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The purposes of this research were to develop indicators and evaluation criteria for training program
of department of skill development. The samples were 25 specialists in managing training program of depart-
ment of skill development. The Delphi Technique was designed to generate group consensus. The researcher
developed evaluation criteria based on Kirkpatrick evaluating training program in four categories : reaction,
learning, behavior, and results. The data were collected by three round of Delphi questionnaires and were
analyzed using median and interquartile range. Findings were considered as the criteria when the median value
was equal to or more than 3.50 and the interquartile range was equal to or less than 1.50. The findings revealed
that :

Panelist consensus was obtained for 107 of the original 114 Delphi items : 67  items for
reaction evaluation, 16 items for learning evaluation, 15 items for behavior evaluation and 9 items for results
evaluation.

     1. reaction evaluation criteria included : training plan, training objective, designing & developing
curriculum, select strategy, trainer, training staff, AV equipment & supplementary materials, and training
facilities. Out of 67 items, 12 items, according to the evaluators, should gain the mean not less than 4.50 and 55
items not less than 3.50.

     2. learning evaluation criteria included : the evaluation of cognitive, affective, and psychomotor
domains. Out of 16 items, 8 items, according to the evaluators, should gain the mean not less than 3.50 and 8
items not less than 2.50.

     3. behavior evaluation criteria included : the evaluation of behavior affected from training. The
evaluators were immediate boss, colleagues and participants. Out of 15 items, 13 items, according to the
evaluators, should gain the mean not less than 3.50 and 2 items not less than 2.50.

     4. results evaluation criteria included : the evaluation of performance efficiency and reduced rate
of working problems. The evaluators were chief executive officer of organization. Out of 9 items, 8 items,
according to the evaluators, should gain the mean not less than 3.50 and 1 items not less than 2.50.
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บทท่ี 1

บทนำ

ความเป็นมาและความสำคญัของปญัหา

การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ เปน็จดุเริ่มตน้ของการพฒันาในทกุๆดา้น เร่ิมจากในระดบัตวั
บคุคล องคก์าร สงัคม ไปจนถงึระดบัประเทศ จากแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแหง่ชาตฉิบบัที ่8
(พ.ศ.2540-2544) เปน็จดุเปลีย่นสำคญัของการวางแผนพฒันาประเทศ และเปน็แผนปฏรูิปความคดิ
และคณุคา่ใหมข่องสงัคมไทยที่ให้ความสำคญักบัการมสี่วนรว่มของทกุภาคสว่นในสงัคมและมุ่งให้
“คนเปน็ศนูย์กลางการพฒันา” ตอ่เนือ่งมาจนถงึแผนพฒันาฯ ฉบบัที ่9 (พ.ศ.2545-2549)ไดอั้ญเชญิ
“ปรัชญาของ เศรษฐกจิพอเพยีง” มาเปน็ปรชัญานำทางในการพฒันาและบรหิารประเทศควบคูไ่ป
กบักระบวนทรรศนก์ารพฒันาแบบบรูณาการเปน็องคร์วมทียั่งม ี“คนเปน็ศนูยก์ลางการพฒันา”
ต่อเน่ืองจากแผนพฒันาฯฉบบัท่ี 8 จนมาถึงในปัจจุบันแผนพัฒนาฯฉบับท่ี 10 (พ.ศ.2550-2554)
ยุทธศาสตรด์้านการพฒันาคนและสงัคมไทยยงัใหค้วามสำคญัลำดบัสงูกบัการพฒันาคณุภาพคน
เนือ่งจากคนเปน็ทัง้เปา้หมายสดุทา้ยทีจ่ะไดรั้บผลประโยชนแ์ละผลกระทบจากการพฒันา ขณะ
เดยีวกันกบัเปน็ผู้ขบัเคลือ่นการพฒันาเพือ่ไปสูเ่ปา้ประสงคท์ีต้่องการจงึจำเปน็ตอ้งพัฒนาคณุภาพคน
ในทกุมติอิย่างสมดลุท้ังจติใจ ร่างกาย ความรูแ้ละทกัษะความสามารถ (สำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2549)

วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีท่ีสุด คือ การให้การศึกษาแก่บุคคลในทุกรูปแบบ
โดยไมจ่ำกดัอยู่แตเ่ฉพาะการศกึษาในโรงเรยีนเทา่นั้นและตอ้งไมจ่ำกดัในเรื่องของเวลา สถานที่
เพศ วัย หรือโอกาสใดๆ วิธกีารหนึง่ทีห่น่วยงานหรอืองคก์ารมกั ใช้ในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ทักษะ วิชาการดา้นตา่งๆใหก้ับบคุลากรในหนว่ยงานหรอืองคก์าร คอื
การฝึกอบรม  (บัญชา สำรวยร่ืน, 2540) ซ่ึงเป็นกระบวนการทีถู่กออกแบบและพฒันาข้ึนเพ่ือให้
บุคลากรไดเ้พิ่มพนูความรู้ ทักษะ และทศันคตทิีจ่ำเปน็สำหรบัการปฏบิตังิานในตำแหนง่อยา่งมี
ประสทิธภิาพ (อรจรย์ี ณ ตะกัว่ทุง่, 2549) การฝกึอบรม (Training) เปน็หนึง่ในกจิกรรมของการ
พัฒนาทรพัยากรมนษุย ์(Human Resource Development : HRD) ซึง่ประกอบดว้ย การฝกึอบรม
(Training) การศกึษา (Education) และการพฒันา (Development) โดยการฝกึอบรมจะมจีดุมุง่หมาย
ท่ีชัดเจนในการพฒันาเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ในหน้าท่ีการงานปจัจุบัน (Nadler L. and
Nadler Z., 1989)

การศึกษาและการฝึกอบรม มีลักษณะท่ีสำคัญๆคล้ายคลึงกัน และเก่ียวข้องกันจนเหมือน
จะแยกออกจากกนัไดย้าก แตเ่มือ่วิเคราะหถึ์งความแตกตา่งจะพบวา่ การศกึษาเปน็กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมอยา่งมรีะบบเพื่อใหบุ้คคลมคีวามรู้ ทักษะ ทัศนคตใินเรื่องทั่วๆไปอยา่ง
กว้างๆ โดยมุง่เนน้การสรา้งคนใหม้คีวามสมบรูณ์ เพ่ือใหส้ามารถดำรงชวิีตอยู่ในสงัคมดว้ยดีและ
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สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมได้เป็นสำคัญ ส่วนการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคลน้ันเป็น
เร่ืองท่ีมีวัตถุประสงค์เฉพาะเจาะจง เน้นถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพของงานซึง่ตัวบุคคลน้ันปฏิบัติอยู่
หรือจะปฏิบัติต่อไปในระยะยาว เน้ือหาของเร่ืองท่ีฝึกอบรมอาจเป็นเร่ืองท่ีตรงกับความต้องการของ
ตัวบคุคลนั้นหรือไมก่็ได ้แตจ่ะเปน็เรื่องทีมุ่่งเนน้ใหต้รงกบังานที่กำลงัปฏบิตัิอยู่หรือกำลงัจะไดรั้บ
มอบหมายให้ปฏิบัติ การฝึกอบรมเป็นเร่ืองท่ีจะต้องมีกำหนดระยะเวลาเริม่ต้นและส้ินสุดลงแน่นอน
โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงสามารถประเมินผลได้จากการปฏิบัติงานหรือ
ผลงานหลังจากได้รับการฝึกอบรม ในขณะท่ีการศึกษาเป็นเร่ืองระยะยาวและอาจประเมนิไม่ได้ใน
ทันที สรุปได้ว่าการศึกษา (Education) เน้นท่ีตัวบุคคล (Individual Oriented) ส่วนการฝึกอบรม (Train-
ing) เน้นถึงการทำใหส้ามารถปฏิงานท่ีต้องการได้ (ดวงใจ ศุภสารัมภ์, 2548)

ในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม การฝึกอบรมมีสาเหตุมากจากการขาดแคลนแรงงาน การลาออก
ของพนักงาน ความต้องการเพ่ิมกำลังการผลิตและพัฒนาผลิตภัณฑ์ การนำเคร่ืองจักรเข้ามาใช้ในงาน
การปรับลดพนักงาน ต้องการพัฒนาคุณภาพงาน ลดขนาดองค์การ ต้องการเพ่ิมพูนความรู้ให้กับ
พนักงาน รวมไปถึงการสรา้งโรงงานแหง่ใหม่ (King, 1964 อ้างถึงใน Nadler L. and Nadler Z., 1989 )
และต่อมาความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรมมักมีสาเหตุเน่ืองมาจากคุณภาพการทำงานตกตำ่ ลง วิธี
การทำงานหรือวัสดุ-อุปกรณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป การปรับเปล่ียนรูปแบบการทำงานใหม ่และการเตรียม
พนักงานใหม่ขององค์การ (Nadler L. and Nadler Z., 1989) จนถึงในยุคปัจจุบันการฝึกอบรมก็ยังได้
รับการยอมรับว่ามีคุณค่า และประโยชน์ต่อองค์การมากกว่าท่ีจะถูกมองว่าการฝึกอบรมเป็นความส้ิน
เปลือง และไม่มีความจำเป็น อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง (2549) ได้สรุปถึงความสำคัญ ของการฝึกอบรมไว้ว่า
การฝึกอบรมมีความสำคัญท้ังต่อบุคลากรทุกคน ทุกกลุ่มในองค์การ และมีความสำคัญต่อองค์การโดย
รวม มีผู้กล่าวไว้ว่าทุกองค์การต้องพัฒนาบุคลากรของตนเอง จะด้วยวิธีใดก็ตามจะมากหรือน้อยเพียง
ใดก็ตาม น่ันหมายความว่าไม่มีองค์การใดจะไม่เห็นประโยชน์ และความสำคัญของการฝึกอบรม โดย
การฝึกอบรมมีความสำคัญต่อบุคลากรและองค์การ ดังน้ี

1. ช่วยใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตัิงานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานขององคก์าร
2. ช่วยใหบุ้คลากรปฏบิตัิงานไดต้ามการเปลีย่นแปลงขององคก์าร
3. ช่วยให้บุคลากรไดเ้ล่ือนตำแหนง่ทีส่งูขึน้
4. ช่วยใหอ้งคก์ารไมข่าดแคลนบคุลากรทีม่คุีณภาพ
5. ช่วยให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในการดำเนนิกิจการด้านต่างๆ

การฝึกอบรมช่วยกระตุ้นบุคคลท้ังหมดภายในหน่วยงาน ท้ังผู้ท่ีเป็นผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใตบ้ังคบับญัชาใหเ้กดิการพฒันาตนเองในทกุๆดา้น นอกจากนั้นยงัเปน็การปรบัตวัใหส้อดคลอ้ง
กับสภาวะการเปลีย่นแปลงตา่งๆทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารซึง่ นอกจากจะทำใหเ้กดิผลดี
โดยตรงตอ่ตัวผู้ปฏิบตัิงานและตอ่องคก์ารนัน้แลว้ ยังสง่ผลตอ่ระบบการทำงานโดยสว่นรวมทัง้ที่
เป็นระบบย่อยและระบบใหญภ่ายในสังคมอีกด้วย (เชษฐา เทียมเพชร, 2533)

สืบเน่ืองจากการให้ความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติดังกล่าว ส่งผลให้ในปัจจุบันองค์การต่างๆท้ังภาครัฐและภาคเอกชนหนัมาให้ความ
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สำคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนามากย่ิงข้ึน ไม่ว่าจะเป็นองค์การท่ีมีขนาดเล็กไปจนถึงองค์การท่ีมี
ขนาดใหญ่ โดยสามารถสังเกตได้จากการท่ีมีโครงการฝึกอบรม สัมมนา ประชุมเชิง ปฏิบัติการ ฯลฯ
เพ่ือนำมาใช้สำหรับพัฒนาบุคลากรขององค์การในระดับต่างๆ เป็นจำนวนมากและมปีริมาณของ
โครงการเพ่ิมมากข้ึนตลอดเวลา

จากแนวคิดของการฝึกอบรมซ่ึงมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาบุคคลใน 3 ด้าน ประกอบด้วย
การพัฒนาด้านความรู้ทางสมอง (Knowledge) การพัฒนาด้านทักษะ ความชำนาญทางกาย (Skill)  และ
การพัฒนาด้านความคิดทัศนคติ (Attitude) ท่ีดีต่อการปฏิบัติงานและองค์การ  ซ่ึงการฝึกอบรมมีความ
สำคัญต่อบุคลากรทุกคน ทุกกลุ่มในองค์การและมีความสำคัญต่อองค์การโดยรวม (อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง,
2549) การฝึกอบรมจึงนับเป็นวิธีการท่ีสำคัญวิธีหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เพราะเม่ือมนุษย์
ได้รับการพัฒนาปัจจัยในส่วนอ่ืนๆก็จะสามารถพัฒนาไปได้อย่างราบร่ืนและสะดวกย่ิงข้ึน นอกจาก
น้ันแล้วการฝึกอบรมยังจะช่วยให้เกิดความรู้ ความเข้าใจในการทำงาน ทำให้เกิดการผิดพลาดน้อยลง
โดยเฉพาะในงานทีต้่องการความรู้ความสามารถส่วนตัวหรือในงานท่ีต้องมีความรับผิดชอบสูง เช่น
การขาย  การบริหารในระดับต่างๆ เป็นต้น โดยอาจกล่าวได้ว่าการฝึกอบรมก็คือกระบวนการท่ีจะ
ส่งเสริมสมรรถภาพของบุคคลให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลโดยตรง
ไปยังผลงานของสถาบนั สังคม ประชาชน (วิจิตร อาวะกุล, 2540)

สมาคมเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษาของสหรัฐอเมริกา (Association for Educational
Communications and Technology : AECT) กำหนดขอบข่ายจากการศึกษาแนวคิดของ Seels and Richey
ว่าเทคโนโลยีการศึกษาเป็นการผสานระหว่างการนำทฤษฎไีปสู่การปฏิบัติ ซ่ึงในปี ค.ศ. 2000  AECT
ได้ให้คำนิยามของสาขาเทคโนโลยกีารศึกษา และระบุฐานความรู้ท่ีจำเป็นในระดับลึกสำหรับกลุ่ม
หลัก (Domain) และกลุ่มย่อย (Sub domain) ของสาขา และได้จัดแบ่งขอบข่ายของสาระของเทคโนโลยี
การศึกษาออกเป็น 5  กลุ่ม คือ

1. การออกแบบ (Design)
2. การพัฒนา (Development)
3. การใช้ (Utilization)
4. การจัดการ (Management)
5. การประเมิน (Evaluation)

โดยในแต่ละกลุ่มจะเช่ือมโยงเข้าสู่ทฤษฎีและการปฏิบัติ และประสานสัมพันธ์กัน
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายสาระเทคโนโลยีการศึกษาตามแนวคิดของสมาคมเทคโนโลยแีละ
       ส่ือสารการศึกษาของสหรฐัอเมริกา (ท่ีมา Seels and Richey, 1994)

 

ทฤษฎี 
การปฏิบัต ิ

การใช 
การใชสื่อ 
การแพรกระจายนวัตกรรม 
การดําเนินงาน และการจัดองคกร 
นโยบาย และกฏระเบียบ 
 

การจัดการ 
การบริหารโครงการ 
การจัดการทรัพยากร 
การจัดการระบบนําสง 
การจัดการสารสนเทศ 

การพัฒนา 
เทคโนโลยีการพิมพ 
เทศโนโลยีโสตทัศนูปกรณ 
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร 
เทคโนโลยีบูรณการ 

การประเมิน 
การวิเคราะหปญหา 
การวัดแบบอิงเกณฑ 
การประเมินผลกาวหนา 
การประเมินผลสรุป 

การออกแบบ 
การออกแบบระบบการสอน 
การออกแบบสาร 
กลยุทธการสอน 
ลักษณะของผูเรียน 

ขอบข่ายด้านการประเมินทางเทคโนโลยีการและส่ือสารการศึกษาของ AECT  จะประกอบ
ด้วย (Seel & Richey, 1994)

การวิเคราะห์ปัญหา คือ การรวบรวมข้อมูลและกำหนดยุทธศาสตร์เพ่ือใช้ตัดสิน
ค่าและระดับของปัญหาท่ีต้องแก้ไข ปรับปรุงและพัฒนา

การวัดแบบอิงเกณฑ์ คือ วิธีการสำหรับกำหนดข้ันความสำเร็จของผู้เรียนตามเน้ือ
หาการเรียนรู้

การประเมินผลก้าวหน้า คือ การพยายามรวบรวมข้อมูลและใช้ข้อมูลดังกล่าวเป็น
เกณฑ์มาตรฐานในการพฒันาโครงการ

การประเมินผลสรุป คือ การพยายามรวบรวมข้อมูลและใช้ข้อมูลดังกล่าวสำหรับ
เลือกตัดสินใจเก่ียวกับการดำเนินโครงการ

The Joint Committee on Standard for Educational Evaluation (อ้างถึงใน Seel & Richey,
1994)  ได้จำแนกประเภทของการประเมนิไว้ 3 ประเภท คือ

1.การประเมินโครงการ (Program Evaluation) คือการประเมินกิจกรรม องค์ประกอบ
รวมไปถึงหลักสูตรทางการศึกษาท่ีมีลักษณะต่อเน่ืองกัน เช่น การประเมินโครงการศึกษาพิเศษของ
มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ
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2.การประเมินแผนงาน (Project evaluation) คือ การประเมินเพ่ือกำหนดความ

เหมาะสมของระยะเวลาในการดำเนนิโครงการ ซ่ึงมีความแตกต่างกับการประเมินโครงการท่ีระยะ
เวลาความต่อเน่ืองของโครงการทีชั่ดเจน เช่น การประเมนิแผนงานพฒันาระบบการสือ่สารภายใน
ประเทศระยะเวลา 5 ปี

3.การประเมินส่ือการศึกษา (Materials evaluation) คือ การประเมินคุณลักษณะ
ทางกายภาพของสือ่การศึกษา ในด้านความสัมพันธ์กับเน้ือหาการเรียนรู้ องค์ประกอบของส่ือชนิด
น้ันๆ คำแนะนำหลกัสูตร ภาพยนตร ์แถบเสยีง และส่ือชนิดอ่ืนๆ ท่ีนำมาใชใ้นการศกึษา

ในส่วนของการประเมินทางเทคโนโลยีการศึกษา จะครอบคลุมการประเมินท่ีครบวงจร
ประกอบไปด้วย การประเมินปัจจัยนำเข้า การประเมินกระบวนการ และการประเมินผลผลิต ท้ังท่ี
เป็นการประเมนิในวงกวา้ง คือ การประเมนิระบบการศกึษา และการประเมนิในแบบเฉพาะเจาะจง
คือ การประเมินการเรียนการสอน ซ่ึงมุ่งเน้นท่ีจะได้รูปแบบการวัดและประเมิน การวิเคราะห์และ
แปรผล การสรุปและนำผลมาใช้พยากรณ์ผลกิจกรรมทางการศกึษา (ชัยยงค์ พรหมวงศ์, 2537)

จากขอบข่ายเทคโนโลยีการศึกษาตามแนวคิดของ AECT จะพบว่ามีการเปล่ียนแปลงจาก
โสตทัศนศึกษา มาเป็นเทคโนโลยีการศึกษา  ซ่ีงนำกระบวนการแกปั้ญหาอย่างมีระบบเข้ามาใช้
มีการบูรณาการความรู้ศาสตร์ต่างๆ  เช่น จิตวิทยา  พฤติกรรมศาสตร์  ทฤษฎีการสอนและการศึกษา
หลักสูตรและการสอน  ส่ือและการส่ือสาร  ทฤษฎีระบบ  ทฤษฎีองค์การและการจัดการองค์ความรู้
ระบบสารสนเทศและคอมพวิเตอร์  รวมท้ังการประเมิน โดยมองไปถึงภารกิจการศึกษาครอบคลุม
ท้ังด้านบริหาร  วิชาการ และบริการ รวมถึงระบบการศึกษาท้ังการศึกษาในระบบ  การศึกษานอก
ระบบ การศึกษาตามอัธยาศัยรวมถึงการฝึกอบรม  ซ่ึงนับได้ว่าเทคโนโลยีการศึกษามีขอบเขตท่ี
กว้างขวางและเปน็สหวิทยาการ  โดยมุ่งไปสู่การสร้างองค์ความรู้หรือกระบวนการเรียนรู้แก่ผู้เรียน
กระบวนการต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับเทคโนโลยีการศึกษามีลักษณะเคล่ือนไหวตลอดเวลาไม่หยุดน่ิง
สอดคล้องกับแนว คิดของ ชัยยงค์  พรหมวงศ์ (2537 ) ซ่ึงได้ประมวลขอบข่ายเทคโนโลยีและ
ส่ือสารการศึกษาออกเป็น 3 ขอบข่าย ประกอบด้วย ขอบข่ายด้านสาระของเทคโนโลยแีละส่ือสาร
การศึกษา  ขอบข่ายด้านภารกิจ  และขอบข่ายตามรูปแบบการจัดการศึกษา  หรือเป็นมิติขอบข่าย
เทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา แบ่งเป็นขอบข่ายตามแนวต้ัง แนวนอน และแนวลึก

 

การจัดระบบ 
พฤติกรรม 

วิธีการ 
สื่อสาร 

สภาพแวดลอม 
การจัดการ 

การประเมิน 

การศึกษาในระบบ 
การศึกษานอกระบบ 

การฝกอบรม 
การศึกษาทางไกล 

ดานบริหาร ดานวิชาการ ดานบริการ 

แผนภูมิท่ี 2 ขอบข่ายเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษาของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธราช
         (ท่ีมา ชัยยงค์  พรหมวงศ์, 2537)
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โดยมีรายละเอียดขอบข่ายเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา ดังน้ี
ขอบข่ายด้านสาระของเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา หรือขอบข่ายตามแนวต้ังครอบ

คลุมด้านการจัดการ  การพัฒนาและการออกแบบระบบทางการศกึษา  พฤติกรรมการเรียนการสอน
วิธีการสอน  ส่ือสารการศึกษา  สภาพแวดล้อมทางการศึกษา  การจัดการด้านการเรียน การสอน
และการประเมินการศึกษา

ขอบข่ายด้านภารกิจหรือขอบข่ายตามแนวนอนเป็นการนำเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษา
ไปใช้เพ่ือภารกิจทางการศึกษา คือ ภารกิจด้านการบริหาร ด้านวิชาการและด้านการบริการ

ขอบข่ายตามรูปแบบการจัดการศึกษา หรือขอบข่ายตามแนวลึก  มีการนำเทคโนโลยีและ
ส่ือสารการศึกษาไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการจัดการศึกษา 4 ด้าน คือ 1. การศึกษาในระบบโรงเรยีน
จำแนกตามระดับการศึกษาระดับประถมศึกษา  มัธยมศึกษา  และอุดมศึกษา  2. การศึกษานอก
ระบบโรงเรียน  3. การฝึกอบรม และ 4. การศึกษาทางไกล

การประเมินทางเทคโนโลยกีารศึกษา คือ การประเมินผลการจัดดำเนินงานของแหล่งการ
เรียนท้ังหลาย รวมท้ังตัวผู้เรียนด้วย โดยมีส่ิงท่ีจะต้องพิจารณาประเมนิต่อไปน้ี (ไชยยศ เรืองสุวรรณ,
2526)

 - ขอบเขตของการประเมนิ
- วัตถุประสงค์ของการประเมิน
- ประเมินผลเก่ียวกับการใช้วัสดุและแหล่งการเรียนอ่ืนๆ
- หาแหล่งข้อมูลเพ่ือช่วยในการประเมนิผล

ชัยยงค์ พรหมวงศ์  (2540) ได้กล่าวถึงเกณฑ์กำหนดวิชาชีพช้ันสูงว่าควรมีลักษณะบริการ
ท่ีเด่นชัด  ใช้กระบวนการทางสตปัิญญา มีเสรีภาพในการประกอบวชิาชีพ มีหลักสูตรศึกษาอบรม
ท่ีมีระยะเวลาแน่นอน มีการฝึกงานหรือประสบการณ์วิชาชีพ มีใบรับรองหรือใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพ มีจรรยาบรรณวิชาชีพ และมีองค์กรหรือสมาคมกำหนดและควบคมุมาตรฐานวิชาชีพ ซ่ึงใน
ด้านการมีลักษณะบริการท่ีเด่นชัด การบริการของนักเทคโนโลยีและส่ือสารการศึกษาจะครอบคลุม

- การให้บริการด้านการจัดระบบและออกแบบระบบ เช่น บริการจัดระบบการ
เรียนการสอน การออกแบบการสอน เป็นต้น

  - การกำหนดลักษณะและรูปแบบพฤติกรรมผู้สอน ผู้เรียน และบุคลากรท่ีเก่ียว
ข้องกับการศึกษา

 - พัฒนาและคิดค้นวิธีการทางการศกึษาและการเรยีนการสอน
- การกำหนดรูปแบบการส่ือสาร (การออกแบบสาร ช่องทางการส่ือและการส่ง-

รับสาร)
- การให้บริการด้านการจัดสภาพแวดล้อมการศึกษา (ในห้องเรียน เช่น การจัดมุม

วิชาการ การจัดห้องเรียน ฯลฯ นอกห้องเรียน เช่น ศูนย์วิทยบริการ ห้องสมุด ห้องปฏิบัติการ
พิพิธภัณฑ์ ฯลฯ)

- การเสนอวิธีการจัดการเรียนการสอน เช่น การจัดการเก่ียวกับนักเรียน ส่ือการสอน
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 - การบริการด้านการวัดและการประเมิน (ประเทศไทยปัจจุบันจะอยู่ในความดูแล

ของนักวัดผล แต่ในบางประเทศ เช่น อังกฤษ จะอยู่ในความดูแลของนักเทคโนโลยีการศึกษา)

เทคโนโลยีการศึกษา ซ่ึงแต่เดิมใช้คำว่า โสตทัศนศึกษา และต่อมาพัฒนาเป็นเทคโนโลยี
การศึกษา   ซ่ึงเป็นการนำสือ่โสตทัศน์ และวิธีการเข้ามาใช้เพ่ือพัฒนาการเรยีนการสอน  มีการนำ
ทฤษฎีการส่ือสาร  ทฤษฎีทางจิตวิทยาเข้ามามีส่วนทำให้เกิดการสอนแบบต่าง ๆ  มีการออกแบบ
ระบบการเรียนการสอน และความก้าวหน้าทางคอมพิวเตอร์มัลติมีเดียและเครือข่ายคอมพิวเตอร์
ทำให้เกิดการเปล่ียนแปลงของระบบการศกึษาไม่ว่าจะเป็นในระบบ  นอกระบบ  หรือตามอัธยาศัย
ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นกลุ่ม  การสอนมวลชน   การสอนทางไกล และการศึกษา
ตลอดชีวิต  รวมท้ังแนวคิดการสอนท่ีเปล่ียนแปลงไปทัง้ Teacher Center   Child Center   หรือ  Media
Center  รวมท้ังการสอนแบบปฏสัิมพันธ์  การสอนผ่านเครือข่าย  จะเห็นได้ว่าศาสตร์ของ
เทคโนโลยีการศึกษามีพัฒนาการมาเปน็ลำดับข้ัน  และประยุกต์ใช้เพ่ือทำให้การศึกษาเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ เทคโนโลยีการศึกษาจึงถือเป็นเคร่ืองมือการศึกษาท่ีมุ่งจัดระบบทางการศึกษาด้วย
วิธีการแก้ปัญหาท่ีมองภาพแบบองค์รวม ลักษณะของการดำเนนิการแก้ปัญหามุ่งวิเคราะห์สภาพ
การณ์ท้ังหมด จากน้ันจึงเป็นการจัดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบย่อยข้ึนมาใหม่ให้มีความสอด
คล้องสัมพันธ์กัน โดยยึดถือหลักว่าให้แต่ละส่วนประกอบย่อยทำงานอย่างสัมพันธ์สอดคล้องกัน
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานราชการสังกัดกระทรวงแรงงาน รับผิดชอบภารกิจ
พัฒนาฝีมือแรงงานโดยมีภารกิจในด้านต่างๆประกอบด้วย การฝึกเตรียมเข้าทำงาน เป็นการฝึก
อาชีพให้แก่แรงงานใหม ่เพ่ือพัฒนาความรู ้ความสามารถในขัน้พ้ืนฐานของสาขาอาชพีต่างๆ ตลอด
จนทัศนคติท่ีดีต่ออาชีพเพ่ือเตรียมเข้าสู่ตลาดแรงงานและใหมี้ความพร้อมท่ีจะทำงานในฐานะ
แรงงานฝมืีอในสถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงานภาค / ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจงัหวัด  เป็นเวลา 280
ช่ัวโมงหรือ 2 เดือนข้ึนไป และฝึกในกิจการอีก 1-4 เดือน (ตามสาขาอาชพี)

การฝึกยกระดับฝีมือ เป็นการฝึกอาชีพให้แก่แรงงานท่ีมีงานทำอยู่แล้วให้มีพ้ืนความรู้ ความ
สามารถและทักษะเพ่ิมเติมในสาขาอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่หรือสาขาอาชีพท่ีเก่ียวข้องหรือเก้ือหนุนกับ
งานท่ีทำอยู่ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึนทันต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี
ซ่ึงอาจเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะเดิมให้สูงข้ึน หรือเพ่ิมทักษะด้านการบริหารจัดการหรือ
ความรู้เสริมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องเก้ือหนุนกับสาขาอาชีพน้ันๆ  โดยระยะเวลาฝึกต้ังแต่ 12 ช่ัวโมงข้ึนไป

การฝึกอาชีพเสริมเป็นการฝึกอาชีพให้กับแรงงานทีมี่งานทำอยู่แล้วหรือว่างงาน และมี
ความประสงคจ์ะเปลี่ยนอาชพีใหมห่รือประกอบอาชพีอ่ืนเพิ่มเตมิ เพื่อพัฒนาแรงงานใหม้ีความรู้
ความสามารถ และทศันคตทิีด่ีเพิ่มเตมิในสาขาอาชพีอ่ืนที่นอกเหนอืจากงานที่ปฏบิตัอิยู่ตามปกติ
หรืออาชีพท่ีทำอยู่หรือให้สามารถทำงานในสาขาอาชพีอ่ืนได้ โดยระยะเวลาการฝกึต้ังแต่ 6 ช่ัวโมง
ข้ึนไป

นอกจากนียั้งให้คำปรึกษา/แนะนำการพฒันาหลักสูตรแก่หน่วยงานภาครฐั และเอกชน
ตลอดจนฝึกอาชีพเพ่ือพัฒนาศักยภาพแรงงานสตร ีเยาวชน คนพิการ และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ ตาม
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นโยบายของกระทรวงแรงงาน และนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล รวมถึงการส่งเสริมและประสาน
การพัฒนาฝีมือแรงงานซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ี กรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้บริการจัดฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา
บุคลากรฝึกให้กับหน่วยงานราชการ สถานประกอบการ หน่วยงานฝึกอบรม ตลอดจนบุคคลท่ัวไป
เพื่อใหเ้ปน็ผู้สามารถจดัการฝกึอบรม ตลอดจนดำเนนิการฝกึอบรมไดอ้ย่างเหมาะสมและเปน็ระบบ
การประสานความรว่มมือกับหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน เป็นการให้ภาครัฐและภาคเอกชน
ท่ีดำเนินงานด้านการฝึกอบรมฝีมือแรงงานได้เข้ามามีส่วนร่วมกับ กรมพัฒนาฝีมือแรงงานในการใช้
ทรัพยากรร่วมกัน คือ กลุ่มเป้าหมาย วิทยากร  สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือ และวัสดุการฝึก ตลอดจน
วิทยาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพกำลังแรงงานอยา่งเกิดประสิทธิภาพ

อย่างไรก็ดี การให้บริการของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ก็ไม่สามารถให้บริการต่อประชาชน
กลุ่มเปา้หมาย หรือสถานประกอบการตา่งๆไดอ้ย่างทัว่ถึง เพราะสาเหตมุาจากจำนวนความตอ้งการ
พัฒนาฝมีอืแรงงานมเีปน็จำนวนมาก ตามการเจรญิเตบิโตของประเทศ กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน จงึ
หันมามุ่งเน้นให้ความสำคญัท่ีการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้ทุกหน่วยงานท้ังจากภาครัฐ
และภาคเอกชนไดเ้ข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากยิง่ข้ึน และเม่ือพระราชบัญญัติ
ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2545 ท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขจากพระราชบญัญัติส่งเสริมการฝึกอาชีพ
พ.ศ.2537 ซ่ึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้นายจ้างหรือสถานประกอบกจิการมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือ
แรงงานมากยิง่ข้ึน โดยการใช้มาตรการจูงใจด้านการยกเว้นและลดหย่อนภาษีอากร รวมท้ังการให้
สิทธิและประโยชน์ในด้านต่างๆ โดยปรับปรุงสิทธิประโยชน์ให้มีความเหมาะสมและเพิม่มากย่ิงข้ึน
ในกรณีท่ีนายจ้างและสถานประกอบกจิการ ดำเนินการฝึกอบรมฝีมือแรงงานให้กับบุคคลท่ีจะรับเข้า
ทำงานและลกูจ้างของตนเอง จึงทำให้สถานประกอบการจดัฝึกอบรมให้กับลูกจ้าง/พนักงานเป็น
จำนวนมาก ท้ังในรูปแบบท่ีสถานประกอบการเปน็ผู้ดำเนินการฝึกอบรมเอง และในรูปแบบท่ีสถาน
ประกอบการส่งลูกจ้าง พนักงาน ไปฝึกอบรมกับสถานศึกษา สถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานของ ทาง
ราชการ หรือสถานฝึกอบรมฝีมือแรงงานอ่ืนท่ีนายทะเบียนให้ความเห็นชอบ ทำให้การส่งเสริมการ
พัฒนาฝีมือแรงงานเปน็รูปธรรมมากยิง่ข้ึน (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2549)

หลักสูตรการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานโดยมากจะเนน้ไปท่ีการพัฒนาผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมตามสาขาอาชพี เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการพัฒนาตนเองให้ทันกับเทคโนโลยี
ในสายงานนัน้ๆ เพ่ือรองรับการปรับเปล่ียนสายงานตามความกา้วหน้าในอาชีพในอนาคต รวมไปถึง
กระบวนการถ่ายทอดความรู้ภายในองค์การ เพ่ือตอบสนองความต้องการและจำเป็นดังกล่าว
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจึงได้พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบ โดยคาดหวังให้ผู้รับการฝึกอบรมมีความรู้
ความสามารถตามวัตถุประสงค์ของโครงการ แต่การท่ีจะทราบว่าโครงการฝึกอบรมใดๆประสบความ
สำเร็จหรือไม่น้ันจำเป็นต้องมีข้อมูลมาสนับสนุนยืนยัน และโดยมากการประเมนิโครงการฝึกอบรม
เพ่ือให้ได้ข้อมูลดังกล่าวมา จะมีหัวข้อสาระท่ีทำการประเมินเพียงด้านความคิดเห็น ความพึงพอใจต่อ
สถานท่ี การจัดอาหาร การเดินทาง ท่ีพัก ผลจากการประเมนิดังกล่าวจะให้ข้อสรุปได้เฉพาะความรู้สึก
ว่าการอบรมเป็นเช่นไร แต่ไม่ได้ระบุจุดแก้ไขท่ีชัดเจนมากพอท่ีจะนำไปแก้ไขในการอบรมคร้ังต่อไป
ได้ (อุทุมพร จามรมาน, 2533) การประเมินผลน้ันควรได้รับการวางแผนเปน็อย่างดีเพ่ือให้เป็นไปตาม
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จุดมุ่งหมายของฝ่ายท่ีฝึกอบรม และของหน่วยงาน (กีรติ ศรีวิเชียร, 2526) โดยในกระบวนการ
ฝึกอบรมน้ันจะต้องมีการประเมินผลบ่อยๆ (สมชาติ กิจยรรยง และอรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539) โดยการ
ประเมินและติดตามผล อาจทำการประเมินตามช่วงการฝึกอบรมก็ได้ เช่นการประเมินก่อนการ
ฝึกอบรม การประเมินระหว่างการฝึกอบรม และการประเมินหลังการฝึก และดำเนินการติดตามผลด้วย

โมเดลของ Kirkpatrick ในปัจจุบันเป็นรูปแบบท่ีนักประเมินนิยมใช้เป็นแนวทางในการ
ประเมินประสิทธิผลของโครงการฝึกอบรมอย่างแพร่หลาย (วิยะดา เหล่มตระกูล, 2546) โดยรูปแบบน้ี
ได้นำเสนอเกณฑ์การประเมิน 4 ระดับท่ี สามารถนำไปใช้ได้กับทุกโครงการฝึกอบรม ประกอบด้วย
การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) การประเมินการเรียนรู้ (Learning) การประเมินพฤติกรรม (Behavior)
และการประเมินผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อองค์กร (Result)  โดยต่อมามีความพยายามเสนอการประเมนิใน
ระดับท่ี 5 เพ่ิมเข้ามา คือ การประเมินด้านผลกระทบตอ่ชุมชนหรือสังคม โดยคอฟแมน (Kaufman et
al., 1996 อ้างถึงใน Roger Chevalier, 2004) ขณะท่ี แจ็ค ฟิลลิปส์ (Jack Phillips, 2000 อ้างถึงใน Roger
Chevalier, 2004) เสนอการประเมินความคุ้มค่าในการจัดฝึกอบรมออกมาเป็นตัวเงินในรูปแบบ Return
on Investment (ROI)

หัวใจของการประเมินและติดตามผลก็คือ สารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจว่าหลักสูตรน้ีควรทำ
อะไรต่อไป เช่น ยุติ ขยายผล ปรับปรุงและคุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ (ดนัย เทียนพุฒ, 2543)
การประเมินผลการฝึกอบรมอาจกระทำในแงข่องการเปรียบเทียบค่าใช้จ่าย หรือวัดในด้านคุณภาพ
และปริมาณ เช่น ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถทำงานไดเ้พ่ิมข้ึนและผลงานมีคุณภาพมากกว่าเดิม
ค่าใช้จ่ายหรือ ต้นทุนการผลิตลดลง สถิติการลางาน ขาดงาน การออกจากงาน หรืออุบัติเหตุลดน้อยลง
(พงศ์ หรดาล, 2539) หรืออาจประเมินท่ีความสำเร็จตามวัตถุประสงค์หลักของโครงการซึง่เป็นการ
ประเมินแบบอิงวัตถุประสงค์ (Evaluation by Objective) และประเมินท่ีการบริหารจัดการโครงการ
ฝึกอบรมซ่ึงเป็นการประเมินผลสรุป (Summative Evaluation) ของโครงการ (กอบกุล สรรพกิจจำนง,
2545)

วิธีการประเมินผลการฝึกอบรมโดยท่ัวไปมักพบว่าผู้ดำเนินการฝึกอบรม นิยมใช้วิธีการ
อย่างเดยีว คอืแจกแบบสำรวจความคดิเหน็ใหผู้้เขา้รับการฝกึอบรมในชว่งทา้ยของการฝกึอบรม
ประเดน็คำถามมกัจะถามถงึ ความพงึพอใจตอ่หลักสตูร วิทยากร ประโยชนท์ีไ่ดรั้บ รวมทัง้สิง่
อำนวยความสะดวกตา่งๆ เช่น ห้องประชมุ อาหาร ทีพั่ก เอกสาร ซึ่งผู้ตอบมกัจะตอบดว้ยความ
เกรงใจและผลกจ็ะออกมาดเีกอืบทกุรายการ นอกจากนี ้เมือ่เสรจ็สิน้การฝกึอบรมกไ็มม่กีารตดิตาม
ประเมนิผลอกี จึงทำใหก้ารฝกึอบรมไมไ่ดรั้บการปรบัปรงุประสทิธภิาพเทา่ที่ควร (ธเนศ ขำเกดิ,
2546)

การประเมินผลการฝึกอบรมได้ประยุกต์หลักการและวิธีการมาจากการประเมนิโครงการ
ท่ัวไป และโดยเฉพาะอย่างย่ิงจากการประเมนิโครงการทางการศกึษา กล่าวคือ วัตถุประสงค์ของการ
ประเมินเพ่ือดูว่าการฝึกอบรมมีสัมฤทธิผลตามต้องการเพียงไร จะได้ใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุง
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โครงการ และประการท่ีสำคัญ คือ เป็นเคร่ืองมือช่วยการตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงแต่การ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่ไม่ได้มีการประเมินผลเลย หรือหากมีการประเมินผลอยู่บ้าง ก็เป็นไปอย่างขาดตก
บกพร่องและ/หรือผิดเป้าหมายการประเมินผลท่ีปฏิบัติกันอยู่ส่วนมากเป็นการประเมินภายหลังจาก
การจัดการฝึกอบรมส้ินสุดลง ซ่ึงการประเมินน้ันมักจะไม่ค่อยตรงกับเน้ือหาสาระการฝึกอบรม (วุฒิชัย
จำนงค ์อ้างถงึใน บัญชา สำรวยรืน่, 2540)

การประเมินผลการฝึกอบรมแฝงความหมายท้ังการประเมินกระบวนการฝึกอบรม และ
ประเมินผลของการฝึกอบรม ดังน้ันการประเมินผลโครงการฝึกอบรมจึงเร่ิมต้ังแต่การวิเคราะห์
โครงการฝึกอบรมท่ีสร้างข้ึน ว่าสามารถทำได้อย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงไร ประเมินวิทยากร
ว่ามีความเหมาะสมมากนอ้ยเพียงไร ประเมินหลักสูตรท่ีจัดว่าเหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงาน
และผู้เข้าฝึกอบรมมากน้อยเพียงไร ประเมินการฝึกอบรมว่าสอดคล้องกับตารางการฝึกอบรมมากน้อย
เพียงไร และประเมินผลการฝึกอบรมว่าสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้หรือไม่ และสอดคล้องกับ
เกณฑ์เชิงคุณภาพและมาตรฐานมากนอ้ยเพียงไร (อุทุมพร จามรมาน, 2533) มีนักทฤษฎีการประเมิน
ผลการฝึกอบรมจำนวนมากได้เสนอรูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรม ซ่ึงในแต่ละรูปแบบจะมี
ความแตกต่างกันไปตามความเฉพาะของแตล่ะโครงการ (Alan Chapman, 2006)  เช่น

Jack Phillips' Five Level ROI Model
Daniel Stufflebeam's CIPP Model (Context, Input, Process, Product)
Robert Stake's Responsive Evaluation Model
Robert Stake's Congruence-Contingency Model
Kaufman's Five Levels of Evaluation
CIRO (Context, Input, Reaction, Outcome)
PERT (Program Evaluation and Review Technique)
Alkins' UCLA Model
Michael Scriven's Goal-Free Evaluation Approach
Provus's Discrepancy Model
Eisner's Connoisseurship Evaluation Models
Illuminative Evaluation Model
Portraiture Model

เน้ือหาของทุก รูปแบบการประเมนิ ต่างก็มีจุดมุ่งหมายในการประเมนิผลท่ีเกิดจากโครงการ
ฝึกอบรม (การเรียนรู้ ผลผลิต ผลิตภัณฑ์ พฤติกรรม) ปัจจัยนำเข้า สภาวะปัจจุบัน กระบวน การฝึกอบรม
ผลกระทบจาก การฝึกอบรม และข้อมูลย้อนกลับจากผู้มีส่วนเก่ียวข้องกับโครงการ ส่วนหัวข้อการ
ประเมินท่ีแตกต่างออกไปมาจากความเฉพาะเจาะจงตามแตจุ่ดประสงค์ในการประเมินโครงการ
รูปแบบน้ันๆ และเม่ือจัดกลุ่มรูปแบบการประเมินโครงการในลักษณะของกรอบ หรือแนวความคิดท่ี
สำคัญซ่ึงแสดงให้เห็นถึงกระบวนการ หรือรายการประเมนิตามจุดเน้นและ จุดมุ่งหมายของการ
ประเมิน ซ่ึงโดยท่ัวไปนิยมแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม (ธเนศ ขำเกิด, 2546) คือ
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1. รูปแบบการประเมนิท่ีเน้นจุดมุ่งหมาย (Objective Based Model) เป็นรูปแบบท่ีเน้นการ

ตรวจสอบผลท่ีคาดหวังว่าเกิดข้ึนหรือไม่ หรือประเมินโดยตรวจสอบผลท่ีระบุไว้ในจุดมุ่งหมาย
เป็นหลัก โดยดูว่าผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีกำหนดไว้หรือไม่ เช่น รูปแบบ
การประเมนิของไทเลอร ์(Tyler) ครอนบาค (Cronbach) เครกิแพตทรคิ (Kirkpatrick) เปน็ตน้

