไปปรับใช้

ในการทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถสร้างสรรค์ผลงาน บริหารงานอย่างเป็นระบบ 

สามารถถ่ายทอดงานไปสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างชดัเจนและเขา้ใจมากยิ่งข้ึน จะเป็นคุณสมบติัท่ี

พึงประสงค์ของนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ เพราะนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ตอ้งมีความรู้

รอบดา้น สามารถประเมินสถานการณ์เพื่อแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีทกัษะการบริหาร คน งาน 

เงินและเวลา ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีตอ้งอาศยัประสบการณ์ การให้ความรู้ดว้ยการฝึกอบรม แต่ทั้งน้ีการ

คดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งเลือกผูท่ี้คุณสมบติัเหมาะสม คือ เป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบเก่ียวกบังานดา้นนั้น เพื่อจะไดน้าํความรู้และทกัษะจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ใน

การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 2.3 แนวทางการพัฒนาศักยภาพนักบริหารประชาสัมพันธ์ผ่านหลักสูตรนักบริหารงาน

ประชาสัมพันธ์ของสถาบันการประชาสัมพันธ์ 

 2.3.1 วิทยากร พบว่า การคัดเลือกวิทยากรจะคดัเลือกจากหัวข้อวิชาเป็นหลัก  

และคดัเลือกจากผูมี้ช่ือเสียงประสบความสาํเร็จและเก่ียวขอ้งหวัขอ้วิชานั้นโดยตรง มีเทคนิคในการ

นาํเสนอท่ีน่าสนใจ สามารถกระตุน้ความคิดของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมและเปิดโอกาสให้สอบถาม 

เรียนรู้และแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างกนัสอดคลอ้งกบัแนวคิดสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน (อ้างถึงใน ชลิดา ศรมณี , 2563) กล่าวสรุปไว้ว่า การเป็นเครือข่ายกับหน่วยงานอ่ืน 

(Networking) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีช่วยให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร ทกัษะ 

ความรู้ประสบการณ์ เคร่ืองมือและส่ือซ่ึงเป็นการแบ่งปันทกัษะและประสบการณ์ให้แก่กนัเป็นการ

เสริมสร้างความสมบูรณ์ให้กบัสมาชิกเครือข่าย ส่งผลให้เกิดความเขา้ใจกนัมากข้ึนนําไปสู่การ

ทาํงานร่วมกนัเพื่อประโยชน์ของทุกฝ่าย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสิปปวสัน์  โมระกรานต ์(2561) 

ท่ีได้จดัทาํวิจยัเร่ืองแนวทางการพฒันาสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน สําหรับ

นายทหารชั้นประทวน กรณีศึกษาสํานกัจิตวิทยา กรมกิจการพลเรือนทหารบก ผลการศึกษาพบว่า 

ควรท่ีจะมีการพฒันาทกัษะความสามารถดว้ยการฝึกอบรมจากผูเ้ช่ียวชาญภายนอก เน่ืองจากกาํลงั

พลมีความเช่ือว่าหากไดรั้บการถ่ายทอดความรู้จากผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะโดยตรงจะสามารถถ่ายทอด

ความรู้ให้เข้าใจง่ายข้ึน และจะทาํให้ตนเองพฒันาศกัยภาพในการทาํงานได้อย่างถูกต้องและมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

  การคดัเลือกวิทยากรเพื่อถ่ายทอดความรู้ให้กบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรจะเลือก

วทิยากรจากผูท่ี้มีความรู้ มีประสบการณ์ เช่ียวชาญในเน้ือหาความรู้ มีช่ือเสียงเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้วชิา

นั้นโดยตรงท่ีสําคญัตอ้งมีเทคนิคการถ่ายทอดความรู้ให้เขา้ใจง่าย อธิบายไดช้ดัเจน น่าสนใจและรู้
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กาลเทศะในการใช้คาํพูดไดเ้หมาะสมกบัโอกาสสร้างบรรยากาศให้ไม่น่าเบ่ือ ทั้งน้ียงัรวมถึงสามารถ

กระตุน้และเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมแบ่งปันทกัษะและประสบการณ์ใหแ้ก่กนัดว้ย 

 2.3.2 กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ พบวา่ กิจกรรมเครือข่ายสัมพนัธ์ ควรให้ผูเ้ขา้ 

รับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการกําหนดกติกาของกิจกรรมร่วมกัน  ทั้ งน้ีต้องคาํนึงถึงความ