2. รูปแบบการประเมนิท่ีเน้นการตัดสินคุณค่า (Judgemental Evaluation Model) เป็น รูปแบบ
การประเมินท่ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูลสารสนเทศสำหรับกำหนดและวินิจฉัย
คณุคา่ของโครงการนัน้ เช่น รูปแบบการประเมนิของ สเตค (Stake) สครฟิเว่น (Scriven) โพรวัส
(Provus) เปน็ตน้

3. รูปแบบการประเมนิทีเ่นน้การตดัสนิใจ (Decision – Oriented Evaluation Model)
เป็นรูปแบบการประเมนิท่ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ได้มาซ่ึงข้อมูล และข่าวสารต่างๆ เพ่ือช่วยผู้บริหาร
ในการตัดสินใจเลือกทางเลือกต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง เช่น รูปแบบการประเมนิของเวลช์ (Welch)
สตัฟเฟิลบีม(Stufflebeam) อัลคิน (Alkin) เป็นต้น

เดสซงิเจอร ์(Dessinger, 2003) ไดแ้บง่ประเภทของการประเมนิออกเปน็ 4 รูปแบบ คอื
1. การประเมินผลย่อย (Formative Evaluation) 2. การประเมินผลรวม (Summative Evaluation)
3. การประเมนิเพ่ือรับรองคุณภาพ (Confirmative Evaluation) และ 4. การประเมินกระบวนการ
ประเมิน (Meta Evaluation)

ทฤษฎีการประเมินในปัจจุบันเป็นผลมาจากพัฒนาการทางความคดิและประสบการณ์ของ
นกัทฤษฎกีารประเมนิทีม่กีารสรา้งและสะสมมาเปน็เวลานาน กบูาและลนิคอลน์ (Guba and
Lincoln, 1989 อ้างถงึใน เยาวด ีรางชยักุล วิบลูย์ศรี, 2548 ; ทวิารักษ ์เสรภีาพ, 2548) ไดแ้บง่ศาสตร์
แห่งการประเมนิเป็น 4 ยุค ซ่ึงแสดงวิวัฒนาการของกระบวนทศัน์ในการประเมนิไว้อย่างชัดเจน
เร่ิมตัง้แตยุ่คแรก การประเมนิเปน็การทดสอบและการวดัคณุลักษณะตา่งๆ กบูาและลนิคอลน์
เรียกยุคนีว่้า ยุคของการวดัผล ยุคทีส่อง การประเมนิเปน็การบรรยายลกัษณะโดยคำนงึถึงวัตถุ
ประสงคข์องโครงการทีก่ำหนดไวเ้ปน็หลัก เช่น วิธกีารประเมนิ ของไทเลอร ์(The Tylerian
Evaluation Approach) เปน็ตน้ ยุคทีส่าม การประเมนิเปน็การตดัสนิโดยใชข้อ้มูลจากการวดัและ
เกณฑภ์ายนอกประกอบการใชด้ลุยพินจิเพือ่นำผลการประเมนิมาใชพิ้จารณาแกไ้ขปญัหาตา่งๆ
นกัทฤษฎใีนยคุนี ้ไดแ้ก ่Stake (1967) , Provus (1971), Stufflebeam(1971), Scriven (1979), Eisner
(1979)  และยคุทีส่ียุ่คปจัจบุนั การประเมนิในยคุปจัจบุันนอกจากจะใหส้ารสนเทศทีเ่ปน็สว่นดี
สว่นดอ้ย และขอ้ขัดแยง้ของโครงการทีเ่กดิขึน้จรงิแลว้ ยังสามารถใหส้ารสนเทศทีเ่ปน็แนวทาง ใน
การปรบัปรงุโครงการ ตลอดจนสามารถจะยตุขิอ้ขดัแยง้ระหวา่งผูร่้วมโครงการไดโ้ดยอาศยัความ
เห็นพ้องต้องกันจากการเจรจาตอ่รองเป็นหลัก จึงนับเป็นการประเมินท่ีสร้างสรรค์และเหมาะสม
กับสภาพการณ์ปัจจุบันได้เป็นอย่างดี

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีได้รับการพัฒนามาหลายยุคหลายสมัยนักประเมินต่างๆได้พยายาม
นำเสนอรูปแบบการประเมนิไว้หลายลักษณะ แต่ละรูปแบบมีแนวคิด ทฤษฎี และหลักเหตุผลของ
การพัฒนาโดยเฉพาะมีความเช่ือและปรัชญาส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันไป ท่ีสำคัญรูปแบบการประเมนิ
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แต่ละรูปแบบท่ีนำเสนอ มีวัตถุประสงค์เฉพาะของการใชใ้นการประเมนิท่ีแตกต่างกันไป นอกจากน้ัน
รูปแบบต่างๆ ล้วนมีจุดเด่น จุดด้อย และมีข้อจำกัดในการนำไปใชท่ี้ไม่เหมือนกัน ดังน้ันในทางปฏิบัติ
แล้วการประเมินโครงการใดๆ จึงไม่ควรจำกัดให้ใช้รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงเท่าน้ัน แต่ต้องพิจารณาถึง
สภาพแวดล้อมและวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการ ตลอดจนองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีเอ้ืออำนวยต่อ
การใช้รูปแบบน้ันๆ รวมท้ังอรรถประโยชน์ท่ีจะได้จากการใช้ รูปแบบน้ันๆ เป็นส่วนสำคัญด้วย
(เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี, 2548) นอกจากน้ันผู้ท่ีจะทำการประเมนิจะต้องมีคำตอบท่ีชัดเจนต่อ
ประเด็นปัญหาต่างๆ ต่อไปน้ี คือ จะประเมนิอะไร จะให้ใครประเมนิ จะประเมนิท่ีใด จะประเมนิ
อย่างไร เม่ือใดและประเมนิไปทำไม ใครเป็นผู้ใช้ผลการประเมิน จะจัดเก็บข้อมูลอะไร จะใช้หลัก
เกณฑ์ใดในการประเมนิ ประเมินไปแล้วจะให้ผลกับใคร นอกจากน้ันแล้วควรท่ีจะสร้างความผูกพันธ์
กับผู้ท่ีมีบทบาทในการบริหารจัดการโครงการฝึกอบรม  เพ่ือให้การประเมินบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากการประเมนิผลมีหลายแนวทางและหลายวธีิการ ผู้ประเมินผลโครงการจะต้อง
คำนึงถึงคุณสมบัติของโครงการท้ังในด้านเวลา วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม และความคุ้มค่าของการ
ประเมินในการเลือกวิธีการติดตามและประเมนิผลโครงการ (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2540 ; W. Leslie
Rae, 2006)  หรืออีกนัยหน่ึงการประเมินก็คือการพยายามตอบคำถามทีว่่าโครงการฝึกอบรมประสบ ผล
สำเร็จตามท่ีมุ่งหวังหรือไม่ และถ้าไม่ประสบผลสำเรจ็น้ันเป็นเพราะสาเหตใุด (Ronald R. Sims, 1993)

การเลือกใช้รูปแบบการประเมนิใดเป็นรูปแบบในการประเมนิโครงการฝึกอบรมน้ันเกณฑ์
การตดัสนิใจความเหมาะสมของรปูแบบ หรือโมเดลทีเ่ลือกใชอ้าจตอ้งพจิารณาจากการวเิคราะห์
ความสอดคลอ้งระหวา่งปรชัญาหรอืแนวคดิของรปูแบบการประเมนิ ผู้ประเมนิจงึตอ้งทำความ
เขา้ใจกบัประเดน็ปญัหาของการประเมนิวา่เปา้หมายของการประเมนิคอือะไร ประเมนิเพื่อให้ได้
สารสนเทศที่เปน็ประโยชนใ์นการตดัสนิใจกบัผู้เกี่ยวขอ้ง หรือประเมนิเพื่อตัดสนิคณุคา่ของสิ่งนัน้
และควรใช้มาตรการใดในการเข้าถึงคุณค่าของส่ิงท่ีประเมินมาตรการเชิงระบบหรือมาตรการเชิงธรรมชาติ
ซึง่นกัประเมนิและผูต้้องการใชส้ารสนเทศจะตอ้งทำความเขา้ใจรว่มกนัเพือ่หาวธิกีารรว่มกนั ทีค่ดิ
ว่านา่จะดทีีสุ่ดภายใตส้ถานการณข์องการประเมนินั้นๆ เมื่อมีความชดัเจนเกี่ยวกบัเปา้หมายและ
วิธีการเกีย่วกบัประเดน็ทีต่้องการประเมนิแลว้ เราสามารถพจิารณาประเภทของการประเมนิ หรือ
กลุ่มของรปูแบบทีส่อดคลอ้งกบัเปา้หมายและวธิีการทีต่อ้งการ จากนัน้จงึทำการเลอืกรปูแบบทีจ่ดั
อยู่ภายในกลุ่มนัน้ รูปแบบทีผู้่ประเมนิคุ้นเคยหรอืไดรั้บการฝกึฝนมาโดยตรงนา่จะเปน็รปูแบบที่
เหมาะสมทีสุ่ดในการประเมนิ (ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2537) ในภาพรวมจะเหน็ได้ว่าผู้เช่ียวชาญการ
ประเมินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมเห็นว่าผลลัพธ์บ้ันปลายของโครงการฝึกอบรม
ซึ่งเกดิจากการปฏบิตังิานกลุ่มเปน็สิ่งสำคญัมากและยากตอ่การไดม้าซึ่งขอ้มลูที่จะใชใ้นการประเมนิ
การประเมนิในมติอ่ืินๆ เชน่ ปฏกิริิยา การเรยีนรู้หรือการเปลี่ยนแปลงสามารถทำไดง้่ายและรวดเรว็
กวา่ การประเมนิผลโครงการฝกึอบรมทีน่ยิมใชก้นัโดยมากตา่งมุง่เนน้ถึงผลลัพท์ทีไ่ดจ้ากโครงการ
ฝึกอบรมมากกว่าปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม(สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2540)  อย่างไรก็ตาม
ปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมก็เป็นข้อมูลท่ีมีประโยชน์ซ่ึงแนวทางการประเมนิในทุกๆแนวทาง
ก็มิได้ละท้ิงการประเมินด้านปฏิกิริยาออกไปจากการประเมนิผลโครงการฝึกอบรม

ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยกำหนดกรอบทฤษฎโีดยใช้ข้อมูลท่ีวิเคราะห์ สังเคราะห์ จากทฤษฎีการ
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ฝึกอบรมของ Nadler L. and Nadler Z., 1989 ; Tony Newby, 1992 ; สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ
ตะก่ัวทุ่ง, 2539 ; ชาญ สวัสด์ิสาลี, 2544 ; ชูชัย สมิทธิไกร, 2548 และรูปแบบการประเมนิโครงการ
ฝึกอบรม Training Approach ของ Donald L. Kirkpatrick ซ่ึงมีความเหมาะสมตรงกบัวัตถุประสงค์ ของ
โครงการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมากท่ีสุด กล่าวคือ รูปแบบการประเมินดังกล่าวมุ่งเน้น
ท่ีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของการฝึกอบรมเป็นหลัก มีการประเมินและติดตามผลในมิติของการ
ประเมินผลต่อองค์การ ซ่ึงจะสามารถนำไปประยกุต์ใช้ในการติดตามประเมินผลโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรต่างๆ ท่ีรับรองหลักสูตรโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานซ่ึงมีอยู่ด้วยกันเป็นจำนวนมาก โดย
เฉพาะเมือ่พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2545 มีผลบังคับใช้ส่งผลให้สถาน
ประกอบการภาคเอกชนหนัมาให้ความ สำคัญและมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมากยิง่ข้ึน
อีกท้ังการจัดฝึกอบรมในแต่ละคร้ังใช้ งบประมาณเป็นจำนวนมากท้ังงบประมาณจากสถานประกอบ
การเองและจากภาครฐั ท้ังทางตรง คือ การจัดฝึกอบรมให้โดยไม่คิดค่าใช้จ่ายจากหน่วยงานของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน และทางอ้อมโดยมาตรการจูงใจให้สถานประกอบการจัดฝึกอบรมเองโดยสามารถ
นำค่าใช้จ่ายในการจัดฝึกอบรมมาหักลดหย่อนภาษีและสิทธิประโยชน์ต่างๆอีกเป็นจำนวนมาก

จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาข้างต้น จะพบว่าโครงการฝึกอบรมมีความสำคัญ
และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศ อีกท้ังในการจัดฝึกอบรมแต่ละโครงการ
ต้องใช้งบประมาณในการจดัเป็นจำนวนมากจึงควรมีการตรวจสอบผลการดำเนนิโครงการว่าได้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ของโครงการท่ีต้ังไว้มากน้อยเพียงใด ได้ผลคุ้มค่ากับงบประมาณของประเทศหรอืไม่
เพ่ือให้ทราบถึงข้อบกพร่องบางประการซ่ึงอาจเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จของโครงการ ซ่ึงผลการ
ประเมินท่ีได้จะสามารถนำมาใชป้รับปรุงพัฒนาโครงการ และกระบวนการฝกึอบรมรวมถึงเพ่ือให้
แน่ใจว่าแต่ละโครงการท่ีดำเนินการอยู่น้ันคุ้มค่าไม่สูญเปล่า และเน่ืองจากการฝึกอบรมของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานยังไม่มีแบบแผนในการประเมนิรวมท้ังเกณฑ์มาตรฐานซ่ึงเป็นรูปแบบเดียวกัน ซ่ึงหากมี
การวิจัยเพ่ือให้ได้รูปแบบของเกณฑม์าตรฐานเดียวกัน ก็จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารโครงการ
ฝึกอบรมอย่างมากรวมท้ังใช้เป็นเคร่ืองมือวัดความสำเร็จของโครงการว่าประสบความสำเร็จ หรือมีข้อ
บกพร่องของโครงการในดา้นใดท่ีต้องปรับปรุง และเม่ือผู้วิจัยได้ทราบถึงความสำคัญและจำเป็นของ
การประเมินผลโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จึงมีความประสงค์ท่ีจะพัฒนาเกณฑ์
การประเมินโครงการฝึกอบรม ดังกล่าว โดยใช้กระบวนการและระเบยีบวิธีวิจัยในการพัฒนาเกณฑ์
การประเมินผลและติดตามผล เพ่ือให้สามารถนำผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ต่อส่วนรวมต่อไป

วตัถปุระสงคข์องการวจิยั
เพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ขอบเขตของการวจิยั
1. เกณฑ์การประเมินท่ีพัฒนาข้ึนน้ีเป็นเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมนิและติดตามผลการฝึกอบรม

ท่ีจัดโดยหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ และสถานประกอบการภาค
เอกชนท่ีได้รับการรับรองหลักสูตรโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
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2. การพัฒนาเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานคร้ังน้ี ผู้วิจัย

ใช้เทคนิคการเก็บข้อมูลแบบเดลฟาย (Delphi Method) ในการรวบรวมความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ
จำนวน 3 รอบ และนำเสนอผลการวจัิยในรูปแบบเกณฑสั์มบูรณ์ (Absolute Criterion)  ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ี
พัฒนามาจากความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับเกณฑ์มาตรฐานซ่ึงเป็นท่ียอมรับในกลุ่มของ
ผู้เช่ียวชาญ

3. ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง เปน็ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการดำเนนิโครงการฝกึอบรม ทั้งจาก
ภาครัฐและภาคเอกชน โดยกำหนดคุณสมบัติ ดังน้ี

3.1 เป็นผู้มีหน้าท่ีด้านการจัดการฝึกอบรมในระดับหัวหน้างานหรือสูงกว่า
3.2 มปีระสบการณใ์นการจดัการฝกึอบรม หรือเคยเปน็วิทยากรฝกึอบรมมาแลว้

ไม่น้อยกว่า 3 ปี
4. ผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย ประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิด้านการฝึกอบรม

ด้านระเบียบวิธีการวิจัย ด้านสถิติในการวิจัย และด้านส่ือในการฝึกอบรม จำนวน 5 คน

คำถามวิจัย
1. การประเมินผลการฝึกอบรมท่ีมีจุดเน้นด้านการติดตามผลสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ควรประกอบด้วยตัวบ่งช้ีใดบ้าง
2. ค่าระดับคะแนนข้ันต่ำท่ียอมรับได้ ของตัวบ่งช้ีแต่ละตัวควรอยู่ท่ีระดับคะแนนเท่าไร

คำจำกดัความทีใ่ชใ้นการวจิยั
ตัวบ่งช้ี หมายถึง ข้อความท่ีใช้บ่งบอกหรือเคร่ืองมือท่ีใช้ติดตามการดำเนินงานเพ่ือให้ได้คุณค่า

หรือคุณลักษณะ  ซ่ึงบ่งบอกสถานภาพของลักษณะหรือผลของการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
เกณฑ์ หมายถึง ระดับหรือมาตรฐานท่ีถือว่าเป็นความสำเร็จของการดำเนนิงานหรือผลการ

ดำเนนิงาน และเปน็ตวัตัดสนิคณุภาพของการปฏบิตัิหรือผลท่ีไดรั้บจากการฝกึอบรมโครงการ
ฝึกอบรม สำหรบักรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

การฝกึอบรม หมายถงึ กจิกรรมทีจ่ัดขึน้เพือ่ใหผู้้เขา้รบัการฝกึอบรมตามโครงการฝกึอบรม
สำหรบักรมพฒันาฝมีือแรงงาน เกดิความรู้ ความเขา้ใจ ทักษะ และทศันคตทิีด่ี สามารถปฏบิตัิ
หน้าทีใ่นงาน ของตนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ

กรอบแนวคดิการวิจัย
กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้พัฒนาจากองค์ประกอบท่ีจะศึกษาให้ได้เป็นตัวบ่งช้ี

และเกณฑ์ในการประเมินโครงการฝึกอบรม ซ่ึงประกอบด้วย ทฤษฎี หลักการ แนวคิดด้านการฝึก
อบรม เกณฑ์ และการพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการโดยสามารถสรปุเป็นกรอบแนวคิด
การวิจัยดังน้ี
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แผนภูมิท่ี 3 กรอบแนวคิดการวิจัย การพัฒนาเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรม
สำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

คำอธิบายกรอบแนวคดิ
การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมตามโครงการฝึกอบรม

หลักสูตรต่างๆของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เกิดความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติท่ีดี สามารถ
ปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยกระบวนการและองคป์ระกอบคือ การวิเคราะห์
ความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนการฝึกอบรม การกำหนดวัตถุประสงค์ในการ
ฝึกอบรม การออกแบบโครงการและพฒันาหลกัสตูร การเลอืกกลยทุธใ์นการสอน การจดัหา
ทรัพยากรในการสอน ผู้เขา้รับการฝกึอบรม วิทยากร/บคุลากรในการฝกึอบรม สือ่ในการฝกึอบรม
อุปกรณใ์นการฝกึอบรม สถานที/่สภาพแวดลอ้ม/บรรยากาศการฝกึอบรม การดำเนนิการฝกึอบรม
การประเมินผลและการให้ผลย้อนกลับ ซ่ึงได้มาจากการรวบรวมทฤษฎกีารฝึกอบรมต่างๆ ของ Nadler
(1989), Newby (1992), อรจรย์ี และ สมชาต ิ(2539), ชูชัย (2548), ชาญ (2544) เปน็ตน้

เกณฑ์การประเมินการฝึกอบรม หมายถึง ระดับหรือมาตรฐานท่ีถือว่าเป็นความสำเร็จของการ
ดำเนินงานหรือผลการดำเนินงานและเปน็ตัวตัดสินคุณภาพของการปฏิบัติหรือผลท่ีได้รับจากการ
ฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมจะยึด
ตามรูปแบบการประเมนิโครงการของ Kirkpatrick (1996) แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา
ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลท่ีมีต่อองค์การ

เทคนคิเดลฟาย หมายถงึ กระบวนการในการรวบรวมความรูจ้ากผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
ฝึกอบรม จำนวน 25 คน โดยใช้การสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม 3 รอบ เพ่ือใช้ในการตัดสินใจเลือก
ใช้ข้อความและระดับคะแนนใดเปน็เกณฑ์ในการประเมินการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

กระบวนการฝึกอบรม
(Nadler L. and Nadler Z., 1989 ;

Tony Newby, 1992 ; สมชาติ กิจยรรยง และ
อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539 ; ชาญ สวัสด์ิสาลี

2544, ; ชูชัย สมิทธิไกร, 2548)
1.การวางแผนการฝึกอบรม
2.วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
3.การออกแบบโครงการและพฒันาหลักสูตร
4.การเลือกกลยุทธ์ในการสอน
5.วิทยากร
6.บุคลากรในการฝึกอบรม
7.ส่ือในการฝึกอบรม
8.อุปกรณ์ในการฝึกอบรม
9.สถานท่ี/สภาพแวดล้อม/บรรยากาศการ
   ฝึกอบรม

การประเมินการฝึกอบรม
(Kirkpatrick, 1996)

-ปฏกิริิยา (Reaction)
-การเรยีนรู้ (Learning)
-พฤติกรรม (Behavior)
-ผลกระทบต่อองค์การ(Results)

เทคนิคเดลฟาย
(Dalkey and Helmer,1969)

เกณฑ์การประเมินการฝึกอบรม
สำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
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เกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงาน หมายถึง ระดับหรือมาตรฐาน

ท่ีถือว่าเป็นความสำเร็จของการดำเนินโครงการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ
1. ทำให้ได้ตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม ท่ีสามารถนำไปใชป้ระเมินและ

ติดตามผลการฝึกอบรมตามหลักสูตรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
2. ทำให้ได้เกณฑ์ท่ีบ่งบอกถึงความสำเร็จหรือข้อบกพร่อง เพ่ือใช้ปรับปรุงพัฒนาโครงการ

ฝึกอบรม ท้ังท่ีจัดโดยหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนตามหลกัสูตรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
3. ทำให้ได้ข้อมูลสารสนเทศเพือ่การศึกษาค้นคว้า และใช้ปรับปรุงพัฒนาเกณฑ์การประเมิน

และติดตามผลการฝึกอบรมในหลักสูตรอ่ืนๆ



บทท่ี 2

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศกึษาความคดิเหน็ของผูเ้ช่ียวชาญเกีย่วกบัเกณฑก์าร
ประเมนิโครงการฝกึอบรมสำหรบักรมพฒันาฝมีอืแรงงาน พัฒนาเกณฑก์ารประเมนิโครงการ
ฝึกอบรมสำหรบักรมพฒันาฝมีอืแรงงานและประเมนิความเหมาะสมและความเปน็ไปไดข้องเกณฑ์
การประเมนิโครงการทีไ่ดพั้ฒนาขึน้ โดยผูท้รงคณุวุฒดิ้านการฝกึอบรม ผู้วิจยัไดศ้กึษาคน้ควา้และ
รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร ตำรา ตลอดจนงานวจิยั และรายงานตา่งๆ ที่เกีย่วข้องกบัการดำเนนิการ
วิจัยคร้ังน้ี โดยแบ่งการนำเสนอออกเปน็ 5 ตอน ดังน้ี

ตอนท่ี 1 การฝึกอบรม
1.1 ความหมายของการฝึกอบรม
1.2 ความสำคัญของการฝึกอบรม
1.3 ประเภทของการฝึกอบรม
1.4 กระบวนการฝึกอบรม
1.5 องค์ประกอบและปัจจัยด้านความสำเร็จของการฝึกอบรม

ตอนท่ี 2 การประเมินและเกณฑก์ารประเมิน
2.1 การประเมิน
2.2 เกณฑ์การประเมิน
2.3 องค์ประกอบและประเภทของเกณฑ์
2.4 การพัฒนาเกณฑ์สำหรับประเมินโครงการ
2.5 คุณลักษณะของเกณฑก์ารประเมินท่ีดี

ตอนท่ี 3 รูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรม
3.1 CIPP Model
3.2 CIRO Model
3.3 The Kirkpatrick Approach
3.4 แนวคิดในการประเมนิผลการเรียนรู้

ตอนท่ี 4 เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย
4.1 หลักการของเทคนคิเดลฟาย
4.2 การเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญ
4.3 แบบสอบถาม
4.4 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล
4.5 จุดเด่นของเทคนิคเดลฟาย
4.6 ข้อจำกัดของเทคนิคเดลฟาย

ตอนท่ี 5 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ตอนท่ี 6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
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ตอนที ่1 การฝึกอบรม

1.1 ความหมายของการฝกึอบรม
การฝึกอบรม (Training) เป็นหน่ึงในกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human

Resource Development : HRD) ซ่ึงประกอบด้วย การฝึกอบรม(Training) การศึกษา (Education)
และการพัฒนา (Development) ซ่ึงการฝึกอบรมจะมีจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนในการพฒันา เพ่ิมพูน ความรู้
ทักษะ และทัศนคติ ในหน้าท่ีการงานปจัจุบัน (Nadler and Nadler, 1989) โดยในส่วนของ
ความหมายได้มีผู้อธิบายความหมายของการฝึกอบรมไว้ พอสรุปได้ดังน้ี

อุทุมพร ทองอุไทย จามรมาน (2533) กล่าวว่าการฝึกอบรม คือ กิจกรรมหรือความพยายาม
ท่ีจะจัดกิจกรรมให้สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการ
เปล่ียนแปลงไปในทางทีดี่ในเร่ือง ความรู้ ทัศนคติ และทักษะในการทำงาน

วิจิตร อาวะกุล (2537) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีช่วยเพ่ิมพูนความถนัด
ความรู้ทางธรรมชาติ ทักษะหรือความชำนาญความสามารถของบคุคลให้มีเทคนิควิชาการในทำงาน
เพ่ือให้บุคลากรเกดิพฤติกรรมใหม่หรือเพ่ือให้เกิดทักษะในการทำงานอยา่งใดอย่างหน่ึง อีกนัยหน่ึง
การฝึกอบรม หมายถึง การพัฒนาหรือฝึกฝนบุคคลให้เหมาะหรือเข้ากับงานหรือการทำงาน

สมคิด บางโม (2538) กล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทำงานของบคุคลโดยมุ่งเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitude) อันจะ
นำไปสู่การยกมาตรฐานการทำงานใหสู้งข้ึน ทำให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและ
องค์การบรรลุเป้าหมายท่ีกำหนดไว้

ชูชัย สมิทธิไกร (2540) ได้ให้ความหมายไว้ว่าการฝึกอบรมเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้
อย่างเปน็ระบบ เพ่ือสรา้งหรอืเพิม่พูนความรู ้ทกัษะ ความสามารถ และเจตคต ิของบคุลากรอนัจะ
ช่วยปรบัปรงุใหก้ารปฏิบตัิงานมปีระสทิธภิาพสงูขึน้

อรจรย์ี ณ ตะกัว่ทุ่ง (2549) ให้ความหมายวา่การฝกึอบรม คอื กระบวนการทีถู่กออกแบบ
และพฒันาขึ้นเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนูความรู้ ทักษะ และทศันคตทิีจ่ำเปน็สำหรบัการปฏบิตังิาน
ในตำแหนง่อยา่งมปีระสทิธภิาพ

โกลดส์ตนี (Goldstein, 1993 อ้างถงึใน ชูชัย สมทิธไิกร, 2548) กล่าวว่า การฝกึอบรม
(training) คอื กระบวนการจดัการเรยีนรู้อย่างเปน็ระบบเพือ่สร้าง หรือเพ่ิมพูน ความรู ้(knowledge)
ทกัษะ (skill) ความสามารถ (ability)  และเจตคต ิ(attitude) ของบคุลากรอนัจะชว่ยปรับปรงุใหก้าร
ปฏิบัตงิานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

แมคแดเนยีล และ บราวน(์McDaniel and Brown, 2004) กลา่วว่าการฝกึอบรม คอืกระบวน
การทีต่อบสนองความตอ้งการตา่งๆขององคก์าร ในการพฒันาบคุลากรทัง้ดา้นความรู ้ทศันคตแิละ
ทักษะในงาน เพื่อไปสู่เปา้หมายขององคก์าร

จากความหมายของการฝกึอบรมดงักลา่วพอสรปุไดว่้า การฝกึอบรม คอื กระบวนการใน
การเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะการปฏิบัติ และทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือนำไปสู่เป้าหมายของ
องค์การ
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1.2 ความสำคัญของการฝึกอบรม
ในยคุปฏวัิตอุิตสาหกรรม การฝกึอบรม มสีาเหตมุากจากการขาดแคลนแรงงาน การลาออก

ของพนกังาน ความตอ้งการเพิม่กำลงัการผลติ และพฒันาผลติภัณฑ ์การนำเครือ่งจกัรเขา้มาใชใ้น
งาน การปรบัลดพนกังาน ตอ้งการพฒันาคณุภาพงาน ลดขนาดองคก์าร ตอ้งการเพิม่พูนความรู้
ใหก้บัพนกังาน รวมไปถงึการสรา้งโรงงานแหง่ใหม ่(King, 1964 อ้างถงึใน Nadler and Nadler,
1989 ) และตอ่มาความตอ้งการจำเปน็ในการฝกึอบรมมกัมสีาเหตเุนือ่งมาจาก คณุภาพการทำงาน
ตกตำ่ลง วิธกีารทำงานหรอืวัสด-ุอุปกรณท์ีเ่ปลี่ยนแปลงไป การปรบัเปลี่ยนรปูแบบการทำงานใหม่
และการเตรยีมพนกังานใหมข่ององคก์าร (Nadler and Nadler, 1989) จนถงึในยคุปจัจบุนั
การฝกึอบรมกยั็งไดรั้บการยอมรบัว่ามคีณุคา่ และประโยชนต์อ่องคก์ารมากกวา่ทีจ่ะถกูมองวา่
การฝกึอบรมเปน็ความสิน้เปลอืงและไมม่คีวามจำเปน็ อรจรย์ี ณ ตะกัว่ทุ่ง (2549) ไดส้รุปถึงความ
สำคญัของการฝกึอบรมไวว่้า การฝกึอบรมมคีวามสำคญัทัง้ตอ่บุคลากรทกุคน ทกุกลุม่ในองคก์าร
และมคีวามสำคญัตอ่องคก์ารโดยรวม มผู้ีกล่าวไวว่้าทกุองคก์ารตอ้งพัฒนาบคุลากรของตน
เองจะดว้ยวิธใีดกต็าม จะมากหรอืน้อยเพยีงใดกต็าม นั่นหมายความวา่ไมม่อีงคก์ารใดจะไมเ่ห็น
ประโยชนแ์ละความสำคญัของการฝกึอบรม โดยการฝกึอบรมมคีวามสำคญัตอ่บคุลากรและองคก์าร
ดงันี้

1. ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานขององค์การ
2. ช่วยใหบุ้คลากรปฏบิตัิงานไดต้ามการเปลีย่นแปลงขององคก์าร
3. ช่วยให้บุคลากรได้เล่ือนตำแหน่งท่ีสูงข้ึน
4. ช่วยใหอ้งคก์ารไมข่าดแคลนบคุลากรทีม่คีณุภาพ
5. ช่วยให้องค์การลดค่าใช้จ่ายในการดำเนนิกิจการด้านต่างๆ

กมลเนตร ภควากร (2543) ไดส้รุปประโยชนข์องการฝกึอบรมวา่ การฝกึอบรมถอืว่าเปน็
การลงทนุอยา่งหนึง่ขององคก์าร ทีจ่ะกอ่ให้เกดิประโยชนต์อ่สว่นรวม โดยสามารถแบง่ประโยชน์
ที่ไดจ้ากการฝกึอบรมออกเปน็ 3 ส่วนหลัก ดังนี้

1. ในระดบัพนกังาน
1.1 ช่วยสง่เสรมิความรูแ้ละความเขา้ใจ ซึ่งเปน็การเพิม่คณุคา่ทำใหม้ี

สมรรถภาพสงูขึน้ ตวัผู้ปฎบิตัิงานมกีารเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ ทีจ่ะชว่ยใหก้ารทำงานดขีึน้ ไดรั้บความเจรญิ
ก้าวหนา้ มีการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนง่

1.2 ทำใหเ้กดิขวญัและกำลงัใจ มทีัศนคตทิีด่ ีลดอตัราการขาดงานและชว่ย
ให้เกดิความจงรกัภกัดตีอ่องคก์าร

1.3 ปรบัปรงุการปฏบิตัิงานในปจัจบุนั
1.4 ช่วยลดอบุตัเิหตแุละการทำงานผดิพลาด
1.5 ช่วยส่งเสรมิจติใจ และศลีธรรมใหม้ชีีวิตชีวาดขีึน้
1.6 ช่วยทบทวน แสดงความคดิ และทศันคติ
1.7 ช่วยเสรมิทกัษะและความสามารถทีสู่งขึน้มผีลใหม้คีวามมัน่คงในการ

ทำงาน
1.8 กระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานก้าวหน้า มักได้รับการพิจารณาก่อน
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2. ในระดับผู้บังคับบัญชา

2.1 ช่วยแบง่เบาภาระการปฏบิตังิานของผูบ้งัคบับญัชาในการสอนงาน
2.2 ช่วยแกป้ญัหาในการบรหิาร ลดการขดัแยง้ในการทำงานกอ่ให้เกดิการ

ประสานงานทีด่ี
2.3 ช่วยลดภาระในการปกครองบงัคบับญัชา
2.4 ช่วยทำใหเ้กดิผลงานในบทบาทหนา้ที่และความรบัผดิชอบทีด่ขีึน้
2.5 ช่วยลดปัญหาและเวลาในการแกไ้ขงานทีผิ่ดพลาดของพนกังาน

3. ในระดบัหนว่ยงานหรอืองคก์าร
3.1 ทำใหร้ะบบการปฏบิตังิานดขีึน้ เหน็ขอ้บกพรอ่งและแกไ้ขไดง้่าย
3.2 ช่วยแกป้ญัหาการปฏบิตังิาน ช่วยลดการลาออกจากงาน การขาดงาน

อุบตัเิหตแุละการรอ้งทกุข์
3.3 ช่วยแกป้ญัหาเรือ่งขวญั กำลงัใจของพนกังาน การบรกิารทีเ่ลว

ความสญูเปลา่ และวธิีการทำงานที่ไมม่ีประสทิธภิาพ
3.4 เมื่อบุคลากรมคีวามรูด้จีะปอ้งกนัความเสยีหายที่อาจเกดิขึ้นได้
3.5 ช่วยลดความสญูเสยีวัสด ุอุปกรณแ์ละคา่ใชจ้า่ยตา่งๆ
3.6 ช่วยเพ่ิมผลผลิตเม่ือพนักงานได้รับความรู้ทักษะใหม่ๆก็สามารถเพ่ิม

คา่การตลาดและกำลงัในการหารายได ้และสรา้งผลกำไรใหแ้กธ่รุกจิ
3.7 ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน สนองความต้องการและแกปั้ญหาการ

ขาดแคลน
3.8 ช่วยสร้างศูนย์กำไรในการประหยดัค่าใช้จ่ายในสำนกังาน
3.9 การพฒันาบคุลากรอยา่งตอ่เนือ่งจะชว่ยสรา้งความพรอ้มในการ

ขยายตวัทางธรุกจิ
3.10 เมือ่บุคลากรไดรั้บการพฒันายอ่มล่งผลมายงัผู้รับบรกิาร หน่วยงาน
3.11 การพฒันาบคุลากรใหม้คีวามรู ้ความเขา้ใจ มคีวามสามารถในการ

ปฏิบตัิงาน จะชว่ยใหบุ้คลากรมขีวัญ กำลงัใจในการปฏบิตัิหน้าทีซ่ึง่จะสง่ผลดตี่อองคก์าร
3.12 ช่วยให้การบรหิารงาน การควบคมุ การตดิตอ่ส่ือสาร การประสาน

งานทัง้ภายในและภายนอกองคก์ารดขีึน้
3.13 ช่วยลดจำนวนของอบุตัเิหตอนัเกดิจากการปฏบิตัหินา้ที่ใหน้้อยลง
3.14 สร้างความรกัความสามคัคใีนกลุม่ผู้เขา้รับการฝกึอบรมดา้นจติใจ

กระบวนการฝกึอบรมและพฒันาเปน็กระบวนการเพิม่ศกัยภาพและผลการปฏบิตัิงานของ
คนในองคก์ารโดยใชวิ้ธกีารฝกึอบรมและพฒันาในรปูแบบตา่งๆ ซึง่สามารถสรปุความจำเปน็ที่
องคก์ารจะตอ้งมกีารฝกึอบรมและพฒันาทรพัยากรมนษุย ์(วิจติร อาวะกลุ , 2540) ไดแ้ก่

1) พนักงานใหมท่ีเ่ขา้มาทำงานจะมเีพียงความรูก้อ่นการทำงานซึง่ไดศ้กึษาเลา่เรยีนมาจาก
โรงเรยีน วิทยาลยั มหาวทิยาลยั แตยั่งไมอ่ยู่ในสภาพทีจ่ะปฏบิตัิงานในองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพ
ได ้ต้องมกีารสอนงานอบรมงานเพื่อปรบัความรูท้ีเ่รยีนมาใหส้ามารถนำมาใชป้ฏบิตังิานในองคก์าร
ได้ เพราะองค์การมีลักษณะงานเฉพาะตวั มีแบบแผน ซ่ึงจะต้องฝึกอบรมพนักงานของตนเอง ไม่ว่า
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จะเป็นองค์การขนาดเลก็หรือขนาดใหญ่ มีสภาพการปฏิบัติงานท่ีเหมือนกัน จะต้องอบรมพนักงาน
ให้มีพฤติกรรม ทัศนคติ ฯลฯ ในรูปแบบท่ีองค์การต้องการหรือพึงประสงค์

2) เพ่ือการเปลีย่นแปลงกา้วหนา้และมช่ืีอเสยีงขององคก์าร ทำใหอ้งคก์ารมคีวามสมบรูณ์
และพรอ้มทีจ่ะดำรงอยูท่า่มกลางการแขง่ขนั การเพิม่ประสทิธภิาพในการทำงานของเจา้หนา้ที่
พนักงานจากการจดัการฝกึอบรมทีเ่ขม้แขง็และมปีระสทิธภิาพเปน็ประจำ ทนัสมยั ทนัเหตกุารณ์
อยู่เสมอ

3) องคก์ารจะดำรงคงอยูจ่ะตอ้งมคีวามเจรญิกา้วหนา้ ขยายกจิการ ทัง้การขาย การผลติ
การบรกิารเตบิโตกวา้งขวาง องคก์ารตอ้งสรา้งคนทีม่คีวามรูค้วามสามารถออกไปประจำรบัภาระ
หน้าทีก่ารงาน ตามสาขางานทีข่ยายออกไป จงึจำเปน็ตอ้งสรา้งบคุคลใหม้คีวามรูค้วามสามารถ
เพือ่ทดแทนเพิม่เตมิและเขา้ประจำตามตำแหนง่ตา่งๆตามขนาดของงานทีข่ยายออกไป องคก์ารตอ้ง
เตรยีมคนเอาไวเ้พ่ือรับการเลือ่นตำแหนง่ โยกยา้ย ลาออก องคก์ารจงึตอ้งพร้อมในการฝกึอบรม
และพฒันา

4) ปัจจบุันสงัคมมกีารเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเรว็ในทกุๆดา้น ไมเ่ช่ืองชา้เหมอืนสมยัก่อน
ไมว่่าดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง ฯลฯ โดยเฉพาะดา้นวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีจำเปน็ตอ้ง
อบรมเจา้หนา้ที่ พนกังานใหม้ีความรู้ความสามารถในการปรบัตวั ปรบัปรงุเปลี่ยนแปลงตวัใหเ้ขา้
กับสมัยสังคม ชุมชนท่ีเปล่ียนแปลงไป ด้านวิทยาการใหม่ๆ เคร่ืองมือเคร่ืองจักรใหม่ๆท่ีนำมาใช้ใน
การขยายผลผลิตและบริการ ฯลฯ จำเป็นต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคคลเพ่ือให้พนักงานใช้
เครือ่งมอืไดอ้ย่างมคีวามสามารถและประสทิธภิาพสงู เพราะเครือ่งมอืบางอยา่งมรีาคาสงู จะใชวิ้ธี
ลองผดิลองถกูไมไ่ดต้้องฝึกอบรมใหถู้กวธิี

5) พนักงานเจ้าหน้าท่ีท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในองค์การมาเป็นเวลานาน แม้แต่เดิมจะมีความรู้ความ
ชำนาญ มคีวามสามารถในขณะหนึ่งเพยีงใด แตเ่มือ่อยู่กบัทีก่บังานนานๆจะเกดิความจำเจ เมื่อยล้า
เหนื่อยหนา่ย ท้อถอย ซึ่งเปน็ธรรมดาของมนษุยท์ี่ไมม่ีการเพิ่มเตมิ เคลื่อนไหว ด้านความรู้ ขวญั
กำลงัใจ จำเปน็ที่องคก์ารตอ้งจดัใหเ้ขา้รบัการเขา้สมัมนา เขา้ประชมุ รับการอบรมฯลฯ ในระยะที่
เหมาะสมปลีะครัง้เปน็อยา่งนอ้ย เปน็ลักษณะการอบรมเพือ่การพฒันาทีเ่รียกวา่ การปดัฝุ่น(Brush
Up) หรือเคาะสนมิเปน็ครัง้คราวเพือ่เปน็การกระตุน้บำรงุขวญัในการทำงานทีก่ำลงัทอ้ถอยลดลงให้
กระฉบักระเฉงขึน้ เปน็การสรา้งบรรยากาศภายในองคก์ารใหม้ชีีวิตจติใจบรรยากาศสดใสเพือ่
ประสทิธภิาพของการอยูแ่ละทำงานรว่มกนัในองคก์าร

6) องคก์ารตอ้งวางแผนพฒันาตำแหนง่ของเจา้หนา้ที ่พนักงานทีจ่ะฝกึอบรม พนักงานให้
ทำประโยชนใ์หก้ับองคก์ารใหเ้ตม็ที่ เชน่ งานทีต่อ้งใชค้วามรู้ความสามารถพเิศษ งานเทคนคิ
วิชาการทีย่ากๆ หรือแมแ้ตง่านดา้นบริหารซึง่ตอ้งใชเ้วลาในการเตรยีมคนและฝกึอบรม เปน็ระยะ
เวลานานกวา่คนนั้นจะทำงานไดด้ีไมเ่กดิผลเสยีหาย การฝกึอบรมประเภทนีต้อ้งจดัตอ่เนื่องกนั
อย่างมแีผนและมรีะบบจงึจะบรรลผุล

การฝกึอบรมชว่ยใหเ้กดิความรู้ ความเขา้ใจในการทำงาน ทำใหเ้กดิความผดิพลาดนอ้ยลง
โดยเฉพาะงานทีต่้องใชค้วามสามารถสว่นตวัย่ิงจำเปน็ตอ้งมกีารฝกึอบรม เช่น งานขาย การบรหิาร
การจัดการ สมชาติ กิจยรรยง (2537) ได้สรุปสาเหตุของการต้องมีการฝึกอบรมในองค์การ ดังน้ี
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1) ไม่มีสถาบันการศึกษาใดเลยท่ีสามารถผลิตคนท่ีสำเร็จการศึกษาออกมาแล้วปฏิบัติงาน

ได้เลยทันที เช่น เม่ือมีการรับพนักงานใหม่ต้องมีการฝึกอบรมปฐมนิเทศ มีการสอนงาน เป็นต้น
2 ) วิธีการผลิต(เทคโนโลยี) วิธีการทำงานได้มีการเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมัย ทำให้ต้องมี

การจัดฝึกอบรมเพ่ือให้ความรู้ในการทำงานให้กับพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
3) เมื่อมกีารรบัคนที่ไมเ่หมาะสมกบังาน เชน่ ธนาคารรบัคนจบปรญิญาตรดี้านวารสาร

ศาสตร ์เขา้มาทำงานดา้นบญัช ีจึงจำเปน็ที่จะตอ้งฝกึอบรมใหพ้นกังานมีความรู้เรื่องบญัชี
4 ) ต้องการพฒันาบคุคลในองคก์ารใหม้ีความกา้วหนา้ เพื่อเปน็การเตรยีมตวัใหเ้ขาพรอ้ม

ทีจ่ะขึน้ไปรบัตำแหนง่ใหมท่ีม่คีวามรบัผดิชอบสงูขึน้ในอนาคต

1.3 ประเภทของการฝึกอบรม
การจำแนกประเภทของการฝกึอบรมสามารถทำไดห้ลายแนวทาง สามารถจำแนกได ้ดงันี้

(อรจรย์ี ณ ตะกัว่ทุง่, 2549)
1. จำนวนผูรั้บการฝกึอบรม ไดแ้ก ่การฝกึอบรมรายบคุคล การฝกึอบรมกลุ่มใหญ่

การฝกึอบรมกลุม่ย่อย
2. ระดบัของผูรั้บการฝกึอบรม ไดแ้ก ่การฝกึอบรมหวัหนา้งาน ผู้บริหาร
3. สถานทีฝึ่ก ไดแ้ก ่การฝกึอบรมในทีท่ำงาน (On-Site Training) การฝกึอบรม

นอกสถานทีท่ำงาน (Off-Site Training)
4. เน้ือหาสาระหรือเร่ืองท่ีฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกอบรมด้านความรู้ การฝึกอบรม

ดา้นทกัษะ และการฝกึอบรมดา้นทศันคต ิซึ่งทกุเนือ้หาสาระเกีย่วขอ้งหรอืจำเปน็กบัการปฏบิตัิงาน
ทั้งสิ้น

5. ระยะเวลาการฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกอบรมก่อนทำงาน (Pre-Service Training)
 การฝกึอบรมปฐมนเิทศ (Orientation) และการฝกึอบรมระหวา่งทำงาน (In-Service Training)

6. สภาพแวดลอ้มของการฝกึอบรม ไดแ้ก ่การฝกึอบรมขณะปฏบิตังิาน (On-The-
Job Training) และการฝกึอบรมนอกการปฏบิตังิาน (Off-The-Job Training)

7. ระยะทาง ไดแ้ก ่การฝกึอบรมแบบเผชญิหนา้ (Face -To-Face Training)
และการฝกึอบรมแบบไมเ่ผชญิหนา้ (Distance Training)

1.4 กระบวนการฝึกอบรม
มีผู้ให้องค์ประกอบหรือกระบวนการฝึกอบรมไว้หลายรูปแบบ สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์

ณ ตะก่ัวทุ่ง (2539)  ;  ชาญ สวัสด์ิสาลี (2544) กล่าวว่า กระบวนการในการฝกึอบรม ประกอบด้วย  การ
หาความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม การออกแบบโครงการและหลกัสูตรการฝึกอบรม การดำเนิน
การจัดฝึกอบรม และการประเมินผลการฝึกอบรม
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โทนี นิวบี (Tony Newby, 1992) เสนอวงจรการฝึกอบรมประกอบด้วย การระบุความ
ตอ้งการจำเปน็ การจดัเรยีงความสำคญั การกำหนดวตัถุประสงค ์การกำหนดคณุสมบตัขิองผูเ้ขา้ฝึก
อบรม การออกแบบและพฒันาหลกัสตูร การดำเนนิการฝกึอบรม การสนบัสนนุการเรยีนรู ้และการ
ประเมนิผล

การหาความต้องการจำเป็น
ในการฝึกอบรม

การออกแบบโครงการและ
หลักสูตรการฝึกอบรม

การดำเนินการจัดฝึกอบรม

การประเมินผลการฝึกอบรม

แผนภูมิท่ี 4 กระบวนการฝึกอบรม (สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539)

แผนภูมิท่ี 5 กระบวนการฝึกอบรม (Newby, 1992)

  

 

      

       

กระบวนการ
ฝึกอบรม

ขั้นตอน
การประเมนิ

การประเมิน

สนบัสนนุ
การเรียนรู้

ดำเนินการ
ฝึกอบรม

ออกแบบ
และพัฒนา
หลักสูตร

กำหนด
คุณสมบัติ
ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม

กำหนด
วัตถุประสงค์

จัดเรียง
ลำดับ

ความสำคญั

ระบุความ
ต้องการ
จำเป็น

-ได้รับการ
สนับสนุนจากฝ่าย
บริหารหรือไม่
-มีการติดตาม
ผลหรือไม่

คุณภาพของ
วิทยากรและ

โครงสร้างของ
การฝึกอบรม
น่าพอใจหรือไม่

-ครอบคลุม
วัตถุประสงค์

หรือไม่
-ออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร
ได้เหมาะสมกับ
ค่าใช้จ่ายหรือไม่
-จัดกระบวนการ
เรียนรู้เหมาะสม

หรือไม่

-ผู้เข้าฝึกอบรม
เหมาะสมหรอืไม่

-การฝึกอบรม
สอดคล้องกับ
วิธีการเรียนรู้และ
ประสบการณ์ของ
ผู้เข้าฝึกอบรม

หรือไม่

-วัตถุประสงค์
ท่ีกำหนดไว้
ชัดเจนหรือไม่

-บรรลุวัตถุ
ประสงค์หรือไม่

ใช้ทรัพยากร
คุ้มค่าหรือไม่

ตอบสนองต่อ
ความต้องการ

จำเปน็
หรือไม่

ABCDEFG
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กระบวนการฝกึอบรมของ แนดเลอร ์และ แนดเลอร ์(Nadler L. and Nadler Z. , 1989)

ซึง่ประกอบไปดว้ย การกำหนดความตอ้งการจำเปน็ในการฝกึอบรมขององคก์าร การกำหนดงาน
ทีต่้องปฏบิตัิ การกำหนดความตอ้งการและจำเปน็ของผูรั้บการฝกึอบรม การกำหนดวตัถุประสงค์
ของการฝกึอบรม การสรา้งหลกัสตูรการฝกึอบรม การเลอืกกลยทุธใ์นการสอน การจดัหาทรพัยากร
การสอน การดำเนนิการฝกึอบรม การประเมนิผลและการใหผ้ลย้อนกลบั

ชูชัย สมทิธไิกร (2548) เสนอรปูแบบขัน้ตอนของการจดัการฝกึอบรมอยา่งเปน็ระบบ
ประกอบดว้ย การวเิคราะหค์วามตอ้งการจำเปน็ การกำหนดวตัถุประสงคข์องการฝกึอบรม
การคดัเลอืกและออกแบบโครงการฝกึอบรม การจดัการฝกึอบรม การสรา้งเกณฑส์ำหรบัการ
ประเมนิผล การประเมนิผล และความแมน่ตรงของผลทีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม

การกำหนดความต้องการจำเป็น
ในการฝึกอบรมขององค์การ

การดำเนินการ
ฝึกอบรม

การจัดหาทรัพยากร
การสอน

การเลือกกลยุทธ์
ในการสอน

การประเมินผล
และ

การให้ผลย้อนกลับ

การกำหนดงาน
ท่ีต้องปฏิบัติ

การกำหนดความ
ต้องการและจำเปน็
ของผู้รับการฝึกอบรม

การกำหนด
วัตถุประสงค์

ของการฝึกอบรม

การสร้างหลักสูตร
การฝึกอบรม

แผนภูมิท่ี 6 The Critical Events Model (Nadler L. and Nadler Z. ,  1989)
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แผนภูมิท่ี 7 ข้ันตอนการจัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548)

ผู้วิจยัไดท้ำการศกึษา วิเคราะห ์กระบวนการฝกึอบรมตา่งๆ ซึ่งโดยมากจะมคีวามเหมอืน
กนัในขัน้ตอนสำคญัๆ ประกอบดว้ย การหาความตอ้งการจำเปน็ในการฝกึอบรม การออกแบบ
โครงการและหลกัสตูร การดำเนนิการจดัฝึกอบรม และการประเมนิผลโครงการฝกึอบรม จะมี
ความแตกตา่งกนับา้งในสว่นปลกีย่อยของรายละเอยีดในแตล่ะขัน้ของกระบวนการ

การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็น
1.การวิเคราะห์องค์การ
2.การวิเคราะห์ภารกิจ
3.การวิเคราะห์บุคคล

การกำหนดวัตถุประสงค์
ของการฝึกอบรม

การคัดเลือกและออกแบบ
โครงการฝึกอบรม

การจัดการฝึกอบรม

ความแม่นตรงของผลท่ีได้รับ
จากการฝึกอบรม

การสร้างเกณฑ์สำหรับ
การประเมินผล

การประเมินผล
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สมชาติ กิจยรรยง และ
อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง (2539) ;

ชาญ สวัสด์ิสาลี
(2544)

Tony Newby
(1992)

ชูชัย สมิทธิไกร
(2548)

Nadler L. and Nadler Z.
(1989)

1.การหาความต้อง
การจำเป็น
2.การออกแบบโครง
การและหลักสูตร
3.การจัดการ
ฝึกอบรม
4.การประเมินผล

1.การวิเคราะห์ความ
ต้องการจำเป็น
2.การกำหนด
วัตถุประสงค์
3.การคัดเลือกและ
ออกแบบโครงการ
ฝึกอบรม
4.การจัดการ
ฝึกอบรม
5.การสร้างเกณฑ์
การประเมิน
6.การประเมินผล
7.ความแม่นตรงของ
ผลท่ีได้รับจากการ
ฝึกอบรม

1.การระบุความ
ต้องการจำเป็น
2.การจัดเรียงลำดับ
ความสำคัญ
3.การกำหนดวัตถุ
ประสงค์
4.การกำหนดคุณ
สมบัติของผู้เข้า
ฝึกอบรม
5.การออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร
6.การดำเนินการ
ฝึกอบรม
7.การสนับสนุน
การเรียนรู้
8.การประเมินผล

1.การกำหนดความ
ต้องการจำเปน็ในการ
ฝึกอบรมขององคก์าร
2.การกำหนดงาน
ทีต่้องปฏบิตัิ
3.การกำหนดความ
ต้องการและจำเปน็ของ
ผู้รับการฝกึอบรม
4.การกำหนดวัตถุประสงค์
ของการฝกึอบรม
5.การสรา้งหลกัสตูร
การฝกึอบรม
6.การเลือกกลยุทธ์
ในการสอน
7.การจดัหาทรพัยากร
การสอน
8.การดำเนินการฝึกอบรม
9.การประเมนิผลและ
การใหผ้ลย้อนกลบั

ตารางท่ี 1 การวิเคราะห์กระบวนการฝึกอบรม

1.5 องค์ประกอบและปัจจัยด้านความสำเรจ็ของการฝึกอบรม
การฝกึอบรมจะประสบความสำเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ีต่ั้งไวห้รืออาจประสบความลม้เหลว

ขึ้นอยูก่ับปจัจยัต่าง ๆ ซึ่งมอิีทธพิลตอ่ความสำเรจ็และความลม้เหลวของการฝกึอบรม  ดงันี ้(ชาญ
สวสัดิส์าล,ี 2544 ; กรมสง่เสรมิสหกรณ,์ 2549)

1. กำลงัเจา้หนา้ที่  การฝกึอบรมบางครั้งบางหลกัสตูร  เชน่  หลักสตูรฝกึอบรม
นกับรหิารระดบัสงูจำเปน็จะตอ้งใชเ้จา้หนา้ที่หลายคนเพื่อดำเนนิการดา้นตา่ง ๆ ตลอดทั้งหลกัสตูร
ดังนัน้  ถ้าการฝกึอบรมนั้นมเีจา้หนา้ที่ไมเ่พยีงพอกท็ำใหก้ารดำเนนิการในดา้นตา่ง ๆ
ไมร่าบรื่นดว้ยด ี และการฝกึอบรมนั้นอาจไมป่ระสบความสำเรจ็เทา่ที่ควร
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2. งบประมาณ  ปกติแล้วการจัดฝึกอบรมแต่ละคร้ัง  จะต้องมีค่าใช้จ่ายต่าง ๆ

จำนวนไมน่้อยทัง้คา่ใชจ้่ายจรงิทีใ่ช้ในการจดัดำเนนิการฝกึอบรมตา่ง ๆ และคา่ใชจ้่ายแฝง เช่น
เงนิเดอืน  คา่จา้ง  คา่เบี้ยเลี้ยง ฯลฯ ทีห่นว่ยงานตน้สงักดัจะตอ้งจา่ยใหก้ับผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
ตลอดระยะเวลา ของการฝกึอบรมนัน้  และคา่สาธารณปูโภคตา่งๆ  ทัง้นี ้ งบประมาณการฝกึอบรม
ของแตล่ะหลกัสตูร จะมากหรอืน้อยเพยีงใดนัน้  ย่อมขึน้อยูก่ับปจัจยัต่าง ๆ  หลายอยา่ง  เชน่  ระยะ
เวลาของการฝกึอบรม ตลอดทัง้หลกัสตูร  กิจกรรมตา่ง ๆ ที่กำหนดไวใ้นหลกัสตูรการศกึษา/ดงูาน
ภายในประเทศหรอื ต่างประเทศ  เทคนคิหรอืวิธกีารฝกึอบรมที่ใช้  ประเภทของการฝกึอบรมแบบ
อยู่ประจำหรอืไป-กลบั  สถานทีจ่ัดฝกึอบรม  จำนวนผู้เขา้รบัการอบรม ฯลฯ  ดงันัน้ถา้มงีบประมาณ
ในการฝกึอบรมไมเ่พยีงพอ ก็อาจเปน็อุปสรรคทำใหไ้มส่ามารถดำเนนิการฝกึอบรมตามทีต่อ้งการ
ได้

3. อุปกรณต์่าง ๆ ที่จำเปน็ตอ้งใชใ้นการฝกึอบรมรวมถงึโสตทศันปูกรณต์่าง ๆ
การฝกึอบรมทกุหลกัสตูรจำเปน็จะตอ้งใชท้ัง้อปุกรณใ์นการฝกึอบรมและโสตทศันปูกรณต์า่ง ๆ
ดว้ย  เพยีงแตว่่าจะใชอุ้ปกรณใ์นการฝกึอบรมและโสตทศันปูกรณอ์ะไรนัน้ ขึน้อยู่กับลักษณะของ
หลักสตูรฝกึอบรมวา่เนน้ใหค้วามรู้ในเชงิวิชาการและ/หรือเนน้ภาคปฏบิตัดิ้วย  นอกจากนี้ ยังขึน้
อยู่กับเนือ้หาวชิาทีจ่ัดฝกึอบรม  จำนวนผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรม  สถานทีจ่ัดฝกึอบรม  เทคนคิหรือ
วิธีการฝกึอบรมที ่วิทยากรตอ้งการ หากการฝกึอบรมหลกัสตูรใด ๆ ก็ตาม ไมม่อุีปกรณแ์ละ
โสตทศันปูกรณท์ี่จำเปน็ใน การฝกึอบรม หรือมีแตไ่มเ่พียงพอแลว้ก็ย่อมกระทบตอ่ความสำเรจ็
ของการฝกึอบรมหลกัสตูรนัน้ๆ อย่างแนน่อน

4. สถานทีจ่ดัฝกึอบรม  สถานทีจ่ดัฝกึอบรมเปน็สิ่งสำคญัประการหนึง่ ซึ่งจะตอ้ง
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัหลกัสตูรฝกึอบรมเรือ่งทีจ่ัดฝึกอบรม  จำนวนผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม
กลุ่มและระดบัของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม   จึงจะชว่ยเสรมิใหก้ารฝกึอบรมนัน้  บรรลผุลสำเรจ็ได้
มากยิ่งขึน้

5. เวลา  การจดัฝึกอบรมแตล่ะครัง้จะตอ้งมรีะยะเวลาทีเ่พียงพอสำหรบัการเตรยีม
การและการดำเนนิการตา่ง ๆ  ทัง้กอ่น  ระหวา่ง และหลงัการฝกึอบรม ซึง่ขัน้ตอนและ กจิกรรมการ
ดำเนนิการตา่ง ๆ ของหลกัสตูรฝึกอบรมแตล่ะหลักสตูรย่อมแตกตา่งกนั  และจะใชเ้วลามากนอ้ย
แตกตา่งกนัดว้ย  ดงันัน้  ถ้าหลกัสตูรฝกึอบรมใดทีม่ีเวลาวางแผนเตรยีมการและดำเนนิการตา่ง ๆ
นอ้ย  หรือไมเ่พียงพอ  ก็จะทำใหก้ารดำเนนิการในกจิกรรมตา่ง ๆ ในหลกัสตูรฝกึอบรมนัน้ไม่
เรียบร้อยราบรืน่ดว้ยดี

6. ผู้เขา้รับการฝกึอบรม  ในการจดัฝึกอบรมแตล่ะครัง้ถึงแมว่้าจะมปีัจจยัต่างๆ
อย่างเพรยีบพรอ้มและสามารถดำเนนิการในดา้นตา่ง ๆ อย่างดเีย่ียมเพยีงใดกต็าม  การฝกึอบรม
นั้นอาจจะไมป่ระสบความสำเรจ็กไ็ด ้ ถ้าผู้เขา้รับการฝกึอบรมไมใ่หค้วามรว่มมอืในดา้นตา่ง ๆ
อย่างจรงิจงั  เชน่  ไมใ่ห้ความสนใจกบัการฝกึอบรม  ขาดฝกึอบรมบอ่ย ๆ  ไมเ่ขา้ร่วมกจิกรรมตา่ง ๆ
ที่กำหนดไวใ้น หลักสตูร  ไมส่่งผลงานตามที่ไดรั้บมอบหมาย ฯลฯ  ผู้เขา้รบัการฝกึอบรมจงึเปน็
องคป์ระกอบทีส่ำคญั อย่างหนึง่ตอ่ความสำเรจ็ของการฝกึอบรม

7. วิทยากร  วิทยากรกเ็ปน็องคป์ระกอบทีส่ำคญัอีกอยา่งหนึง่ตอ่ความสำเรจ็ ของ
การฝกึอบรม  กลา่วคอื วิทยากรจะเปน็ผู้นำเสนอเนือ้หาสาระถา่ยทอดความรูแ้ละประสบการณ์
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รวมถึงการกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เกิดการเรียนรู้ในเน้ือหาวิชาต่าง ๆ   ตามขอบเขตหรอื
ประเดน็ตา่ง ๆ  ทีก่ำหนดไวใ้นหลกัสตูรฝกึอบรมนัน้  ถ้าวทิยากรไมท่ำหนา้ที่และแสดงบทบาท
อย่างเหมาะสม  เพื่อใหผู้้เขา้รบัการฝกึอบรมไดเ้กดิการเรยีนรู้ตามวตัถุประสงคท์ีก่ำหนดไวใ้น
หลักสตูรฝกึอบรมนัน้แลว้  กจ็ะกลายเปน็อปุสรรคขดัขวางความสำเรจ็ของโครงการฝกึอบรมนัน้
ทันที

8. ผู้บงัคบับญัชาและหนว่ยงานตน้สงักดัของผู้เขา้รับการฝกึอบรม  ดังไดก้ลา่ว
แลว้ ข้างตน้วา่ผู้เขา้รบัการฝึกอบรมเปน็องคป์ระกอบที่สำคญัอยา่งหนึ่งที่จะชว่ยใหก้ารฝกึอบรมนัน้
ประสบความสำเรจ็  ดังนัน้ การทีผู้่บงัคบับญัชาและหนว่ยงานตน้สงักดัของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรมจะ
คัดเลอืกบคุคลใดในหนว่ยงาน  เพ่ือใหส้มคัรหรอืสง่เขา้รบัการฝกึอบรมจงึมคีวามสำคัญไมน่้อย
ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับนโยบายของหนว่ยงาน  ความคดิเหน็  ทัศนคต ิ หรือวิสัยทศันข์องผูบ้ังคบับญัชา
และประเภท ของบคุคลทีไ่ดรั้บการคดัเลอืกจากผูบ้ังคบับญัชาและหนว่ยงานตน้สงักดั  เพราะการ
คัดเลอืกบคุคลทีม่ ีคุณสมบตัิไมต่รงตามที่กำหนดไวใ้นหลกัสตูรฝกึอบรม  บุคคลที่ไมม่ีความพรอ้ม
ที่จะเขา้รบัการฝกึอบรม  บุคคลที่ไมเ่หน็ความสำคญัของการฝกึอบรม ฯลฯ  ที่สำคญัคอืบคุคลที่
ไมไ่ดม้ีหนา้ที่ความรบัผดิชอบ เกี่ยวกับหลกัสตูรหรอืเรื่องทีฝึ่กอบรม  กย่็อมจะเปน็ปญัหาหรอื
อุปสรรคตอ่ความสำเรจ็ของโครงการ ฝึกอบรมนัน้ทัง้สิน้  การเหน็ความสำคญั  การใหค้วามสำคญั
และการใหค้วามรว่มมอืกับการฝกึอบรม เปน็อย่างด ีของผูบ้งัคบับญัชาและหนว่ยงานตน้สงักดัของ
ผู้เขา้รับการฝกึอบรมในการคดัเลอืกบคุคล ที่เหมาะสมเขา้รับการฝกึอบรมในหลกัสตูรฝกึอบรมตา่ง
ๆ  และการสนบัสนนุใหผู้้เขา้รับการฝกึอบรม สามารถเขา้รับการฝกึอบรมไดต้ลอดทั้งหลกัสตูร
รวมถงึการสนบัสนนุและใหโ้อกาสแกผู้่เขา้รับ การ ฝึกอบรมนำเอาความรูท้ีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม
ไปปรบัใชใ้นการปฏบิตังิาน  จงึเปน็สิ่งสำคญัอยา่งยิง่

9. ผู้รับผดิชอบโครงการฝกึอบรม  อาจกลา่วไดว่้า  ผู้รับผดิชอบโครงการฝกึอบรม
มอิีทธพิลอย่างมากตอ่ความสำเรจ็หรอืความลม้เหลวของการฝกึอบรม กล่าวคอื  ถ้าผู้รับผดิชอบ
โครงการฝกึอบรมไมรู้่บทบาท หนา้ที ่ความรบัผดิชอบของตนอยา่งชดัเจน ไมเ่หน็ความสำคญัของ
การฝกึอบรมสกัแตว่่าจดัฝกึอบรมใหเ้สรจ็ ๆ ไปเทา่นัน้  ไมรั่บผดิชอบตอ่งาน ไมม่ีความรู้เกี่ยวกับ
การฝกึอบรมอยา่งถกูตอ้ง  หรือมีทัศนคตทิีไ่มด่ตีอ่การฝกึอบรมแลว้  ย่อมจะทำใหก้ารฝกึอบรมนัน้
ล้มเหลวไดง้่าย  ในทางตรงกนัขา้มถา้ผูรั้บผดิชอบโครงการฝกึอบรมรู้บทบาท  หนา้ที่  ความรบัผดิ
ชอบของตนเปน็อยา่งดเีหน็ความสำคญั  และมทีัศนคตทิีด่ตี่อการฝกึอบรม  มีความรู้ความสามารถ
และประสบการณ ์เกีย่วกับการฝกึอบรมเปน็อย่างดี  กย่็อมจะชว่ยเสรมิใหก้ารฝกึอบรมนัน้บรรลผุล
สำเรจ็ไดง้่ายยิ่งขึน้

10. ผู้บงัคบับญัชาของผูรั้บผดิชอบโครงการฝกึอบรม ถึงแมว่้าโดยคณุสมบตัิ
เฉพาะตวัของผูรั้บผิดชอบโครงการฝกึอบรมจะมคีวามรูค้วามสามารถ  ศกัยภาพและความพรอ้ม
ในการดำเนนิ การฝกึอบรมเปน็อยา่งดเีพยีงใดกต็าม  ในทางปฏบิตัผู้ิรับผดิชอบโครงการฝกึอบรม
อาจจะไมส่ามารถดำเนนิการฝกึอบรมตา่ง ๆ ไดด้ีเทา่ที่ควรหรอืไมส่ามารถดำเนนิการไดเ้ลย  ถ้าหาก
ผู้บังคบับญัชาโดย ตรงของผูรั้บผิดชอบโครงการฝกึอบรมไมเ่ห็นความสำคญัของการฝกึอบรม และ
ไมใ่หก้ารสนบัสนนุ ช่วยเหลอืในดา้นตา่ง ๆ อย่างเตม็ที่  เช่น  กำลงัคน  งบประมาณ  อุปกรณก์าร
ฝึกอบรม  โสตทศันปูกรณ ์ เวลาทีใ่ช้ในการเตรยีมการและดำเนนิการตา่ง ๆ รวมถงึการมอบอำนาจ
หน้าท่ีและการตดัสินใจในเรือ่งต่าง ๆ  อย่างชัดเจน
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11. ความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง  โดยท่ัวไปแล้วการท่ีจะจัดฝึกอบรม

แตล่ะครัง้นอกจากจะตอ้งใชท้รพัยากรและอาศยัปจัจยัตา่ง ๆ หลายอย่างแลว้ยังจะตอ้งอาศยัความ
ร่วมมอืจากฝา่ยตา่งๆทีเ่กีย่วขอ้งทัง้หมดไมว่่าจะเปน็ฝา่ยทีร่ับผดิชอบโครงการฝกึอบรม ฝ่ายวชิาการ
ฝ่ายบรหิารทั่วไป  หรือฝ่ายธรุการ  ฝ่ายการเงนิและบญัช ี ฝ่ายพัสด ุ  ฝ่ายวิเทศสมัพนัธ ์ และฝา่ย
ประชาสัมพันธ์ ฯลฯ  ซ่ึงถ้าปราศจากความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ  ดังกล่าวแล้ว การฝึกอบรมน้ันก็
ยากท่ีจะดำเนินการไปได้อย่างราบร่ืนด้วยดี

ตอนที ่2 การประเมนิและเกณฑก์ารประเมนิ

2.1 การประเมิน
การประเมินความสำเร็จของโครงการฝึกอบรมจำเป็นต้องมีเกณฑ์เป็นเคร่ืองมือในการตัดสิน

(ชูชัย สมิทธิไกร, 2549) โดยผู้ประเมินจะต้องกำหนดระดบัคะแนนเพือ่เป็นเคร่ืองช้ีว่าจะยอมรับ
ความสำเรจ็ท่ีระดับใด (สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง , 2550) ซ่ึงจะต้องใช้ข้อเท็จจริงตาม
ตัวบ่งช้ีเพ่ือทำการเปรียบเทียบกับลักษณะท่ีถือว่าเป็นคุณภาพความเหมาะสม หรือความสำเร็จของส่ิง
เหล่าน้ัน ซ่ึงอาจได้มาจากลักษณะท่ีกลุ่มสมาชิกยึดถือเป็นบรรทัดฐาน หรือลักษณะอันเป็นท่ียอมรับ
ทางวิชาชีพอย่างเป็นสากล (ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2550)

การประเมิน เป็นศัพท์ท่ีมีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลาย ศิริชัย กาญจนวาสี (2536) ได้สรุป
ถึงพัฒนาการของการประเมนิไว้ ดังน้ี

การประเมนิ  =  การวัด (Measurement)
การประเมิน  =  การวิจัยประยุกต์ (Applied Research)
การประเมิน  =  การตรวจสอบความสอดคลอ้ง (Determining Congruence)
การประเมิน  =  การช่วยตัดสินใจ (Assist Decision Making)
การประเมนิ  =  การบรรยายอย่างลุ่มลึก (Description of Portrayal)
การประเมนิ  =  การตดัสินคุณค่า (Determining of Worth of Value)

สมหวัง  พิธิยานุวัฒน์  (2524) ได้ให้ความหมายของการประเมนิไว้ว่าเป็นกระบวนการเพือ่
ให้ได้มาซ่ึงข้อมูลสารสนเทศสำหรับการตัดสินคุณค่าของโครงการ ผลิตผล ขบวนการ จุดมุ่งหมาย
ของโครงการ หรือโปรแกรมหรือทางเลือกต่างๆ เพ่ือนำไปปฏิบัติให้บรรลุจุดมุ่งหมาย จุดเน้นของ
การประเมิน คือ การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็นระบบเพ่ือให้ได้ข้อสนเทศ เพ่ือตัดสิน
คุณค่าส่ิงใดสิง่หน่ึงโดยเฉพาะ

ชาญ สวัสด์ิสาลี (2540) สรุปว่า การประเมนิ คือ กระบวนการทีใ่ช้ดุลพินิจ(Judgement) และ/
หรือค่านิยม (Value) ในการพิจารณาตัดสินคุณค่า ความเหมาะสม ความคุ้มค่าหรือสัมฤทธ์ิผล
ของเหตุการณ์ โครงการหรือส่ิงอ่ืนใดหลังจากการเปรียบเทียบผลท่ีวัดได้โดยวิธีการใดๆก็ตามกับ
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ หรือเกณฑ์ท่ีกำหนดไว้

ซ่ึงสอดคล้องกับณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2544) ท่ีสรุปว่า การประเมิน คือ กระบวนการทีมี่
การศึกษา วิเคราะห์ กำหนดเกณฑ ์วางแผน และดำเนนิการอย่างเป็นระบบ เพ่ือท่ีจะตัดสินคุณสมบัติ
คุณค่าหรือคุณภาพของส่ิงท่ีเราสนใจ จากการวัดผลเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ีกำหนดไว้
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ครอนบาค (Cronbach, 1971 อ้างถึงใน อุทุมพร ช่ืนวิญญา, 2545) ให้ความหมายของ การ

ประเมินว่า คือ การเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้ข้อมูลน้ันเพ่ือการตัดสินใจเก่ียวกับโครงการทางการ
ศึกษา

ฟิลลิป เลวิส และ เอเดรียน ธอร์นฮิลล์ (Philip Lewis and Adrian Thornhill , 1994) กล่าวว่า
การประเมนิ คอืกระบวนการทีพ่ยายามกำหนดคา่ของโครงการ เช่น คา่ใชจ้า่ย ผลกระทบตอ่องคก์าร
(Outcomes) ซึง่กอ่ประโยชนต์อ่องคก์ารอยา่งคุม้คา่

ซีลส์ และ ริชช่ี (Barbara B. Seels and Rita C. Richey, 1994) กล่าวถึงการประเมนิว่าเป็น
กจิกรรมทีม่นษุย์ปฏิบตัซิ้ำๆ ในชวิีตประจำวนั ในการพยายามวดัคุณคา่ของกจิกรรม หรือเหตกุารณ์
ตามระบบของการวดัคา่นัน้ๆ

โดยสามารถสรปุความหมายของการประเมนิไดว่้าคอื การวดัคณุคา่ คณุสมบตัขิองสิง่ทีเ่รา
สนใจอยา่งเปน็ระบบโดยการวดัผลเปรยีบเทยีบกบัเปา้หมาย วัตถุประสงค ์หรือเกณฑม์าตรฐานที่
กำหนดไว้

เจมส์ อี. การ์ดเนอร์ (James E. Gardner, 1981) ได้เสนอแนวทางการประเมนิผลโครงการ
ฝึกอบรมโดยการใชวิ้ธกีารออกแบบการวจิยัด้วยข้ันตอนตอ่ไปนี้

1. การกำหนดตัวช้ีวัดด้านผลกระทบท่ีมีต่อองค์การ
2. การกำหนดตวัช้ีวัดตามจดุประสงคข์องเนื้อหาและความคดิเหน็ของผูม้สี่วนรว่ม

ในโครงการ
3. การกำหนดชว่งเวลาในการเกบ็ขอ้มูลเพือ่การประเมนิ
4. การกระทำซำ้ๆในชว่งเวลา และสถติขิ้อมูลท่ีต่างกนั เพ่ือป้องกนัผลการประเมนิ

ทีไ่ดม้าโดยความบงัเอญิ
5. ใช้กลุ่มตัวแทนในการประเมนิท่ีเหมาะสมกับลักษณะเฉพาะของกลุม่ประชากร

ท่ีต้องการประเมิน

นีโว (Nevo, 1983 อ้างถึงใน บัญชา สำรวยร่ืน, 2540) ได้นำเสนอแนวคดิเป็นข้อคำถามใน
การสร้างหรือพัฒนารูปแบบการประเมิน ซ่ึงได้ปรับปรุงและขยายข้อคำถามหลักมาจากแนวคิดของ
สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam, 1974) จำนวน 10 ข้อคือ

1. การประเมนิคอือะไร
การประเมนิ หรือ การประเมนิผล มคีวามหมายตรงกบัคำในภาษาองักฤษวา่

Evaluation ซึง่หมายถงึ กระบวนการรวบรวมและวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่การตดัสนิใจการวจิยั
(Research)  การวดัผล (Measurement)  การตรวจสอบรายงานผล (Appraisal)  การควบคมุดแูล
(Monitoring)  การประมาณการ (Assessment) และการพจิารณาตดัสนิ (Judgment)  เปน็ตน้  ซึง่คำ
ดงักลา่ว อาจสรปุเปน็ความหมายหรอืคำจำกดัความรว่มกนัไดว่้าเปน็การประมาณคา่หรือการ
ประเมนิผลที่จะ เกดิขึ้นจากการดำเนนิงาน โดยขอ้มลูที่ไดร้วบรวมดว้ยวิธีการสอบถาม ทดสอบ
สงัเกต และวธิีการอืน่ๆ แล้วทำการวเิคราะหเ์พื่อตัดสนิว่าการดำเนนิงานนัน้มคีุณคา่หรอืบรรลุ
วัตถุประสงคข์องการดำเนนิงานนัน้มากนอ้ยเพียงใด (ประชุม รอดประเสรฐิ,  2529)
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การประเมินผล (Evaluation) เป็นส่วนหน่ึงของการวางแผน และเป็นส่วนท่ีมีความ

สำคัญอย่างมาก เพราะการประเมนิผลจะเป็นตัววัดและบอกให้ผู้วางแผนและผู้ปฏิบัติตามแผนรวม
ท้ังผู้เก่ียวข้องกับแผนท้ังหลายได้ทราบว่า แผนหรือโครงการท่ีกำหนดข้ึนและนำไปปฏบัิติ ซ่ึงเสีย
ท้ังเวลา กำลังแรงงาน และค่าใช้จ่ายไปน้ัน เม่ือทำเสร็จแล้วได้ผลเป็นประการใดเปน็ไปตามทีค่าด
หมาย และความมุ่งหวังมากน้อยอย่างไร และสามารถนำผลการประเมนิผลน้ีมาพิจารณาตัดสินใจ
ต่อไปอีกว่า ควรจะดำเนินการตามโครงการนีต่้อไปหรือควรจะหยุดเพียงแค่น้ี เป็นต้น (ศิริวิช
ดโนทัยและคณะ, 2537 )

2. การประเมนิมหีนา้ที่อะไรบา้ง
สคริฟเว่น (Scriven, 1967 อ้างถึงในฉตัรนภา พรหมมา, 2528) ได้เสนอใหจ้ำแนก

การประเมนิออกเปน็การประเมนิความกา้วหนา้ (Formative Evaluation) และการประเมนิสรปุผล
รวม (Summative Evaluation) ตอ่มา สตฟัเฟิลบีม ไดเ้สนอใหม้กีารจำแนกการประเมนิออกเปน็ 2
ประเภท คอื การประเมนิกอ่นการปฏบิตั ิ(Proactive Evaluation) เพ่ือช่วยในการตดัสนิใจ และการ
ประเมนิสิง่ทีท่ำไปแลว้ (Retroactive Evaluation) เพ่ือช่วยในการพจิารณาในสิง่ทีท่ำไปแลว้ว่าไดผ้ล
เป็นอย่างไร เจน ฮอลคอมบ์ (Jane Holcomb, 1998) จำแนกกระบวนการประเมนิ 3 ข้ันตอน ประกอบ
ด้วยการประเมินก่อนการฝึกอบรม (Before Training) เพ่ือเตรียมองค์ประกอบต่างๆให้พร้อมก่อนการ
ฝึกอบรม  การประเมินระหว่างการฝึกอบรม (During Transition) เพ่ือค้นหาอุปสรรคปัญหาต่างๆ
ระหว่างการฝึกอบรม และการประเมนิหลักการฝึกอบรม (After Training) เพ่ือหาวิธีการคงสภาพและ
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนำความรู้จากการฝึกอบรมไปใช้ด้วยกระบวนการเสริมแรงต่างๆ สอดคล้องกับ
หน้าท่ีเก่ียวกับด้านจิตวิทยาและสังคมของ ครอนบาค (Cronbach et al., 1973 อ้างถึงใน บัญชา
สำรวยร่ืน, 2540 ; ศรานตา จันทร์เมือง, 2543 ; ชัชพล บุญเติม , 2543)

หน้าท่ีอีกประการหนึง่ของการประเมนิคือหน้าท่ีด้านการบริหาร เช่น การประเมิน
ของผู้บริหารท่ีมีต่อพนักงาน เป็นลักษณะท่ีผู้มีตำแหน่งสูงกว่าทำการประเมนิ โดยสรุปการประเมิน
ทำหนา้ที่สำคญั 4 ประการ คอื ประเมนิเพื่อการปรบัปรงุ  ประเมนิเพื่อการคดัเลอืก  ประเมนิเพื่อเพ่ิม
แรงจูงใจ และประเมนิเพ่ือการแสดงอำนาจในการบรหิาร (บัญชา สำรวยร่ืน, 2540 ; ศรานตา
จันทร์เมือง, 2543 ; ชัชพล บุญเติม, 2543)

3. อะไรคือส่ิงท่ีจะประเมิน
อุทุมพร ทองอไุทย จามรมาน (2533) เสนอองค์ประกอบในการฝกึอบรมตา่งๆ

ที่จะทำการประเมนิลักษณะทีเ่กดิจากการฝกึอบรม 2 ลักษณะ  คอื
1. ลักษณะที่เกดิกบัผู้เขา้รบัการฝกึอบรม

1.1 ความรู ้ผลสมัฤทธิจ์ากการฝกึอบรม
1.2 ปฏกิริิยา ทศันคติ
1.3 ทักษะการปฏบิตัิงาน ผลงานภาคปฏบิตัิ

2 ลักษณะทีเ่กดิกบัโครงการฝกึอบรม
2.1 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับโครงการ ได้แก่ ส่ิงนำเข้า (Input) กระบวนการ

ฝึกอบรม (Process) ผลลัพธ์ (Output) และผลกระทบ (Outcome/Impact)
ซึ่งโดยทั่วไปวตัถุประสงคข์องการประเมนิมกัเกี่ยวขอ้งกบัเรื่องตอ่ไปนี้ ชาญ

สวัสด์ิสาลี (2542)
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1. การประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการ

1.1 การเรียนรู้ (Learning)
1.2 ความสามารถในการปฏบัิติ (Capability)
1.3 การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในการทำงาน (Behavior)

2. การประเมนิความเหมาะสมของกระบวนการฝกึอบรมและการจดัฝึกอบรม
คร้ังนี ้โดยเนน้ทีค่วามคดิเหน็ ทศันคต ิหรือปฏกิริิยา (Reaction) ของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม

2.1 โครงการ/หลักสตูร
2.2 หัวข้อวิชา/เน้ือหาวิชา
2.3 วิทยากร
2.4 การจดัดำเนนิการตา่งๆ ข้อด ีข้อบกพรอ่ง ปัญหาอปุสรรค ต่างๆ

3. การประเมนิประโยชนแ์ละคณุคา่ของโครงการ/หลักสตูร ตอ่การปฏบิตังิานของ
ผู้เขา้รบัการฝกึอบรม

3.1 ประโยชนข์องหวัข้อวิชาในหลกัสตูร ตอ่การปฏบิตัิงาน
3.2 การปรบัใชค้วามรูท้ีไ่ดรั้บกบัการปฏบิตังิานจรงิ
3.3 การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในการทำงานของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม
3.4 ความคุ้มค่าในการเข้าฝึกอบรม

4. การประเมนิผลลพัธ์ ผลกระทบทีเ่กดิขึน้จากการฝกึอบรม
4.1 พฤติกรรมในการทำงานของผูผ่้านการฝกึอบรมมผีลต่อองคก์าร

หรือไม ่อย่างไร
4.2 ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของงาน เมือ่เปรยีบเทยีบกบักอ่นการ

ฝึกอบรม
4.3 ความกา้วหนา้ในหนา้ทีก่ารงานหลงัจากผา่นการฝกึอบรม

การทำความเขา้ใจกบัสิ่งที่จะประเมนิอยา่งถอ่งแทจ้ะชว่ยใหส้ามารถตดัสนิใจ
ได้ว่าจะรวบรวมข้อมูลอะไรบ้าง และจะวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆอย่างไร ความชัดเจนในการจำแนก
แยกแยะส่ิงท่ีประเมินจะช่วยให้สามารถกำหนดจดุมุ่งหมายในการประเมนิได้เหมาะสม และสร้าง
ความกระจา่งในทกุดา้นตอ่ผู้เกีย่วขอ้งกบัการประเมนิไดอ้ย่างชดัแจง้อีกดว้ย (บญัชา สำรวยรืน่ ,
2540  ศรานตา จันทรเ์มอืง , 2543  ชัชพล บุญเตมิ , 2543)

4. ในการประเมนิสิง่ใดกต็ามควรไดส้ารสนเทศอะไรบา้ง
สิง่สำคัญทีต่้องพจิารณากอ่นทำการประเมนิ คอื การพจิารณาวา่มมีติิใดบา้งที่

ตอ้งการประเมนิและจะประเมนิเพือ่ใหไ้ดส้ารสนเทศอะไร ซึง่แตเ่ดมิการประเมนิทางการศกึษาจะ
เน้นท่ีการประเมนิเฉพาะผลสรปุเท่าน้ัน กระท่ังเม่ือสตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam, 1971) ได้นำเสนอ
โมเดลการประเมนิ CIPP Model ซึง่มกีารประเมนิทีห่ลากหลายมติขิึน้ และไดม้กีารพฒันาโมเดล
การประเมนิโครงการอีกมากมาย เช่น Countenance Model ของ Stake ในปี 1976 โดยต่อมา Guba and
Lincoln (1981) ได้ขยายและประยุกต์โมเดลของ Stake ว่าการประเมินจะต้องได้สารสนเทศ 5 ส่วน
(ฉัตรนภา พรหมมา, 2528)  คือ
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1. การบรรยายส่ิงท่ีประเมิน
2. ความรู้สึกหรือการตอบสนองต่อส่ิงท่ีประเมินจากผู้เก่ียวข้องกลุ่มต่างๆ
3. สารสนเทศจากประเดน็ตา่งๆทีเ่กีย่วขอ้ง
4. สารสนเทศท่ีเก่ียวกับค่านิยมของส่ิงท่ีประเมิน
5. สว่นมาตรฐานทีเ่กีย่วข้องกบัการประเมนิ

จนกระทัง่ Donald L. Kirkpatrick (1993) ไดเ้สนอรปูแบบการประเมนิการฝกึ
อบรม (Training Approach) โดยมุง่เนน้สารสนเทศทีเ่ปน็หลัก 4 ขัน้ตอน ไดแ้ก่

1. ปฏกิริิยาของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม (Reaction)
2. การเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Learning)
3. พฤตกิรรมของผูผ่้านการฝกึอบรม (Behavior)
4. ผลต่อองค์การของผู้ผ่านการฝึกอบรม (Results)

จากพัฒนาการของรูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรม จะเห็นได้ว่ามีการ
กำหนดขอบขา่ยไวก้วา้งๆ การเลอืกวา่จะประเมนิในขอบขา่ยใดขึ้นอยูก่บัความตอ้งการใหไ้ดข้้อมลู
สารสนเทศดา้นนั้นๆ ซึ่งอาจเลอืกใชรู้ปแบบการเมนิที่เหมาะสมทั้งรูปแบบหรอืเลอืกใชใ้นขอบขา่ย
ทีต่อ้งการใหเ้หมาะสมตามความจำเปน็

5. ควรใชเ้กณฑอ์ะไรในการตดัสนิคณุคา่ของสิง่ทีป่ระเมนิ
การประเมนิส่ิงต่างๆ  เช่น การประเมนิหลักสูตร การประเมนิการเรียนการสอน

การประเมนิโครงการ สิง่ทีม่คีวามสำคญัและจำเปน็อย่างยิง่กค็อื เกณฑ ์เพราะการจะทราบถงึ คณุคา่
ของสิง่ทีป่ระเมนิ จำเปน็ตอ้งอาศยัเกณฑใ์นการตดัสนิ ซึง่เกณฑท์ี่ใช้ในการประเมนิจะตอ้งมคีวาม
สอดคลอ้งกบัสิง่ทีจ่ะประเมนิมคีวามเทีย่งและไมล่ำเอยีง และการทีเ่กณฑจ์ะมลัีกษณะดงักลา่วนีไ้ด้
จำเป็นจะต้องมีการพัฒนาเกณฑ ์(ศิริวิช ดโนทัยและคณะ, 2537) เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของ
โครงการฝกึอบรมนบัเปน็ฐานเบือ้งตน้ของเกณฑก์ารประเมนิไดอ้ย่างหนึง่ เกณฑอ่ื์นๆ อาจหา
หรือพัฒนาไดจ้ากความตอ้งการของผู้ใช้บริการ(ผู้รับการฝกึอบรม) คุณคา่แนวคดิที่เปน็คา่นยิมของ
สงัคม รวมถงึมาตรฐานซึง่เปน็ทีย่อมรบัอยูแ่ล้วโดยการกำหนดจากผูเ้ช่ียวชาญหรอืกลุม่ผู้เก่ียวข้อง
อ่ืนๆ หรือคณุภาพของสิ่งซึ่งยอมรบัว่าเปน็เลศิในแขนงที่ประเมนิ

6. การประเมนิควรจดักระทำเพือ่ใคร
กลุ่มผู้นิยามการประเมนิว่าเปน็การหาสารสนเทศเพือ่การตดัสนิใจ ย่อมตอ้งมคีวาม