สอดคลอ้งกบัเน้ือหาวิชาเป็นหลกั โดยเปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และเม่ือสําเร็จ

การฝึกอบรมแลว้จะไดส้ามารถนาํความรู้ไปปรับใชใ้นการปฏิบติังานไดใ้นอนาคต อนัจะส่งผลให้

เกิดการเช่ือมโยงการทาํงานร่วมกันเป็นเครือข่าย สอดคล้องกับแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการ

ฝึกอบรม Siberman, 1998 (อา้งถึงใน นภาวรรณ จอ้ยชารัตน์, 2558) ท่ีวา่กิจกรรมเครือข่ายสัมพนัธ์ ส่วน

หน่ึงของกิจกรรมท่ีควรให้ความสาํคญัคือ วิทยากรตอ้งมีความรู้ มีทกัษะการส่ือสารท่ีเขา้ใจง่าย น่าสนใจ 

สนุกสนาน  สามารถดึงศกัยภาพของแต่ละบุคคลออกมาได้ สอดแทรกเน้ือหาท่ีสอดคล้องกับการ

ปฏิบติังานจริง ตลอดจนสร้างทศันคติท่ีดีต่อการทาํงานในหนา้ท่ีของตนเอง การมีกิจกรรมเช่นน้ีจะ

ช่วยให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเพิ่มทักษะความชํานาญได้ หรือการนําความรู้ ทักษะ  

ความชาํนาญของตนเองไปแลกเปล่ียนกบัเพื่อนก็เป็นอีกแนวทางในการเพิ่มความรู้ เพิ่มทกัษะความ

ชาํนาญ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของชวิศา  สุขมัน่ (2560) ท่ีไดท้าํการวิจยัเร่ือง ชุมชนคนสร้างทาง : 

เครือข่ายประชาสัมพนัธ์ กรมทางหลวง ผลการศึกษาพบว่า การสร้างเครือข่ายประชาสัมพนัธ์  

กรมทางหลวง เป็นการพฒันาระบบบริหารจดัการภาครัฐ โดยนาํแนวคิดการบริหารงานภาครัฐ 

ในรูปแบบเครือข่ายมาประยุกต์ใช้ ให้สามารถประสานและบูรณาการทาํงานร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพของเครือข่ายในระดบัพื้นท่ี ดว้ยการใช้เคร่ืองมือดา้น

การส่ือสารและประชาสัมพนัธ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  การฝึกอบรมควรให้ความสําคญักบัการสร้างเครือข่ายโดยกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ผู ้

เขา้รับการฝึกอบรมเกิดการร่วมรับรู้ ร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ และร่วมลงมือกระทาํเป็นการกิจกรรมท่ี

จะช่วยเพิ่มทักษะความชํานาญ โดยสามารถนําความรู้ ทักษะ หรือความชํานาญของตนเองไป

แลกเปล่ียนกนัระหวา่งฝึกอบรมได ้ทั้งน้ีการสร้างเครือข่ายจะเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน เน่ืองจาก

อาจจะตอ้งมีการประสานร่วมมือการทาํงานในอนาคต   
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการประยุกต์ใช้ผลการวจัิย 

 3.1.1 สาํรวจความจาํเป็นในการฝึกอบรมอยา่งจริงจงั เพื่อนาํมาออกแบบหลกัสูตร 

การฝึกอบรมให้เหมาะสม และภายหลงัจากการฝึกอบรมควรมีการติดตามประเมินผล และนาํผล 

การประเมินท่ีไดไ้ปพฒันาและปรับปรุงการฝึกอบรมในคร้ังต่อไป 

3.1.2 ควรมีการจดัฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง เพื่อเสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ 

ความเขา้ใจ ด้านการประชาสัมพนัธ์ ปรับรูปแบบหลักสูตรและเน้ือหาท่ีใช้ในการฝึกอบรมให้

น่าสนใจ สอดคลอ้งกบังานและสถานการณ์ปัจจุบนั ทั้งดา้นทกัษะการบริหารงานอย่างเป็นระบบ 

และส่งเสริมใหเ้กิดเครือข่ายดา้นการประชาสัมพนัธ์ โดยจดักิจกรรมเครือข่ายสัมพนัธ์ในหลกัสูตร 