ชัดเจนในเรื่องทีว่่าจะทำการประเมนิเพื่อใครเปน็อยา่งด ีเพราะจะตอ้งทำการบง่ชีอ้ย่างชดัเจนวา่
ผู้วินจิฉยัสั่งการที่เกี่ยวขอ้งมใีครบา้ง แตค่รอนบาคและคณะ ไมเ่หน็ดว้ยกบัการประเมนิเพื่อผู้มี
อำนาจสั่งการ โดยเหน็ว่าควรจดัการประเมนิเพื่อใหชุ้มชนเกดิการเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางที่
เหมาะสมยิง่ขึน้มากกวา่ มผู้ีเสนอแนวคดิว่าควรประเมนิเพือ่ผู้เกีย่วขอ้งกบัโครงการทัง้หมด แตก่าร
จะประเมนิเพื่อผู้เกี่ยวข้องทั้งหมดกอ็าจเปน็กลุ่มคนกลุ่มใหญม่ากเกนิไป ทำใหไ้ดข้้อมลูสารสนเทศ
เกนิจากความจำเปน็ โดยสรปุผูวิ้จัยเหน็ว่า การประเมนิควรจดักระทำเพื่อผู้ใช้บริการ (ผู้รับการฝกึ
อบรม) เป็นหลัก หรือประเมินเพ่ือให้ได้ข้อมูลสารสนเทศท่ีตรงกับจุดประสงค์ของการประเมิน
โครงการนัน่เอง
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7. รูปแบบการประเมนิควรเป็นอย่างไร
มีผู้เสนอแนวคิดเก่ียวกับรูปแบบในการประเมนิไว้หลายแบบ แต่ละแบบมีแนวคิด

ทฤษฏ ีเหตผุล และวธิีการประเมนิทีม่ผู้ีสนบัสนนุนำไปใชเ้ปน็แบบอยา่งในการประเมนิ ตามความ
เชื่อของแตล่ะบคุคลและกลุ่มอาชพีตามความเหมาะสมกบัสภาพของปญัหาที่จะประเมนิ

รูปแบบการประเมนิโครงการ ไชยยศ เรืองสุวรรณ (2529) ได้กล่าวว่าเป็นเร่ืองท่ี
สำคญัมาก เพราะรปูแบบการประเมนิโครงการนอกจากจะใหภ้าพรวมของลกัษณะการประเมนิแลว้
ยังใหแ้นวทางในการตัง้ขอ้คำถามและความมุง่หมาย ตลอดจนวธิกีารรวบรวมขอ้มูลเพ่ือการประเมนิ
อีกดว้ย

การนำรปูแบบการประเมนิรปูแบบใดๆกต็ามมาเปน็แนวทางการประเมนิทีพั่ฒนา
ข้ึน มักพบว่าหน่วยงาน/องค์การเหล่าน้ัน เน้นการประเมนิโครงการในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงจาก
รูปแบบการประเมนิ 4 รูปแบบ ดังน้ี

1. การประเมนิทียึ่ดจดุมุง่หมายเปน็หลัก (Goal - based Model) เปน็รูปแบบการ
ประเมนิของ ไทเลอร ์(Tyler) ซึง่เกา่แกแ่ละใชก้นัอย่างกวา้งขวางทีส่ดุในการประเมนิโครงการตา่งๆ
การประเมนิตามรปูแบบนี้ จะเนน้ความสำคญัของการประเมนิโดยยดึวัตถุประสงคเ์ปน็หลกั (Goal
Attainment หรือ Objective Based Model) กลา่วคอืในการประเมนิผลนัน้สิง่สำคญัคอืผลผลิตจาก
โครงการ ว่าโครงการนัน้สมัฤทธิผ์ลตามจดุมุง่หมายทีว่างไว้

2. การประเมนิแบบตอบสนองหรอืมสีว่นรว่ม (Responsive  Model)  สเตค (Stake)
ได้พัฒนารูปแบบการประเมนิของ สคริเวน  และครอนบาค (Scriven and Cronbach)  มาประยุกต์ให้
เป็นรูปธรรมย่ิงข้ึน เพ่ือให้มองเห็นภาพชัดเจนและสะดวกในการวดัและการประเมนิ การประเมนิ
แบบ Responsive  Model  นีเ้นน้ทีก่จิกรรมมากกวา่จดุมุง่หมายของโครงการ และนอกจากนัน้ยงัพุง่
ความสนใจไปทีป่ญัหาและสิ่งตา่งๆ ที่เกี่ยวขอ้งกบัผู้ใชบ้รกิารนัน้ ซึ่งอาจกลา่วไดว่้าการประเมนิ
แบบนีก้ค็ือการรวบรวม วิเคราะหแ์ละตคีวามขอ้มูลต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งหรอืเปน็ปญัหาของผู้ใช้บริการ
ของโครงการ โดยผลตอบสนองจากผูร่้วมโครงการจะสะทอ้นให ้เหน็ความสำเรจ็หรือความ
ล้มเหลวของโครงการได้

3. การประเมนิโดยผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseur Ship Model) อิสเนอร ์(Eisner) เปน็
ผู้บกุเบกิแนวคดิการประเมนิโครงการโดยผูเ้ช่ียวชาญ ซึง่แตกตา่งจากรปูแบบการประเมนิโดยทัว่ๆ
ไป การประเมนิแบบนี้จะเนน้ที่บทบาทของผู้ประเมนิโดยไมยึ่ดจดุมุ่งหมาย ไมไ่ดค้ำนงึถงึปญัหา
หรือข้อโต้แย้งใดๆ และไมไ่ดป้ระเมนิโครงการโดยอาศยัการตดัสนิใจเกีย่วกับโครงการ แตเ่ปน็การ
ประเมนิโดยผูเ้ช่ียวชาญเกีย่วกับโครงการนัน้ๆ ซึง่จะเปน็ผู้กำหนดแนวทางและเกณฑก์ารประเมนิ

4.  การประเมนิเพือ่การตดัสนิใจ (Decision - making Model) เช่น CIPP Model
ของ สตัฟเฟิลบีม (Daniel L. Stufflebeam, 1985)  และ Center for  the Study  of Evaluation (CSE) ของ
University of California, Los Angeles (UCLA)โดย  อัลคิน (Alkin)  ซ่ึงเป็นการเลือกข้อมูลสารสนเทศท่ี
เหมาะสมตามวัตถุประสงค์การประเมินรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือสรุปผล ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผู้มี
อำนาจในการตัดสินใจ พิจารณาเลือกใช้ข้อมูลสารสนเทศด้านต่างๆตามความเหมาะสม

8. ควรใช้วิธีการอะไรในการประเมนิ
การประเมินเป็นงานท่ีซับซ้อน มีความเป็นไปได้ยากท่ีจะใช้วิธีการใด หรือรูปแบบ
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ใดในการประเมนิทุกๆเร่ือง หรือในทุกๆโครงการ และแม้จะมีการนำเสนอรปูแบบการประเมนิ
โครงการไวเ้ปน็จำนวนมากและหลากหลายรปูแบบกต็าม สิง่หนึง่ทีน่กัประเมนิโครงการเหน็ตรงกนั
กค็อื ไมม่วิีธกีารใดทีส่ามารถประเมนิไดทุ้กเรือ่งทกุโครงการหรอืมีความสมบรูณภ์ายในตวั ตอ้งใช้
วิธีการผสมผสาน นกัประเมนิทีฉ่ลาดจะไมร่ะบ ุหรือจำกดัตนเองในการทำการประเมนิว่าจะ
ประเมนิในเชงิคุณภาพ หรือเชิงปริมาณเพยีงด้านใดดา้นหนึง่ เพราะในการประเมนิอาจตอ้งเลอืกใช้
วิธีการท่ีเหมาะสมวิธีการใดวิธีการหน่ึง หรือเป็นชุดของวิธีการเพ่ือหาคำตอบในเรือ่งท่ีจะประเมิน
เปน็การเฉพาะมากกวา่การระบวุ่าวิธีการใดเปน็เพยีงวธิีการประเมนิวิธีเดยีวทีด่ทีีส่ดุ

9. ใครควรทำหนา้ที่ประเมนิ
งานประเมนิเปน็งานระดบัวิชาชีพอย่างหนึง่ จงึมคีวามจำเปน็ทีจ่ะตอ้งระบถึุง

คุณลักษณะท่ีดีของนักประเมิน โดยสตัฟเฟิลบีม (Daniel L. Stufflebeam , 1971)ได้ระบุคุณสมบัติ
ของนักประเมินท่ีสำคัญได้แก่

1. มีความสามารถในดา้นเทคนิควิธีวิจัยและการวัดผล
2. เข้าใจสภาพแวดล้อมทางสังคมและรายละเอียดเก่ียวกับส่ิงท่ีจะประเมิน

เป็นอย่างดี
3. มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
4. มคีวามซือ่สตัย์
5. มีความเปน็ปรนยั
6. มีความเป็นอิสระจากองค์การหรือส่ิงท่ีประเมิน
7. มคีวามรบัผดิชอบ

อุทมุพร จามรมาน (2544) ไดก้ล่าวถงึคณุสมบตัิของนกัประเมนิในฐานะ ผู้ตรวจ
สอบคณุภาพวา่ควรมคีณุลกัษณะสำคญัและจรรยาบรรณดา้นตา่งๆ 5 ดา้น ประกอบดว้ย

1. ดา้นการประกนัคณุภาพ
1.1 มคีวามรู ้ความเขา้ใจในระบบประกนัคณุภาพ มปีระสบการณใ์นการ

ตรวจสอบและประเมนิคณุภาพและเชือ่มัน่ในระบบการประกนัคณุภาพ
1.2 ดา้นการอดุมศกึษามปีระสบการณใ์นการบรหิารอุดมศกึษา ดา้นการ

สอนและการวจิยั
1.3 มคีวามรูเ้พียงพอในการประเมนิคณุภาพการศกึษา
1.4 ผ่านการฝกึอบรม
1.5 มปีระสบการณ์
1.6 มคีุณลกัษณะเฉพาะตนเหมาะสมตอ่การประเมนิ
1.7 มคีวามสามารถในการบรหิารจดัการ
1.8 สามารถสือ่สารและพดูใหค้นอืน่เขา้ใจไดด้ี

2. คณุลกัษณะของผูต้รวจสอบคณุภาพ
2.1 เปน็นกัการทตู
2.2 เปน็มอือาชพีในการประเมนิ
2.3 ตรงไปตรงมา ไมล่ำเอยีง
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2.4 สามารถส่ือสารได้ดี
2.5 เป็นผู้ฟังที่ดี
2.6 ซื่อสตัย ์ ไมอ่คติ
2.7 ช่างสงัเกตและแสวงหาขอ้เทจ็จรงิ
2.8 เข้าใจผู้อ่ืน
2.9 ขยนัขนัแขง็

3. คณุลักษณะเสรมิดา้นอืน่
3.1 เปดิกวา้งและตรงไปตรงมา
3.2 ยอมรับความเปน็จรงิ
3.3 มีวุฒิภาวะ
3.4 ทำงานภายใตภ้าวะกดดนั
3.5 หลักเลี่ยงขอ้บกพรอ่งเลก็ๆ นอ้ยๆ
3.6 ไมต่กอยูภ่ายใตอิ้ทธพิลใดๆ

4. จรยิธรรมของผูป้ระเมนิ
4.1 เปน็กลางตดัสนิตามขอ้มลูหลักฐานที่ได้
4.2 ยึดกรอบของสถาบนัเปน็ตวัต้ังห้ามใชต้ัวเองเปน็เกณฑ์
4.3 โปร่งใสในทกุเรือ่งทัง้สว่นตวัและการตรวจสอบและประเมนิ
4.4 ซ่ือสัตย์
4.5  มบีคุลิกภาพและกริิยาทา่ทางทีเ่ปน็มติร
4.6 ตรงเวลา  รักษาเวลา
4.7 ไมเ่ปดิเผยขอ้มูลของสถาบนัทีถู่กตรวจสอบ
4.8 ไมถ่ามคำถามเชงิเปรยีบเทยีบกบัสถาบนัอ่ืนหรอืสถาบนัของตนเอง
4.9 ดูเอกสารขอ้มลูที่ไดรั้บอยา่งถีถ้่วนกอ่นที่จะไปตรวจสอบและประเมนิ
4.10 ไมเ่รียกร้อง/ รับสนิจา้งรางวลัทุกรูปแบบจากหนว่ยงานทีถู่กประเมนิ
4.11 ไมม่ผีลประโยชนเ์กีย่วข้องกบัหนว่ยงานทีถู่กประเมนิ
4.12 ห้ามใชค้วามรูส้กึโดยปราศจากหลกัฐาน
4.13 เขยีนรายงานตามขอ้เทจ็จรงิและตรงเวลา
4.14 การใหข้้อมูลย้อนกลบัตอ่สถาบนัทีถู่กประเมิน  ควรระมดัระวงัไม่

ใหเ้ปน็ไปในทางลบ
4.15 ใจกวา้งยอมรบัฟงัคำวพิากษวิ์จารณข์องนกัประเมนิ
4.16 นักประเมนิตอ้งเขา้ใจบทบาทวา่เปน็การประเมนิไมใ่ชแ่คต่รวจสอบ
4.17 หากนกัประเมนิยังไมม่ีความพรอ้มไมค่วรรบัเปน็นกัประเมนิ

5. ขอ้ควรระวงัและจรรยาบรรณของนกัประเมนิ
5.1 ไมรั่บอามสิสนิจา้งใดๆ
5.2 ไมรั่บเลีย้ง
5.3 ไมค่วรใหม้ปีา้ย หรือการตอ้นรบัใหญโ่ต
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5.4 ไม่ควรให้สถานศึกษาออกค่าใช้จ่ายต่างๆ ให้
5.5 ไมรั่บของขวญัหรอืสิ่งตอบแทนทีม่คีา่
5.6 ไมค่วรรบัเปน็นกัประเมนิคณุภาพ  ถ้ามผีลประโยชนเ์กี่ยวขอ้ง กบั

สถาบนัที่ไปประเมนิ
จากคุณลักษณะนักประเมินดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการจะให้นักประเมินเพียงคนเดียว

มคีุณสมบตัิครบถว้นในทกุดา้นนั้นเปน็เรื่องยาก ส่วนใหญจ่ึงจำเปน็ตอ้งใชน้ักประเมนิเปน็ทมี หรือ
คดัเลอืกบคุคลทีเ่หมาะสมกบังานประเมนิเฉพาะเรือ่งนัน้ๆ

10. ควรใชม้าตรฐานอะไรในการตดัสนิการประเมนิ
มีผู้พยายามพฒันามาตรฐานเพือ่ใช้เปน็เกณฑก์ารประเมนิโครงการหรอืโปรแกรม

ทางการศึกษาและสังคมศาสตร์เป็นจำนวนมาก มาตรฐานการประเมนิท่ีเป็นท่ียอมรับมากท่ีสุดได้แก่
มาตรฐานการประเมนิซ่ึงพัฒนาและพมิพ์เผยแพร่โดย  Joint Committee on Standards for Educational
Evaluation (Joint Committee, 1994) ซ่ึงประกอบด้วยมาตรฐานด้านการประเมนิโครงการ 4 ด้าน 30
รายการ ประกอบด้วย มาตรฐานดา้นคุณค่าในการนำไปใช ้(Utility Standards) ซ่ึงเป็นมาตรฐานทีเ่น้น
ประเมินว่าโครงการท่ีถูกประเมินเป็นไปตามความต้องการของผู้ใช้บริการหรือไม่ จำนวน 7 รายการ
มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) จะประเมินการใช้งานได้จริง คุณภาพและความ
คุ้มค่าของโครงการทีถู่กประเมิน จำนวน 3 รายการ  มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Stan-
dards) ประเมินในส่วนของกฏหมาย ศีลธรรมจรรยา จำนวน 8 รายการ  และมาตรฐานดา้นความ
ละเอียดครอบคลุมชัดเจน (Accuracy Standards) ซ่ึงประเมินในส่วนของกระบวนการและผลของ
โครงการท่ีชัดเจนว่าคุ้มค่า จำนวน 12 รายการ ตามลำดับ

เนือ่งจากการประเมนิเปน็งานทีม่ลัีกษณะและความพเิศษเฉพาะกรณ ีจงึยังไมม่รูีปแบบ
สำเรจ็รูปทีจ่ะสามารถใชใ้นการประเมนิไดท้กุๆสภาพการณ ์แนวคดิการใชค้ำถามหลกั 10 ประการ
เพื่อเปน็แนวทางในการพฒันารปูแบบการประเมนินี้ เปน็แนวทางหนึ่งทีน่กัประเมนิอาจใชเ้ปน็หลกั
ในการพฒันารปูแบบการประเมนิโครงการใหม้คีวามเหมาะสมกบัสิง่ทีท่ำการประเมนิ หรือวัตถุ
ประสงคข์องการประเมนิในแตล่ะครัง้เปน็รายกรณไีป

2.2 เกณฑ์การประเมิน
ความหมายของคำว่า เกณฑ์ ได้มีผู้ให้ความหมายไว้อย่างมากมายและหลากหลาย  โดย สมหวัง

พิธยิานวัุฒน ์(2524) ฉตัรนภา พรหมมา (2528) และเชษฐา เทยีมเพชร (2534) ไดใ้ห้
ความหมายของเกณฑใ์นลกัษณะทีเ่กีย่วกับการประเมนิโครงการไวส้อดคลอ้งกนัว่า เกณฑ ์เปน็
เครือ่งชีส้ภาวะความเหมาะสมของสิง่ทีป่ระเมนิ หรือสิง่ทีใ่ช้ตัดสนิคณุภาพของผลลพัธ์ที่อยู่ในรปู
ขอ้กำหนดของพฤตกิรรมขัน้ตำ่ทีย่อมรับได้

เอนก  ศิลปนลิมาลย ์(2530 ) ไดก้ลา่วไวว่้า เกณฑ ์คอื ข้อกำหนดที่ใชวั้ดคณุภาพ โดยอยู่ใน
รูปขอ้กำหนดประมาณคา่ของสิง่ตา่งๆ ว่ามหีรือไม ่และมากนอ้ยเพยีงใด

ศริิชัย กาญจนวาส ี(2537)  ไดก้ล่าวไวว่้า เกณฑ ์หมายถงึ ระดบัทีถื่อว่าเปน็ความสำเรจ็ของ
การดำเนนิงานหรอืผลท่ีไดรั้บ

ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2544) ให้ความหมายวา่ เกณฑ ์คอื มาตรสำหรบักำหนดระดบั หรือ
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ความสำเร็จในการเรียนรู้ของบุคคล โดยพิจารณาจากคุณสมบัติสำคัญซ่ึงเป็นท่ีสนใจท่ีสามารถ
กำหนดและวดัไดอ้ย่างชดัเจน

นิวบ้ี (Tony Newby, 1992) กล่าวถึง เกณฑ์ ว่าเกณฑ์ท่ีดีจะต้องมีท้ังความตรงและ ความ
เที่ยงในการวดัและประเมนิคณุคา่ ไมว่่าจะถกูนำมาใชป้ระเมนิในเมือ่ใด และโดยนกัประเมนิ
คนใดก็ตาม

ไคเซค (Gregory J. Cizek, 1993) กล่าวไว้ว่า เกณฑ์ คือ ข้อกำหนดท่ีมีขอบเขตบอก
ถึงระดบัพฤตกิรรมทัง้หมดในการวดัผลการศกึษา ตามวตัถุประสงคข์อ้ใดขอ้หนึง่ทีก่ำหนดไว้

สามารถสรุปได้ว่า เกณฑ์ คือ มาตรวัดระดับคุณค่า และความเหมาะสมของสิง่ท่ี ประเมิน
ซ่ึงมีท้ังความตรงและความเทีย่งสามารถนำไปใช้วัดคุณค่าได้อย่างเป็นรูปธรรมชัดเจน

2.3  องค์ประกอบและประเภทของเกณฑ์
ในการวัดและประเมนิส่ิงใดก็ตามจำเปน็ต้องมีเกณฑ์ เพราะเกณฑ ์คือ ข้อกำหนดท่ีเป็น

บรรทัดฐานในการตดัสินคุณภาพ โดยเฉพาะอย่างย่ิงเกณฑ์เปรียบเสมือนแนวทางทีใ่ช้ประเมิน หรือ
บ่งช้ีคุณภาพ  พัสวี  จริตธรรม (2538)  ได้จำแนกองคป์ระกอบของ เกณฑ์ในการวัด และประเมนิผล   4
ส่วน คือ

1. ลักษณะการปฏบัิติงานท่ีเป็นเป้าหมาย (Target Performance)
2. เกณฑ์สำหรับการปฏิบัติงาน (Performance Criteria)
3. เกณฑก์ารใหค้ะแนน (Scoring Criteria)
4. มาตรฐาน (Standard)

จากส่วนประกอบของเกณฑท้ั์ง 4 ส่วน ท่ีกล่าวมาข้างต้นน้ี จะเห็นว่ามาตรฐานนบัเป็น
ส่วนหน่ึงของเกณฑ์ แม้ว่าบางคร้ังคำว่าเกณฑ์และมาตรฐานจะถกูนำมาใช้ร่วมกัน แต่โดยนิยามท่ีแท้
จริงแล้วเกณฑ์และมาตรฐานมีความหมายท่ีแตกต่างกัน รวมท้ังแตกต่างจากคำว่าตัวบ่งช้ีด้วย ซ่ึงเกณฑ์
ท่ีดีน้ันจะต้องมีองค์ประกอบสำคญัท้ัง  4  ส่วน  ครบถ้วนและชัดเจน โดยในทางปฏิบัติผู้มีหน้าท่ี
ประเมินโครงการจำเปน็ต้องกำหนดประเภทและองคป์ระกอบของเกณฑท่ี์จะใช้ในการประเมนิ

การแบ่งประเภทของเกณฑน้ั์นมีอยู่หลายลักษณะข้ึนอยู่กับเทคนิคและวิธีการ ใน การแบ่ง
ซึง่มอียู่หลากหลาย  พัสวี จริตธรรม (2538) ไดร้วบรวมเทคนคิวิธกีารแบง่ประเภทของ เกณฑต์าม
ลักษณะตา่งๆ ของนกัวัดและประเมนิผลทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ รวม 8 แบบ ดงันี้

1. การแบง่ประเภทของเกณฑต์ามขอ้ตกลงเบื้องตน้  แบง่ไดเ้ปน็ 2 ประเภท คอื
เกณฑส์ถานะ (State) และเกณฑช่์วงตอ่เนือ่ง (Continuum)

2. การแบ่งประเภทของเกณฑต์ามวิธีการพัฒนาเกณฑ ์ แบ่งได้เป็น 2 ประเภทคือ
เกณฑ์การตัดสินท่ีใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ (Judgmental-empirical)  และเกณฑ์การนำข้อมูลเชิง
ประจักษ์มาตัดสิน (Emprirical-judgmental)

3. การแบ่งประเภทของเกณฑต์ามกระบวนการกำหนดมาตรฐาน  แบ่งได้เป็น 2
ประเภท คือ เกณฑ์ท่ีมีการกำหนดมาตรฐาน (Setting Standard) กับ เกณฑ์ท่ีมีการปรับมาตรฐาน
(Adjusting Standard)
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4. การแบ่งประเภทของเกณฑต์ามระดับคะแนนทีเ่ป็นมาตรฐาน แบ่งได้เป็น 2

ประเภท คือเกณฑ์ท่ีมีมาตรฐานระดบัคะแนนเดียว (Single level Standard) กับเกณฑ์ท่ีมีมาตรฐาน
หลายระดับคะแนน (Multiple level Standard)

5. การแบง่ประเภทของเกณฑต์ามลกัษณะของเกณฑ ์แบง่ไดเ้ปน็ 2 ประเภท คอื
เกณฑ์สัมพัทธ์ (Relative Criteria) กับเกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criteria)

6. การแบ่งประเภทของเกณฑต์ามลักษณะของการตดัสิน  แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ
เกณฑ์อัตนัย (Subjective Criteria) กับเกณฑ์ปรนัย (Objective Criteria)

7. การแบง่ประเภทของเกณฑต์ามรายละเอยีดของสิง่ทีป่ฏิบตัิในการตดัสนิ  แบง่
ไดเ้ปน็ 2 ประเภท คอื เกณฑรู์ปธรรม กบัเกณฑน์ามธรรม

8. การแบง่ประเภทของเกณฑต์ามมาตราทีใ่ช้ในการกำหนดการใหค้ะแนน
แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ เกณฑ์เชิงปริมาณ (Quantitative Criteria) กับเกณฑเ์ชิงคุณภาพ (Qualitative
Criteria)

อุทมุพร  จามรมาน (2544) ไดเ้สนอไวว่้า เกณฑอ์าจจำแนกไดเ้ปน็  2  ประเภท
ใหญ่ๆ  คือ

1. เกณฑ์ตามเนือ้หาสาระ (Content Criterion)
2. เกณฑ์ตามการปฏิบัติ (Performance Criteria)

ศิริชัย กาญจนวาส ี (2550) จำแนกเกณฑอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ เกณฑ์สัมพัทธ์ (Relative
Criterion) และ เกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criterion) โดยเกณฑ์สัมพัทธ์เป็นเกณฑ์ท่ีพัฒนามาจาก
ประสบการณ์ในการเปรียบเทียบผลระหว่างโครงการ หรือเปรียบเทียบกับปกติวิสัยของการจัด
โครงการโดยท่ัวไป สำหรับเกณฑ์สัมบูรณ์เป็นเกณฑ์ท่ีพัฒนามาจากหลักเหตุผลเก่ียวกับมาตรฐานของ
ส่ิงน้ัน หรือความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับมาตรฐานอนัเป็นท่ียอมรับทางวิชาชีพ หรือคุณภาพ
ของส่ิงน้ันอันเป็นท่ียอมรับของผู้เก่ียวข้องอ่ืนๆการจะเลือกใช้เกณฑ์ประเภทใดในการประเมนิผล
โครงการฝึกอบรม น้ันนักทฤษฎีการประเมินยังมีความเห็นท่ีหลากหลาย โดย Cronbach และ Stake
เสนอว่าการวัดผลสำเร็จของโครงการใดขึน้อยู่กับบริบทของโครงการน้ันโดยเฉพาะ ไม่ควรนำไป
เปรียบเทียบกับโครงการอ่ืนเพราะโครงการตา่งๆมีธรรมชาติท่ีแตกต่างกัน ในขณะท่ี Scriven ให้ความ
เห็นว่าการดำเนินโครงการใดๆก็ตาม ผู้บริหารโครงการมีความจำเป็นจะต้องตัดสินใจเลือกทางไปสู่
ความสำเร็จของโครงการอยู่ตลอดเวลา ดังน้ันธรรมชาติของการประเมินจึงต้องอาศัยการเปรียบเทียบ
ระหว่างทางเลอืกต่างๆอยู่เสมอ การใช้เกณฑ์สัมพัทธ์เพ่ือเปรียบเทียบกันระหว่างการดำเนนิงานและ
ผลการดำเนนิงานจึงมีความเหมาะสม ขณะท่ี ศิริชัย กาญจนวาส ี(2550) ให้ความเห็นว่า การประเมิน
ก่อน และ ระหว่างดำเนนิโครงการควรใชเ้กณฑ์สัมบูรณ์ในการประเมนิ และควรใช้เกณฑ์สัมพัทธ์ใน
การประเมินผลภายหลังส้ินสุดโครงการ ซ่ึงในปัจจุบันข้อคิดเห็นท่ีแตกต่างกันดังกล่าว ยังไม่มีข้อยุติว่า
สมควรใช้เกณฑ์สัมพัทธ์ หรือเกณฑ์สัมบูรณ์มากกว่ากันในการประเมินผลโครงการฝึกอบรม

2.4 การพัฒนาเกณฑ์สำหรับการประเมินโครงการ
บุญชม  ศรีสะอาด (2535)  ได้สรุปลำดับข้ันของการพฒันา เกณฑ์การประเมนิไว้  ดังน้ี

1. การศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
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2. การพัฒนาเกณฑก์ารประเมิน
3. การให้ผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาให้ข้อเสนอแนะ
4. การปรบัปรงุเกณฑโ์ดยใชข้อ้เสนอแนะจากผูเ้ช่ียวชาญหรอืผู้ทรงคณุวุฒิ
5. การใหผู้้เช่ียวชาญหรอืผู้ทรงคณุวุฒิกลุ่มที ่2 พิจารณาความตรง
6. การนำเกณฑไ์ปทดลองใชแ้ละปรบัปรงุ

สอดคล้องกับท่ี ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2544) เสนอวิธีการกำหนดเกณฑท่ี์จะใช้ประเมิน
โครงการแบบสมับรูณ์ ซึง่หมายถงึ เกณฑก์ารตดัสนิทีก่ำหนดไวอ้ย่างชดัเจน และตายตวั โดยผู้ทีม่ี
ความรูแ้ละผูเ้กีย่วขอ้งกบัโครงการ สามารถพฒันาเกณฑไ์ดจ้าก การจดัการสมัมนาระดม ความคดิ
(Brainstroming) หรือใชเ้ทคนคิเดลฟาย (Delphi Technique) เพ่ือรวบรวมความคดิเหน็มาวเิคราะห์
สงัเคราะหแ์ละสรปุเปน็เกณฑส์มับรูณ ์ สตฟัเฟลิบมี และคณะ (Stufflebeam et al., 1971) เสนอวา่
ในการกำหนดเกณฑอ์ย่างนอ้ยต้องคำนงึถึง แนวคดิ คา่นยิมหรือความคาดหวงั เกีย่วกับสิง่ทีถู่ก
ประเมนิจากบคุคล 4 กลุม่ ไดแ้ก่

1. ผู้บริหารระดบัสงูขององคก์าร
2. บคุลากรนอกองคก์าร
3. เพือ่นร่วมงาน
4. ผู้รับผดิชอบโครงการ หรือองคก์ารทีถู่กประเมนิ

เปา้หมายหรอืวัตถปุระสงคน์ั้นเปน็ฐานเบื้องตน้ของเกณฑก์ารประเมนิไดด้้านหนึง่  เกณฑ์
ดา้นอื่นๆ อาจสามารถหาไดจ้ากความจำเปน็หรอืความตอ้งการที่แทจ้ริงของผู้ใช้บริการ คุณคา่หรอื
แนวคดิทีเ่ปน็คา่นยิมของสงัคม มาตรฐานซึง่เปน็ทีย่อมรบัอยูแ่ล้วจากการศกึษาเอกสารงานวจิัยท่ี
เกีย่วข้อง หรือจากการกำหนดโดยกลุม่ผู้เช่ียวชาญหรอืผู้เกีย่วข้องอืน่ๆ รวมถงึจากการยอมรบัใน
คุณภาพของความเปน็เลศิในสาขาที่ประเมนิ ผู้เชี่ยวชาญดา้นการประเมนิสว่นใหญม่ีความเหน็พอ้ง
กันว่า เกณฑ์การประเมนิน้ันจะต้องพิจารณาให้สอดคล้องกับส่ิงท่ีจะประเมนิ และหน้าท่ีของ
การประเมนิคร้ังน้ันๆโดยเฉพาะ และถือเป็นหน้าท่ีของนักประเมนิท่ีจะต้องหามาใหไ้ด้ซ่ึงเกณฑท่ี์
มคีวามเทีย่ง ตรง และสมเหตผุลไมว่่าเกณฑน์ั้นจะกำหนดโดยนกัประเมนิเองหรอืเอามาจากผูอ่ื้น
กต็าม (บญัชา สำรวยรืน่ , 2540)

2.5 คุณลักษณะของเกณฑก์ารประเมินท่ีดี
ในสว่นของเกณฑก์ารประเมนิทีด่นีัน้ สามารถสรปุได ้ดังนี้ (สมหวงั พิธยิานวัุฒน,์ 2524

และ ฉตัรนภา พรหมมา, 2528)
1. ครอบคลมุทกุมติทิี่เปน็ความตอ้งการ และความคาดหวงัตอ่ว่ิงที่ประเมนิทั้งเชงิ

ปริมาณและเชงิคุณภาพ
2. บ่งช้ีระดับการยอมรับในปริมาณ หรือคุณภาพแต่ละระดับอย่างชัดเจน
3. มคีวามเทีย่งและมคีวามเปน็ปรนยั
4. มคีวามตรงภายในและความตรงภายนอก
5. ทา้ทายความสามารถและชวนใหผู้้ประเมนิอยากประเมนิ
6. เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ท่ีจะประเมิน ไม่สูงหรือต่ำจนเกินไป
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7. เป็นท่ีน่าเช่ือถือและยอมรับท้ังจากผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน
8. มีอำนาจในการทำนายพฤตกิรรมสูง
9. เปน็สว่นหนึ่งที่สะทอ้นใหเ้หน็คณุคา่ทางวฒันธรรม ความเชือ่ หรือค่านยิมของ

สังคม
การพัฒนาเกณฑ์การประเมิน มีความจำเป็นด้วยเหตุผลท่ีว่าเกณฑ์เดิมท่ีมีผู้อ่ืนพัฒนาไว้อาจ

ไม่เหมาะสมท้ังกับสภาพของโครงการรวมถึงสถานการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไป โดยในกรณี ท่ีมีความ
ต้องการจะพัฒนาเกณฑ์ข้ึนใหม่ อาจใช้เทคนิคของการวิจัย ใช้การตัดสินจากผู้มีความรู้  ผู้มีความ
เชี่ยวชาญ ซึ่งเปน็ที่ยอมรับในสาขานั้นๆ หรืออาจใชวิ้ธกีารระดมความคดิจากบคุคลหลายๆฝา่ยทีม่ี
ส่วนเก่ียวข้องกับโครงการน้ันๆ ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับ กระบวนการฝึกอบรม หลักสูตรเน้ือหาและกรอบ
การประเมินโครงการเป็นหลัก

ตอนที ่3 รูปแบบการประเมนิโครงการฝกึอบรม

รูปแบบการประเมนิ คอื กรอบหรอืแนวความคดิที่สำคญัที่แสดงใหเ้ห็นถึง กระบวนการ
หรือรายการประเมนิ  การใชรู้ปแบบการประเมนิใดจงึอยูท่ีจ่ดุเนน้และจดุมุง่หมายของการประเมนิ
มนีกัทฤษฎกีารประเมนิจำนวนมากไดเ้สนอรปูแบบการประเมนิโครงการซึง่ในแตล่ะรปูแบบจะมี
ความแตกตา่งกนัไปตามลกัษณะเฉพาะของแตล่ะโครงการ (Alan Chapman, 2006)  เช่น

Jack Phillips' Five Level ROI Model
Daniel Stufflebeam's CIPP Model (Context, Input, Process, Product)
Robert Stake's Responsive Evaluation Model
Robert Stake's Congruence-Contingency Model
Kaufman's Five Levels of Evaluation
CIRO (Context, Input, Reaction, Outcome)
PERT (Program Evaluation and Review Technique)
Alkins' UCLA Model
Michael Scriven's Goal-Free Evaluation Approach
Provus's Discrepancy Model
Eisner's Connoisseurship Evaluation Models
Illuminative Evaluation Model
Portraiture Model
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ตารางท่ี 2  ตารางวิเคราะห์รูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรม

ตารางวิเคราะหรปูแบบการประเมินโครงการฝกอบรม
ผลิตภัณฑ
Product

ยุทธศาสตร
Strategy

สภาพแวดลอม

Context
ผลผลิต

Outcome
แผนงาน
Planing

Connoisseurship

Eisner

การใชงาน
Operation

กลยุทธ
Tactical

5 Level

Kaufman

Discrepancy

provus

Congruencf

Robert Stake

UCLA

Alkins

CIPP
Daniel Stufflebeam

RLBR
Donald L. Kirkpatrick 

ROI
return on investment

Responsive

Robert Stake

PERT

รูปแบบ
Model
CIRO

Warr, Bird / Rackham

Results Process Input
พฤติกรรม ปฏิกิริยา ผลกระทบ กระบวนการ ปจจัยนําเขาการเรียนรู

Learning Behavior Reactions

Return on Invesment (ROI)
Jack Phillips

Discrepancy
Provus

PERT
U.S. Navy

Congruence
Robert Stake
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จากตารางการวเิคราะหรู์ปแบบการประเมนิโครงการรปูแบบตา่งๆ พบวา่เนือ้หาของทกุ

รูปแบบการประเมนิ ตา่งกม็จีดุมุง่หมายในการประเมนิผลทีเ่กดิจากโครงการฝกึอบรม (การเรยีนรู้
ผลผลิต ผลิตภัณฑ ์พฤตกิรรม) ปจัจยันำเขา้ สภาวะปจัจบุนั กระบวนการฝกึอบรม ผลกระทบจาก
การฝกึอบรม และขอ้มูลย้อนกลบัจากผูม้สีว่นเกีย่วข้องกบัโครงการ สว่นหัวข้อการประเมนิที่
แตกตา่งออกไปมาจากความเฉพาะเจาะจงตามแตจ่ดุประสงคใ์นการประเมนิโครงการรปูแบบนัน้ๆ
และเมือ่จดักลุม่รปูแบบการประเมนิโครงการในลกัษณะของกรอบหรอืแนวความคดิทีส่ำคญัซึง่
แสดงใหเ้ห็นถึงกระบวนการ หรือรายการประเมนิตามจดุเนน้และจดุมุง่หมายของการประเมนิ
ซึ่งโดยทัว่ไปนยิม แบง่ออกเปน็ 3 กลุม่ (ธเนศ ขำเกดิ, 2546) คอื

1. รูปแบบการประเมนิทีเ่นน้จดุมุง่หมาย (Objective Based Model) เปน็รูปแบบทีเ่นน้การ
ตรวจสอบผลที่คาดหวงัว่าเกดิขึ้นหรอืไม ่หรือประเมนิโดยตรวจสอบผลที่ระบไุว้ในจดุมุ่งหมาย
เปน็หลกั โดยดวู่าผลที่เกดิจากการปฏบิตัิงานบรรลจุุดมุ่งหมายที่กำหนดไวห้รือไม ่เชน่ รูปแบบ
การประเมนิของไทเลอร ์(Tyler) ครอนบาค (Cronbach) เครกิแพตทรคิ (Kirkpatrick) เปน็ตน้

2. รูปแบบการประเมนิทีเ่นน้การตดัสนิคณุคา่ (Judgemental Evaluation Model) เปน็
รูปแบบ การประเมนิทีม่จีดุมุง่หมายเพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มูลสารสนเทศสำหรบักำหนดและวนิิจฉยั
คณุคา่ของโครงการนัน้ เช่น รูปแบบการประเมนิของ สเตค (Stake) สครฟิเว่น (Scriven) โพรวัส
(Provus) เปน็ตน้

3. รูปแบบการประเมนิทีเ่นน้การตดัสนิใจ (Decision – Oriented Evaluation Model)
เปน็รปูแบบการประเมนิทีม่จีุดมุ่งหมายเพื่อให้ไดม้าซึ่งขอ้มลู และขา่วสารตา่งๆ เพือ่ช่วยผู้บรหิาร
ในการตดัสนิใจเลอืกทางเลอืกตา่งๆ ไดอ้ย่างถกูตอ้ง เช่น รูปแบบการประเมนิของเวลช ์(Welch)
สตฟัเฟลิบมี(Stufflebeam) อัลคนิ (Alkin) เปน็ตน้

เดสซงิเจอร ์(Dessinger, 2003) ไดแ้บง่ประเภทของการประเมนิออกเปน็ 4 รูปแบบ คอื
1. การประเมินผลย่อย (Formative Evaluation) 2. การประเมินผลรวม (Summative Evaluation)
3. การประเมนิเพ่ือรับรองคุณภาพ (Confirmative Evaluation) และ 4. การประเมินกระบวนการ
ประเมิน (Meta Evaluation)

ทฤษฎีการประเมินในปัจจุบันเป็นผลมาจากพัฒนาการทางความคดิและประสบการณ์ของ
นกัทฤษฎกีารประเมนิทีม่กีารสรา้งและสะสมมาเปน็เวลานาน กบูาและลนิคอลน์ (Guba and
Lincoln, 1989 อ้างถงึใน เยาวด ีรางชยักุล วิบลูย์ศรี, 2548 ; ทวิารักษ ์เสรภีาพ, 2548) ไดแ้บง่ศาสตร์
แห่งการประเมนิเปน็ 4 ยุค ซึง่ แสดงววัิฒนาการของกระบวนทศันใ์นการประเมนิไวอ้ย่างชดัเจน
เร่ิมตัง้แตยุ่คแรก การประเมนิเปน็การทดสอบและการวดัคณุลักษณะตา่งๆ กบูาและลนิคอลน์
เรียกยุคนีว่้า ยุคของการวดัผล ยุคทีส่อง การประเมนิเปน็การบรรยายลกัษณะโดยคำนงึถึงวัตถุ
ประสงคข์องโครงการทีก่ำหนดไวเ้ปน็หลัก เช่น วิธกีารประเมนิ ของไทเลอร ์(The Tylerian
Evaluation Approach) เปน็ตน้ ยุคทีส่าม การประเมนิเปน็การตดัสนิโดยใชข้อ้มูลจากการวดัและ
เกณฑภ์ายนอกประกอบการใชด้ลุยพินจิเพือ่นำผลการประเมนิมาใชพิ้จารณาแกไ้ขปญัหาตา่งๆ
นกัทฤษฎใีนยคุนี ้ไดแ้ก ่Stake (1967) , Provus (1971), Stufflebeam(1971), Scriven (1979), Eisner
(1979)  และยคุทีส่ียุ่คปจัจบุนั การประเมนิในยคุปจัจบุันนอกจากจะใหส้ารสนเทศทีเ่ปน็สว่นดี
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ส่วนด้อย และข้อขัดแย้งของโครงการทีเ่กิดข้ึนจริงแล้ว ยังสามารถให้สารสนเทศทีเ่ป็นแนวทาง ใน
การปรับปรุงโครงการ ตลอดจนสามารถจะยุติข้อขัดแย้งระหว่างผู้ร่วมโครงการได้โดยอาศัยความ
เห็นพ้องต้องกันจากการเจรจาตอ่รองเป็นหลัก จึงนับเป็นการประเมินท่ีสร้างสรรค์และเหมาะสม
กับสภาพการณ์ปัจจุบันได้เป็นอย่างดี

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีได้รับการพัฒนามาหลายยุคหลายสมัยนักประเมินต่างๆได้พยายาม
นำเสนอรปูแบบการประเมนิไวห้ลายลกัษณะ แตล่ะรูปแบบมแีนวคดิ ทฤษฎ ีและหลกัเหตผุลของ
การพฒันาโดยเฉพาะมคีวามเชือ่และปรชัญาสว่นบคุคลทีแ่ตกตา่งกนัไป ที่สำคญัรูปแบบการ
ประเมนิแตล่ะรปูแบบทีน่ำเสนอ มวัีตถุประสงคเ์ฉพาะของการใชใ้นการประเมนิทีแ่ตกตา่งกนัไป
นอกจากนั้นรปูแบบตา่งๆ ล้วนมจีุดเดน่ จุดดอ้ย และมขี้อจำกดัในการนำไปใชท้ีไ่มเ่หมอืนกนั
ดังนัน้ ในทางปฏบิตัิแลว้การประเมนิโครงการใดๆ จึงไมค่วรจำกดัใหใ้ชรู้ปแบบใดรปูแบบหนึง่
เทา่นัน้ แตต่อ้งพิจารณาถงึสภาพแวดลอ้มและวตัถุประสงคข์องการประเมนิโครงการ ตลอดจน
องคป์ระกอบอื่นๆ ที่เอื้ออำนวยตอ่การใชรู้ปแบบนั้นๆ รวมทั้งอรรถประโยชนท์ีจ่ะไดจ้ากการใช้
รูปแบบนั้นๆ เปน็สว่นสำคญัดว้ย (เยาวด ีรางชยักลุ วิบูลย์ศร,ี 2548) นอกจากนั้นผูท้ีจ่ะทำการ
ประเมนิจะตอ้งมคีำตอบทีชั่ดเจนตอ่ประเดน็ปญัหาตา่งๆ ต่อไปนี ้คอื จะประเมนิอะไร จะใหใ้คร
ประเมนิ จะประเมนิทีใ่ด จะประเมนิอย่างไร เมือ่ใดและประเมนิไปทำไม ใครเปน็ผูใ้ชผ้ลการ
ประเมนิ จะจดัเกบ็ขอ้มูลอะไร จะใชห้ลักเกณฑใ์ดในการประเมนิ ประเมนิไปแลว้จะใหผ้ลกบัใคร
นอกจากนัน้แลว้ ควรทีจ่ะสรา้งความผกูพันธ ์กบัผูท้ีม่บีทบาทในการบรหิารจดัการโครงการ
ฝึกอบรม  เพื่อใหก้ารประเมนิบรรลเุปา้หมายไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เนื่องจากการประเมนิผลมี
หลายแนวทางและหลายวธิกีาร ผู้ประเมนิผลโครงการจะตอ้งคำนงึถงึคณุสมบตัขิองโครงการทัง้ใน
ดา้นเวลา วัตถุประสงคข์องการฝกึอบรม และความคุม้คา่ของการประเมนิในการเลอืกวธิีการตดิตาม
และประเมนิผลโครงการ (สชุาต ิประสทิธิรั์ฐสนิธุ,์ 2540 ; W. Leslie Rae, 2006)  หรืออีกนยัหน่ึง
การประเมนิกค็อื การพยายามตอบคำถามทีว่่า โครงการฝกึอบรมประสบผลสำเรจ็ตามทีมุ่ง่หวัง
หรือไม่ และถ้าไม่ประสบผลสำเรจ็น้ันเป็นเพราะสาเหตใุด (Ronald R. Sims, 1993)

จากการศึกษาของผู้วิจัย มีรูปแบบการประเมนิอยู่ 2-3 รูปแบบท่ีค่อนข้างเป็นท่ีนิยมในการ
นำไปประยกุตใ์ช้กบัการประเมนิการฝกึอบรมในหนว่ยงานตา่งๆ อย่างมาก ไดแ้ก ่The Kirkpatrick
Approach , CIPP Model และ CIRO Model จากผลสรปุของโครงการศกึษาวจิยัของ ASTD (Ameri-
can Society for Training and Development) พบวา่มผู้ีปฏบิตักิารดา้นการประเมนิผลการฝกึอบรม
เลือกใชรู้ปแบบการประเมนิการฝกึอบรม The Kirkpatrick Approach  ถึงรอ้ยละ 67 (Jennifer Stone
and Virginia Watson , 2004) และเมือ่พิจารณาถงึรายละเอยีดของรปูแบบการประเมนิโครงการใน
แบบตา่งๆ ทีน่ิยมนำมาใชใ้นการประเมนิโครงการฝกึอบรมจะพบวา่ CIPP Model ของ Stufflebeam
เนน้การนำผลการประเมนิที่ไดไ้ปใชป้ระกอบการตดัสนิใจเพื่อดำเนนิกจิกรรมใดๆ แล้วแตก่รณี
โดยประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิ ดังนี้

1. Context Evaluation (การประเมินสภาวะแวดล้อม)
เปน็การประเมนิกอ่นการดำเนนิโครงการ เพ่ือพิจารณาหลกัการและเหตผุล ความจำเปน็

ท่ีต้องดำเนินโครงการ ประเด็นปัญหาและความเหมาะสมของเปา้หมายโครงการ
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2. Input Evaluation (การประเมนิปัจจัยนำเข้า)
เป็นการประเมินความเป็นไปได้ของโครงการ ความเหมาะสม ความพอเพียงของทรัพยากร

ท่ีจะใช้ในการดำเนนิโครงการ เช่น บุคลากร วัสดุ อุปกรณ์ เวลา เทคโนโลยีและแผนดำเนนิการ ฯ
3. Process Evaluation (การประเมินกระบวนการ)
เปน็การประเมนิเพือ่หาขอ้บกพรอ่งของการดำเนนิโครงการ เพือ่ใชเ้ปน็ขอ้มูลในการ

ปรับปรงุ แกไ้ข พัฒนาโครงการใหก้ารดำเนนิการครัง้ตอ่ไปมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้
4. Product Evaluation (การประเมนิผลผลิต)
เปน็การประเมนิเพื่อเปรยีบเทยีบผลผลติที่เกดิขึน้ กับวตัถปุระสงคข์องโครงการหรอื

มาตรฐานทีก่ำหนดไว ้รวมถงึประเดน็การ ยกเลกิ ขยาย ปรับเปลีย่นโครงการ (เยาวด ีรางชยักลุ
วิบลูย์ศร,ี 2548 ; Betsy Van der Veer Martens, 2005 ; Jan M. Matthews and Alan M. Hudson, 2001)

CIRO Model ของ P. Warr, M. Bird and N. Rackham เป็นหน่ึงในรูปแบบการประเมนิ
โครงการท่ีนิยมนำมาปรับใช้กับการประเมินโครงการฝึกอบรมรูปแบบหน่ึง ประกอบด้วย 4
องค์ประกอบ คือ

1. Context Evaluation (การประเมินสภาวะปจัจบุนั)
เปน็การประเมนิผลทีอ่าศยัการเกบ็และใชข้้อมูลเกีย่วกบัสภาวะการดำเนนิงานปจัจบุนั โดย

การกำหนดความคดิทางการฝกึอบรมและวตัถุประสงคก์ารประเมนิผลนีจ้ะมุง่หาขอ้กำหนดวา่
จำเปน็ทีจ่ะตอ้งมกีารฝกึอบรมหรอืไม่

2. Input Evaluation (การประเมนิปจัจยันำเขา้)
เป็นการประเมินผลท่ีอาศัยข้อมูลเก่ียวกับทรัพยากรท่ีใช้ในการฝึกอบรม เพ่ือศึกษาทางเลือก

ระหว่างปัจจัยนำเข้าของโครงการฝึกอบรม เพ่ือประเมินว่ามีทรัพยากรใดและจะใชอ้ย่างไรจึงจะมี
โอกาสบรรลุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมากท่ีสุด ท้ังน้ี เพราะงบประมาณและความตอ้งการ
ทางด้านการจัดการอาจไม่เปิดโอกาสให้มีทางเลือกมากนัก คำถามในเร่ืองน้ีจึงมักมุ่งประเด็นไปท่ี

2.1 ข้อดีข้อด้อยเชิงเปรียบเทียบของวิธีการต่างๆ
2.2 เป็นไปได้หรือไม่ท่ีองค์การภายนอกจะทำไดดี้กว่า
2.3 ควรจะทำโดยใช้ทรัพยากรภายในหรือไม่
2.4 ควรให้องค์การสายงานเกีย่วข้องทำหรือไม่
2.5 มีเวลาสำหรับโครงการมากนอ้ยเพียงไร
2.6 ได้ผลอย่างไรบ้างจากโครงการดงักล่าวในอดีต

การประเมินดังกล่าวน้ี มุ่งไปท่ีกระบวนการหาขอ้มูลและใช้ข้อมูลเพ่ือตัดสินเก่ียวกับวิธีการ
ดำเนินโครงการ

3. Reaction Evaluation (การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง)
เป็นการประเมินมุ่งไปท่ีปฏิกิริยาท้ังด้านของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในข้ันส้ินสุด หรือข้ันการ

ติดตามประเมนิผล ลักษณะพิเศษของการประเมนิผลน้ีคือ การอาศัยรายงานเชิงจิตวิสัย (Subjective
report) ของผู้เข้าร่วมในโครงการซ่ึงหากรวบรวมอย่างมีระบบจะมีประโยชน์อย่างมาก
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4. Outcomes Evaluation (การประเมินผลลัพธ์)
เป็นการประเมินมุ่งเก็บข้อมูลเก่ียวกับผลลัพท์เพ่ือใช้ปรับปรุงโครงการในอนาคตเป็นข้ันตอน

ท่ีสำคัญของการประเมนิ ซ่ึงหากต้องการให้การประเมินผลดังกล่าวประสบความสำเรจ็จำเป็นต้องมี
การวางแผนอย่างรอบคอบก่อนท่ีโครงการจะเร่ิมโดยสามารถแบ่งเป็น 4 ข้ันตอน

4.1 กำหนดวัตถุประสงค์แนวโน้ม (Trend objectives)
4.2 การเลือกหรือสร้างมาตรวัดวัตถุประสงค์
4.3 ทำการวัดในเวลาท่ีเหมาะสม
4.4 ประเมินผลลัพท์และใช้ในการปรับปรุงโครงการในเวลาตอ่มา (ณัฏฐพันธ์

เขจรนันทน์, 2544 ; Canadian Centre for Management Development, 2001)

The Kirkpatrick Approach  ของ โดนลัด์ แอล เครกิแพทรคิ ไดเ้สนอขัน้ตอนการประเมนิ
โครงการฝกึอบรม 4 ขัน้ ( Donald L. Kirkpatrick, 1996 ; 2006 ; Alan Chapman, 2003 ; Donald
Clark, 2004 ; Philip Lewis and Adrian Thornhill, 1994 ; Theodore J. Krein and Katharine C.
Weldon, 1994 ; Karen Medsker and Don Roberts, 2004) ประกอบดว้ย

1. การประเมนิปฏกิริิยาตอบสนอง (Reaction Evaluation)
การประเมนิขั้นนีม้วัีตถปุระสงคใ์หรู้้ว่าผูท้ีเ่ขา้รบัการฝกึอบรมนัน้ มีความรูส้กึอยา่งไร ตอ่

การฝกึอบรม พอใจหรอืไมต่่อสิง่ทีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม เช่น หลักสูตร เนือ้หาสาระ วิทยากร
เอกสาร สถานที ่โสตทศันปูกรณ ์ระยะเวลา ฯลฯ และพอใจมากนอ้ยเพยีงใด การประเมนิปฏกิริิยา
ตอบสนองนัน้ ต้องการขอ้มลูที่เปน็ปฏกิริิยาตอบสนองของผู้เขา้รบัการฝกึอบรมทีม่คีวามหมาย
และมคีวามเปน็จรงิ เพราะขอ้มูลเหลา่นี้จะเปน็ตวับง่ช้ีประสทิธผิลของการฝกึอบรมเปน็อันดบัแรก

วิธกีารที่จะชว่ยใหไ้ดรั้บขอ้มลูเกี่ยวกบัปฏกิริิยาตอบสนองเปน็พื้นฐาน ทีม่คีวามหมาย
และตรงตามความจรงิจากผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม ไดแ้ก่

1.1 กำหนดใหแ้นน่อนชดัเจนลงไปวา่ ต้องการไดรั้บขอ้มลูอะไร เชน่ ปฏกิริิยา
ตอบสนองของเนือ้หาหลกัสตูร วิธีการฝกึอบรม วิทยากร สถานทีฝึ่กอบรม ระยะเวลาทีใ่ช้ในการ
ฝึกอบรม บรรยากาศการฝกึอบรม ฯลฯ

1.2 ออกแบบของเครือ่งมอื หรือแบบสอบถามทีจ่ะใชเ้กบ็ขอ้มูลอย่างเหมาะสม
1.3 ข้อคำถามทีใ่ช ้ควรเปน็ชนดิทีเ่มือ่ไดรั้บขอ้มลูหรือไดค้ำตอบแลว้สามารถ

นำมาแปลงเปน็ตวัเลขแจกแจงความถี ่และวเิคราะหใ์นเชงิปรมิาณได้
1.4 กระตุ้นใหผู้้เขา้รับการฝกึอบรมไดเ้ขยีนแสดงความคดิเหน็ ข้อเสนอแนะ

เพ่ิมเตมิในขอ้คำถามตา่งๆ
1.5 ไมค่วรใหผู้้เขา้รบัการฝกึอบรม เขยีนชื่อตนเองลงในแบบสอบถาม เพื่อให้

ผู้เขา้รับการฝกึอบรมกลา้แสดงปฏกิริิยาตอบสนอง ผ่านแบบสอบถามตามความเปน็จรงิ
2. การประเมนิการเรยีนรู ้(Learning Evaluation)
การประเมนิผลในขั้นนีม้วัีตถปุระสงคท์ี่จะใหรู้้ว่า ผู้เขา้รบัการฝกึอบรมไดรั้บความรู้ เกดิ

ความเขา้ใจ และทกัษะอะไรบา้ง และมเีจตคตอิะไรบา้งที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดมิ ทั้งนี้เพราะความรู้
ทกัษะ เจตคต ิล้วนเปน็องคป์ระกอบพืน้ฐานสำคญัทีจ่ะชว่ยใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม การ
ทำงานของผู้เข้ารับการอบรมในโอกาสต่อไป โดยมีแนวทางคือ
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2.1 ต้องวัดท้ังความรู้ ทักษะ และเจตคติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท้ังก่อน และ

หลังการฝกึอบรม
2.2 วิเคราะห์ท้ังคะแนนรายขอ้และคะแนนรวมโดยเปรยีบเทียบ ระหว่างก่อนและ

หลังการฝกึอบรม
2.3 ถ้าเปน็ไปไดค้วรใชก้ลุ่มควบคมุ ซึ่งเปน็กลุ่มของผูท้ี่ไมไ่ดรั้บการฝกึอบรม

แล้วเปรยีบ เทยีบคะแนนความรู ้ทกัษะ และเจตคตขิองกลุม่ควบคมุและกลุม่ทดลองซึง่เปน็กลุม่
ของผูเ้ขา้รับ การฝกึอบรมวา่แตกตา่งกนัหรอืไมอ่ย่างไร

3. การประเมนิพฤตกิรรมทีเ่ปลีย่นไปหลงัการอบรม (Behavior Evaluation)
การประเมนิผลในขั้นนีม้วัีตถปุระสงค ์เพื่อตรวจสอบวา่ผู้เขา้รบัการฝกึอบรมไดม้ีการ

เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมในการทำงานไปในทศิทางทีพึ่งประสงคห์รือไม ่(Behavior Evaluation)
การประเมนิผลในขัน้นีน้บัว่ายากและใชเ้วลามากกวา่การประเมนิผลในสองขัน้แรก เพราะจะตอ้ง
ติดตามประเมนิผลในสถานที่ทำงานจรงิๆ ของผู้เขา้รบัการฝกึอบรม เครกิแพตทรคิ เสนอแนะวา่

3.1 ควรจะไดวั้ดพฤตกิรรมการทำงานของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรมทัง้กอ่นและหลงั
การฝกึอบรม

3.2 ระยะเวลาระหวา่งการฝกึอบรมกบัการประเมนิผลหลงัการฝกึอบรมนัน้ควร
จะใหห่้างกนัพอสมควร เพ่ือใหแ้นใ่จวา่การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทำงานไดเ้กดิขึน้จรงิๆ และ
ควรจะประเมนิหลายๆ ครั้งเปน็ระยะๆ  เชน่ ประเมนิทกุ 3 เดอืน เปน็ตน้

4. การประเมนิผลลัพธท์ีเ่กดิตอ่องคก์ร (Results Evaluation)
การประเมนิในขัน้นีม้วัีตถุประสงคท์ีจ่ะใหรู้้ว่าการฝกึอบรมไดก้อ่ใหเ้กดิผลดตีอ่หนว่ยงาน

อย่างไรบา้ง (Outcomes) เปน็การประเมนิผลทีต่อ้งการจะใหเ้กดิขึน้กบัหนว่ยงาน เช่น
การลดคา่ใชจ้า่ย การปรบัปรงุประสทิธภิาพการทำงาน การเพิม่ปรมิาณการขายและการผลติ อัตรา
การลาออกลดลง เปน็ตน้ นับวา่เปน็การประเมนิผลที่ยากทีส่ดุ เพราะในความเปน็จรงิมตีัวแปรอื่นๆ
อีกมากมายนอกเหนอืจากการฝกึอบรมทีม่ผีลกระทบตอ่หน่วยงาน และตวัแปรเหลา่นัน้ยากตอ่การ
ควบคมุ ดังนั้นอะไรกต็ามที่เกดิขึน้แกห่น่วยงานในทางทีด่จีึงสรปุไดย้ากวา่เปน็ผลจากโปรแกรม
การฝกึอบรม เครกิแพตทรคิ ไดใ้หข้้อเสนอแนะในการประเมนิผลขั้นนี้ไวว่้า

4.1 ควรจดัสภาวะการณห์รือเงือ่นไขตา่งๆ กอ่นการฝกึอบรมเอาไวแ้ล้วนำไป
เปรยีบเทยีบกบัสภาวะการณภ์ายหลงัการฝกึอบรม โดยใชข้อ้มูลท่ีสังเกตไดห้รือวัดได้

4.2 พยายามหาทางควบคมุตวัแปรอืน่ๆ ซึ่งคาดวา่นา่จะมอิีทธพิลตอ่การ
เปล่ียนแปลงในผลทีต้่องการให้เกิดข้ึนกับหน่วยงาน

การเลือกใช้รูปแบบการประเมนิใดเป็นรูปแบบในการประเมนิโครงการฝึกอบรมน้ันเกณฑ์
การตดัสนิใจความเหมาะสมของรปูแบบ หรือโมเดลทีเ่ลือกใชอ้าจตอ้งพจิารณาจากการวเิคราะห์
ความสอดคลอ้งระหวา่งปรชัญาหรอืแนวคดิของรปูแบบการประเมนิ ผู้ประเมนิจงึตอ้งทำความ
เขา้ใจกบัประเดน็ปญัหาของการประเมนิวา่เปา้หมายของการประเมนิคอือะไร ประเมนิเพื่อให้ได้
สารสนเทศที่เปน็ประโยชนใ์นการตดัสนิใจกบัผู้เกี่ยวขอ้ง หรือประเมนิเพื่อตัดสนิคณุคา่ของสิ่งนัน้
และควรใช้มาตรการใดในการเข้าถึงคุณค่าของส่ิงท่ีประเมินมาตรการเชิงระบบหรือมาตรการเชิงธรรมชาติ
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ซ่ึงนักประเมินและผู้ต้องการใช้สารสนเทศจะตอ้งทำความเข้าใจร่วมกันเพ่ือหาวิธีการร่วมกัน ท่ีคิด
ว่านา่จะดทีีสุ่ดภายใตส้ถานการณข์องการประเมนินั้นๆ เมื่อมีความชดัเจนเกี่ยวกบัเปา้หมายและ
วิธีการเกีย่วกบัประเดน็ทีต่้องการประเมนิแลว้ เราสามารถพจิารณาประเภทของการประเมนิ หรือ
กลุ่มของรูปแบบท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายและวิธีการท่ีต้องการ จากน้ันจึงทำการเลือกรูปแบบท่ีจัด
อยู่ภายในกลุ่มน้ัน รูปแบบท่ีผู้ประเมินคุ้นเคยหรือได้รับการฝึกฝนมาโดยตรงน่าจะเป็นรูปแบบท่ี
เหมาะสมทีสุ่ดในการประเมนิ (ศิริชัย กาญจนวาส,ี 2537) ในภาพรวมจะเหน็ได้ว่าผู้เช่ียวชาญการ
ประเมินโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรมเห็นว่าผลลัพธ์บ้ันปลายของโครงการฝึกอบรม
ซึ่งเกดิจากการปฏบิตังิานกลุ่มเปน็สิ่งสำคญัมากและยากตอ่การไดม้าซึ่งขอ้มลูที่จะใชใ้นการประเมนิ
การประเมนิในมติอ่ืินๆ เชน่ ปฏกิริิยา การเรยีนรู้หรือการเปลี่ยนแปลงสามารถทำไดง้่ายและรวดเรว็
กว่า การประเมินผลโครงการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้กันโดยมากต่างมุ่งเน้นถึงผลลัพท์ท่ีได้จากโครงการ
ฝึกอบรมมากกว่าปฏิกิริยาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ, 2540)  อย่างไรก็ตาม
ปฏิกริิยาของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรมกเ็ปน็ขอ้มูลท่ีมปีระโยชนซ์ึ่งแนวทางการประเมนิในทกุๆแนวทาง
ก็มิได้ละท้ิงการประเมินด้านปฏิกิริยาออกไปจากการประเมนิผลโครงการฝึกอบรม

แนวคดิในการประเมนิผลการเรยีนรู้

การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีบุคคลได้พยายามปรับพฤติกรรมของตนเพ่ือเข้ากับสภาพ
แวดล้อมตามสถานการณ์ต่าง ๆ      จนสามารถบรรลุถึงเป้าหมายตามท่ีแต่ละบุคคลได้ต้ังเป้าหมายไว้
Bloom (1956) อธิบายว่า เม่ือบุคคลเกิดการเรียนรู้จะเกิดการเปล่ียนแปลงดังน้ี

      1.การเปล่ียนแปลงทางดา้นความรู้ ความเข้าใจ และความคิด (Cognitive Domain)  หมายถึง
การเรียนรู้เก่ียวกับเน้ือหาสาระใหม่ จะทำให้ผู้เรียนเกิดความรู้ ความเข้าใจส่ิงแวดล้อมต่างๆ  ได้มากข้ึน
เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสมอง ประกอบด้วย 1) การจำ 2 ) ความเข้าใจ 3 ) ประยุกต์
4) วิเคราะห ์5 ) ประเมนิคา่ 6 ) สร้างสรรค ์(Bloom et al., 1956 ; Krathwohl, 2002)

      2.การเปล่ียนแปลงทางดา้นอารมณ์ ความรู้สึก ทัศนคติ ค่านิยม (Affective Domain)
หมายถึง เม่ือบุคคลได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ก็ทำให้ผู้เรียนเกิดความรู้สึกทางด้านจิตใจ ความเช่ือ ความสนใจ
ประกอบด้วย  1) การรับรู้ 2) การตอบสนอง 3) การสร้างค่านิยม 4) การจัดระบบ 5) การสร้างบุคลิก
จากค่านิยม (Krathwohl, 1965)

      3.ความเปล่ียนแปลงทางดา้นทักษะ การปฏิบัติ (Psychomotor Domain) หมายถึง  การท่ี
บุคคลได้เกิดการเรียนรู้ท้ังในด้านความคิด ความเข้าใจ และเกิดความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม ความสนใจ
ด้วยแล้ว ได้นำเอาส่ิงท่ีได้เรียนรู้ไปปฏิบัติจนทำให้เกิดความชำนาญมากขึน้ โดยได้มีผู้นำเสนอข้ันของ
การพัฒนาทักษะพิสัยไว้พอสมควร แต่เม่ือพิจารณาถึงลักษณะการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะทางด้าน
ช่างอุตสาหกรรมซ่ึงเป็นหลักสูตรส่วนใหญ่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จะพบว่าลำดับข้ันการพัฒนา
ด้านทักษะพิสัยของ Dave’s Psychomotor Domain (R. H. Dave, 1975 อ้างถึงใน Huitt, W., 2008 ;
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2544) ซ่ึงประกอบด้วย 1) การลอกเลียนแบบ 2) การปฏิบัติตาม 3) ปฏิบัติได้
อย่างเท่ียงตรง 4) ปฏิบัติได้อย่างต่อเน่ือง 5) ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมชาติ
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ตอนที ่4 เทคนคิการวิจยัแบบเดลฟาย

เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (The Delphi Technique) เป็นกระบวนการในการ รวบรวมความ
คิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ หรือผู้เช่ียวชาญในสาขานัน้ๆ โดยไม่ต้องอาศัยการประชุมแต่จะได้จากการ
รวบรวมและตัดสินใจเพ่ือการคาดคะเนหรอืการทำนายเหตุการณ์ต่าง ๆ  ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต
จากความเห็นร่วมกันเพ่ือให้ใด้คำตอบหรือข้อมูลท่ีน่าเช่ือถือมากท่ีสุด เทคนิคเดลฟายน้ีได้พัฒนาข้ึน
อย่างเปน็ระบบในป ีพ.ศ. 2495 โดย โอลาฟ เฮลเมอร์ (Olaf  Helmer) และนอร์แมน ดัลคีย์ (Norman
Dalkey) นักวิจัยของบริษัทแรนด์ (Rand Cooperation) ในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา โดย
ต้ังเป็นโครงการเดลฟาย โดยท่ีเทคนิคเดลฟายระยะแรกมวัีตถุประสงค์เพ่ือแก้ปัญหาการตัดสินใจ
เก่ียวกับวงการทหาร ซ่ึงเป็นการทำนายเหตกุารณ์ต่าง ๆ  หรือความเป็นไปได้ในอนาคต โดยใช้วิธีการ
รวบรวมความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกันของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ต่อมาได้รับการพัฒนาทำให้เทคนิคเดลฟาย
แพร่หลายอย่างรวดเร็วและได้รับความนิยมอย่างมากในหมู่นักวิจัย  ( Harold A. Linstone and Murray
Turoff, 2002 )

4.1 หลักการของเทคนคิเดลฟาย
เทคนิคเดลฟาย มีลักษณะคล้ายการวิจัยเชิงสำรวจแต่จะแตกต่างกันท่ีวิธีการของเดลฟายนัน้จะ

ใช้การสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญตอบคำถามหลายรอบ เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญมีโอกาสทบทวนคำตอบของ
ตนเองในการสำรวจแตล่ะคร้ัง ซ่ึงในกระบวนการวจัิยท่ีใช้เทคนิคเดลฟายมีส่ิงท่ี ควรพิจารณา ดังน้ี
ลักษณะของปญัหา เทคนิคเดลฟาย เหมาะท่ีจะใช้กับปัญหาต่อไปน้ี

1. เป็นการสรุปความเห็นเบ้ืองต้นในปัญหา หรือเร่ืองราวใหม่ๆ ท่ียังไม่เป็นท่ี
ยอมรับกัน

2. เป็นการคาดการณถึ์งส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต
3. ประเมินการจัดสรรงบประมาณ
4. การวางผังเมือง
5. สร้างและพัฒนาหลักสูตรทางการศึกษา
6. การกำหนดโครงสร้างของรูปแบบต่างๆ
7. พัฒนาความสัมพันธ์ด้านเศรษฐกิจ และปรากฏการณ์ทางสังคม
8. กำหนดคุณค่าในระดับตัวบุคคลและเป้าหมายทางสังคม
9. เป็นการศึกษาความสอดคล้องกันระหว่างเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของส่ิงต่างๆ
10.  เป็นการศึกษาค่านิยมท่ีสอดคล้องต้องกัน ( Harold A. Linstone and Murray

Turoff, 2002 )

4.2 การเลอืกกลุ่มผู้เช่ียวชาญ
หลังจากกำหนดประเดน็ปัญหาท่ีจะศึกษาได้แล้ว ข้ันต่อไปคือการเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ซ่ึง

สำคัญมากเน่ืองจากคุณลักษณะเฉพาะของการวจัิยแบบเดลฟาย คือ การอาศัยข้อคิดเห็นจากการตอบ
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ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ดังน้ันผลการวิจัยจะน่าเช่ือถือหรือไม่จึงข้ึนอยู่กับความน่าเช่ือถือของกลุ่มผู้เช่ียว
ชาญ ผู้เช่ียวชาญจึงควรเป็นผู้รอบรู้ และเช่ียวชาญในประเดน็ท่ีศึกษา อาจเป็นผู้ท่ีศึกษาเร่ืองดังกล่าวมา
เป็นเวลานาน เป็นผู้มีตำแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบ หรือมีประสบการณโ์ดยตรงกับประเด็นท่ีศึกษา

ผู้วิจัยควรกำหนดคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญเพ่ือจัดสรรกลุ่มคนท่ีจะเข้าร่วมในการวิจัย หรืออาจ
อาศัยการสอบถามจากผูท้รงคุณวุฒิในวงการน้ัน ๆ  ให้เสนอรายช่ือบุคคลซ่ึงควรได้้รับการเลือกสรรให้
เป็นกลุ่มผู้เช่ียวชาญ  การคัดเลือกน้ีจำเป็นต้องพิจารณากันอย่างละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงผู้ท่ี
เหมาะสมจริง ๆ  และเม่ือคัดเลือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญได้แล้ว ผู้วิจัยควรติดต่อขอความร่วมมือในการวิจัย
การท่ีผู้เช่ียวชาญให้คำตอบอย่างเต็มใจ  และให้ความสำคัญแก่การวิจัยจะเป็นตัวแปรคำตอบท่ีเก่ียวข้อง
กับความเช่ือม่ันของข้อมูลท่ีได้รับ

สำหรับจำนวนผู้เช่ียวชาญท่ีใช้ในการวิจัยน้ันข้ึนอยู่กับลักษณะของกลุม่และประเดน็ปัญหา
ท่ีศึกษาเปน็สำคัญ หากกลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความเปน็เอกพันธ์ุ (Homogeneous group) อาจจำเปน็ต้องใช้
เพียง 10 - 15 คน แต่ถ้ากลุ่มมีความแตกตา่งกันมีลักษณะอเนกพนัธ์ุ (Heterogeneous group) อาจต้องใช้
กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษาเป็นจำนวนมาก อย่างไรก็ตามจากการศึกษาวิจัยของโทมัส ที แมคมิลแลน (Thomas
T. Macmillan) พบว่าหากจำนวนผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยมีต้ังแต่ 17 คนข้ึนไป อัตราการลดลงของความ
คลาดเคลือ่น (error) จะมีน้อยมาก (ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2550)

4.3 แบบสอบถาม
เทคนิคเดลฟายใช้แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญ โดยปกติแบ่งเป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และแบบสอบถามปลาย
ปิดแบบมาตราประมาณคา่ เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญได้กล่ันกรองความคิดเห็นในการตัดสินใจอย่างรอบคอบ
โดยมีการสัมภาษณ์และสอบถามไม่ต่ำกว่า 3 รอบ ซ่ึงลักษณะของแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามใน
แต่ละรอบจึงมีความแตกต่างกัน

จำนวนผูเ้ข้าร่วมโครงการ
(panel size)

การลดลงของความคลาดเคลื่อน
(error reduction)

ความคลาดเคลื่อนลดลง
(net change)

1-5
5-9
9-13
13-17
17-21
21-25
25-29

1.20-0.70
0.70-0.58
0.58-0.54
0.54-0.50
0.50-0.48
0.48-0.46
0.46-0.44

0.50
0.12
0.04
0.04
0.02
0.02
0.02

ตารางท่ี 3  การลดลงของความคลาดเคล่ือนและจำนวนผู้เข้าร่วมโครงการ (Thomas T. Macmillan, 1971
    อ้างถึงใน ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2550)
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แบบสอบถามรอบแรก เร่ิมจากการกำหนดกรอบ (frame)  ของการวิจัย เพ่ือให้เห็น

ภาพประเด็นปัญหาชัดเจนข้ึน กรอบของการวิจัยอาจได้มาจากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้อง หรือจาก
การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิบางท่าน เม่ือได้กรอบของการวิจัยแล้วจึงนำมาสร้างแบบสอบถามฉบับแรก
(แบบสัมภาษณ์) ซ่ึงจะเป็นข้อคำถามในลักษณะกว้างๆ เก่ียวกับประเด็นปัญหาของการวิจัย คำถามใน
รอบน้ีมักเป็นคำถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยสามารถแสดงความคดิเห็นได้อย่างกว้างขวาง
ภายในกรอบท่ีกำหนด ข้อมูลท่ีได้จากการสอบถามในรอบแรกนีจ้ะถูกนำมารวบรวมเป็นข้อกระทงใน
แบบสอบถามรอบท่ี 2

แบบสอบถามรอบท่ี 2 เป็นข้ันตอนท่ีสำคัญและยากท่ีสุดในการวิจัยแบบเดลฟาย
ผู้วิจัยจะต้องรวบรวมข้อมูลท่ีได้รับจากผู้เช่ียวชาญทุกคนในแบบสัมภาษณ์รอบแรกเข้าด้วยกัน ตัดทอน
ข้อความท่ีซ้ำกัน หรือตัดส่วนท่ีเกินไปจากกรอบของการวิจัยท่ีกำหนดไว้ออกไป ข้อความท่ีรวบรวมมาน้ี
จะถูกนำมาเป็นข้อกระทงในลักษณะมาตราประมาณคา่ ซ่ึงจะแบ่งเป็นก่ีระดับข้ึนอยู่กับความเหมาะสม
โดยเน้นการจัดลำดับความสำคัญ หรือความเป็นไปได้ของเหตุการณ์ ข้อความในแบบสอบถามรอบนี้
จะต้องชัดเจนและผู้ตอบแต่ละคนจะต้องเข้าใจตรงกันถึงความหมายของข้อคำถาม หรือข้อความ
เดียวกัน

แบบสอบถามรอบท่ี 3 โดยปกติจะประกอบไปด้วยประโยคหรือข้อคำถามเหมือนกับ
แบบสอบถามรอบท่ี 2 แต่จะมีการเพ่ิมเติมการรายงานให้ผู้เช่ียวชาญท่ีเข้าร่วมโครงการวิจัยได้ทราบ
ความคิดเห็นของกลุ่มโดยแสดงตำแหนง่ของฐานนยิม (Mode) หรือ มัธยฐาน (Median) และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของแต่ละข้อความ รวมท้ังตำแหน่งท่ีผู้เช่ียวชาญคนน้ันๆ ตอบ
ในแบบสอบถามรอบที ่2 ท้ังน้ีเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เช่ียวชาญทราบความเหมอืน หรือแตกต่างของ
คำตอบของตนเม่ือเทียบกับคำตอบของกลุ่ม เพ่ือทบทวนคำตอบของตนในรอบที ่3 น้ี โดยอาจเปล่ียน
แปลงคำตอบของตนใหเ้ข้ามาอยู่ในพิสัยระหว่างควอไทล์ หรือยืนยันคำตอบเดิมของตน ซ่ึงหากยืนยัน
คำตอบเดิมผู้เช่ียวชาญท่ีให้คำตอบจะต้องแสดงเหตุผลประกอบด้วย

แบบสอบถามรอบต่อไปจะมีลักษณะเช่นเดียวกันกับในรอบท่ี 3 โดยปกติแล้วนิยมใช้
การสัมภาษณ์หรือสอบถามประมาณ 2-3 รอบ การกำหนดว่าควรมีการสอบถามก่ีรอบน้ัน ควรมีการ
พิจารณาค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ประกอบด้วย  หากว่าไม่มีการเปล่ียนแปลงหรือเปล่ียนแปลงน้อย
กล่าวคือค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แคบมากจึงยุติกระบวนการวิจัย (ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2550)

4.4 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล
การรวบรวมข้อมูลในการวิจัยโดยเทคนิคเดลฟายเร่ิมจากการขอความร่วมมือจากผู้เช่ียวชาญให้

เข้าร่วมการวิจัย โดยจะต้องตอบคำถามซ่ึงอาศัยการตอบแบบสอบถามจำนวนหลายรอบ ซ่ึงอาจก่อให้
เกิดความเบ่ือหน่ายและเกิดการขาดหายของขมู้ล อีกท้ังช่วงระยะเวลาในการสอบถามแตล่ะรอบไม่ควร
เว้นช่วงให้นานเกินไป เพราะอาจทำใหใ้ห้ขาดความตอ่เน่ืองในความคดิ ผู้ตอบอาจลืมเหตุผลในการ
ตอบแบบสอบถามรอบก่อนหน้า

การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยจะต้องเลือกให้เหมาะสม หากเป็นกรณีท่ีเป็นการแสดงความคดิเห็น
ในเร่ืองของเวลา ปริมาณ ควรใช้ค่ามัธยฐาน สำหรับกรณีที่ีจะทำนายเวลา ปริมาณ หรือสถานการณ์ใน
อนาคตมักใช้ฐานนิยม นอกจากน้ียังมีการการใช้ค่าสถิติวัดการกระจายของขอ้มูลโดยค่าพิสัยระหว่าง
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ควอไทล์ เพ่ือพิจารณาการกระจายของความคดิเห็น หากข้อใดมีพิสัยกว้างแสดงว่าผู้เช่ียวชาญมีความ
เห็นต่างกันมาก ข้อใดมีพิสัยแคบแสดงถึงความสอดคล้องกันของความเห็นของผู้เช่ียวชาญซ่ึงอาจนำ
มาเป็นข้อสรุปของการวิจัยได้ (ชนิตา รักษ์พลเมือง, 2550) โดยระดับฉันทามติและความคงท่ีของ
ฉันทามติ ท่ีจะใช้มีเกณฑ์การพิจารณาดังน้ี ( Flander , 1989 อ้างถึงใน สุวลี ทวีบุตร, 2540 )

1. ระดับฉันทามติ กำหนดว่า ข้อความใดท่ีผู้ตอบมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 60%
ข้อความน้ันถือว่าได้รับฉันทามติ ( Flander , 1989 อ้างถึงใน สุวลี ทวีบุตร, 2540 )

2. ความคงท่ีของระดับฉันทามติ กำหนดว่า ควรท่ีจะยุติการวิจัยเม่ือฉันทามติท่ีได้ เพ่ิม
ข้ึน หรือลดลงจากคำตอบในรอบทีผ่่านมาน้อยกว่า 20% (Murry and Hammons, 1995 อ้างถึงใน อัญชุรี
เจียรนัยกูร, 2540)

3. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ หากข้อความใดมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50
แสดงว่าข้อความน้ันผู้เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน หรือมีฉันทามติ

สอดคล้องกับท่ี วรรณี แกมเกตุ (2545) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีจะได้รับฉันทามติของกลุ่มผู้เช่ียวชาญก็
ต่อเม่ือตัวบ่งช้ีน้ันมีค่ามัธยฐานไม่ต่ำกว่า 3.50 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50

4.5 จุดเดน่ของเทคนคิเดลฟาย
1. คำตอบท่ีได้รับจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญมีความน่าเช่ือถือเน่ืองจากเป็นคำตอบท่ีเป็น

ความคิดเห็นของผู้ตอบอย่างแท้จริง โดยปราศจากอิทธิพลจากบุคคลภายนอกหรือเสียงส่วนมาก
2. เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้ไตร่ตรองและปรับปรุงความคิดเห็นของตน

โดยอาศัยผลท่ีได้จากการรวบรวมความคิดเห็นของผู้ร่วมงานอ่ืนๆในกลุ่ม
3. ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย โดยสามารถรวบรวมความคดิเห็นจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญ

จำนวนมาก โดยไม่ต้องเสียเวลาจัดประชุมและไม่มีข้อจำกัดเร่ืองการเดินทาง
4. สามารถทราบลำดับความสำคัญของข้อมูลและเหตุผลในการตอบ รวมท้ังความ

สอดคล้องในการแสดงความคดิเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญได้เป็นอย่างดี
5. วิเคราะห์ง่าย เน่ืองจากใช้สถิติการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง คือ ค่ากลางเลขคณติ

มัธยฐาน ฐานนิยม และการวัดการกระจายโดย ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ( Interquartile Range )

4.6 ข้อจำกดัของเทคนคิเดลฟาย
1. ถ้ากระบวนการคัดเลือกผู้เช่ียวชาญไม่ดีพอ อาจไม่ได้ผู้ท่ีมีความรู้หรือเช่ียวชาญ

ในเร่ืองท่ีต้องการความคิดเห็นอย่างแท้จริง จะทำให้ผลการวิจัยน้ันขาดความนา่เช่ือถือ
2. ถ้าผู้เช่ียวชาญไม่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เช่น เกิดความเบ่ือหน่าย

เพราะต้องตอบแบบสอบถามหลายรอบ หรือไม่เห็นความสำคัญของการวิจัย อาจทำให้ผลของการวิจัย
คลาดเคล่ือนได้

3. ถ้าผู้วิจัยขาดความรอบคอบหรือมีความลำเอียงในการพิจารณาวิเคราะห์คำตอบ
ท่ีได้ในแต่ละรอบ อาจส่งผลให้ผลการวิจัยคลาดเคล่ือนได้

4. แบบสอบถามมักเกิดการสูญหายหรือได้รับคำตอบกลับมาไม่ครบในแต่ละรอบ
ส่งผลให้ได้ข้อมูลไม่ครบตามต้องการ
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ตอนท่ี 5 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นหน่วยงานราชการสงักัดกระทรวงแรงงาน มีหน้าท่ีหลักในการ
รับผิดชอบภารกิจด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานของประเทศ หน่ึงในภารกิจหลักท่ีสำคัญ คือ การให้
บริการฝึกอบรมฝีมือแรงงานประกอบดว้ยหลักสูตรการฝึกเตรียมเข้าทำงาน ซ่ึงเป็นการฝึกอาชีพให้แก่
แรงงานใหม ่เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถในขัน้พ้ืนฐานของสาขาอาชพีต่าง ๆ  ตลอดจนทัศนคติท่ีดี
ต่ออาชีพ เพ่ือเตรียมเข้าสู่ตลาดแรงงานและใหมี้ความพร้อมท่ีจะทำงานในฐานะแรงงานฝมืีอโดย
ฝึกอบรมในสถาบนัพัฒนาฝีมือแรงงานภาค/ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจงัหวัด เป็นเวลา 280 ช่ัวโมง
หรือ 2 เดือนข้ึนไป และฝึกในกิจการอีก 1-4 เดือน (แล้วแต่สาขาอาชีพ) หลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมือ
เป็นการฝึกอาชีพให้แก่แรงงานท่ีมีงานทำอยู่แล้วให้มีพ้ืนความรู้ ความสามารถและทกัษะเพ่ิมเติมใน
สาขาอาชีพท่ีปฏิบัติงานอยู่หรือสาขาอาชีพท่ีเก่ียวข้อง หรือเก้ือหนุนกับงานท่ีทำอยู่ให้สามารถปฏิบัติ
งานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทันต่อการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีซ่ึงอาจเป็นการเพ่ิมพูน
ความรู้และทักษะเดิมให้สูงข้ึนหรือเพ่ิมทักษะด้านการบริหารจัดการหรือความรู้เสริมอ่ืน ๆ  ท่ีเก่ียวข้อง
เก้ือหนุนกับสาขาอาชีพน้ัน ๆ  โดยระยะเวลาฝึกต้ังแต่ 12 ช่ัวโมงข้ึนไป หลักสูตรการฝึกเสริมทักษะ
เป็นการฝึกอาชีพให้กับแรงงานทีมี่งานทำอยู่แล้วหรือว่างงานและมคีวามประสงคจ์ะเปล่ียนอาชีพใหม่
หรือประกอบอาชีพอ่ืนเพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนาแรงงานใหมี้ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีเพ่ิมเติม
ในสาขาอาชีพอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานท่ีปฏิบัติอยู่ตามปกติหรืออาชีพท่ีทำอยู่หรือให้สามารถทำงาน
ในสาขาอาชพีอ่ืนได้ โดยระยะเวลาการฝกึต้ังแต่ 6 ช่ัวโมงข้ึนไป นอกจากน้ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงานยัง
ให้บริการการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรฝึกให้กับหน่วยงานราชการ สถานประกอบการ หน่วยงาน
ฝึกอบรม ตลอดจนบุคคลท่ัวไป เพ่ือให้เป็นผู้สามารถจัดการฝึกอบรมตลอดจนดำเนินการฝึกอบรมได้
อย่างเหมาะสม และเป็นระบบในหลักสูตรต่าง ๆ  ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาบุคลากรฝึกของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและประสิทธิภาพของตนเองในฐานะท่ีมีภารกิจด้านการฝึกฝีมือแรงงาน

การประสานความรว่มมือกับหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนท่ีดำเนินงานด้านการฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานได้เข้ามามีส่วนร่วมในการใช้ทรัพยากรร่วมกัน คือ กลุ่มเป้าหมาย วิทยากร  สถานท่ี
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และวัสดุการฝึก ตลอดจนวิทยาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ  เพ่ือการพัฒนาศักยภาพ
กำลังแรงงานอย่างเกิดประสิทธิภาพ ตลอดจนการสง่เสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานของภาคเอกชน
โดยใช้มาตรการจงูใจภายใตพ้ระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.2545 กำหนดให้
นายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการซึง่มีการจัดฝึกอบรมฝีมือแรงงาน โดยการฝึกเตรียมเข้าทำงานให้แก่
แรงงานใหมท่ี่จะรับเข้าทำงานหรอืฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน หรือฝึกเปล่ียนสาขาอาชพีให้แก่ลูกจ้าง
ของตนได้รับการยกเว้นและลดหย่อนภาษีอากร รวมท้ังได้รับสิทธิประโยชน์ด้านต่าง ๆ  และมีกองทุน
พัฒนาฝีมือแรงงานเพือ่เป็นแหล่งเงินทุนหมุนเวียนในการใชจ่้ายเก่ียวกับการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เพ่ือเพ่ิมโอกาสให้สถานประกอบการมส่ีวนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้เข้าสู่มาตรฐาน
สากล (กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน, 2549) โดยปกติการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะมีการ
ประเมินในส่วนของปฏิกิริยาของผู้รับการฝึกอบรมต่อโครงการ และการประเมินการเรียนรู้ ซ่ึงยังไม่
ครอบคลุมในส่วนของการติดตามผลการฝึกอบรมอย่างชัดเจน การพัฒนาตัวบ่งช้ีและเกณฑ์ให้ครอบ
คลุมประเด็นการประเมนิทุกด้านจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาฝีมือแรงงานของประเทศใหมี้คุณภาพ
ต่อไป
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ตอนที ่6 งานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง

ได้มีผู้ทำการศึกษาวิจัยในด้านการพัฒนาเกณฑ์การประเมินไว้พอสมควร โดยแนวทางการ
ศึกษาวิจัยจะมีรูปแบบแตกต่างกันออกไปตามความเหมาะสมของสิง่ท่ีจะประเมิน โดยผู้วิจัยได้รวบรวม
มาเพ่ือประกอบการศึกษาวิจัยพอสังเขปดังน้ี