3.1.3 ผูมี้อาํนาจหรือผูบ้งัคบับญัชาควรให้การสนับสนุนเส้นทางความก้าวหน้าของ

ผู ้สําเร็จการฝึกอบรมอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแรงจูงใจให้กับบุคลากรท่ีพัฒนาตนเอง โดยใช้

ประกอบการแต่งตั้งในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือเปล่ียนสายงาน โดยเป็นตาํแหน่งท่ีตอ้งนาํความรู้ท่ีไดรั้บ

จากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 3.2.1 ควรทาํการศึกษาวิจยัเจาะลึกดา้นเน้ือหาหัวขอ้วิชาเก่ียวกบัการประชาสัมพนัธ์ 

เน่ืองจากการเป็นนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์จาํเป็นจะต้องมีความรู้ด้านการประชาสัมพนัธ์ 

อยา่งรอบดา้น จึงจาํเป็นตอ้งวเิคราะห์เน้ือหาวา่มีความเหมาะสม ทนัต่อยคุสมยัหรือไม่ เพื่อนาํผลการวจิยั

มาปรับปรุงหวัขอ้วชิาทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 

 3.2.2 ควรทาํการวิจยัประเมินผลผูส้ําเร็จการฝึกอบรมเพื่อประเมินประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดา้นการประชาสัมพนัธ์ภายหลงัการเสร็จส้ินการฝึกอบรมดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น 

สัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อติดตามผลด้านการนําความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ในการ

ปฏิบติังานจริง 
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แบบสอบถามเพือ่ประเมินการพฒันาศักยภาพ 

นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ผู้สําเร็จการฝึกอบรมของสถาบันการประชาสัมพนัธ์  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คําช้ีแจง : 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อนาํไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาวิจยัทางวิชาการ

เท่านั้นขอ้มูลท่ีไดจ้าการตอบแบบสอบถามของท่านมิไดมี้ผลกระทบอยา่งใดต่อตวัท่าน โดยผูศึ้กษาจะ

เก็บรักษาเป็นความลบั จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ตามความเป็นจริง

หรือตามความคิดเห็นของท่าน 

  2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

   ตอนท่ี 2 กระบวนการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

   ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลจากการพฒันาศกัยภาพนกับริหารประชาสัมพนัธ์ 

  ตอนท่ี 4 แนวทางการพฒันาหลกัสูตร 

   

ทั้งน้ี หากมีขอ้สงสัยประการใด กรุณาโทรศพัทติ์ดต่อ ท่ีหมายเลข 09 7235 2359  

 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือและความกรุณาจากท่านดว้ยดี  

 จึงขอขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

     พวงมาลยั  ทีหนองสังข ์

     นกัศึกษาปริญญาโท (การบริหารกิจการส่ือสาร) 

     คณะนิเทศศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับผูส้าํเร็จการ
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ตอนที ่1ข้อมูลทัว่ไป 

คําช้ีแจงโปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัท่านใน

ปัจจุบนั 

1.1 เพศ  

 (  ) 1     ชาย          (  ) 2 หญิง 

1.2 อายุ  

 ()1  20–30 ปี     () 2 31–40 ปี      () 3  41–50 ปี      

 ()4  51–60 ปี       (  ) 5  61 – 70 ปี 

1.3ระดับการศึกษาสูงสุด 

 (  ) 1 ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) (  ) 2ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

(  ) 3 ปริญญาตรี   (  ) 4ปริญญาโท  (  ) 5สูงกวา่ปริญญาโท 

1.4 ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติปัจจุบัน 

         (   ) 1 งานประชาสัมพนัธ์โดยตรง 

         (   ) 2 งานดา้นอ่ืน แต่ตอ้งใชค้วามรู้ดา้นการประชาสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน 

         (   ) 3 งานอ่ืน ไม่เก่ียวขอ้งกบัการประชาสัมพนัธ์  

1.5หน่วยงานทีสั่งกดั   

 (   ) 1  ราชการ  (   )  2 รัฐวสิาหกิจ  (   )  3 เอกชน 

 ช่ือหน่วยงาน......................................................................................................................... 

1.6 รุ่นที่อบรม 

          (     ) 1 รุ่นท่ี 57              (   ) 2 รุ่นท่ี 58               (    ) 3 รุ่นท่ี  59   (    ) 4  รุ่นอ่ืนๆ ....... 