พัฒนา สุขประเสริฐ และคณะ (2546) ได้ทำการวิจัยเพ่ือสร้างมาตรฐาน ตัวบ่งช้ี และเกณฑ์
คุณภาพการฝึกอบรม ของสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ โดยการสัมภาษณ์
ผู้บริหารและสอบถามผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยใช้การประชุมเชิงปฏิบัติการการประยุกต์ใช้เทคนิคเดลฟาย
วิเคราะห์ข้อมูลโดยค่าร้อยละ มัธยฐานและพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลการวิจัยพบว่ามาตรฐานการ
ฝึกอบรม  มี 7 ด้าน คือ 1. นโยบาย แผนวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 2. หลักสูตร 3. วิทยากร 4. การ
บริหารจัดการ 5. การประเมนิผล 6. ผู้เรียน 7. ปัจจัยเก้ือหนุน ส่วนเกณฑ์และตัวบ่งช้ีคุณภาพข้ึนอยู่
กับรูปแบบในการตัดสิน/และตรวจสอบคุณภาพการฝึกอบรม 2 รูปแบบประกอบด้วย 1. การตัดสิน/
และตรวจสอบมาตรฐานการฝกึอบรมในภาพรวมท้ังหมดพร้อมกัน และ 2. การตัดสิน/และตรวจ
สอบมาตรฐานการฝึกอบรมเฉพาะมาตรฐานทีส่นใจ

สราวุฒิ บัวจันทร์ (2545) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีการประเมินโครงการ
ฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรม ในองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 1.ด้านปฏิกิริยา 2.ด้านการเรียนรู้
3.ด้านพฤติกรรม และ 4.ด้านผลลัพท์ท่ีเกิดข้ึนต่อองค์การ กลุ่มตัวอย่างได้แก่ผู้เช่ียวชาญด้านการดำเนิน
โครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรมจำนวน 21 คน ผู้วิจัยพัฒนาตัวบ่งช้ีตามรูปแบบการ
ประเมินโครงการฝึกอบรมของ โดแนลด์ แอล เคริกแพทริก (Donald L. Kirkpatrick) แบ่งเป็น 4 ด้าน
ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพท์ท่ีเกิดข้ึนต่อองค์การ เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟาย 2 รอบ ผลการวิจัยสรุปว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรอบสุดท้ายทำให้ได้
ข้อความท่ีเป็นตัวบ่งช้ีการประเมินโครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรม จำนวน 79 ข้อ
แบ่งเป็นตัวบ่งช้ีการประเมินโครงการฝึกอบรมด้านปฏิกิริยาจำนวน 40 ข้อ ด้านการ เรียนรู้จำนวน 9 ข้อ
ด้านพฤติกรรมจำนวน 7 ข้อ และด้านผลลัพท์ท่ีเกิดกับองค์การจำนวน 23 ข้อ

สมควร เพียรพิทักษ์ (2545) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาเกณฑ์การประเมินเว็บไซต์ทาง
การศึกษา โดยใช้วิธีการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟาย กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ความสามารถ
เร่ืองอินเทอร์เน็ต จำนวน 24 คน ผลการวิจัยพบว่าผู้เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันว่าควรแบ่ง
เกณฑ์การประเมินออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการออกแบบหนา้จอ ด้านการออกแบบการสอน และ
ด้านเทคนคิท่ีใช้ในการพัฒนาเว็บไซต์

ศรานตา จันทร์เมือง (2543) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาเกณฑ์การประเมินพฤติกรรม
การสอนของครูคอมพิวเตอร์ระดับมัธยมศึกษา 6 ด้าน คือ (1) ด้านการวางแผนและเตรยีมการสอน (2)
ด้านการดำเนนิการสอน (3) ด้านการการใชส่ื้อการเรียนการสอน (4) ด้านการวัดผลและ ประเมินผล
(5) ด้านการปลูกฝังจริยธรรม คุณธรรมและความมวิีนัย และ(6) ด้านการจูงใจและการเสรมิแรงทาง
การเรียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญด้านการสอนคอมพวิเตอร์ระดับมัธยม
ศึกษา จำนวน 22 ท่าน ผู้วิจัยใช้เทคนิควิธีวิจัยแบบเดลฟาย ให้ผู้เช่ียวชาญ แสดงความคดิเห็นจำนวน 3
รอบ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลการวิจัยพบว่า
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1.ผู้เช่ียวชาญเห็นสอดคล้องกันกับข้อความท่ีเป็นเกณฑ์จำนวน 49 ข้อ จาก 60 ข้อ แบ่งเป็นเกณฑ์การ
ประเมินด้านการวางแผนและเตรยีมการสอนจำนวน 5 ข้อ ด้านการดำเนนิการสอน จำนวน 9 ข้อ
ด้านการใช้ส่ือการเรียนการสอน จำนวน 9 ข้อ ด้านการวัดผลและประเมนิผล จำนวน 4 ข้อ ด้านการ
ปลูกฝังจริยธรรม คุณธรรม และความมีวินัย จำนวน 13 ข้อ ด้านการจูงใจและการเสรมิแรงทางการเรยีน
จำนวน 9 ข้อ

ชัชพล  บุญเตมิ (2543) ไดท้ำการศกึษาวจิัยเพือ่พัฒนาเกณฑก์ารประเมนิการจดัคา่ย
วิทยาศาสตรส์ำหรบันกัเรยีนมธัยมศกึษาตอนปลายและประเมนิความเหมาะสมและความเปน็ไปได้
ของเกณฑ ์กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก ่ผู้เช่ียวชาญดา้นการจดัดำเนนิการคา่ยวทิยาศาสตรส์ำหรบันกัเรยีน
มธัยมศกึษาตอนปลาย จำนวน 30 คนผูวิ้จยัพัฒนาเกณฑต์ามรปูแบบการประเมนิโครงการแบบ
CIPP ของสตฟัเฟลบมี 4 ดา้นไดแ้ก ่การประเมนิสภาวะแวดลอ้ม ปจัจยัเบือ้งตน้ กระบวนการ และ
การประเมินผลผลิต เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายจำนวน 3 รอบ เคร่ืองมือท่ีใช้ได้แก่ แบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และแบบสอบถามการประเมนิค่า 5 ระดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ในรอบ
สุดท้ายทำให้ได้ข้อความท่ีเป็นเกณฑ์จำนวน 166 ข้อ แยกเป็นเกณฑ์การประเมินด้านสภาวะ แวดล้อม
24 ข้อ ด้านปัจจัยเบ้ืองต้น 68 ข้อ ด้านกระบวนการ 18 ข้อ และการประเมนิด้านผลผลิต 56 ข้อ

อักษรา  แสงอร่าม (2543) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาเกณฑ์การประเมินโปรแกรม
การเรียนการสอนผ่านเว็บ เพ่ือพัฒนาเกณฑก์ารประเมินโปรแกรมการเรยีนการสอนผ่านเว็บ โดย
ประชากร ได้แก่ ผู้เช่ียวชาญด้านการเรียนการสอนผ่านเว็บ จำนวน 27 ท่าน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย
เทคนคิวธิวิีจัยแบบเดลฟาย จำนวน 3 รอบ เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถามแบบมโีครง
สร้าง และแบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา่ 5 ระดับ ผลการวิจัยพบว่า 1.เกณฑ์การประเมินด้าน
การออกแบบควรมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และเน้ือหาวิชา ขนาดของไฟล์ท่ีใช้
ขนาดวัตถุต่าง ๆ  ท่ีปรากฎความแตกตา่งของสีพ้ืนหน้าและพ้ืนหลัง และความเร็วในการแสดงผล
2.เกณฑก์ารประเมณิดา้นการเสนอเนือ้หาควรมคีวามถกูตอ้งชัดเจนทนัสมยัและเชือ่ถือได ้ตำแหนง่
และปรมิาณของเนือ้หาการเชือ่มโยงทีถู่กตอ้งและเชือ่มโยงสูเ่นือ้หาทีม่คีวามสมัพันธก์บับทเรยีน
3.เกณฑก์ารประเมนิดา้นกจิกรรมการเรยีนรู้ ควรมคีวามสอดคลอ้งของกจิกรรมตอ่เปา้หมาย
วัตถุประสงค์ และเน้ือหาวิชา กิจกรรมท่ีจัดคำนึงถึงประเภทและระดบัของผู้เรียนและการเปน็ผู้
แนะนำ และแก้ปัญหาต่าง ๆ  ของครูระหว่างจัดกิจกรรม ผู้เรียนมีความรับผิดชอบต่อการเรียนและ
แสวงหาความรู้เพ่ิมเติม

กมลเนตร ภควากร (2543) ไดท้ำการศกึษาวจิยัเพ่ือนำเสนอเกณฑก์ารประกนัคณุภาพ
สำหรบัหนว่ยงานฝกึอบรมภาคเอกชนโดย ประชากร ไดแ้ก ่ผู้เช่ียวชาญดา้นการฝกึอบรม จำนวน 25
ท่าน เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ย เทคนคิวธิวิีจัยแบบเดลฟาย จำนวน 3 รอบ เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยั คอื
แบบสอบถามปลายเปดิ และแบบสอบถามแบบมาตราประมาณคา่ 5 ระดบั ผลการวจิัยไดเ้กณฑ์
การประกันคุณภาพหน่วยงานฝึกอบรม 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านปรัชญา/ปณิธานและวัตถุประสงค์
หน่วยฝึกอบรม  ด้านหลักสูตรการฝึกอบรม ด้านบุคลกรฝึกอบรม ด้านส่ือท่ีใช้ในการฝึกอบรมแบบ
บรรยาย ด้านสถานท่ีฝึกอบรม ด้านระบบการฝึกอบรมและด้านการดำเนินการประกันคุณภาพ

สิริกัญญา  พวงสมบัติ (2538)  ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาเกณฑก์ารประเมินโครงการ
สขุภาพดา้นการจดับรกิารสขุภาพในโรงเรยีนมธัยมศกึษาและทดลองใชเ้กณฑก์ารประเมนิทีพั่ฒนา
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ข้ึน มีวิธีดำเนินการวิจัยโดย วิเคราะห์ สังเคราะห ์ศึกษาเกณฑจ์ากเอกสาร งานวิจัย พัฒนาโครงรา่ง
ในการสรา้งเกณฑต์รวจสอบความถกูตอ้งเหมาะสมของโครงสรา้ง และความตรงของเนือ้หา โดย
ผู้ทรงคณุวุฒ ิ14 ทา่น และทดลองใชเ้กณฑก์ารประเมนิ ในโรงเรยีนมธัยมศกึษาเขตการศกึษาสว่น
กลาง จำนวน 25 โรงเรยีน  ผลการวจิยัพบวา่ 1.เกณฑก์ารประเมนิการจดับรกิารสขุภาพในโรงเรยีน
มธัยมศกึษาประกอบดว้ยรายการประเมนิ 75 รายการ 9 ดา้น คอื 1. บตัรสขุภาพ 2. การตรวจสขุภาพ
3. การรกัษาพยาบาล 4. การตดิตามผลการรกัษา 5. การปอ้งกนัและควบคมุโรคตดิตอ่ในโรงเรยีน
6.การปอ้งกนัอุบตัเิหตใุนโรงเรยีน 7.โภชนาการในโรงเรยีน 8.การแนะแนวสุขภาพ 9.การจดั
ดำเนนิงานโครงการประกนัสขุภาพนกัเรยีน และ2.ผลการทดลองใชเ้กณฑก์ารประเมนิพบวา่มี
ความตรงเชงิจำแนก อย่างมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และมคีวามเทีย่งระหวา่งผูป้ระเมนิใน
ดา้นตา่ง ๆ อยู่ระหวา่ง 0.98-1.00

อุบล  วิทยาเอนกนนัท ์(2538) ไดท้ำการศกึษาวจิยัเพือ่พัฒนาเกณฑก์ารประเมนิโครงการ
สขุภาพดา้นการจดัสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะในโรงเรยีนมธัยมศกึษาของรฐั ศกึษาคณุภาพของ
เกณฑก์ารประเมนิ และทดลองใชเ้กณฑก์ารประเมนิฯทีพั่ฒนาขึน้โดยใชก้ารวเิคราะห ์สงัเคราะห์
ศึกษาเกณฑ์จากเอกสาร งานวิจัย พัฒนาโครงร่างในการสร้างเกณฑ์ตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม
ของโครงสร้าง และความตรงของเนือ้หา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 16 ท่าน และทดลองใช้เกณฑ์การประเมิน
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตการศกึษาส่วนกลาง จำนวน 37 โรงเรียน  ผลการวิจัยพบว่า 1.เกณฑ์การ
ประเมินการจัดส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะในโรงเรียนมัธยมศึกษาของรัฐครอบคลุม 9 ด้าน คือ
1.สถานท่ีต้ังของโรงเรยีน 2.อาคารเรียน โรงฝึกงาน โรงพลศึกษา ห้องประชุม ห้องสมุด ห้องพยาบาล
ห้องพักครู 3.ห้องเรียน 4.โรงอาหารโรงครัว 5.น้ำด่ืมน้ำใช้ 6.ห้องส้วม 7.ขยะและน้ำ โสโครก
8.ความปลอดภัยและการป้องกันอุบัติเหตุ 9.กิจกรรมส่ิงแวดล้อมท่ีมีผลต่อสุขภาพ ซ่ึงแบ่งเป็น 32
องค์ประกอบย่อย และมีรายการประเมิน 78 รายการ 2.ผลการทดลองใช้เกณฑ์การ ประเมินพบว่า
มีความตรงเชิงจำแนกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และมีความเท่ียงระหว่างผู้ประเมินในด้าน
ตา่ง ๆ  ระหว่าง 0.86-0.99

บญัชา สำรวยรืน่ (2540) ไดท้ำการศกึษาวจิัยเพ่ือพัฒนาเกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึ
อบรมคอมพิวเตอร์แก่ข้าราชการตามมติคณะรัฐมนตรี กลุ่มตัวอย่างได้แก่ผู้เช่ียวชาญด้านการดำเนิน
โครงการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์แก่ข้าราชการตามมติคณะรัฐมนตรี จำนวน 24 คน โดยผู้วิจัยพัฒนา
เกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรมตามรปูแบบของ โดแนลด ์แอล เครกิแพทรกิ (Donald L.
Kirkpatrick)แบง่เปน็ 4 ดา้น ไดแ้ก ่ดา้นปฏกิริิยา ดา้นการเรยีนรู ้ดา้นพฤตกิรรม และดา้นผลทีม่ตีอ่
องคก์าร เกบ็รวบรวมขอ้มูลด้วยเทคนคิเดลฟาย 3 รอบ โดยใชแ้บบสมัภาษณแ์บบมโีครงสรา้ง และ
แบบสอบถามแบบประมาณคา่ 5 ระดับ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทำให้ได้ข้อความท่ีเป็นเกณฑ์ จำนวน 72
ข้อ แบ่งเป็นเกณฑ์ด้านปฏิกิริยา 31 ข้อ ด้านการเรียนรู้ 22 ข้อ ด้านพฤติกรรม 9 ข้อ และด้านผล
ท่ีมีต่อองค์การ 10 ข้อ แล้วจึงนำไปผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 5 ท่านประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ในการนำเกณฑไ์ปใช้ ปรากฏว่าผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นว่าเกณฑ์ท่ีพัฒนาข้ึนมีความ
เหมาะสมมาก และมีความเป็นไปได้ท่ีจะนำไปใช้เป็นเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม
คอมพิวเตอร์แก่ข้าราชการตามมติคณะรัฐมนตรี
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กิจจา บานช่ืน (2539) ได้ทำการพัฒนาเกณฑ์การติดตามผลการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การ

ผลิตวีดิทัศน์เพ่ือการศึกษา ตามทฤษฎีการประเมินโครงการของ โดแนลด์ แอล เคริกแพทริก (Donald L.
Kirkpatrick) ศึกษาเฉพาะการตดิตามผลการเรียนรู้ พฤติกรรม และผลลัพท์ท่ีมีต่อองค์การโดยใช้
เทคนิคเดลฟายในการรวบรวมความคดิเห็น จากผู้เช่ียวชาญจำนวน 22 คน จำนวน 2 รอบ
ใช้แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 89 ข้อ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทำให้ได้
ข้อความท่ีเป็นเกณฑ์จำนวน 65 ข้อ แบ่งเป็นเกณฑ์ติดตามการเรียนรู้ 40 ข้อ ติดตาม พฤติกรรม 19 ข้อ
และติดตามผลลัพท์ท่ีมีต่อองค์การ 6 ข้อ แล้วจึงนำไปประเมินความเหมาะสมและความเปน็ไปได้
ในการนำเกณฑไ์ปใช้ จากผู้บริหารสถาบันการศึกษา ปรากฏว่าผ่านการยอมรับท้ัง 65 ข้อ

เชษฐา เทียมเพชร (2534) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ือพัฒนาเกณฑก์ารประเมินการฝึกอบรม
เชิงปฏบิตัิการเทคโนโลยกีารศกึษา กรณกีารผลติรายการวดีทิัศนต์ามรปูแบบการประเมนิ CIPP
Model เพ่ือประเมินในด้านสภาวะแวดล้อม ปัจจัยเบ้ืองต้น การดำเนินการ และผลการฝึกอบรม โดย
ใช้เทคนิคเดลฟายในการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ 32 คน จำนวน 2 รอบ โดยใช้แบบสอบ
ถามแบบประมาณคา่ 5 ระดบั จำนวน 150 ขอ้ย่อย เพ่ือหาขอ้ความทีม่ีความสอดคลอ้งตามความเหน็
ของผู้เช่ียวชาญ เพื่อกำหนดเปน็เกณฑใ์นการประเมนิการฝกึอบรมผลการวเิคราะหท์ำใหไ้ดข้อ้
ความท่ีเป็นเกณฑ์ จำนวน 138 ข้อ แยกเป็นเกณฑ์การประเมินด้านสภาวะแวดล้อม 16 ข้อ ด้านปัจจัย
เบ้ืองต้น 36 ข้อ ด้านการดำเนนิการ 24 ข้อ และด้านการประเมนิผลการฝึกอบรม 62 ข้อ

โธมัสและเฮนนิง่ (Thomas G. Weidner & Jolene M. Henning , 2004) ได้ทำการศึกษาวิจัย
เพ่ือพัฒนาเกณฑม์าตรฐานและตวัช้ีวัดสำหรับใช้ในการเลือก การฝึกอบรม และการประเมนิผลการ
ฝึกอบรมของผู้ฝึกอบรมกีฬาโดยใช้เทคนิคเดลฟายในการเกบ็รวบรวมข้อมูล จากผู้เช่ียวชาญ 16 คน
จำนวน 2 รอบ ได้เกณฑ์มาตรฐาน 7 ด้าน 50 ตัวช้ีวัด ประกอบด้วยเกณฑ์ด้านพฤติกรรมทางด้านกฏ
ระเบียบและจรรยาบรรณ จำนวน 4 ข้อ ด้านทักษะการส่ือสาร จำนวน 7 ข้อ ด้านมนุษยสัมพันธ์ จำนวน
6 ข้อ ด้านทักษะการสอน จำนวน 13 ข้อ ด้านทักษะการดูแลและการส่งเสริมผู้รับการฝึก จำนวน 11 ข้อ
ด้านการประเมนิผลกิจกรรม จำนวน 6 ข้อ และด้านทักษะและความรูด้้านการแพทย์ จำนวน 3 ข้อ

เซมโร และคณะ(Semrow et al., 1982) ได้ศึกษาการพัฒนาเกณฑแ์ละเคร่ืองมือประกอบ
การใช้เกณฑ์ เพ่ือช่วยนักประเมนิในการประเมนิสถาบันอุดมศึกษาและโรงเรยีนในประเทศ
สหรัฐอเมริกา เพ่ือรับรองวิทยฐานะ  ผลการวิจัยได้ชุดของคำถามท่ีสอดคล้องกับสภาพของสถาบัน
11 กลุ่ม ได้แก่ 1. จุดมุ่งหมายและภารกิจของสถาบัน 2. การปกครองสถาบนั 3. การบริหารและการ
จัดระบบองค์กร 4. บุคลากร 5. งบประมาณ 6. การรับนักศึกษาเข้าเรียน 7. การบริการนักศึกษา 8.
ทรัพยากรทีจ่ำเปน็ตอ่การเรยีนรู ้เช่น ห้องสมดุและสือ่การเรยีนการสอนตา่งๆ 9. หลักสตูรการสอน
การวจิยัและกจิกรรมวชิาการอืน่ๆ 10. การประเมนินกัศกึษา 11. การวางแผนสถาบนั
(อ้างถงึในฉตัรนภา พรหมมา, 2528)

ยังและสโตน (Young and Stone, 1980) ได้ทำการวิจัยเพ่ือกำหนดเกณฑแ์ละทดลองใช้
เกณฑ์ประเมินคุณภาพโปรแกรมการศกึษาต่อเน่ือง ของห้องสมุดเพ่ือการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี
กรุงวอชิงตัน ดี.ซี. สหรัฐอเมริกา ดำเนินการวิจัยโดยทำการวิเคราะห์เอกสารท่ีเก่ียวข้อง จัดการ
ประชุมคณะกรรมการวิจัยและผู้เก่ียวข้อง 3 คร้ัง ในการประชุมคร้ังแรกจัดทำร่างเกณฑ์โดยอาศัย
ผลจากการวิเคราะห์เอกสารและสารสนเทศทีมี่อยู่ แล้วทำการพิมพ์เผยแพร่ให้ผู้เก่ียวข้องแสดง
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ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ในการประชมุคร้ังท่ี 2 เพ่ือปรับปรุงเกณฑ์ตามข้อเสนอแนะและ
ความคิดเห็นซ่ึงเป็นข้อมูลย้อนกลับหลังเผยแพร่ร่างเกณฑ์ ในการประชุมคร้ังท่ี 3 ได้กำหนดข้อ
ปฏิบัติและระบุคณะบุคคลหรือองค์กรท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ เพ่ือเป็นแนวทางการใชเ้กณฑ์ประเมิน
โปรแกรมการศึกษาต่อเน่ือง (อ้างถึงในกมลเนตร ภควากร, 2543)

ลูซ (Luce, 1979) ไดท้ำการศกึษาเพือ่บ่งช้ีเกณฑท์ีใ่ช้ในการประเมนิโครงการบณัฑติศกึษา
ในประเทศบราซลิ ดำเนนิการวจิัยโดยใชวิ้ธกีารสำรวจเพือ่รวบรวมความคดิเหน็จากคณาจารยใ์น
โครงการบณัฑติศกึษาทีสุ่ม่มา โดยใชแ้บบสอบถามแบบประมาณคา่และใหจ้ดัอันดบัความสำคญั
ของขอ้กระทงทัง้หมด 109 ขอ้ ขอ้กระทงทีไ่ดรั้บการประเมนิว่ามคีวามสำคญัสงูสดุ จะถกูเลอืกไว้
เปน็เกณฑแ์ละตวับ่งช้ีประสทิธภิาพของโครงการ (อ้างถงึในกมลเนตร ภควากร, 2543)

จากการศกึษางานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการพฒันาเกณฑก์ารประเมนิโครงการทีไ่ดน้ำเสนอมา
นัน้ จะพบวา่เกณฑส์ามารถพฒันาไดห้ลายลกัษณะ วิธีการทีจ่ะชว่ยใหไ้ดเ้กณฑท์ีด่ ีเปน็ทีย่อมรบัสงู
มีความเปน็ปรนยั ครอบคลมุ มทีัง้ความเที่ยงและความตรง มคีวามเปน็ไปไดใ้นการนำเกณฑไ์ปใช้
จะต้องศึกษาถึงความคาดหวังต่อส่ิงท่ีประเมินของผู้เช่ียวชาญหรือกลุ่มผู้เก่ียวข้อง ตลอดจนเอกสาร
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่างๆ อย่างครอบคลุม โดยเฉพาะจะต้องพยายามลดความขัดแย้งท่ีมีต่อเกณฑ์
ให้ได้มากท่ีสุด จากการศึกษาพบว่าการใช้เทคนิคเดลฟาย เป็นวิธีการหน่ึงซ่ึงจะช่วยให้ได้เกณฑ์ท่ี
เปน็ทีย่อมรบัร่วมกนัไดเ้ปน็อยา่งด ีผลงานการวจิัยของนกัวชิาการตา่งๆทีผู้่วิจยัไดท้ำการรวบรวมมา
น้ี ถือเป็นส่วนหน่ึงของการสรา้งความรู้ความเข้าใจและเปน็แนวทางในการสรา้งและพัฒนาเกณฑ์
การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต่อไป



บทท่ี 3

วิธีการดำเนินการวิจัย

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ี และเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยมีรายละเอียดในการดำเนนิการวิจัยดังน้ี

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรและกลุม่ตวัอย่างในการวจิยันี ้แบง่เปน็

ผู้เช่ียวชาญด้านการดำเนนิโครงการฝึกอบรมท้ังจากภาครัฐและภาคเอกชน ใช้วิธี
การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจงจำนวน 5 คน และการสุ่มแบบลูกโซ่ (Snowball
sampling) โดยสอบถามรายช่ือผู้เช่ียวชาญท่านต่อไปจาก ผู้เช่ียวชาญกลุ่มแรกจนครบ จำนวน 25 คน
โดยกำหนดคุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ ดังน้ี

1. เป็นผู้มีหน้าท่ีด้านการจัดการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ในระดบัหัวหน้างานหรอืสูงกว่า และ/หรือ

2. เป็นผู้มีประสบการณ์ในการจัดการฝึกอบรม หรือเคยเป็นวิทยากร
ฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจัิย
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีประกอบด้วยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ด้วยเทคนิคการ

วิจัยแบบเดลฟาย ได้แก่
1. แบบสัมภาษณ์ สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายในรอบท่ี 1
     โดยเปน็แบบสมัภาษณก์ึง่สอบถามแบบมโีครงสรา้ง เปน็ขอ้คำถามแบบ
      ปลายเปดิและระบตุวัเลขเพือ่กำหนดเปน็เกณฑใ์นการประเมนิ
2. แบบสอบถาม สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายในรอบท่ี 2
       เปน็แบบสอบถามปลายปดิแบบประมาณคา่ 5 ระดบั โดยพฒันาขอ้คำถาม
       ทั้งหมดมาจากการสมัภาษณผู้์เชี่ยวชาญในรอบที่ 1
3.  แบบสอบถาม สำหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยเทคนิคเดลฟายในรอบท่ี 3
      เปน็แบบสอบถามปลายปดิแบบประมาณคา่ 5 ระดบั ซึง่มขีอ้คำถามเหมอืนกบั
      ในรอบที่ 2 ทกุประการ และไดเ้พิ่มเตมิในสว่นของการแสดงคา่สถติิ ไดแ้ก่
      ค่ามธัยฐานและคา่พสิัยควอไทล ์ที่คำนวณไดจ้ากคำตอบของผู้เชี่ยวชาญใน
      รอบท่ี 2 พร้อมแสดงตำแหนง่คำตอบของผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน เพ่ือส่งกลับไป
       ให้ผู้เช่ียวชาญยนืยันคำตอบอกีครัง้

โดยมีข้ันตอนในการสรา้งเคร่ืองมือวิจัยดังน้ี
ข้ันท่ี 1. ศึกษาเอกสารและงานวจัิยท่ีเก่ียวข้อง ดังน้ีคือ
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1.1 ศึกษาหลักสูตรเน้ือหา และการดำเนินโครงการฝึกอบรมท่ีจัดโดยหน่วยงาน

สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ สถานประกอบการภาคเอกชนทีไ่ด้รับการ
รับรองหลักสูตรจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

1.2 ศกึษากระบวนการวางแผนการฝกึอบรม กระบวนการดำเนนิการฝกึอบรม
และการตดิตามประเมนิผลการฝกึอบรม เพื่อใชเ้ปน็ขอ้มูลเบื้องตน้ในการคน้ควา้วิจยั

1.3 ศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวขอ้งเพื่อใชเ้ปน็ขอ้งมลูเบื้องตน้ในการคน้ควา้วจิยั
1.4 สัมภาษณ์บุคคลท่ีเก่ียวข้อง จำนวน 5 คน (จากกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาน

ประกอบการท่ีดำเนินการจัดฝึกอบรมตามหลักสูตรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน วิทยากรผู้ให้การ
ฝึกอบรมฯ ผู้ผ่านการฝึกอบรมฯ) เพ่ือรวบรวมข้อมูลเบ้ืองต้นในการกำหนดความเปน็มา และความ
สำคัญของปัญหา

ข้ันท่ี 2. กำหนดรูปแบบและรายละเอยีดวิธีการในการประเมนิ
2.1 ศกึษาทฤษฎหีลักการเกีย่วกับการประเมนิโครงการฝกึอบรม เพ่ือหารปูแบบ

ทีเ่หมาะสมในการสรา้งเกณฑก์ารตดิตามผลการฝกึอบรม
2.2 ศึกษาเทคนคิในการสรา้งเกณฑก์ารประเมนิ เพื่อดำเนนิการใหเ้ปน็ไปตาม

ระเบยีบวธิวิีจัยทีเ่หมาะสม
2.3 ศกึษางานวจิัยท่ีเกีย่วข้องเพือ่เปน็แนวทางในการคน้ควา้วิจยั
ขัน้ที ่3. กำหนดกรอบในการประเมนิ และกรอบคำถาม เพ่ือสรา้งเกณฑท์ี่เหมะสม

โดยในแตล่ะขัน้ตอนมรีายละเอยีดการดำเนนิงานดงันี้
3.1 ศึกษาเอกสาร งานวจิยัเกีย่วกับการพฒันาเกณฑ ์เพ่ือใช้เปน็แนวทางในการ

กำหนดเกณฑบ์างสว่น
3.2 ศกึษาขอ้มูลพ้ืนฐานจากเอกสารตา่งๆ ทีเ่กีย่วกับหลักสตูรและรายงานผลการ

ดำเนนิงานฝกึอบรมของกรมพฒันาฝมีอืแรงงานเพือ่กำหนดกรอบในการประเมนิผล และตดิตาม
ผลการฝกึอบรมเพือ่ใชเ้ปน็แนวทางในการกำหนดกรอบคำถามของการพฒันาเกณฑก์ารประเมนิผล
และตดิตามผลการฝกึอบรม

3.3 ผู้วิจยักำหนดกรอบทฤษฎโีดยใชข้้อมูลท่ีวิเคราะห ์สังเคราะห ์จากทฤษฎกีาร
ฝึกอบรมของ Nadler L. and Nadler Z., 1989 ; Tony Newby, 1992 ; สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ
ตะก่ัวทุ่ง, 2539 ; ชาญ สวัสด์ิสาลี, 2544 ; ชูชัย สมิทธิไกร, 2548 ข้ันตอนการเรยีนรู้ด้านพุทธิพิสัย
(Revised Bloom’s Taxonomy) ตามแนวคดิของ Bloom , Anderson and Krathwohl (2002) การประเมิน
ตามข้ันตอนการฝึกด้านทักษะพิสัย (Dave’s Psychomotor Domain)ตามแนวคิดของ R. H. Dave (1975)
และการประเมินเจตคติ ตามข้ันตอนการพัฒนาด้านจิตพิสัย (Krathwohl’s Taxonomy of Affective
Domain) ตามแนวคิดของ Krathwohl (1965) และรูปแบบการประเมนิโครงการฝึกอบรม Training
Approach ของ Donald L. Kirkpatrick (1996) ซ่ึงมี ความเหมาะสมตรงกบัวัตถุประสงค์ของโครงการ
ฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมากท่ีสุด กล่าวคือ รูปแบบการประเมินดังกล่าวมุ่งเน้นท่ีการ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิของการฝึกอบรมเป็นหลัก มีการประเมินและติดตามผลในมิติของการประเมินผล
ต่อองค์การ ซ่ึงจะสามารถนำไปประยกุต์ใช้ในการติดตามประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ
ท่ีรับรองหลักสูตรโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยกำหนดเป็นกรอบทฤษฎี ดังน้ี
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ตารางท่ี 4  กรอบทฤษฎีการประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

1.การวางแผนการฝึกอบรม
2.วัตถุประสงคใ์นการฝกึอบรม
3.การออกแบบโครงการและพฒันาหลกัสตูร
4.การเลือกกลยุทธ์ในการสอน
5.วิทยากร
6.บุคลากรในการฝึกอบรม
7.ส่ือในการฝึกอบรม
8.อุปกรณ์ในการฝึกอบรม
9.สถานท่ี/สภาพแวดล้อม/บรรยากาศการฝึกอบรม

หัวข้อการประเมิน รายละเอียดการประเมิน

ก.การประเมินด้านปฏิกิริยา(Reaction)
ประเมินทันทีหลังจากการฝึกอบรม
ประเมินโดยผู้เข้ารับการฝึกอบรม

ข.การประเมินด้านการเรียนรู้(Learning)
เป็นการประเมินผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ทันทีหลังจากจบการฝึกอบรมโดยครูฝึก /
วิทยากรฝึกอบรม

ค.การประเมินด้านพฤติกรรม(Behavior)
ของผู้ผ่านการฝึกอบรมเม่ือกลับ ไปปฏิบัติ
หน้าท่ีในหน่วยงานเดิมแล้ว ไม่น้อยกว่า 3
เดือนโดยหัวหน้างาน เพ่ือนร่วมงาน และ
ตัวผู้ผ่านการฝึกอบรม

ง.การประเมินด้านผลท่ีเกิดข้ึนกับองค์กร
(Results) โดยผู้บังคับบัญชาสูงสุดเป็นผู้
ประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมเม่ือกลับไปปฏิบัติ
หน้าที่ในหน่วยงานเดิมแล้วไม่น้อยกว่า 3
เดือน

1.ประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปของผู้ผ่าน
การฝึกอบรมซ่ึงเป็นผลมาจากการฝึกอบรม
2.วัดพฤติกรรมท้ังก่อนและหลังการฝึกอบรม

1. ความรู้ ความเข้าใจ (จำ เข้าใจ การประยุกต์ใช้ความรู้
     วิคราะห์ ประเมนิคุณค่า สร้างสรรค)์
2. ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด (การรับรู้ การตอบสนอง
     การสร้างค่านิยม การจัดระบบค่านิยม การสร้างบุคลิก
    จากคา่นิยม)
3. ทักษะการปฎิบัติ (การลอกเลียนแบบ การปฏิบัติตาม
      การปฏิบัติได้อย่างเท่ียงตรง การปฏิบัติได้อย่างต่อ
     เน่ือง การแสดงออกอยา่งเปน็ธรรมชาต)ิ

1.ประเมินด้านการลดลงของปัญหา
2.ประเมินด้านการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
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3.4 นำกรอบทฤษฎีดังกล่าวไปสร้างเป็นกรอบคำถามและแบบสอบถาม เพ่ือนำไป

สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญด้านการดำเนินการจัดฝึกอบรม ประเมินผล และติดตามผลการฝึกอบรม เพ่ือรวบรวม
ข้อมูลในการกำหนดรายละเอียดของเกณฑ์การประเมินผลและติดตามผลการฝึกอบรม

3.5 นำข้อมูลจากท่ีได้ท้ังหมด ต้ังแต่ 3.1 - 3.3 มาประมวลเพ่ือปรับปรุงและเรียบเรียง
ใหม่ แล้วสร้างเกณฑ์เป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ

3.6 นำแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วไปทดลองใช้ และขอความคิดเห็น/ข้อแนะนำ
จากกลุ่มบุคคลท่ีผู้วิจัยได้สัมภาษณ์เพ่ือศึกษาข้อมูลเบ้ืองต้นตามข้อ 1.4  แล้วจึงนำมาปรับปรุงแก้ไขอีกคร้ัง
ก่อนนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจริงตามระเบียบวิธีวิจัยโดยนำเคร่ืองมือท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านการพัฒนาเคร่ืองมือวิจัยและด้านการจัดฝึกอบรม จำนวน 5 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
และความเหมาะสมของสำนวนภาษากอ่นนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล

การดำเนินการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟาย
1. ผู้วิจัยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi Method) ในการรวบรวมความคดิเห็นหรือการตัดสินใจ

ของผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 รอบ โดยกำหนดจำนวนผูเ้ช่ียวชาญไว้จำนวน 25 คนใช้วิธกีารคดัเลอืกกลุม่
ตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบเจาะจงจำนวน 5 คน และการสุ่มแบบลูกโซ่ (Snowball sampling) โดยสอบ
ถามรายช่ือผู้เช่ียวชาญท่านต่อไปจากผู้เช่ียวชาญกลุ่มแรก และสอบถามความสมคัรใจในการให้ข้อมูล
การวิจัยท้ัง 3 รอบจากผู้เช่ียวชาญท่ีได้รับการแนะนำจากผูเ้ช่ียวชาญ 5 คนแรก จนครบจำนวน 25 คน
โดยกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วยเจ้าหน้าท่ีผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม วิทยากรฝึกอบรมซ่ึงดำเนินการ
ฝึกอบรมตามหลักสูตรการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ในข้ันท่ี 1 โดยการกำหนดกรอบคำถาม
เพ่ือสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 1 เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาความเหมาะสมในการกำหนดรายละเอยีด
ของตัวบ่งช้ีและเกณฑ์ ได้ตัวบ่งช้ี จำนวน 117 ประเด็น นำผลท่ีได้มาพัฒนาเป็นแบบสอบถามปลายปิด
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากน้ันจึงใช้แบบสอบถามดังกล่าว ส่งให้ผู้เช่ียวชาญเสนอความ
คิดเห็นในรอบท่ี 2 และ 3 โดยแต่ละรอบผู้วิจัยทำการวิเคราะห์ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ และเสนอ
ให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาคำตอบของตนเอง เม่ือครบท้ัง 3 รอบ พบว่าผู้เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน
ในการกำหนดเกณฑ์และตัวบ่งช้ี จำนวน 107 ประเด็น จากน้ันจึงนำผลท่ีได้มาปรับปรุงพัฒนาเป็นเกณฑ์
สัมบูรณ์

3. ผลการวิจัย นำเสนอในรูปแบบของเกณฑ์สัมบูรณ์ (Absolute Criterion) ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ี
พัฒนามาจากความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับมาตรฐานอันเป็นท่ียอมรับของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ

4. ผู้วิจัยได้กำหนดค่ามัธยฐาน เพ่ือแสดงความหมายของคำตอบ ไว้ดังน้ี
4.50 ข้ึนไป หมายถึง ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าข้อความน้ันสมควรใช้เป็นเกณฑ์

      ในระดับมากท่ีสุด
              3.50 -4.49  หมายถึง  ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าข้อความน้ันสมควรใช้เป็นเกณฑ์

      ในระดับมาก
2.50 - 3.49 หมายถึง ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าข้อความน้ันสมควรใช้เป็นเกณฑ์

      ในระดับปานกลาง
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1.50 - 2.49 หมายถึง ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าข้อความน้ันสมควรใช้เป็นเกณฑ์

     ในระดับน้อย
ต่ำกว่า 1.50 หมายถึง ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าข้อความน้ันสมควรใช้เป็นเกณฑ์

     ในระดับน้อยท่ีสุด
5. การตัดสินเพ่ือสรุปความเห็นสอดคล้องร่วมกันของผู้เช่ียวชาญเป็นเกณฑ์น้ัน จะถือว่า

ข้อความท่ีจะใช้เป็นเกณฑ์ได้จะต้องมีค่ามัธยฐานเท่ากับหรือไม่ต่ำกว่า 3.50 (วรรณี แกมเกตุ, 2545)

การเก็บรวบรวมข้อมูล
รอบท่ี 1 ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการไปสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ท้ัง 25 คน

ด้วยตนเอง
รอบท่ี 2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามและขอให้ผู้เช่ียวชาญส่งแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย์
รอบท่ี 3 ผู้วิจัย เป็นผู้ไปส่งแบบสอบถามและรับแบบสอบถามกลับด้วยตนเอง

การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
รอบท่ี 1 เป็นการวิเคราะห์จากคำตอบของคำถามปลายเปดิ โดยนำตัวบ่งช้ีท่ีได้มาจัดเป็นข้อ

ย่อยได้จำนวน 117 ข้อ โดยกำหนดว่าถ้าตัวบ่งช้ีข้อใดมีผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นเหมือนกันเกินร้อยละ
60 จึงนำมาสรา้งข้อคำถามในรอบที ่2 (Flander, 1989 อ้างถึงใน สุวลี ทวีบุตร, 2540) การกำหนดจำนวน
ตัวเลือกระดับคะแนนของเกณฑ์ใช้การพิจารณาจากจำนวนระดับคะแนนตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ
ในรอบท่ี 1 ซ่ึงผู้เช่ียวชาญได้กำหนดไว้ และนำมาเทยีบเคียงกับมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดับ หาก
ความเห็นของผู้เช่ียวชาญให้ค่าระดับคะแนนของเกณฑไ์ว้ในระดับใดเกนิร้อยละ 20 จึงนำมากำหนด
เป็นตัวเลือกค่าระดับคะแนนของเกณฑข์องตัวบ่งช้ีแต่ละข้อในรอบ ท่ี 2 เน่ืองจากเม่ือพิจารณาจาก
ความน่าจะเป็นจากมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ หากว่าผู้เช่ียวชาญกำหนดคา่ระดับคะแนนใน
จำนวนเท่าๆกันในทุกระดับจะมีค่าเท่ากับร้อยละ 20  ผู้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ดังกล่าวเป็นตัวกำหนดในการ
คัดเลือก หรือตัดตัวเลือกระดับคะแนนของเกณฑ ์ดังน้ันในตัวบ่งช้ีแต่ละตัวจะมีจำนวนตัวเลือกของค่า
ระดับคะแนนของเกณฑไ์ม่เท่ากัน

รอบท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม SPSS โดยการหาค่ามัธยฐาน (Median) และ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) จากน้ันนำค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ท่ีได้
ไปแสดงในแบบสอบถามรอบที ่3 เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณาอีกคร้ัง

รอบท่ี 3 เป็นแบบสอบถามชุดเดียวกับแบบสอบถามรอบท่ี 2 แต่ใส่ค่ามัธยฐานและค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญยืนยันคำตอบของตนเองว่าเห็นด้วยกับความคิดเห็นจากค่ามัธยฐาน
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ หากไม่เห็นด้วยจึงขอให้ผู้เช่ียวชาญอธิบายเหตุผล แต่หากไม่มีการอธิบาย
เหตุผลจะถือว่าเห็นด้วย หลังจากน้ันนำข้อมูลท่ีได้จากผู้เช่ียวชาญมาหาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง
ควอไทล์อีกคร้ัง การกำหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกหรือตัดตัวบ่งช้ีในแต่ละข้อพิจารณาจากค่ามัธยฐาน
ต้องไม่ต่ำกว่า 3.50 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 (วรรณี แกมเกตุ, 2545)
แล้วจึงนำผลท่ีได้ไปสรุปเป็นเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมต่อไป



64
การวิเคราะห์ข้อมูล

 1. เกณฑ์ในการพิจารณาความเหมาะสมของประเดน็ท่ีนำมาพัฒนาเป็นตัวบ่งช้ีคือ (วรรณี
แกมเกตุ, 2545)

ค่ามัธยฐาน 4.50ข้ึนไป  ถือว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่าเหมาะสมมากทีสุ่ด
ค่ามัธยฐาน 3.50-4.49    ถือว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่าเหมาะสมมาก
ค่ามัธยฐาน 2.50-3.49    ถือว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่าเหมาะสมปานกลาง
ค่ามัธยฐาน 1.50-2.49    ถือว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่าเหมาะสมนอ้ย
ค่ามัธยฐานต่ำกว่า 1.50  ถือว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคิดเห็นว่าไม่เหมาะสม

2.เกณฑ์ในการพิจารณาค่าความสอดคล้องกันของคำตอบกำหนดไวดั้งน้ี (วรรณี แกมเกตุ,
2545)

ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 0.01 - 0.99 ถือว่าคำตอบมีความสอดคล้องกันสูงมาก
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 1.00 - 1.99 ถือว่าคำตอบมีความสอดคล้องกันสูง
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 2.00 - 2.99 ถือว่าคำตอบมีความสอดคล้องกันต่ำ
คา่พสิัยระหวา่งควอไทล ์3.00 ขึน้ไป ถือว่าคำตอบไมม่ีความสอดคลอ้งกนั