1.7. ตําแหน่งงาน 

 ตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านหลงัจากผา่นการฝึกอบรม 

 (    ) 1  เท่าเดิม  (    ) 2 สูงข้ึน  
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ตอนที ่2 กระบวนการพฒันาศักยภาพนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

คําช้ีแจงโปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งตามท่ีท่านเห็นวา่มีความเหมาะสมท่ีสุด 

2.1 ท่านคิดวา่กระบวนการฝึกอบรมของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ มีความเหมาะสมมากนอ้ย

เพียงใด 

ที่ รายการ 

ระดับความเหมาะสม 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1 ด้านหลกัสูตรและเนือ้หา 

หลกัสูตรมีความสอดคลอ้งกบังานท่ีท่านรับผิดชอบ 

     

2 หลกัสูตรสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของท่าน      

3 หลกัสูตรมีระยะเวลาเหมาะสม      

4 หลกัสูตรมีประโยชน์สามารถนาํไปใชไ้ดใ้นการ

ปฏิบติังาน 

     

5 ด้านเจ้าหน้าที ่

ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีความรู้ความสามารถในงาน

ท่ีใหบ้ริการ 

     

6 ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมเลือกใชส้ถานท่ีเหมาะสมกบั

หวัขอ้วชิาท่ีฝึกอบรม 

     

7 ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีการกาํหนดขั้นตอนการ

ดาํเนินงานท่ีชดัเจน 
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ที่ 

รายการ 

ระดับความเหมาะสม 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

8 ผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมมีการวางแผนควบคุม

การจดัฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม 

     

9 ด้านวทิยากร 

วทิยากรนาํความรู้และเทคนิคท่ีทนัสมยัมา

ถ่ายทอดอยา่งเหมาะสม 

     

10 วธีิการสอนของวทิยากรในแต่ละหวัขอ้วชิามี

ความเหมาะสม 

     

11 วทิยากรตอบคาํถามไดช้ดัเจน ตรงประเด็น      

12 ด้านสถานทีจั่ดฝึกอบรม 

การใชส่ื้อการสอนของวทิยากรมีความ

เหมาะสม 

     

13 วสัดุอุปกรณ์การฝึกอบรมมีจาํนวนเพียงพอ      

14 วสัดุอุปกรณ์การฝึกอบรมมีความทนัสมยั      

15 การจดัสถานท่ีฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัสภาพ

การเรียนการสอน 

     

16 สภาพแวดลอ้มเอ้ืออาํนวยต่อการฝึกอบรม      
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 คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งตามความคิดเห็นของท่าน 

เกณฑ์การประเมิน :5หมายถึง ความคาดหวงั  และความพึงพอใจ มากท่ีสุด 

4  หมายถึง ความคาดหวงั  และความพึงพอใจ มาก 

3  หมายถึง ความคาดหวงั  และความพึงพอใจ ปานกลาง 

  2  หมายถึง  ความคาดหวงั  และความพึงพอใจ นอ้ย 

  1  หมายถึง  ความคาดหวงั  และความพึงพอใจ นอ้ยท่ีสุด 

2.2ก่อนเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ ท่านมีความคาดหวงัใน

กระบวนการฝึกอบรมของสถาบนัการประชาสัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัใด และหลงัเขา้รับการฝึกอบรม

ท่านมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัใด 

ที่ รายการ 

ความคาดหวงั 

ก่อนฝึกอบรม 

ความพงึพอใจ 

หลงัฝึกอบรม 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. เจา้หนา้ท่ีมีการส่ือสาร เผยแพร่ขั้นตอน

ในการอบรม 

          

2 เจา้หนา้ท่ีอธิบายขอ้สงสยัไดต้รง

ประเด็น 

          

3 เจา้หนา้ท่ีมีความเอาใจใส่ กระตือรือร้น

ต่อการใหบ้ริการ 

          

4 เจา้หนา้ท่ีพดูจาสุภาพ ยิม้แยม้แจ่มใส มี

ความเป็นกนัเอง 

          

5 เจา้หนา้ท่ีแต่งกายสุภาพเหมาะสม           

6 เจา้หนา้ท่ีมีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ           

7 ขั้นตอนการฝึกอบรมมีความคล่องตวั           

8 เจา้หนา้ท่ีมีความสามารถแกปั้ญหาท่ี

เกิดข้ึนระหวา่งการฝึกอบรม 

          

9 วสัดุอุปกรณ์หรือส่ิงอาํนวยความ

สะดวกในการฝึกอบรมมีพอเพียง 

          

10 สถานท่ีฝึกอบรมสะอาด 

สภาพแวดลอ้มดี 
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ตอนที ่3 ประสิทธิผลจากการพฒันาศักยภาพนักบริหารประชาสัมพนัธ์ 

 คําช้ีแจงโปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งตามความคิดเห็นของท่าน 

3.1 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัประสิทธิผลและทกัษะท่ีเกิดข้ึนหลงัจากสาํเร็จการฝึกอบรม 

 

ที่ รายการ 

ระดับ ความคิดเห็น 

(5) 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

(4) 

เห็น

ดว้ย 

(3) 

ไม่

แน่ใจ 

(2) 

ไม่ 

เห็น

ดว้ย 

(1) 

ไม่ 

เห็น

ดว้ย

อยา่งยิง่ 

1. เม่ือสาํเร็จการฝึกอบรมแลว้ท่านสามารถนาํ

ความรู้มาประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการ

พฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

2. ท่านไดรั้บความรู้จากการฝึกอบรมทางดา้น

การบริหารหรือการ 

ปฏิบติังานตามท่ีท่านตอ้งการอยา่งเตม็ท่ี 

     

3. ท่านมีทกัษะและความชาํนาญในการแกไ้ข

ปัญหาในสายงานท่ีรับผดิชอบมากข้ึน 

     

  4. ท่านมีทกัษะการวางแผนในวงรอบการ

ทาํงานและลาํดบัความสาํคญัในงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายมากยิง่ข้ึน 

     

5. ท่านมีทกัษะในการส่ือสารเชิงพดูมากยิง่ข้ึน      

6. ท่านมีทกัษะในการวางแผนงาน

ประชาสัมพนัธ์มากยิง่ข้ึน 

     

7. ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นโดยปฏิบติั

ตนใหส้อดคลอ้งตามบทบาทหนา้ท่ี  

     

8. มีความคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์และมี

ความสามารถในการถ่ายทอดงานไปสู่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งชดัเจน และเขา้ใจ 
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คําช้ีแจงโปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

3.2 ภายหลงัสาํเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ ท่านมีความรู้ ความสามารถ 

มากนอ้ยเพียงใด 

รายการ 

ระดับ ความรู้ ความสามารถ 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

หมวด การบริหารองค์กรเชิงกลยุทธ์ 

1. มีความเป็นผูน้าํ มีทกัษะในการบงัคบับญัชา และมีความ

เขา้ใจเก่ียวกบังานบริหาร 

     

2. มีความสามารถในการบริหารงาน ทาํงานอยา่งเป็น

ระบบ และสามารถ   ตดัสินใจไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

โดยยดึองคก์รเป็นหลกั 

     

3. ส่งเสริมและสร้างความร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม 

เพื่อสร้างความกา้วหนา้ขององคก์ร 

     

4. มีการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่ม

ขีดความสามารถในการทาํงาน 

     

5. มีการสนบัสนุนใหมี้การนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้น

การบริหารจดัการ 
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รายการ 

ระดับ ความรู้ ความสามารถ 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

หมวด การบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

1. มีความสามารถในการใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบันโยบาย

ประชาสัมพนัธ์ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

     

2. มีความสามารถในการพดูช้ีแจง ใหค้าํแนะนาํ และมี

ความสามารถในการฟังเพื่อรับเอาความรู้สึก ความคิดของ

สาธารณชนมาปรับปรุง    การประชาสัมพนัธ์ได ้

     

3. มีความสามารถดา้นการส่ือสารเพื่อชกัจูงใหส้าธารณชน

เห็นดว้ย    เพื่อให้เกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

     

4. มีความสามารถในการวางแผนและดาํเนินงานอยา่ง

รอบคอบ 

     

5. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ อยา่งไม่หยดุน่ิง      

6. มีความสามารถในการออกแบบงานประชาสัมพนัธ์

ภายใตเ้ง่ือนไขขององคก์ร 

     

หมวดสร้างเสริมทกัษะนักบริหาร 

1. มีความสามารถในการใชภ้าษาทั้งภาษาพดูและภาษา

เขียนการแสดงออก การใชน้ํ้ าเสียง 

     

2. มีความรู้อยา่งกวา้งขวาง สามารถส่ือสารกบัผูอ่ื้นไดท้ั้ง

เร่ืองเศรษฐกิจการเมือง สังคม การศึกษา และอ่ืนๆ 

     

3. มีความรับผดิชอบ ตรงต่อเวลา       

4. มีความคิดริเร่ิม ตดัสินใจรวดเร็วและถูกตอ้ง      
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ตอนที ่4 แนวทางการพฒันาหลกัสูตร 

 4.1 ดา้นเน้ือหาวชิา 

หมวดบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ 

(    ) ควรเพิ่มเวลาและเน้ือหาในวชิาเก่ียวกบั.................................................................. 