คำตอบในรอบสดุทา้ยทีผู้่เช่ียวชาญเหน็ว่ามคีวามเหมาะสมในระดบัมากถงึระดบัมากทีส่ดุ
(ค่ามัธยฐาน 3.50 ข้ึนไป) และมีความสอดคล้องกันของคำตอบสูงถึงสูงมาก (ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.5 0) นำมาสังเคราะห์กับข้อมูลเบ้ืองต้นซ่ึงได้ศึกษาในข้ันตอนแรกและ ปรับปรุง
เพ่ือพัฒนาเป็นตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานส่วนคำตอบ
ของผู้เช่ียวชาญท่ีมีค่าความเหมาะสมตัง้แต่เหมาะสมปานกลางถงึไม่เหมาะสม (ค่ามัธยฐาน น้อยกว่า
3.50) และค่าความสอดคล้องกันของคำตอบอยู่ในระดับต่ำถึงไม่มีความสอดคล้องกัน (ค่าพิสัยระหว่าง
ควอไทล์มากกว่า 1.50 ข้ึนไป) จะไม่นำมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาเป็นตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การประเมิน
การฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยนำเสนอข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรยีง
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แผนภูมิท่ี 8   ข้ันตอนการพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

กำหนดกรอบการประเมินเพ่ือสร้างกรอบคำถาม

สร้างแบบสอบถาม
/แบบสัมภาษณ์

สรุปเป็นเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม
สำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

สอบถามผู้เช่ียวชาญ รอบท่ี 2
-แบบสอบถามมีลักษณะ
มาตราประมาณค่า 5 ระดับ
-ผู้เช่ียวชาญจัดลำดับความ
สำคัญของตัวบ่งช้ี และ
กำหนดเกณฑ ์การประเมิน
-รวบรวม วิเคราะห์ข้อมูล
เพ่ือหาค่ามัธยฐาน และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์
-นำค่ามัธยฐานและคา่พิสัย
ระหว่างควอไทล์ พร้อมท้ัง
ระดับความคิดเห็นของผู้
เช่ียวชาญในรอบที ่2 ระบุ
ในแบบสอบถามรอบท่ี 3
เพ่ือให้ผู้เช่ียวชาญพจิารณา
คำตอบของตนกับกลุ่ม

ศึกษารายละเอียดโครงการ
ฝึกอบรมของ

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ศึกษาทฤษฎี แนวคิดด้าน
การฝึกอบรม และการประเมิน

โครงการ ฝึกอบรม
ศึกษาเทคนิควิธีวิจัย

แบบเดลฟาย

↵↵

สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ รอบท่ี 1
-กำหนดกรอบของการวิจัย
-สร้างแบบสอบถามฉบับแรก
(แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง)
-สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 1
-รวบรวมตัวบ่งช้ีและเกณฑ์
เป็นข้อกระทง
-พัฒนาเป็นแบบสอบถาม
รอบท่ี 2

สอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 3
-เปิดโอกาสใหผู้้เช่ียวชาญ
ทราบความเหมือนหรือแตกต่าง
ของคำตอบของตน เม่ือเทียบ
กับคำตอบของกลุ่มเพ่ือทบทวน
คำตอบของตนในรอบที ่3 น้ี
โดยอาจเปล่ียนแปลงคำตอบ
ของตนใหเ้ข้ามาอยู่ในพิสัย
ระหว่างควอไทล์ หรือยืนยัน
คำตอบเดิมของตน ซ่ึงหาก
ยืนยันคำตอบเดมิ ผู้เช่ียวชาญ
ท่ีให้คำตอบจะต้องแสดงเหตุผล
ประกอบ

เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟาย (Delphi)



บทท่ี 4

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้เกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่เกี่ยวข้องกับการจัดการฝึกอบรมตาม
หลักสูตรที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจดัฝึกอบรมและให้การรับรองหลักสูตร เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยครัง้นีค้อื แบบสอบถามชนดิปลายเปดิ จำนวน 25 ฉบบั ในรอบที ่1 แบบสอบถามปลายปดิ
จำนวน 25 ฉบบั ในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ทำการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามกระบวนการแบบเดลฟาย
และวเิคราะหค์ำนวณตามหลกัสถติ ิประกอบดว้ยการวเิคราะหห์าคา่มธัยฐาน (Median : M.D.) และ
คา่พสิยัระหว่างควอไทล ์(Interquartile Range :IR) ของแตล่ะขอ้คำถามดว้ยโปรแกรม SPSS 16.0
เพื่อความชัดเจนของที่มาของตัวบ่งชี้ในแต่ละข้อ ผู้วิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์จากการศึกษา
เอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และจากการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญในขั้นการพัฒนาเครื่องมือวิจัยไว้ใน
ลำดบัแรก ประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิ 4 ด้าน 75 ตัวบง่ชี้

1.การประเมนิดา้นปฏกิริิยา (Reaction) ของผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรมตอ่
     1.1 การวางแผนการฝกึอบรม
           1.1.1 ผลการประเมนิดา้นการประชาสมัพนัธห์ลักสตูร
          1.1.2 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งระหวา่งเนื้อหาหลกัสตูรการฝกึอบรม กับเปา้

      หมายและลกัษณะขององคก์าร
           1.1.3 ผลการประเมนิดา้นการมสีว่นรว่มกำหนดเนื้อหา รูปแบบการฝกึอบรมของ

       ผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรม
           1.1.4 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของชว่งเวลาในการจดัฝกึอบรม
           1.1.5 ผลการประเมนิดา้นการจดัลำดบัความจำเปน็กอ่น-หลัง ในการจดัฝกึอบรม
           1.1.6 ผลการประเมนิดา้นความสอดคลอ้งกบัแผนพฒันาพนกังาน
           1.1.7 ผลการประเมนิดา้นความสอดคลอ้งของเนื้อหากบัความตอ้งการจำเปน็ในการ

       ฝึกอบรม
            1.1.8 ผลการประเมนิดา้นการคดัเลอืกผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรม
            1.1.9 ผลการประเมินด้านความสำคัญในเรื่องที่จัดฝึกอบรม
            1.1.10 ผลการประเมนิดา้นการประสานงานและอำนวยความสะดวกแกผู้่เขา้รบั

         การฝกึอบรม
1.2 ตอ่วัตถปุระสงคก์ารฝกึอบรม

1.2.1 ผลการประเมินด้านความชัดเจนของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
1.2.2 ผลการประเมินด้านความเป็นไปได้ของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
1.2.3 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงคต์่อเนื้อหาวิชา
1.2.4 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ต่อระยะเวลาที่ใช้
          ฝึกอบรม
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1.2.5 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ต่อเทคนิค
         วิธกีารสอนของวทิยากร
1.2.6 ผลการประเมินด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของผู้ผ่านการฝึกอบรมในแต่ละ
          จุดประสงค์

1.3 ต่อการออกแบบโครงการและพฒันาหลกัสตูร
1.3.1 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของเวลาที่ใช้ในการฝึกภาคทฤษฎี
1.3.2 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของเวลาทีใ่ชใ้นการฝกึภาคปฏบิตัิ
1.3.3 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบโครงการ
       เนื้อหาในหลกัสตูรกบัความตอ้งการของผูรั้บการฝกึ
1.3.4 ผลการประเมินด้านการแบ่งช่วงเวลาในการฝึกอบรมระหว่างภาคทฤษฎี
         กับภาคปฏิบัติ
1.3.5 ผลการประเมินด้านการจัดลำดับก่อนหลังของเนื้อหาวิชา

1.4 ต่อการเลอืกกลยทุธใ์นการสอน
1.4.1 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับเนื้อหาวิชา
1.4.2 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับผู้รับการ

                                     ฝึกอบรม
1.4.3 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับระยะเวลาใน
          การฝกึอบรม

1.5 ต่อวิทยากร/บุคลากรในการดำเนินการจัดฝึกอบรม
1.5.1 ผลการประเมนิดา้นความรู้ของวทิยากร
1.5.2 ผลการประเมินด้านความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร
1.5.3 ผลการประเมินด้านการสร้างความเป็นกันเองของวิทยากร
1.5.4 ผลการประเมินด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาคทฤษฎี
         กับการนำไปใชจ้ริง
1.5.5 ผลการประเมนิดา้นการเปดิโอกาสใหซ้ักถามของวทิยากร
1.5.6 ผลการประเมนิดา้นการตอบคำถามของวทิยากร
1.5.7 ผลการประเมนิดา้นการบรหิารเวลาในการฝกึอบรม
1.5.8 ผลการประเมินด้านมนุษยสัมพันธ์ของบุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม
1.5.9 ผลการประเมินด้านการอำนวยความสะดวกต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมจาก
        บุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม

1.6 ตอ่สือ่ในการฝกึอบรม
1.6.1 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสือ่กับเนือ้หาวิชา
1.6.2 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของสื่อกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม
1.6.3 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของสื่อกับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม
1.6.4 ผลการประเมนิดา้นการใชส้ื่อประเภทเครือ่งฉาย
1.6.5 ผลการประเมนิดา้นการใชส้ือ่ประเภทเครือ่งเสยีง
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1.7 ตอ่อุปกรณใ์นการฝกึอบรม (เอกสารประกอบการฝกึ วัสด-ุอุปกรณส์ำนกังานตา่งๆ
อุปกรณอ่ื์นๆ ที่จำเปน็ในการฝกึอบรม)

1.7.1 ผลการประเมินด้านจำนวนของอุปกรณ์ที่สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้ารับ
          การฝกึอบรม
1.7.2 ผลการประเมินด้านคุณภาพของอุปกรณ์ที่นำมาใช้ในการฝึกอบรม
1.7.3 ผลการประเมินด้านเอกสารประกอบการฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับ
          เนื้อหาวิชา
1.7.4 ผลการประเมินด้านความชัดเจนของเนื้อหาในเอกสารประกอบการฝึกอบรม
1.7.5 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของภาพประกอบในเอกสารประกอบ
          การฝกึอบรม
1.7.6 ผลการประเมินด้านประโยชน์ในการนำเอกสารประกอบการฝึกอบรมไปใช้

1.8 สถานที/่สภาพแวดลอ้ม/บรรยากาศในการฝกึอบรม
1.8.1 ผลการประเมนิดา้นการควบคมุแสงสวา่งภายในหอ้งฝกึอบรม
1.8.2 ผลการประเมินด้านขนาดของห้องฝึกอบรมที่สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้ารับ
          การฝกึอบรม
1.8.3 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมในการจดัตำแหนง่โตะ๊ เกา้อ้ี ให้สมัพนัธ์
         กับกจิกรรมการฝกึอบรม
1.8.4 ผลการประเมินด้านการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก
1.8.5 ผลการประเมนิดา้นการถา่ยเทอากาศภายในหอ้งฝกึอบรม

2. การประเมนิดา้นการเรยีนรู้ (Learning)
2.1 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
     2.1.1 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดับความจำ
     2.1.2 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดับความเข้าใจ
     2.1.3 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
             ในระดบัการประยกุตใ์ชค้วามรู้
     2.1.4 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
             ในระดับการวิเคราะห์
     2.1.5 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงค์การฝกึอบรม
              ในระดับการประเมินคุณค่า
     2.1.6 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดบัความคดิสรา้งสรรค์
2.2 การประเมนิการเรยีนรู ้ดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ
     2.2.1 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
              การฝึกอบรมในระดับการรับรู้



69

2.2.2 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการตอบสนอง
2.2.3 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการสรา้งคา่นยิม
2.2.4 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝึกอบรมในระดบัการจดัระบบคา่นยิม
2.2.5 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการสรา้งบคุลิกจากคา่นยิม

      2.3 การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านทกัษะ การปฏบิตัิ
2.3.1 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดบัการลอกเลยีนแบบ
2.3.2 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดับการปฏิบัติตาม
2.3.3 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดบัการปฏบิตัิไดอ้ย่างเทีย่งตรง
2.3.4 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดับการปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง
2.3.5 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดบัการแสดงออกอยา่งเปน็ธรรมชาติ

3.การประเมนิดา้นพฤตกิรรม (Behavior)
3.1 ผลการประเมินด้านการนำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้แก้ปัญหา
      ในการทำงาน
3.2 ผลการประเมินด้านการใช้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้พัฒนางานที่
       ปฏิบัติ
3.3 ผลการประเมินด้านการค้นคว้าเพิ่มเติมต่อยอดความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
3.4 ผลการประเมนิดา้นการแนะนำ ถ่ายทอดความรูท้ีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม
       แกเ่พื่อนรว่มงาน
3.5 ผลการประเมินด้านการเห็นถึงความสำคัญของความรู้ที่ได้รับจากการ
       ฝึกอบรม
3.6 ผลการประเมนิดา้นการยอมรบัจากเพือ่นรว่มงาน ในการปฏงิานโดยใชค้วามรู้
       ที่ไดรั้บจากการฝกึอบรม
3.7 ผลการประเมนิดา้นการพยายามชีแ้นะเพือ่นร่วมงาน ให้เห็นถึงประโยชนท์ี่
      ไดรั้บจากเนื้อหาการฝกึอบรมหลกัสตูรตา่งๆที่ไดเ้ขา้รบัการฝกึอบรม

4.การประเมินด้านผลต่อองค์กร
4.1 ผลการประเมินด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการนำความรู้ที่ได้รับจาก
      การฝกึอบรมมาใชใ้นการปฏบิตัิงาน เมื่อผู้ผ่านการฝกึอบรมกลบัเขา้ปฏบิตัิ
      หน้าที่
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4.2 ผลการประเมินด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการเพิ่มของประสิทธิภาพ
      การทำงานในด้านที่เข้ารับฝึกอบรม เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมกลับเข้าปฏิบัติ
      หน้าที่
4.3 ผลการประเมนิดา้นความพงึพอใจในภาพรวม ตอ่การปฏบิตังิานของผูผ่้านการ
       ฝึกอบรม

และจากการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย ทำให้ได้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม
ความคดิเหน็ผู้เช่ียวชาญในรอบที่ 3 ประกอบดว้ยตวับ่งช้ีและเกณฑการประเมนิ 4 ด้าน จำนวน 107
ขอ้ นำเสนอในรปูตารางประกอบความเรยีง ดงันี้

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เรียงลำดับตามหัวข้อ
ดังนี้

1. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลด้านการประเมนิปฏกิริิยาของผูรั้บการฝกึอบรมและ ผู้เกีย่วข้อง
     กบัโครงการฝกึอบรม
    1.1 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลด้านการประเมนิปฏกิริิยาตอ่การวางแผนการฝกึอบรม
    1.2 ผลการวเิคราะหข์้อมูลด้านการประเมนิปฏกิริิยาตอ่วัตถุประสงคใ์นการฝกึอบรม
    1.3 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลด้านการประเมนิปฏกิริิยาตอ่การออกแบบโครงการและพฒันา
           หลักสูตร
    1.4 ผลการวเิคราะหข์้อมลูดา้นการประเมนิปฏกิริิยาตอ่การเลอืกกลยทุธใ์นการสอน
    1.5 ผลการวเิคราะหข์้อมลูด้านการประเมนิปฏกิริิยาตอ่วิทยากรฝกึอบรม
    1.6 ผลการวเิคราะหข์้อมูลด้านการประเมนิปฏกิริิยาตอ่บุคลากรการฝกึอบรม
    1.7 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลดา้นการประเมนิปฏกิริิยาตอ่ส่ือ/อุปกรณใ์นการฝกึอบรม
    1.8 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลด้านการประเมนิปฏกิริิยาตอ่สถานที/่สภาพแวดลอ้ม/
           บรรยากาศในการฝกึอบรม
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการประเมินการเรียนรู้
    2.1 ผลการวเิคราะหข์้อมลูการประเมนิการเรยีนรูด้า้นความรู้ ความเขา้ใจ
    2.2 ผลการวเิคราะหข์้อมลูการประเมนิการเรยีนรูด้้านทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ
    2.3 ผลการวเิคราะหข์้อมลูการประเมนิการเรยีนรูด้า้นทกัษะการปฏบิตัิ
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการประเมินพฤติกรรมผู้ผ่านการฝึกอบรมเมื่อกลับไปปฏิบัติ
    หนา้ที่ในหนว่ยงานเดมิแลว้ไมน่้อยกว่า 3 เดอืน
    3.1 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลด้านการประเมนิพฤตกิรรมโดยหวัหน้างาน
    3.2 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลด้านการประเมนิพฤตกิรรมโดยเพือ่นรว่มงาน
    3.3 ผลการวเิคราะหข์้อมลูดา้นการประเมนิพฤตกิรรมโดยตวัผู้ผ่านการฝกึอบรมเอง
4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการประเมินผลที่เกิดขึ้นกับองค์การโดยผู้บังคับบัญชาสูงสุด
    4.1 ผลการวเิคราะหข์้อมูลการประเมนิผลทีเ่กดิขึน้กบัองคก์าร ดา้นการลดลงของปญัหา
    4.2 ผลการวเิคราะหข์้อมลูการประเมนิผลที่เกดิขึ้นกบัองคก์าร ด้านการเพิ่มขึ้นของ
          ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

2 4.00 1.50 มาก สอดคลอง
3 4.00 2.00 มาก ไม

4 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
5 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

6 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
7 4.00 2.00 มาก ไม

8 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

9 4.00 2.00 มาก ไม

10 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

11 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง

12 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

13 5.00 1.00 มากที่สุด สอดคลอง

14 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

15 2.00 1.00 นอย สอดคลอง
16 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

17 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
18 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

19 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
20 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

21 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

22 4.00 2.00 มาก ไม

23 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

24 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง10.3 ผลการประเมินดานการประสานงาน และอํานวยความสะดวกในการสมัครเขารับการฝกอบรมแกผูรับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
10.2 ผลการประเมินดานการประสานงาน และอํานวยความสะดวกในการสมัครเขารับการฝกอบรมแกผูรับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

4.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของชวงเวลาในการจัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
5.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองกับแผนพัฒนาพนกังาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

5.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองกับแผนพัฒนาพนกังาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
6.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองของเนื้อหา หลกัสูตร กับความตองการจําเปนในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

6.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองของเนื้อหา หลกัสูตร กับความตองการจําเปนในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

2.3 ผลการประเมินความสอดคลองระหวาง เน ื้อหาการฝกอบรม กับเป าหมายและลักษณะขององคการ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50
3.1 ผลการประเมินดานการมีสวนร วมกําหนดเนื้อหา รูปแบบการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 4 .50

หมายเหตุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมือแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมีคาไม ต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคลองพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

ตารางที่ 5 ความคดิเห็นของผู เชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกบัตวับงชี้และเกณฑ ดานปฏิกริิยาตอการวางแผนการฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ

1.1 ผลการประเมินดานการประชาสัมพนัธโครงการ /หลักสูตร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

1.2 ผลการประเมินคานการประชาสัมพนัธโครงการ /หลักสูตร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

2.1 ผลการประเมินความสอดคลองระหวาง เน ื้อหาการฝกอบรม กับเป าหมายและลักษณะขององคการ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 4 .50

2.2 ผลการประเมินความสอดคลองระหวาง เน ื้อหาการฝกอบรม กับเป าหมายและลักษณะขององคการ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50

6.3 ผลการประเมินดานความสอดคลองของเนื้อหา หลกัสูตร กับความตองการจําเปนในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

7.1 ผลการประเมินดานการคัดเลือก จัดกลุมผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50
7.2 ผลการประเมินดานการคัดเลือก จัดกลุมผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

9.2 ผลการประเมินดานความสําคัญในเรื่องที่จัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

3.2 ผลการประเมินดานการมีสวนร วมกําหนดเนื้อหา รูปแบบการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50
3.3 ผลการประเมินดานการมีสวนร วมกําหนดเนื้อหา รูปแบบการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50
4.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของชวงเวลาในการจัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

มัธยฐาน

8.1 ผลการประเมินดานการกําหนดสถานที่ในการจัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
8.2 ผลการประเมินดานการกําหนดสถานที่ในการจัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

9.1 ผลการประเมินดานความสําคัญในเรื่องที่จัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

10.1 ผลการประเมินดานการประสานงาน และอํานวยความสะดวกในการสมัครเขารับการฝกอบรมแกผูรับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
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จากตารางที ่5 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกบัตวับ่งช้ีและ เกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่การวางแผนการฝกึอบรม จำนวน 15 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 9
ขอ้ และเมือ่พิจารณาดา้นความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเหน็ว่าตวับ่งช้ีและเกณฑม์คีวามเหมาะสม ใน
ระดบัมากทีส่ดุ จำนวน 2 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 12 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 9 ขอ้ และระดบั
นอ้ย จำนวน 1 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

2 4.00 0.00 มาก สอดคลอง
3 2.00 2.00 นอย ไม
4 4.00 2.00 มาก ไม

5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
6 2.00 1.00 นอย สอดคลอง

7 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

8 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
9 2.00 1.00 นอย สอดคลอง

10 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
11 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
12 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

13 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
14 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

15 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
16 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
17 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

ตารางที่ 6 ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกบัตวับงชี้และเกณฑ ดานปฏิกริิยาตอวัตถุประสงคการฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

11.1 ผลการประเมินดานความชัดเจนของวัตถปุระสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 4.50

13.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอเนื้อหาว ิชา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

13.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอเนื้อหาว ิชา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
13.3 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอเนื้อหาว ิชา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

14.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอระยะเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
14.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอระยะเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

11.2 ผลการประเมินดานความชัดเจนของวัตถปุระสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 3.50
11.3 ผลการประเมินดานความชัดเจนของวัตถปุระสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 2.50

12.1 ผลการประเมินดานความเป นไปไดของว ัตถุประสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

12.2 ผลการประเมินดานความเป นไปไดของว ัตถุประสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
12.3 ผลการประเมินดานความเป นไปไดของว ัตถุประสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

17.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

15.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอเทคนคิ วธิีการสอนของว ิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
15.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรมตอเทคนคิ วธิีการสอนของว ิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

16.1 ผลการประเมินดานการบรรลุว ัตถุประสงคการฝกอบรมในแตละจดุประสงค จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
16.2 ผลการประเมินดานการบรรลุว ัตถุประสงคการฝกอบรมในแตละจดุประสงค จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

17.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองของวตัถุประสงคการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
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จากตารางที ่ 6 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกบัตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่วัตถุประสงคก์ารฝกึอบรม จำนวน 11 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 6
ขอ้ และเมือ่พิจารณาดา้นความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเหน็ว่า ตัวบ่งช้ีและเกณฑม์คีวามเหมาะสม ใน
ระดบัมากทีส่ดุ จำนวน 2 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 8 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 4 ขอ้ และระดบันอ้ย
จำนวน 3 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 2.50 มาก ไม
2 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

3 2.00 2.00 นอย ไม

4 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
6 2.00 2.00 นอย ไม

7 4.00 2.00 มาก ไม

8 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
9 2.00 1.00 นอย สอดคลอง

10 4.00 2.00 มาก ไม

11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 2.00 1.00 นอย สอดคลอง
13 4.00 2.00 มาก ไม
14 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

15 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

16 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
17 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
18 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

ตารางที่ 7 ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกบัตวับงชี้และเกณฑ ดานปฏิกริิยาตอการออกแบบโครงการและพัฒนาหลกัสูตรการฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

18.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรมภาคทฤษฎี จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

20.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองระหวางรูปแบบโครงการ เนื้อหาวิชากับความตองการของผูรับการฝก จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

20.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองระหวางรูปแบบโครงการ เนื้อหาวิชากับความตองการของผูรับการฝก จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
20.3 ผลการประเมินดานความสอดคลองระหวางรูปแบบโครงการ เนื้อหาวิชากับความตองการของผูรับการฝก จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

21.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมในการแบ งชวงเวลาในการฝกอบรมระหว างภาคทฤษฎี กับภาคปฏิบตัิ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
21.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมในการแบ งชวงเวลาในการฝกอบรมระหว างภาคทฤษฎี กับภาคปฏิบตัิ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

18.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรมภาคทฤษฎี จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
18.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรมภาคทฤษฎี จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

19.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรมภาคปฏิบัติ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
19.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรมภาคปฏิบัติ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
19.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของเวลาท ีใ่ชในการฝกอบรมภาคปฏิบัติ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

24.1 ผลการประเมินดานการเชื่อมโยงความสัมพันธกันของหัวขอการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

24.2 ผลการประเมินดานการเชื่อมโยงความสัมพันธกันของหัวขอการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

21.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมในการแบ งชวงเวลาในการฝกอบรมระหว างภาคทฤษฎี กับภาคปฏิบตัิ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
22.1 ผลการประเมินดานการจัดลําดับความสําคัญกอน-หลังของเนือ้หาวชิา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 4 .50

22.2 ผลการประเมินดานการจัดลําดับความสําคัญกอน-หลังของเนือ้หาวชิา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50

23.1 ผลการประเมินดานการจัดลําดับความยากงายของเนื้อหาว ิชา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
23.2 ผลการประเมินดานการจัดลําดับความยากงายของเนื้อหาว ิชา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
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จากตารางที ่ 7 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกบัตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่การออกแบบโครงการและพฒันาหลกัสตูรการฝกึอบรม จำนวน 10
ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 8 ขอ้ และเมื่อพิจารณาดา้นความเหมาะสมผู้เชี่ยวชาญเหน็วา่ตวับง่ชี้
และเกณฑม์ีความเหมาะสมในระดบัมาก จำนวน 12 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 2 ขอ้ และระดบั
นอ้ย จำนวน 4 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

2 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

3 2.00 2.00 นอย ไม
4 4.00 2.00 มาก ไม

5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

6 2.00 1.00 นอย สอดคลอง
7 4.00 2.00 มาก ไม

8 3.00 2.00 ปานกลาง สอดคลอง
9 2.00 0.50 นอย สอดคลอง

10 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

11 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
12 2.00 1.50 นอย สอดคลอง

25.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับเนือ้หาวชิา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50
25.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับเนือ้หาวชิา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50

26.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับตัวผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50
26.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับตัวผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

26.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับตัวผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

ตารางที่ 8 ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกบัตวับงชี้และเกณฑ ดานปฏิกริิยาตอการเลือกกลยุทธการสอน

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

25.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับเนือ้หาวชิา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 4 .50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

28.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

27.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับระยะเวลาในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

27.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับระยะเวลาในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
27.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับระยะเวลาในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

28.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50
28.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมระหว างกลยุทธการสอนกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
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จากตารางที ่ 8 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกบัตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่การเลอืกกลยทุธก์ารสอน จำนวน 9 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 3 ขอ้
และเม่ือพิจารณาด้านความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าตัวบ่งช้ีและเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดบัมาก
จำนวน 5 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 3 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 4 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
2 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

3 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

4 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
5 4.00 2.00 มาก ไม

6 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

7 2.00 2.00 นอย ไม
8 4.00 2.00 มาก ไม

9 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
10 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
11 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
12 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

13 2.00 1.50 นอย สอดคลอง
14 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

15 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
16 2.00 2.00 นอย ไม

17 4.00 2.00 มาก ไม

18 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
19 2.00 2.00 นอย ไม

20 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

21 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
22 2.00 2.00 นอย ไม

ตารางที่ 9 ความคดิเห็นของผูเชี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกบัตวับงชี้และเกณฑ ดานปฏิกริิยาตอวิทยากรฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

29.1 ผลการประเมินดานความรู ของวทิยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

31.3 ผลการประเมินดานการสร างความเป นกันเองของวิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
32.1 ผลการประเมินดานการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบตัิ และการนําไปใชในชีว ิตจริง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50
32.2 ผลการประเมินดานการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบตัิ และการนําไปใชในชีว ิตจริง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

32.3 ผลการประเมินดานการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบตัิ และการนําไปใชในชีว ิตจริง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
33.1 ผลการประเมินดานการเป ดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นของว ิทยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

29.2 ผลการประเมินดานความรู ของวทิยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
30.1 ผลการประเมินดานความสามารถในการถายทอดความรูของว ิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

30.2 ผลการประเมินดานความสามารถในการถายทอดความรูของว ิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
31.1 ผลการประเมินดานการสร างความเป นกันเองของวิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

31.2 ผลการประเมินดานการสร างความเป นกันเองของวิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

36.3 ผลการประเมินดานความสามารถในการใชสื่อการฝกอบรมของว ิทยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

35.1 ผลการประเมินดานการบริหารเวลา และตรงตอเวลาของวทิยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
35.2 ผลการประเมินดานการบริหารเวลา และตรงตอเวลาของวทิยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
35.3 ผลการประเมินดานการบริหารเวลา และตรงตอเวลาของวทิยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
36.1 ผลการประเมินดานความสามารถในการใชสื่อการฝกอบรมของว ิทยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

36.2 ผลการประเมินดานความสามารถในการใชสื่อการฝกอบรมของว ิทยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

33.2 ผลการประเมินดานการเป ดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นของว ิทยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
33.3 ผลการประเมินดานการเป ดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นของว ิทยากร จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
34.1 ผลการประเมินดานการตอบขอซักถามไดอยางชัดเจนของวิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

34.2 ผลการประเมินดานการตอบขอซักถามไดอยางชัดเจนของวิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

34.3 ผลการประเมินดานการตอบขอซักถามไดอยางชัดเจนของวิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
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จากตารางที ่ 9 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกบัตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่วิทยากรฝกึอบรม จำนวน 15 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 7 ขอ้ และ
เม่ือพิจารณาด้านความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าตัวบ่งช้ีและเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด
จำนวน 3 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 7 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 7 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 5 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

2 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
3 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

4 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
5 4.00 2.00 มาก ไม

6 2.00 2.00 นอย ไม
7 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

8 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
9 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

10 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
13 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

14 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

38.1 ผลการประเมินดานการอํานวยความสะดวกตอผูเขารับการฝกอบรมจากบ ุคลากรผูดําเน ินการจ ัดฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

38.2 ผลการประเมินดานการอํานวยความสะดวกตอผูเขารับการฝกอบรมจากบ ุคลากรผูดําเน ินการจ ัดฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
39.1 ผลการประเมินดานการอํานวยความสะดวกตอคณะวทิยากรจากบคุลากรผูดําเนินการจดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

39.2 ผลการประเมินดานการอํานวยความสะดวกตอคณะวทิยากรจากบคุลากรผูดําเนินการจดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
40.1 ผลการประเมินดานความเต็มใจในการใหบริการจากบ ุคลากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

ตารางที่ 10 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑ  ดานปฏิกิริยาตอบุคลากรผูด ําเนินการจัดฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

37.1 ผลการประเมินดานการมีมนุษยสัมพันธของบ ุคลากรผูประสานงานโครงการ และผูดําเนนิการจัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50
37.2 ผลการประเมินดานการมีมนุษยสัมพันธของบ ุคลากรผูประสานงานโครงการ และผูดําเนนิการจัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

43.1 ผลการประเมินดานการดําเนนิการดานพิธีการ (เป ด/ปด/มอบวุฒิบตัร  ฯ) จากบุคลากรผูดําเนินการจดัฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

43.2 ผลการประเมินดานการดําเนนิการดานพิธีการ (เป ด/ปด/มอบวุฒิบตัร  ฯ) จากบุคลากรผูดําเนินการจดัฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

40.2 ผลการประเมินดานความเต็มใจในการใหบริการจากบ ุคลากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
41.1 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการใหบริการดานขอมูลการฝกอบรมและตอบขอซักถามตางๆจากบคุลากรผูดําเนนิการจ ัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

41.2 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการใหบริการดานขอมูลการฝกอบรมและตอบขอซักถามตางๆจากบคุลากรผูดําเนนิการจ ัดฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
42.1 ผลการประเมินดานความสะดวกในการติดตอ ขอรับบริการจากบคุลากรผูดําเนนิการจดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50

42.2 ผลการประเมินดานความสะดวกในการติดตอ ขอรับบริการจากบคุลากรผูดําเนนิการจดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50
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จากตารางที ่ 10 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่บคุลากรผู้ดำเนนิการจดัฝกึอบรม จำนวน 6 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั
จำนวน 8 ขอ้ และเมือ่พิจารณาดา้นความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเหน็ว่าตวับ่งช้ีและเกณฑม์คีวาม
เหมาะสมในระดบัมาก จำนวน 7 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 6 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 1 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 2.00 มาก ไม

2 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
3 2.00 2.00 นอย ไม

4 3.00 2.50 ปานกลาง ไม

5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

6 2.00 2.00 นอย ไม
7 4.00 2.00 มาก ไม
8 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

9 2.00 1.00 นอย สอดคลอง
10 4.00 1.50 มาก สอดคลอง
11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 2.00 1.00 นอย สอดคลอง

13 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

14 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

15 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

16 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
17 4.00 2.00 มาก ไม

18 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

19 2.00 1.00 นอย สอดคลอง

20 4.00 2.00 มาก ไม
21 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

22 2.00 2.00 นอย ไม

ตารางที่ 11 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑ  ดานปฏิกิริยาตอสื่อในการฝกอบรม

45.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับประเภทของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
45.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับประเภทของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

45.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับประเภทของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
46.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

46.2  ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

44.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับเนื้อหาว ิชา  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
44.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับเนื้อหาว ิชา  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
44.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับเนื้อหาว ิชา  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

48.2 ผลการประเมินดานความพรอมในการใชสื่อประเภทเครื่องฉาย  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

49.1 ผลการประเมินดานความพรอมในการใชสื่อประเภทเครื่องเสียง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
49.2 ผลการประเมินดานความพรอมในการใชสื่อประเภทเครื่องเสียง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
50.1 ผลการประเมินดานความนาสนใจและทันสมัยของสื่อ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

50.2 ผลการประเมินดานความนาสนใจและทันสมัยของสื่อ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

46.3  ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

47.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับกลยุทธการสอน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
47.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับกลยุทธการสอน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

47.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับกลยุทธการสอน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
48.1 ผลการประเมินดานความพรอมในการใชสื่อประเภทเครื่องฉาย  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

50.3 ผลการประเมินดานความนาสนใจและทันสมัยของสื่อ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

51.1 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับสถานทีฝ่กอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
51.2 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับสถานทีฝ่กอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

51.3 ผลการประเมินดานความเหมาะสมของสื่อกับสถานทีฝ่กอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50



84

จากตารางที ่ 11 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่สื่อในการฝกึอบรม จำนวน 12 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 10 ขอ้
และเมื่อพิจารณาด้านความเหมาะสมผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวบ่งชี้และเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดับ
มาก จำนวน 13 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 3 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 6 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 2.00 มาก ไม

2 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

3 2.00 2.00 นอย ไม
4 4.00 2.00 มาก ไม

5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

6 2.00 2.00 นอย ไม
7 5.00 2.00 มากทีสุ่ด ไม

8 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

9 2.00 1.50 นอย สอดคลอง
10 4.00 2.00 มาก ไม

11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 2.00 2.00 นอย ไม
13 4.00 2.00 มาก ไม

14 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

15 2.00 2.00 นอย ไม

16 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

17 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

18 4.00 2.00 มาก ไม

19 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

20 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

21 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

22 4.00 2.00 มาก ไม

23 3.00 3.00 ปานกลาง ไม

ตารางที่ 12 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑ  ดานปฏิกิริยาตอวัสดุ อุปกรณ และเอกสารประกอบการฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

53.3 ผลการประเมินดานคุณภาพของอุปกรณ การฝกอบรมทีน่ ํามาใช ในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
54.1 ผลการประเมินดานจ ํานวนของวสัดุการฝกอบรมทีเ่พยีงพอตอความตองการของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

54.2 ผลการประเมินดานจ ํานวนของวสัดุการฝกอบรมทีเ่พยีงพอตอความตองการของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
54.3 ผลการประเมินดานจ ํานวนของวสัดุการฝกอบรมทีเ่พยีงพอตอความตองการของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
55.1 ผลการประเมินดานจ ํานวนของเอกสารประกอบการฝกอบรมทีส่อดคลองกับจํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

52.1 ผลการประเมินดานจ ํานวนของอุปกรณการฝกอบรมทีส่อดคลองกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
52.2 ผลการประเมินดานจ ํานวนของอุปกรณการฝกอบรมทีส่อดคลองกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
52.3 ผลการประเมินดานจ ํานวนของอุปกรณการฝกอบรมทีส่อดคลองกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

53.1 ผลการประเมินดานคุณภาพของอุปกรณ การฝกอบรมทีน่ ํามาใช ในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
53.2 ผลการประเมินดานคุณภาพของอุปกรณ การฝกอบรมทีน่ ํามาใช ในการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

57.1 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการพมิพ (ตัวอักษร/ภาพประกอบ)  ของเอกสารประกอบการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 4 .50

57.2 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการพมิพ (ตัวอักษร/ภาพประกอบ)  ของเอกสารประกอบการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50

58.1 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการอธิบายเนือ้หาของเอกสารประกอบการฝกอบรม (อานแลวท ําความเขาใจไดงาย ) จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

58.2 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการอธิบายเนือ้หาของเอกสารประกอบการฝกอบรม (อานแลวท ําความเขาใจไดงาย ) จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

59.1 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการใชภาพประกอบสื่อความหมายของเอกสารประกอบการฝกอบรม (ภาพประกอบสื่อความหมายไดดี)  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

55.2 ผลการประเมินดานจ ํานวนของเอกสารประกอบการฝกอบรมทีส่อดคลองกับจํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

55.3 ผลการประเมินดานจ ํานวนของเอกสารประกอบการฝกอบรมทีส่อดคลองกับจํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
56.1 ผลการประเมินดานเอกสารประกอบการฝกอบรมมีความสอดคลองกับเนือ้หาวชิาท ี่จดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

56.2 ผลการประเมินดานเอกสารประกอบการฝกอบรมมีความสอดคลองกับเนือ้หาวชิาท ี่จดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

56.3 ผลการประเมินดานเอกสารประกอบการฝกอบรมมีความสอดคลองกับเนือ้หาวชิาท ี่จดัฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

59.2 ผลการประเมินดานความชัดเจนในการใชภาพประกอบสื่อความหมายของเอกสารประกอบการฝกอบรม (ภาพประกอบสื่อความหมายไดดี)  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

60.1 ผลการประเมินดานประโยชนในการนําเอกสารประกอบการฝกอบรมไปใชหลังจากผานการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

60.2 ผลการประเมินดานประโยชนในการนําเอกสารประกอบการฝกอบรมไปใชหลังจากผานการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
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จากตารางที ่ 12 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่วัสด ุอุปกรณแ์ละเอกสารประกอบการฝกึอบรม จำนวน 11 ขอ้
ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 12 ขอ้ และเมื่อพิจารณาดา้นความเหมาะสมผู้เชี่ยวชาญเหน็วา่ตวับง่ชี้และ
เกณฑม์ีความเหมาะสมในระดบัมากทีส่ดุ จำนวน 1 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 15 ขอ้ ระดบัปานกลาง
จำนวน 2 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 5 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

2 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
3 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

4 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
6 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

7 4.00 1.50 มาก สอดคลอง
8 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

9 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
10 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง

11 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
12 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
13 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

14 3.00 1.00 ปานกลาง ไม

15 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
16 3.00 3.00 ปานกลาง ไม
17 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
18 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

19 2.00 2.50 นอย ไม

20 4.00 3.00 มาก ไม

21 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

22 3.00 3.00 ปานกลาง ไม

ตารางที่ 13 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑ  ดานปฏิกิริยาตอบรรยากาศ สภาพแวดลอมและสถานที่จัดฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

61.1 ผลการประเมินดานการควบคุมแสงสว างภายในหองฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

64.1 ผลการประเมินดานการจัดตําแหนง โตะ เกาอี้ อุปกรณ  สื่อการฝกภายในหองฝกอบรมทีส่อดคลองกับกิจกรรมการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50
64.2 ผลการประเมินดานการจัดตําแหนง โตะ เกาอี้ อุปกรณ  สื่อการฝกภายในหองฝกอบรมทีส่อดคลองกับกิจกรรมการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50
65.1 ผลการประเมินดานการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
65.2 ผลการประเมินดานการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
66.1 ผลการประเมินดานการระบาย /ถายเทอากาศและควบคุมอุณหภูมิภายในหอง/บริเวณโรงฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

61.2 ผลการประเมินดานการควบคุมแสงสว างภายในหองฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
62.1 ผลการประเมินดานขนาดของหองฝกอบรมทีส่อดคลองกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

62.2 ผลการประเมินดานขนาดของหองฝกอบรมทีส่อดคลองกับจ ํานวนผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
63.1 ผลการประเมินดานขนาดของหองฝกอบรมทีส่อดคลองกับกิจกรรมการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

63.2 ผลการประเมินดานขนาดของหองฝกอบรมทีส่อดคลองกับกิจกรรมการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

69.1 ผลการประเมินดานการใหบริการน้ําดื่มเพียงพอตอความตองการของผูรับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50
69.2 ผลการประเมินดานการใหบริการน้ําดื่มเพียงพอตอความตองการของผูรับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

69.3 ผลการประเมินดานการใหบริการน้ําดื่มเพียงพอตอความตองการของผูรับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

70.1 ผลการประเมินดานการจัดใหมีป ายบอกทางไปยังสถานทีต่างๆ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 4.50

70.2 ผลการประเมินดานการจัดใหมีป ายบอกทางไปยังสถานทีต่างๆ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

66.2 ผลการประเมินดานการระบาย /ถายเทอากาศและควบคุมอุณหภูมิภายในหอง/บริเวณโรงฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
67.1 ผลการประเมินดานความสอดคลองระหวางรูปแบบโครงการ/เน ือ้หาวชิากับสถานที่ ที่ใชดําเนินการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3 .50

67.2 ผลการประเมินดานความสอดคลองระหวางรูปแบบโครงการ/เน ือ้หาวชิากับสถานที่ ที่ใชดําเนินการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2 .50
68.1 ผลการประเมินดานการใหบริการหองสุขาท ีส่ะอาด เพียงพอตอความตองการของ ผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

68.2 ผลการประเมินดานการใหบริการหองสุขาท ีส่ะอาด เพียงพอตอความตองการของ ผูเขารับการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

70.3 ผลการประเมินดานการจัดใหมีป ายบอกทางไปยังสถานทีต่างๆ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
23 4.00 2.50 มาก ไม
24 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
25 3.00 2.50 ปานกลาง ไม
26 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
27 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

28 3.00 3.00 ปานกลาง ไม
29 4.00 2.00 มาก ไม

30 2.00 1.50 นอย สอดคลอง
31 4.00 3.00 มาก ไม
32 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
33 2.00 2.00 นอย ไม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

71.1 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับรับประทานอาหารท ี่มีความสะอาดและสอดคลองกับจ ํานวนของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50
71.2 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับรับประทานอาหารท ี่มีความสะอาดและสอดคลองกับจ ํานวนของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
71.3 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับรับประทานอาหารท ี่มีความสะอาดและสอดคลองกับจ ํานวนของผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

ตารางที่ 13 (ตอ) ความคิดเห็นของผูเช ี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกับตัวบงชี้และเกณฑ ดานปฏิกริิยาตอบรรยากาศ สภาพแวดลอมและสถานที่จัดฝกอบรม

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก

74.1 ผลการประเมินดานความสะดวกในการเดินทางมายังสถานที่ฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50

74.2 ผลการประเมินดานความสะดวกในการเดินทางมายังสถานที่ฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
74.3 ผลการประเมินดานความสะดวกในการเดินทางมายังสถานที่ฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

72.1 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับพักผอนจากการฝกอบรมสําหรับผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 4.50
72.2 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับพักผอนจากการฝกอบรมสําหรับผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

72.3 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับพักผอนจากการฝกอบรมสําหรับผูเขารับการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
73.1 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับพักผอนจากการฝกอบรมสําหรับคณะว ิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

73.2 ผลการประเมินดานการจัดสถานที่สําหรับพักผอนจากการฝกอบรมสําหรับคณะว ิทยากร  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 



89

จากตารางที ่ 13 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นปฏกิริิยาตอ่บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มและสถานทีจ่ัดฝึกอบรม จำนวน 17 ขอ้
ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 16 ขอ้ และเมื่อพิจารณาดา้นความเหมาะสมผู้เชี่ยวชาญเหน็วา่ตวับง่ชี้และ
เกณฑม์ีความเหมาะสมในระดบัมากทีส่ดุ จำนวน 1 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 15 ขอ้ ระดบัปานกลาง
จำนวน 14 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 3 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

2 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

3 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
4 3.00 2.50 ปานกลาง ไม

5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

6 3.00 3.00 ปานกลาง ไม
7 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

8 4.00 2.00 มาก ไม
9 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

10 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

75.2 ผลการประเมินในระดับความจํา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2 .50
76.1 ผลการประเมินในระดับความเขาใจ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

76.2 ผลการประเมินในระดับความเขาใจ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
77.1 ผลการประเมินในระดับการประยุกตใชความรู จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากวา 3 .50

77.2 ผลการประเมินในระดับการประยุกตใชความรู จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากวา 2 .50

ตารางที่ 14 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑการประเมินการเรียนรู ดานความรู ความเขาใจ

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

75.1 ผลการประเมินในระดับความจํา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3 .50