(    ) ควรลดเวลาและเน้ือหาในวชิาเก่ียวกบั.................................................................... 

หมวด การบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

(    )  ควรเพิ่มเวลาและเน้ือหาในวชิาเก่ียวกบั................................................................ 

(    )  ควรลดเวลาและเน้ือหาในวชิาเก่ียวกบั................................................................... 

หมวดสร้างเสริมทกัษะนกับริหาร 

(    )  ควรเพิ่มเวลาและเน้ือหาในวชิาเก่ียวกบั............................................................... 

(    )  ควรลดเวลาและเน้ือหาในวชิาเก่ียวกบั................................................................ 

 4.2 ดา้นกระบวนการจดัหลกัสูตรนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์  

 4.2.1 ท่านคิดวา่หลกัสูตรควรเพิ่มกิจกรรมท่ีส่งเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมดว้ย เช่น การนาํเสนองานกลุ่ม  การจดักิจกรรมเสวนา หรือไม่ เพราะเหตุใด....................... 

4.2.2 ท่านคิดวา่หลกัสูตรควรเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดแ้สดงความสามารถ

ดา้นการส่ือสาร โดยการถ่ายทอดความรู้ แลกเปล่ียนความรู้ ดว้ยการเล่า การบรรยาย จาก

ประสบการณ์การทาํงานท่ีผา่นมา หรือไม่ เพราะเหตุใด...................................................................... 

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม............................................................................................................................ 

 

ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามหวัหนา้ 
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แบบสอบถามเพือ่ประเมินการพฒันาศักยภาพ 

นักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ผู้สําเร็จการฝึกอบรมของสถาบันการประชาสัมพนัธ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คําช้ีแจง : 

 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาวิจยัทางวิชาการ

เท่านั้นขอ้มูลท่ีไดจ้าการตอบแบบสอบถามของท่านมิไดมี้ผลกระทบอยา่งใดต่อตวัท่าน โดยผูศึ้กษาจะ

เก็บรักษาเป็นความลบั จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามทุกขอ้ ตามความเป็นจริง

หรือตามความคิดเห็นของท่าน 

  2. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป 

   ตอนท่ี 2 ประสิทธิผลจากการพฒันาศกัยภาพนกับริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

  ตอนท่ี 3 แนวทางการพฒันาหลกัสูตร 

 

ทั้งน้ี หากมีขอ้สงสัยประการใด กรุณาโทรศพัทติ์ดต่อ ท่ีหมายเลข 09 7235 2359  

 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือและความกรุณาจากท่านดว้ยดี  

 จึงขอขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

 

     พวงมาลยั  ทีหนองสังข ์

     นกัศึกษาปริญญาโท (การบริหารกิจการส่ือสาร) 

     คณะนิเทศศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 

 

 

 

 

 

 

สาํหรับผูบ้งัคบับญัชา 

ผูส้าํเร็จการฝึกอบรม 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัท่านใน

ปัจจุบนั 

1. เพศ  

 (  ) 1      ชาย          (  ) 2     หญิง 

2. อายุ  

 () 1  20–30 ปี    () 2  31–40 ปี     ()3  41–50 ปี      

 () 4  51–60 ปี               (   )  5  61 – 70 ปี 

3. ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติปัจจุบัน 

(   ) 1 งานประชาสัมพนัธ์โดยตรง 

(   )  2 งานดา้นอ่ืน แต่ตอ้งใชค้วามรู้ดา้นการประชาสัมพนัธ์ในการปฏิบติังาน 

(   )  3 งานอ่ืน ไม่เก่ียวขอ้งกบัการประชาสัมพนัธ์  

4. หน่วยงานทีสั่งกดั   

 (   ) 1 ราชการ  (   )  2 รัฐวสิาหกิจ  (   ) 3  เอกชน 

 ช่ือหน่วยงาน............................................................................................................... 

5. ตําแหน่งงาน 

 ตาํแหน่ง................................................................................ 
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ตอนที ่2 ประสิทธิผลจากการพฒันาศักยภาพนักบริหารประชาสัมพนัธ์ 

คําช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย / ลงในช่องวา่งตามความคิดเห็นของท่าน 

            2.1 หลงัจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่านสาํเร็จการฝึกอบรมหลกัสูตร นกับริหารงาน

ประชาสัมพนัธ์ มีความรู้ ความสามารถ อยูใ่นระดบัใด  

รายการ 

ระดับ ความรู้ ความสามารถ 

(5) 

มาก

ท่ีสุด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

นอ้ย 

(1) 

นอ้ย

ท่ีสุด 

1. มีความเป็นผูน้าํ มีความรอบรู้ มีทกัษะในการ

บริหารงานมากยิง่ข้ึน 

     

2. มีความสามารถในการบริหารงาน ทาํงานอยา่งเป็น

ระบบมากยิง่ข้ึน 

     

3. สามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งฉบัไว และเหมาะสมใน

สถานการณ์ต่าง ๆ   

     

4. มีความสามารถในการสร้างความร่วมมือในการทาํงาน

เป็นทีมภายในองคก์ร 

     

5. มีการนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ

มากยิง่ข้ึน 

     

6. มีความสามารถในการใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบันโยบาย

ประชาสัมพนัธ์ ท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

     

7. มีความสามารถในการส่ือสาร ช้ีแจง ใหค้าํแนะนาํ 

เก่ียวกบัการบริหารการประชาสัมพนัธ์ ไดม้ากยิง่ข้ึน 

     

8. มีความสามารถในการวางแผนและดาํเนินงานอยา่ง

รอบคอมมากข้ึน 

     

9. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ       

10. มีความสามารถในการออกแบบงานประชาสัมพนัธ์

ใหก้บัองคก์รมากยิง่ข้ึน 
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2.2  ท่านใชห้ลกัเกณฑอ์ะไรในการคดัเลือกบุคคลเขา้รับการฝึกอบรม  

                 (    ) 1 เตรียมความพร้อมเพื่อข้ึนรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

                 (    )  2 อายงุานถึงเกณฑท่ี์ตอ้งเขา้รับการฝึกอบรม 

                 (    )  3 พฒันาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน 

    (    )  4 อ่ืน ๆ โปรดระบุ............................................................................ 

 2.3  ท่านตอ้งการใหผู้ส้าํเร็จการฝึกอบรมรุ่นต่อไปเป็นอยา่งไร  (โปรดเรียงลาํดบัตาม

ความสาํคญั) 

 1...............มีความเป็นผูน้าํ รอบรู้ มีทกัษะเก่ียวกบังานบริหาร 

 2..............มีความความสามารถดา้นการวางแผนงานประชาสัมพนัธ์ 

 3..............มีความสามารถดา้นการส่ือสาร ช้ีแจง ชกัจูง เพื่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร 

 4..............มีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ 

  5...............มีความสามารถในการวางแผนเชิงนโยบาย 

 6..............มีความสามารถดา้นการนาํระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหารจดัการ 

 

ตอนที ่3 แนวทางการพฒันาหลกัสูตร 

 3.1 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดรั้บการพฒันาในดา้นบริหารองคก์รเชิงกลยทุธ์ เก่ียวกบั  

(โปรดเรียงลาํดบัความสาํคญั 3 ระดบั) 

 1...........การมีภาวะผูน้าํ 

 2...........การมีทกัษะในการบงัคบับญัชา 

 3...........การมีความสามารถบริหารงานอยา่งเป็นระบบ  

 3.2 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดรั้บการพฒันาในดา้น การบริหารงานประชาสัมพนัธ์

เก่ียวกบั (โปรดเรียงลาํดบัความสาํคญั 3 ระดบั) 

 1...........ความสามารถดา้นวางแผนนโยบายการประชาสัมพนัธ์ 

 2...........ความสามารถดา้นการส่ือสาร  

  3...........ความสามารถดา้นความคิดริเร่ิมออกแบบงานประชาสัมพนัธ์ 

3.3 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรไดรั้บการพฒันาในดา้น เสริมทกัษะนกับริหารเก่ียวกบั  

(โปรดเรียงลาํดบัความสาํคญั 5 ระดบั) 
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1............เสริมสร้างทกัษะดา้นการพดู/การส่ือสาร 

2...........เสริมสร้างทกัษะดา้นการทาํงานเป็นทีม กระตุน้และสร้างแรงจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3...........เสริมสร้างทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

4...........เสริมสร้างทกัษะดา้นการตดัสินใจ 

5...........เสริมสร้างทกัษะดา้นการคิดเชิงนโยบาย 

 

ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

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

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

     ขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน 
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ภาคผนวก ค 

แบบสัมภาษณ์ ผูใ้หข้อ้มูลหลกั กลุ่มท่ี 1 ผูจ้ดัหลกัสูตร 
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แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบัหลกัสูตรนักบริหารงานประชาสัมพนัธ์ 

ผู้ให้ข้อมูลหลกักลุ่มที ่1 ผู้จัดการหลกัสูตร (ผู้อาํนวยการสถาบันการประชาสัมพนัธ์, ผู้บริหาร

หลกัสูตร)   

ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

1.  ช่ือ- สกุล 

2. ตาํแหน่ง  

3. สถานท่ีทาํงาน  

4. วนั-เดือน-ปี (ท่ีสัมภาษณ์)  

แนวคําถามในการสัมภาษณ์ 

1. มีกระบวนการในการวเิคราะห์ความตอ้งการของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยา่งไร  

2. หลกัสูตรน้ีออกแบบเน้ือหาเพื่อตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดค้วามรู้ในเร่ืองใดบา้ง 

3. มีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาคดัสรรวทิยากรใหส้อดคลอ้งกบัเน้ือหาวชิาใชอ้ยา่งไร 

4. มีกิจกรรมอะไรบา้ง ท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วม แลกเปล่ียนความรู้ระหวา่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

ดว้ยกนั 

5. อะไรคือหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

6. บุคลากรในทีมงาน บริหารและจดัการอยา่งไร 

7. งบประมาณบริหารจดัการอยา่งไร 

8. การประชาสัมพนัธ์ หรือ สร้างการรับรู้ของหลกัสูตรทาํอยา่งไร 

9. การวดัความสาํเร็จ ทาํอยา่งไร 

10. ปัญหา และอุปสรรคการจดัฝึกอบรม   
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ภาคผนวก ง 

แบบสัมภาษณ์ ผูใ้หข้อ้มูลหลกั กลุ่มท่ี 2 วทิยากร 
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ผู้ให้ข้อมูลหลกักลุ่มที ่2 วทิยากรผู้สอนในหลกัสูตร (อาจารย์ที่ปรึกษาหลกัสูตร วิทยากร

ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน) 

ตอนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

1.  ช่ือ- สกุล 

2. ตาํแหน่ง 

3. สถานท่ีทาํงาน  

5. วนั-เดือน-ปี (ท่ีสัมภาษณ์)  

แนวคําถามในการสัมภาษณ์ 

1. ความรู้ ทกัษะใดบา้ง ท่ีผูบ้ริหารงานประชาสัมพนัธ์ ควรมี  

2. รูปแบบเน้ือหาวชิามีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัโครงสร้างหลกัสูตร มากนอ้ยเพยีงใด ควร

เพิ่มหรือลดวชิา หรือกิจกรรมใดบา้ง 

3. ท่านคิดวา่รูปแบบการฝึกอบรมหลกัสูตรน้ี จะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถนาํความรู้ 

และทกัษะ ไปปรับใชใ้นการทาํงานไดอ้ยา่งไร 

4. ควรมีการสร้างการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมผา่นกิจกรรมอะไรบา้ง  

5. อะไรคือหลกัเกณฑใ์นการกาํหนดระยะเวลาในการจดัฝึกอบรมของหลกัสูตร 

6. ปัญหา  อุปสรรค การจดัฝึกอบรม 
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ประวตัิผู้วจิัย 

 

 

ช่ือ นางสาวพวงมาลยั  ทีหนองสังข ์

วนั เดือน ปีเกดิ วนัท่ี 14 เดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2519 

สถานทีเ่กดิ ตาํบล หนองขาม อาํเภอ แกง้คร้อ จงัหวดั ชยัภูมิ 

ประวตัิการศึกษา หลกัสูตรศิลปศาสตรบณัฑิต สาขาวชิารัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

 ปีท่ีสาํเร็จการศึกษา 2551 

สถานทีท่าํงาน กรมประชาสมัพนัธ์ 

ตําแหน่ง นกัประชาสัมพนัธ์ปฏิบติัการ 