80.2 ผลการประเมินในระดับการสรางสรรค จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 1.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

78.1 ผลการประเมินในระดับการวเิคราะห จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไม ต่ํากว า 3.50

78.2 ผลการประเมินในระดับการวเิคราะห จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไม ต่ํากว า 2.50
79.1 ผลการประเมินในระดับการประเมินคุณคา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

79.2 ผลการประเมินในระดับการประเมินคุณคา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 1.50
80.1 ผลการประเมินในระดับการสรางสรรค จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
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จากตารางที ่ 14 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านความรู้ ความเขา้ใจ จำนวน 6 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 6 ขอ้ และ
เม่ือพิจารณาด้านความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าตัวบ่งช้ีและเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด
จำนวน 2 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 5 ขอ้ และระดบัปานกลาง จำนวน 5 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

2 2.00 1.00 นอย สอดคลอง
3 4.00 0.50 มาก สอดคลอง
4 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

5 4.00 0.50 มาก สอดคลอง
6 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

7 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
8 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

9 4.00 1.50 มาก สอดคลอง
10 3.00 2.50 ปานกลาง ไม

ตารางที่ 15 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑการประเมินการเรียนรู ดานทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

81.1 ผลการประเมินในระดับการรับรู  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
81.2 ผลการประเมินในระดับการรับรู  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 1.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

84.2 ผลการประเมินในระดับการจดัระบบคานยิม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 1.50
85.1 ผลการประเมินในระดับการสรางบ ุคลิกจากคานยิม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

85.2 ผลการประเมินในระดับการสรางบ ุคลิกจากคานยิม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 1.50

82.1 ผลการประเมินในระดับการตอบสนอง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

82.2 ผลการประเมินในระดับการตอบสนอง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 1.50
83.1 ผลการประเมินในระดับการสรางคานิยม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
83.2 ผลการประเมินในระดับการสรางคานิยม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 1.50
84.1 ผลการประเมินในระดับการจดัระบบคานยิม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
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จากตารางที ่ 15 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ จำนวน 5 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 5 ขอ้
และเม่ือพิจารณาด้านความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าตัวบ่งช้ีและเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดบัมาก
จำนวน 5 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 4 ขอ้ และระดบันอ้ย จำนวน 1 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

2 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
3 4.00 1.50 มาก สอดคลอง
4 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

5 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
6 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

7 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
8 3.00 2.50 ปานกลาง ไม

9 4.00 2.00 มาก ไม
10 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

ตารางที่ 16 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑการประเมินการเรียนรู ดานทักษะ การปฏบิัติ

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

88.2 ผลการประเมินในระดับการปฏิบัติไดอยางเท ีย่งตรง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
89.1 ผลการประเมินในระดับการปฏิบัติไดอยางตอเนือ่ง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
89.2 ผลการประเมินในระดับการปฏิบัติไดอยางตอเนือ่ง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
90.1 ผลการประเมินในระดับการแสดงออกอยางเป นธรรมชาติ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50

90.2 ผลการประเมินในระดับการแสดงออกอยางเป นธรรมชาติ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50

86.1 ผลการประเมินในระดับการลอกเลียนแบบ  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
86.2 ผลการประเมินในระดับการลอกเลียนแบบ  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
87.1 ผลการประเมินในระดับการปฏิบัติตาม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

87.2 ผลการประเมินในระดับการปฏิบัติตาม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
88.1 ผลการประเมินในระดับการปฏิบัติไดอยางเท ีย่งตรง จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 



95

จากตารางที ่ 16 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านทกัษะ การปฏบิตัิ จำนวน 5 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 5 ขอ้ และ
เม่ือพิจารณาด้านความเหมาะสมผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าตัวบ่งช้ีและเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดบัมากท่ีสุด
จำนวน 2 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 4 ขอ้ และระดบัปานกลาง จำนวน 4 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

2 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
3 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

4 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
5 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

6 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
7 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

8 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
9 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

10 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง

13 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง
14 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

15 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

16 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

17 4.00 1.50 มาก สอดคลอง
18 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

19 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

20 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

91.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการนําความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรมมาใชแกป ญหาในการท ํางาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากวา 3 .50
91.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการนําความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรมมาใชแกป ญหาในการท ํางาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากวา 2 .50
92.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการนําความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรมมาใชพฒันางานท ีป่ฏิบตัิ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

92.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการนําความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรมมาใชพฒันางานท ีป่ฏิบตัิ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
93.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการคนคว าเพิ่มเติมตอยอดความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

ตารางที่ 17 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑ  ดานการประเมินพฤติกรรมที่เปลีย่นแปลงของผูผ านการฝกอบรม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

96.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมดานการไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน ในการปฏิบ ัติงานโดยใชความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

96.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมดานการไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงาน ในการปฏิบ ัติงานโดยใชความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
97.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการพยายามชี้แนะเพื่อนรวมงานใหเหน็ถึงประโยชนท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50
97.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการพยายามชี้แนะเพื่อนรวมงานใหเหน็ถึงประโยชนท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50

98.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการมีความรับผิดชอบตองานเพิ่มมากขึ้นเมื่ อผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

93.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการคนคว าเพิ่มเติมตอยอดความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
94.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการแนะนํา ถายทอดความรูท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม  แกเพือ่นรวมงาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

94.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการแนะนํา ถายทอดความรูท ีไ่ดรับจากการฝกอบรม  แกเพือ่นรวมงาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
95.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการตระหนักถึงความสําคัญของความรูท ี่ไดรับจากการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 3.50

95.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการตระหนักถึงความสําคัญของความรูท ี่ไดรับจากการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 2.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

98.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานการมีความรับผิดชอบตองานเพิ่มมากขึ้นเมื่ อผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

99.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานมนษุยสัมพนัธท ีเ่พิม่ ขึ้นเมื่อผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลีย่ไมต่ํากว า 3.50

99.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานมนษุยสัมพนัธท ีเ่พิม่ ขึ้นเมื่อผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลีย่ไมต่ํากว า 2.50

100.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมดานการไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน ในการปฏิบตัิงานโดยใชความรูท ี่ไดรับจากการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 3.50

100.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมดานการไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน ในการปฏิบตัิงานโดยใชความรูท ี่ไดรับจากการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 2.50
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
21 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

22 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง
23 4.00 0.50 มาก สอดคลอง
24 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

25 4.00 0.50 มาก สอดคลอง
26 3.00 1.00 ปานกลาง สอดคลอง

27 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
28 2.00 2.00 นอย ไม

29 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
30 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

101.1 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานความกระตือรือร นในการท ํางานทีเ่พิม่ ขึ้นเมื่อผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไม ต่ํากว า 3.50
101.2 ผลการประเมินผูผานการฝกอบรมในดานความกระตือรือร นในการท ํางานทีเ่พิม่ ขึ้นเมื่อผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไม ต่ํากว า 2.50
102.1 ผลการประเมินในดานความตรงตอเวลาของผูผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

ตารางที่ 17 (ตอ) ความคิดเห็นของผูเช ี่ยวชาญในรอบที่ 3 เกีย่วกับตัวบงชี้และเกณฑ ดานการประเมินพฤตกิรรมที่เปลี่ยนแปลงของผูผ านการฝกอบรม

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

105.1 ผลการประเมินในดานความรวดเร็วในการปฏิบตัิงาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

105.2 ผลการประเมินในดานความรวดเร็วในการปฏิบตัิงาน จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

102.2 ผลการประเมินในดานความตรงตอเวลาของผูผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
103.1 ผลการประเมินในดานความซื่อสัตยของผูผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 3.50
103.2 ผลการประเมินในดานความซื่อสัตยของผูผานการฝกอบรม จะตองไดคะแนนเฉ ลี่ยไมต่ํากว า 2.50
104.1 ผลการประเมินในดานการใชประโยชนจากความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรมเพื่อหารายไดและการมีงานทํา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
104.2 ผลการประเมินในดานการใชประโยชนจากความรู ท ีไ่ดรับจากการฝกอบรมเพื่อหารายไดและการมีงานทํา จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 1.50
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จากตารางที ่ 17 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นพฤตกิรรมที่เปลี่ยนแปลงของผูผ่้านการฝกึอบรม จำนวน 24 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั
จำนวน 6 ขอ้ และเมือ่พิจารณาดา้นความเหมาะสม ผู้เช่ียวชาญเหน็ว่าตวับ่งช้ีและเกณฑม์คีวาม
เหมาะสมในระดบัมากทีส่ดุ จำนวน 1 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 14 ขอ้ ระดบัปานกลาง จำนวน 14 ขอ้
และระดบันอ้ย จำนวน 1 ขอ้
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ลําดับ พิสัยระหวาง ระดับความ ความ
ที่ ควอไทล เหมาะสม สอดคลอง
1 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
2 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

3 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

4 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
5 4.00 1.50 มาก สอดคลอง

6 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

7 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

8 3.00 2.00 ปานกลาง ไม
9 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง

10 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

11 4.00 1.00 มาก สอดคลอง
12 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

13 4.00 1.00 มาก สอดคลอง

14 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

15 5.00 1.00 มากทีสุ่ด สอดคลอง
16 3.00 1.50 ปานกลาง สอดคลอง

17 4.00 0.50 มาก สอดคลอง

18 3.00 2.00 ปานกลาง ไม

ตารางที่ 18 ความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญในรอบที่  3 เกี่ยวกับตัวบงชีแ้ละเกณฑ  ดานการประเมินผลกระทบตอองคการ

107.2 ผลการประเมินดานความพงึพอใจของผูบริหารตอการลดลงของปญหาในการปฏิบตัิงาน เมื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบตัิหนาท ี่ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
108.1 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการลดลงของตนทุนการผลิต เมื่ อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบตัิหนาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 3.50

108.2 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการลดลงของตนทุนการผลิต เมื่ อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบตัิหนาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากวา 2.50
109.1 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการลดลงของจํานวนอบุัติเหตุ เมื่อผูผานการฝกอบรม เขาปฏิบตัิหนาท ี่ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

109.2 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการลดลงของจํานวนอบุัติเหตุ เมื่อผูผานการฝกอบรม เขาปฏิบตัิหนาท ี่ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

ตัวบงชี/้เกณฑ มัธยฐาน

106.1 ผลการประเมินดานความพงึพอใจของผูบริหารตอการเพิม่ของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เ มื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบ ัตหินาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลีย่ไมต่ํากว า 3 .50
106.2 ผลการประเมินดานความพงึพอใจของผูบริหารตอการเพิม่ของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เ มื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบ ัตหินาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลีย่ไมต่ํากว า 2 .50
107.1 ผลการประเมินดานความพงึพอใจของผูบริหารตอการลดลงของปญหาในการปฏิบตัิงาน เมื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบตัิหนาท ี่ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

หมายเหต ุ การพิจารณาคัดเลือกหรือตัดตัวบงชี้และเกณฑเพื่อพัฒนาเปนเกณฑการประเมินการฝกอบรมสําหรับกรมพัฒนาฝมอืแรงงานพิจารณาจาก
                1) ระดับความเหมาะสมพิจารณาจากคามัธยฐานวาจะตองมคีาไมต่ํากวา 3.50 และ 2) ความสอดคล องพิจารณาจากคาพิสัยระหวางควอไทลจะตองไมสงูกวา 1.50 

112.2 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการปฏิบัติงานไดทนัตามกําหนดเวลา เมื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบัตหินาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลีย่ไมต่ํากว า 2.50

113.1 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการเพิ่มความสามารถในการแขงขันขององคการ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

113.2 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการเพิ่มความสามารถในการแขงขันขององคการ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

114.1 ผลการประเมินความพึงพอใจของผูบริหารในดานการปฏิบัติงานไดทนัตามการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีภายในองคการของผูผานการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50

114.2 ผลการประเมินความพึงพอใจของผูบริหารในดานการปฏิบัติงานไดทนัตามการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีภายในองคการของผูผานการฝกอบรม  จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50

110.1 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น เ มื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบ ัติหนาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 3 .50

110.2 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอมาตรฐานในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น เ มื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบ ัติหนาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไม ต่ํากว า 2 .50
111.1 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการปฏิบัติงานไดตาม เป าหมายทีก่ําหนด เมื่ อผูผานการฝกอบรม เขาปฏิบตัิหนาท ี่ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 3.50
111.2 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการปฏิบัติงานไดตาม เป าหมายทีก่ําหนด เมื่ อผูผานการฝกอบรม เขาปฏิบตัิหนาท ี่ จะตองไดคะแนนเฉลี่ยไมต่ํากว า 2.50
112.1 ผลการประเมินในดานความพึงพอใจของผูบริหารตอการปฏิบัติงานไดทนัตามกําหนดเวลา เมื่อผูผานการฝกอบรมเขาปฏิบัตหินาท ี ่จะตองไดคะแนนเฉลีย่ไมต่ํากว า 3.50
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จากตารางที ่ 18 พบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลอ้งกนัเกีย่วกับตวับ่งช้ีและเกณฑ์
การประเมนิดา้นการประเมนิผลกระทบตอ่องคก์าร จำนวน 10 ขอ้ ไมส่อดคลอ้งกนั จำนวน 8 ขอ้
และเมื่อพิจารณาด้านความเหมาะสมผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าตัวบ่งชี้และเกณฑ์มีความเหมาะสมในระดับ
มากทีส่ดุ จำนวน 5 ขอ้ ระดบัมาก จำนวน 4 ขอ้ และระดบัปานกลาง จำนวน 9 ขอ้



บทท่ี 5

สรปุผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ผู้วิจยัมีวัตถุประสงคใ์นการวจิยัวิธดีำเนนิการวจิยั และผลการวจิยัโดยสรปุ ไดด้ังตอ่ไปนี้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

วิธีการดำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง แบง่เปน็ 2 กลุม่ ไดแ้ก่
1. ผู้เช่ียวชาญดา้นการดำเนนิโครงการฝกึอบรมจากกรมพฒันาฝมีือแรงงาน ใช้วิธี

การคดัเลอืกกลุม่ตวัอย่างดว้ยวิธกีารสุม่แบบเจาะจงจำนวน 5 คน และการสุม่แบบลกูโซ ่ (Snowball
sampling) โดยสอบถามรายชือ่ผู้เช่ียวชาญทา่นตอ่ไปจาก ผู้เช่ียวชาญกลุม่แรกจนครบ จำนวน 25
คน โดย กำหนดคณุสมบตัิของผู้เชี่ยวชาญ  ดังนี้

1. 1 เปน็ผูม้ีหน้าทีด่้านการจดัการฝกึอบรมของกรมพฒันาฝมีอืแรงงาน
ในระดบัหวัหนา้งานหรอืสงูกวา่ และ/หรือ

1.2 เปน็ผูม้ีประสบการณใ์นการจดัการฝกึอบรม หรือเคยเปน็วิทยากร
ฝึกอบรม ของกรมพฒันาฝมีอืแรงงานมาแลว้ไมน่อ้ยกว่า 3 ปี

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยด้วยเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟายครั้งนี้ประกอบด้วย
1. แบบสมัภาษณ ์สำหรับการเกบ็รวบรวมขอ้มูลด้วยเทคนคิเดลฟายในรอบที่ 1
     โดยเปน็แบบสมัภาษณก์ึง่สอบถามแบบมโีครงสรา้ง เปน็ขอ้คำถามแบบ
      ปลายเปดิและระบตุวัเลขเพือ่กำหนดเปน็เกณฑใ์นการประเมนิ
2. แบบสอบถาม สำหรบัการเกบ็รวบรวมขอ้มูลด้วยเทคนคิเดลฟายในรอบที่ 2
       เปน็แบบสอบถามปลายปดิแบบประมาณคา่ 5 ระดบั โดยพฒันาขอ้คำถาม
       ทัง้หมดมาจากการสมัภาษณผู้์เช่ียวชาญในรอบที่ 1
3.  แบบสอบถาม สำหรบัการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยเทคนคิเดลฟายในรอบที่ 3
      เปน็แบบสอบถามปลายปดิแบบประมาณคา่ 5 ระดบั ซึง่มขีอ้คำถามเหมอืนกบั
      ในรอบที่ 2 ทุกประการ และไดเ้พิ่มเตมิในสว่นของการแสดงคา่สถติิ ไดแ้ก่
      คา่มธัยฐานและคา่พสิัยควอไทล ์ที่คำนวณไดจ้ากคำตอบของผูเ้ชี่ยวชาญใน
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      รอบที่ 2 พร้อมแสดงตำแหนง่คำตอบของผู้เชี่ยวชาญแตล่ะคน เพื่อสง่กลบัไป
       ใหผู้้เชี่ยวชาญยนืยนัคำตอบอกีครัง้

การเก็บรวบรวมข้อมูล

การดำเนินการเก็บข้อมูลมีข้ันตอน ดังน้ี
1.การเก็บรวมรวมข้อมูลรอบท่ี 1 ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการเดินทางไป

สัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ ท้ัง 25 คน ด้วยตนเอง
2.ในรอบท่ี 2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยงัผู้เช่ียวชาญและขอให้ผู้เช่ียวชาญส่งแบบสอบถาม

กลับคืนทางไปรษณย์ี
3.ในรอบท่ี 3 ผู้วิจัยเดินทางไปส่งและรับคืนแบบสอบถาม จากผู้เช่ียวชาญด้วยตนเอง

การวิเคราะห์ข้อมูล

ผู้วิจัยนำขอ้มลูที่ไดม้าวเิคราะหห์าคา่ทางสถติิ เพื่อนำไปแปลความหมาย ดังนี้
เกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามความคิดเห็น

ของผู้เชี่ยวชาญด้านการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาฝีมือแรงงาน
รอบที่ 1 เปน็การวเิคราะหจ์ากคำตอบของคำถามปลายเปดิ นำตวับง่ชีท้ี่ไดม้าจดั

เปน็ขอ้ย่อยถ้าตวับง่ชีข้อ้ใดมผู้ีเชี่ยวชาญมคีวามคดิเหน็เหมอืนกนัเกนิรอ้ยละ 60 จึงนำมาสรา้งขอ้
คำถามในรอบที ่ 2 โดยการกำหนดจำนวนตวัเลือกระดบัคะแนนของเกณฑ ์ใช้การพจิารณาจาก
จำนวนระดบัคะแนนของเกณฑใ์นรอบที ่ 1 ทีผู่เ้ชีย่วชาญไดก้ำหนดไวแ้ละนำมาเทยีบเคยีงกบั
มาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั หากความเหน็ของผูเ้ช่ียวชาญใหค้า่ระดบัคะแนนของเกณฑไ์ว้
ระดบัใดเกนิร้อยละ 20 จึงนำมากำหนดเปน็ตวัเลือกคา่ระดบัคะแนนของเกณฑ ์ของตวับ่งช้ีแตล่ะ
ประเดน็ในรอบ ที่ 2 เนื่องจากเมื่อพิจารณาถงึความนา่จะเปน็จากมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั
หากว่า ผู้เช่ียวชาญกำหนดค่าระดับคะแนนในจำนวนเท่าๆกันในแต่ละระดับ จะมีค่าเท่ากับร้อยละ
20  ผู้วิจยัจึงใชเ้กณฑด์ังกลา่วเปน็ตวักำหนด ในการคดัเลอืกหรอืตัดตวัเลอืกระดบัคะแนนของ
เกณฑ์ ดังนั้นในตัวบ่งชี้แต่ละตัวจะมีจำนวนตัวเลือกค่าระดับคะแนนของเกณฑ์ไม่เท่ากัน

รอบที ่2 เปน็การวเิคราะหข์้อมูลโดยการหาคา่มธัยฐาน และคา่พสิัยระหวา่ง
ควอไทล ์ เปน็เกณฑใ์นการสรปุความสอดคลอ้งขอ้คำตอบของทกุคำถาม แล้วนำคา่มธัยฐานและ
คา่พสิัยระหวา่งควอไทลท์ี่ได ้ไปแสดงในแบบสอบถามรอบที ่3 เพือ่ใหผู้้เช่ียวชาญพจิารณาอกีครั้ง
โดยใช ้โปรแกรม SPSS ในการคำนวณ

รอบที่ 3 เปน็แบบสอบถามทีม่คี่ามธัยฐาน ค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์และตำแหนง่
ค่าคำตอบของตนเอง เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณายืนยันหรือเปลี่ยนแปลงคำตอบของตนอีกครั้งหนึ่ง
หากตอ้งการยนืยันคำตอบในรอบที่ 2 ซึ่งไมส่อดคลอ้งกบัความเหน็ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ก็ขอให้
ผู้เชี่ยวชาญทา่นนั้นๆอธบิายเหตผุลประกอบ และถา้ไมอ่ธบิายเหตผุลจะถอืว่ายนืยนัคำตอบเดมิ
หลังจากนั้นนำข้อมูลที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมาหาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์อีกครั้ง
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โดยผูวิ้จัยไดท้ำการคดัเลอืกคำตอบทีม่คี่ามธัยฐานเทา่กบัหรอืมากกวา่ 3.50 ขึ้นไป และคา่พสิยั
ระหวา่งควอไทล ์ เทา่กบัหรอืนอ้ยกวา่ 1.50 แลว้จงึนำผลที่ไดไ้ปสรปุเปน็เกณฑก์ารประเมนิการ
ฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญด้านการฝึกอบรมของ
พัฒนาฝมีือแรงงาน แล้วนำเสนอขอ้มูลในรปูตารางประกอบความเรยีง

สรุปผลการวิจัย

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลจากแบบสอบถามในรอบที ่3
จากผลการดำเนินการวิจัยเพื่อศึกษา การพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม

สำหรบักรมพฒันาฝมีือแรงงาน ด้วยเทคนคิการวจิัยแบบเดลฟาย ทำใหไ้ดข้้อคดิเหน็จากผู้เชี่ยวชาญ
ทีม่ีความเหน็สอดคลอ้งกนัวา่เหมาะสมในระดบัความเหมาะสมมากทีส่ดุ และระดบัเหมาะสมมาก
ซึ่งสามารถที่จะนำไปใชเ้ปน็เกณฑใ์นการประเมนิโครงการฝกึอบรมสำหรบักรมพฒันาฝมีือแรงงาน
ได ้จำนวน 107 ขอ้ จากจำนวนขอ้คำถาม 114 ขอ้ ดังรายละเอยีดในการประเมนิแตล่ะดา้นตอ่ไปนี้

1. เกณฑก์ารประเมนิดา้นปฏกิริิยา จำนวน 67 ขอ้ จากจำนวน 74 ขอ้
2. เกณฑก์ารประเมนิดา้นการเรยีนรู้ จำนวน 16 ขอ้ จากจำนวน 16 ขอ้
3. เกณฑก์ารประเมนิดา้นพฤตกิรรม จำนวน 15 ขอ้ จากจำนวน 15 ขอ้
4. เกณฑก์ารประเมนิดา้นผลกระทบตอ่องคก์าร จำนวน   9 ขอ้ จากจำนวน   9 ขอ้

1. เกณฑก์ารประเมนิดา้นปฏกิริิยา  จำนวน 67 ขอ้ มีรายละเอยีดในแตล่ะประเดน็
ดังต่อไปนี้

      1. ด้านปฏกิริิยาตอ่การวางแผนการฝกึอบรม
1.1.1 ผลการประเมินด้านการประชาสัมพันธ์โครงการ/หลักสูตร
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.1.2 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งระหวา่ง เนือ้หาการฝกึอบรม กบัเปา้หมาย
          และลกัษณะขององคก์าร
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผูต้อบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.1.3 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของช่วงเวลาในการจัดฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.1.4 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงาน
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.1.5 ผลการประเมนิดา้นความสอดคลอ้งของเนือ้หา หลักสตูร กบัความตอ้งการ
          จำเป็นในการฝึกอบรม
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.1.6 ผลการประเมนิดา้นการคดัเลอืก จัดกลุ่มผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.1.7 ผลการประเมินด้านการกำหนดสถานที่ในการจัดฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
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1.1.8 ผลการประเมนิดา้นความสำคญัในเรือ่งทีจ่ัดฝกึอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.1.9 ผลการประเมนิดา้นการประสานงาน และอำนวยความสะดวกในการสมคัร
          เข้ารับการฝึกอบรมแก่ผู้รับการฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

      1.2 ดา้นปฏกิริิยาตอ่วัตถุประสงคก์ารฝกึอบรม
1.2.1 ผลการประเมินด้านความชัดเจนของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.2.2 ผลการประเมินด้านความเป็นไปได้ของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.2.3 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
          ต่อเนื้อหาวิชา
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.2.4 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์การฝึกอบรมต่อระยะ
          เวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.2.5 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์การฝึกอบรมต่อ
         เทคนคิ วิธีการสอนของวทิยากร
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.2.6 ผลการประเมินด้านการบรรลุวัตถุประสงค์การฝึกอบรมในแต่ละ
         จุดประสงค์
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.2.7 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์การฝึกอบรมกับ
         ลักษณะของกลุ่มเปา้หมาย
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

      1.3 ด้านปฏกิริิยาตอ่การออกแบบและพฒันาหลกัสตูร/โครงการฝกึอบรม
1.3.1 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมภาคทฤษฎี
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.3.2 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมภาคปฏิบัติ
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.3.3 ผลการประเมนิดา้นความสอดคลอ้งระหวา่งรปูแบบโครงการ เนือ้หาวชิา
         กับความตอ้งการของผูรั้บการฝกึ
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.3.4 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมในการแบ่งช่วงเวลาในการฝึกอบรม
         ระหวา่งภาคทฤษฎ ีกับภาคปฏบิตัิ
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
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1.3.5 ผลการประเมินด้านการจัดลำดับความสำคัญก่อน-หลังของเนื้อหาวิชา
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.3.6 ผลการประเมินด้านการจัดลำดับความยากง่ายของเนื้อหาวิชา
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.3.7 ผลการประเมินด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์กันของหัวข้อการฝึกอบรม
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

      1.4 ด้านปฏกิริิยาตอ่การเลอืกกลยทุธก์ารสอน
1.4.1 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับเนื้อหาวิชา
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.4.2 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับตัวผู้เข้ารับ
         การฝึกอบรม
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.4.3 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับจำนวน
         ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50

      1.5 ด้านปฏกิริิยาตอ่วิทยากรฝกึอบรม
1.5.1 ผลการประเมนิดา้นความรู้ของวทิยากร
         เกณฑ ์จะต้องไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.5.2 ผลการประเมินด้านความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.5.3 ผลการประเมินด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาคทฤษฎีกับ
         ภาคปฏิบัติ และการนำไปใช้ในชีวิตจริง
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.5.4 ผลการประเมินด้านการเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมซักถามและแสดง
         ความคดิเหน็ของวทิยากร
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.5.5 ผลการประเมินด้านการตอบข้อซักถามได้อย่างชัดเจนของวิทยากร
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.5.6 ผลการประเมนิดา้นการบรหิารเวลา และตรงตอ่เวลาของวทิยากร
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.5.7 ผลการประเมินด้านความสามารถในการใช้สื่อการฝึกอบรมของวิทยากร
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

      1.6 ด้านปฏิกิริยาต่อบุคลากรผูด้ำเนินการจดัฝกึอบรม
1.6.1 ผลการประเมินด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ของบุคลากรผู้ประสานงาน
        โครงการและผู้ดำเนนิการจดัฝกึอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
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1.6.2 ผลการประเมินด้านการอำนวยความสะดวกต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมจาก
         บุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.6.3 ผลการประเมินด้านความเต็มใจในการให้บริการจากบุคลากรผู้ดำเนินการ
         จัดฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.6.4 ผลการประเมินด้านความชัดเจนในการให้บริการด้านข้อมูลการฝึกอบรม
       และตอบขอ้ซกัถามตา่งๆจากบคุลากรผู้ดำเนนิการจดัฝกึอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.6.5 ผลการประเมนิดา้นความสะดวกในการตดิตอ่ขอรบับรกิาร จากบคุลากร
         ผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.6.6 ผลการประเมนิดา้นการดำเนนิการดา้นพธิีการ (เปดิ/ปดิ/มอบวฒุบิัตร ฯ)
        จากบคุลากรผูด้ำเนนิการจดัฝกึอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

      1.7 ดา้นปฏกิริิยาตอ่สือ่/โสตทศันปูกรณ์
1.7.1 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสือ่กับเนือ้หาวชิา
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.2 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสือ่กบัประเภทของผูเ้ขา้รบั
         การฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.3 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของสื่อกับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.4 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสื่อกบักลยทุธก์ารสอน
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.5 ผลการประเมินด้านความพร้อมในการใช้งานสื่อประเภทเครื่องฉาย
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.6 ผลการประเมนิดา้นความพรอ้มในการใชง้านสื่อประเภทเครื่องเสยีง
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.7 ผลการประเมนิดา้นความนา่สนใจและทนัสมยัของสือ่
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.7.8 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสือ่กับสถานทีฝึ่กอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

      1.8 ด้านปฏกิริิยาตอ่วัสด/ุอุปกรณ/์เอกสารประกอบการฝกึอบรม
1.8.1 ผลการประเมินด้านจำนวนของอุปกรณ์การฝึกอบรมที่สอดคล้องกับจำนวน
          ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
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1.8.2 ผลการประเมินด้านคุณภาพของวัสดุ-อุปกรณ์ที่นำมาใช้ในการฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.8.3 ผลการประเมินด้านจำนวนของวัสดุการฝึกอบรมที่เพียงพอต่อความต้องการ
          ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.8.4 ผลการประเมินด้านจำนวนของเอกสารประกอบการฝึกอบรมที่สอดคล้อง
          กับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.8.5 ผลการประเมินด้านเอกสารประกอบการฝึกอบรมมีความสอดคล้อง
          กับเนื้อหาวิชาที่จัดฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.8.6 ผลการประเมินด้านความชัดเจนในการพิมพ์(ตัวอักษร/ภาพประกอบ)
           ของเอกสารประกอบการฝกึอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50
1.8.7 ผลการประเมินด้านความชัดเจนในการอธิบายเนื้อหาของเอกสารประกอบ
           การฝึกอบรม (อ่านแล้วทำความเข้าใจได้ง่าย)
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.8.8 ผลการประเมินด้านความชัดเจนในการใช้ภาพประกอบสื่อความหมาย
           ของเอกสารประกอบการฝกึอบรม (ภาพประกอบสื่อความหมายไดด้ี)
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 4.50

      1.9 ดา้นปฏกิริิยาตอ่บรรยากาศ/สภาพแวดลอ้ม/สถานทีฝึ่กอบรม
1.9.1 ผลการประเมนิดา้นการควบคมุแสงสวา่งภายในหอ้งฝกึอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.2 ผลการประเมินด้านขนาดของห้องฝึกอบรมที่สอดคล้องกับจำนวน
          ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.3 ผลการประเมินด้านขนาดของห้องฝึกอบรมที่สอดคล้องกับกิจกรรม
         การฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.4 ผลการประเมนิดา้นการจดัตำแหนง่ โต๊ะ เกา้อ้ี อุปกรณ ์สื่อการฝกึภายใน
         ห้องฝกึอบรมทีส่อดคลอ้งกบักจิกรรมการฝกึอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.5 ผลการประเมินด้านการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.6 ผลการประเมินด้านการระบาย/ถ่ายเทอากาศและควบคุมอุณหภูมิภายใน
         ห้อง/บรเิวณโรงฝกึอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
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1.9.7 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบโครงการ/เนื้อหาวิชา
         กับสถานที่ ที่ใช้ดำเนินการฝึกอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.8 ผลการประเมนิดา้นการใหบ้ริการหอ้งสขุาทีส่ะอาด เพียงพอตอ่ความ
         ต้องการของผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
         เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.9 ผลการประเมินด้านการให้บริการน้ำดื่มเพียงพอต่อความต้องการของ
          ผู้รับการฝึกอบรม
          เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.10 ผลการประเมนิดา้นการจดัใหม้ปี้ายบอกทางไปยงัสถานทีต่่างๆ
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.11 ผลการประเมินด้านการจัดสถานที่สำหรับรับประทานอาหารที่มีความ
           สะอาดและสอดคลอ้งกบัจำนวนของผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
1.9.12 ผลการประเมินด้านการจัดสถานที่สำหรับพักผ่อนจากการฝึกอบรม
           สำหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรม
           เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

2. เกณฑก์ารประเมนิดา้นการเรยีนรู้ จำนวน 16 ขอ้ มรีายละเอยีดในแตล่ะประเดน็
ดังต่อไปนี้

      2.1 การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านความรู ้ความเขา้ใจ
2.1.1 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดับความจำ
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.1.2 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดับความเข้าใจ
        เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.1.3 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดบัการประยกุตใ์ชค้วามรู้
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมินเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.1.4 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดับการวิเคราะห์

                      เกณฑ์ ผู้เข้าอบรมจะต้องได้คะแนนประเมินเทียบได้ไม่ต่ำกว่า 3.50
2.1.5 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดับการประเมินคุณค่า

                      เกณฑ์ ผู้เข้าอบรมจะต้องได้คะแนนประเมินเทียบได้ไม่ต่ำกว่า 2.50
2.1.6 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดบัความคดิสรา้งสรรค์

                      เกณฑ์ ผู้เข้าอบรมจะต้องได้คะแนนประเมินเทียบได้ไม่ต่ำกว่า 2.50
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      2.2 การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ

2.2.1 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการรบัรู้
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 2.50
2.2.2 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการตอบสนอง
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 2.50
2.2.3 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการสรา้งคา่นยิม
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 2.50
2.2.4 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการจดัระบบคา่นยิม
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 2.50
2.2.5 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงค์
         การฝกึอบรมในระดบัการสรา้งบคุลกิจากคา่นยิม
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 2.50

      2.3 การประเมินการเรียนรู้ ด้านทักษะ การปฏิบัติ
2.3.1 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดับการลอกเลียนแบบ
         เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.3.2 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดับการปฏิบัติตาม
        เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.3.3 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวัตถุประสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดับการปฏิบัติได้อย่างเที่ยงตรง
        เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.3.4 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดับการปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง
          เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 3.50
2.3.5 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดบัการแสดงออกอยา่งเปน็ธรรมชาติ
          เกณฑ ์ผูเ้ขา้อบรมจะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิเทยีบไดไ้มต่ำ่กวา่ 2.50

3. เกณฑก์ารประเมนิดา้นพฤตกิรรม จำนวน 15 ขอ้ มรีายละเอยีดในแตล่ะประเดน็
ดังต่อไปนี้

3.1 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านการนำความรู้ที่ได้รับจาก
      การฝกึอบรมมาใชแ้กป้ัญหาในการทำงาน
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
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3.2 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านการนำความรู้ที่ได้รับจาก
      การฝกึอบรมมาใชพั้ฒนางานที่ปฏบิตัิ
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.3 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านการค้นคว้าเพิ่มเติมต่อยอด
      ความรูท้ี่ไดรั้บจากการฝกึอบรม
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.4 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝกึอบรมในดา้นการแนะนำ ถ่ายทอดความรูท้ีไ่ดรั้บ
      จากการฝกึอบรม แกเ่พื่อนร่วมงาน
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.5 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านการตระหนักถึงความสำคัญของ
     ความรูท้ีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม
     เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.6 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
    ในการปฏบิตัิงานโดยใชค้วามรูท้ี่ไดรั้บจากการฝกึอบรม
     เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.7 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านการพยายามชี้แนะเพื่อนร่วมงาน
     ใหเ้หน็ถงึประโยชนท์ีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 2.50
3.8 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านการมีความรับผิดชอบต่องาน
     เพิ่มมากขึ้นเมื่อผ่านการฝึกอบรม
     เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.9 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านมนุษยสัมพันธ์ที่เพิ่มขึ้นเมื่อผ่าน
     การฝกึอบรม
     เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.10 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมด้านการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างาน
        ในการปฏบิตัิงานโดยใชค้วามรูท้ี่ไดรั้บจากการฝกึอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.11 ผลการประเมินผู้ผ่านการฝึกอบรมในด้านความกระตือรือร้นในการทำงาน
        ที่เพิ่มขึ้นเมื่อผ่านการฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.12 ผลการประเมินในด้านความตรงต่อเวลาของผู้ผ่านการฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.13 ผลการประเมินในด้านความซื่อสัตย์ของผู้ผ่านการฝึกอบรม
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
3.14 ผลการประเมินในด้านการใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
        เพื่อหารายไดแ้ละการมงีานทำ
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่ำ่กวา่ 2.50
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3.15 ผลการประเมินในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน
        เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

4. เกณฑก์ารประเมนิดา้นผลกระทบตอ่องคก์าร จำนวน 9 ขอ้ มรีายละเอยีดในแตล่ะ
ประเด็นดังต่อไปนี้

4.1 ผลการประเมินด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการเพิ่มของประสิทธิภาพ
     ในการปฏิบัติงาน เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.2 ผลการประเมินด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการลดลงของปัญหาในการ
      ปฏิบัติงาน เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.3 ผลการประเมินในด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการลดลงของต้นทุน
      การผลิต เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.4 ผลการประเมินในด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการลดลงของจำนวน
      อุบัติเหตุ เมือ่ผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.5 ผลการประเมินในด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อมาตรฐานในการ
      ปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้น เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.6 ผลการประเมินในด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการปฏิบัติงานได้ตาม
      เป้าหมายที่กำหนด เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.7 ผลการประเมินในด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการปฏิบัติงานได้ทัน
      ตามกำหนดเวลา เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.8 ผลการประเมินในด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการเพิ่มขีดความสามารถ
     ในการแขง่ขนัขององคก์าร
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50
4.9 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารในด้านการปฏิบัติงานได้ทัน
       ตามการปรบัเปลี่ยนเทคโนโลยภีายในองคก์ารของผูผ่้านการฝกึอบรม
      เกณฑ ์จะตอ้งไดค้ะแนนประเมนิจากผู้ตอบไมต่่ำกวา่ 3.50

หมายเหตุ ตวัเลขระดบัคะแนนที่ระบเุปน็เกณฑน์ัน้ จะสามารถประเมนิไดจ้ากการใชแ้บบสอบถาม
แบบประมาณคา่ 5 ระดบั หรือโดยแบบอื่นที่สามารถจดัระดบัคะแนนเปน็ 5 ระดบัได ้และเมื่อไดค้า่
เฉลี่ยของคำตอบของผู้ประเมินในแต่ละประเด็นแล้ว จึงนำมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ระบุไว้ใน
เกณฑ์การประเมินแต่ละข้อ
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อภิปรายผลการวิจัย

จากผลการวิจัยเพื่อพัฒนาเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
พบว่าผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ที่สอดคล้องกันว่าสมควรใช้เป็นเกณฑ์
ในการประเมนิโครงการฝกึอบรมได ้  โดยมตีัวบง่ชี้บางขอ้ที่ไมไ่ดรั้บการยอมรบัใหก้ำหนดเปน็
เกณฑ ์เนือ่งจากมคีา่มธัยฐานตำ่กวา่ 3.50 หรือมีคา่พิสยัระหวา่งควอไทลเ์กนิกวา่ 1.50 จำนวน 7
ข้อประกอบด้วย 1) การประเมินด้านการมีส่วนร่วมกำหนดเนื้อหารูปแบบการฝึกอบรมของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม โดยผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่าลักษณะการฝึกอบรมตามหลักสูตรของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานได้มีการกำหนดท้ังเน้ือหาและรูปแบบวิธีการฝึกจากหน่วยงานส่วนกลาง(งานพัฒนาหลักสูตร)
ซ่ึงหากมีการปรับรูปแบบหรือเน้ือหาตามความตอ้งการของผู้รับการฝึกฯอาจเกดิปัญหาต่อการวัดผล
และการรายงานผลการปฏบัิติงานไปยังกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 2) การประเมินด้านความเหมาะสม
ระหว่างกลยุทธ์การสอนกับระยะ เวลาในการฝึกอบรม ผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่าการเลือกกลยุทธ์การ
สอนควรเน้นท่ีการวิเคราะห์คุณลักษณะของผู้รับการฝึกอบรมในด้านอายุ เพศ พ้ืนฐานสังคม
เศรษฐกิจ ความถนัด แรงจูงใจ ความรู้พ้ืนฐานเดิมท่ีมีมาก่อน มากกว่าการคำนึงถึงจำนวนระยะเวลา
ท่ีใช้ฝึก ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถูกกำหนดไว้แล้วในหลักสูตร 3) การประเมินด้านความเป็นกันเองของวิทยากร
ผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่า การให้ความเป็นกันเองของวิทยากรน้ันแม้จะเป็นส่ิงท่ีดี แต่ด้วยวัยของผู้รับ
การฝึกท่ีมาใช้บริการส่วนมากจะมีอายุประมาณ 15-20 ซ่ึงยังเป็นวัยรุ่น และการฝึกอบรมของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานโดยมากเปน็การฝึกช่างอุตสาหกรรม ซ่ึงต้องการปลูกฝังด้านความปลอดภยัภาย
ในสถานท่ีทำงาน ดังน้ันวิทยากรจำเป็นต้องแสดงบทบาท เช่น การใช้อำนาจออกคำสัง่ ในบางกรณี
จึงอาจไม่สามารถแสดงความเปน็กันเองกับผู้รับการฝึกฯได้มากนัก 4) การประเมินด้านการอำนวย
ความสะดวกตอ่คณะวิทยากรจากบคุลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม ผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่าในกรณี
เป็นวิทยากรภายนอกทางหนว่ยงานท่ีจัดฝึกอบรมจะใหก้ารอำนวยความสะดวกกบัวิทยากรโดยการ
สนับสนุนในทุกด้านอยู่แล้วตามสมควร และการประเมนิในประเด็นน้ีไม่น่าจะเป็นการประเมิน
ปฏิกิริยาจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม 5) การประเมินด้านประโยชน์ในการนำเอกสารประกอบการฝกึ
อบรมไปใช้หลังจากผ่านการฝึกอบรม ผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่า การประเมินเอกสารประกอบการฝกึ
อบรมในด้านอ่ืนๆ ครอบคลุมเพียงพอแล้ว กล่าวคือ หากเอกสารประกอบการฝกึอบรมมีความ
สอดคล้องกับเน้ือหาวิชาท่ีจัดฝึกอบรม มีความชัดเจนในการพมิพ์(ตัวอักษร/ภาพประกอบ) มีความ
ชัดเจนในการอธบิายเน้ือหาของเอกสาร มีภาพประกอบส่ือท่ีความหมายได้ดี ก็แสดงว่าเอกสารฯ
สามารถนำไปใชใ้นการทบทวนหลังการฝึกอบรมได้ อีกท้ังการฝึกอบรมของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน
มีจุดเน้นในการฝึกปฏิบัติมากกว่าด้านทฤษฎี 6) การประเมินด้านการจัดสถานท่ีสำหรับพักผ่อนจาก
การฝึกอบรมสำหรับคณะวิทยากร ผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่า กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดให้มีห้อง
พักผ่อนสำหรับเจ้าหน้าท่ีครูฝึกฯ ซ่ึงสามารถใช้เป็นท่ีใช้พักผ่อนสำหรับวิทยากรท้ังภายในและ
ภายนอกไว้อยู่แล้ว จึงไม่จำเป็นต้องประเมินในประเด็นดังกล่าว 7) การประเมินด้านความสะดวกใน
การเดินทางมายังสถานท่ีฝึกอบรม ผู้เช่ียวชาญให้เหตุผลว่า หน่วยงานสำหรับจัดฝึกอบรมของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงานมีจุดด้อย คือ โดยมากจะอยู่ห่างไกลจากแหล่งชุมชนแต่ได้มีการจัดสถานท่ีสำหรับ
พักค้างคืน(หอพัก) ในกรณีท่ีผู้เข้ารับการฝึกฯไม่สะดวกในการเดนิทางไป-กลับระหว่างท่ีพักมายัง
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สถานท่ีฝึกอบรม อีกท้ังได้มีการประเมินเก่ียวกับการกำหนดสถานทีฝึ่กอบรมไว้แล้วในด้านปฏิกิริยา
ต่อการวางแผนการฝกึอบรม

ข้อความที่กำหนดเป็นตัวบ่งชี้และเกณฑ์ประเมินการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน ครอบคลมุตามทฤษฎกีารประเมนิโครงการฝกึอบรม Training Approach ของ Donald L.
Kirkpatrick (1996) ครบทัง้ 4 ดา้น คือ การประเมนิปฏกิริิยา การประเมนิการเรยีนรู้ การประเมนิ
พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงและการประเมินผลลัพท์ต่อองค์การซึ่งสอดคล้องกับความต้องการพัฒนา
ตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมที่มีจุดเน้นในการติดตามผลการฝึกอบรมสำหรับ
กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน โดยการอภปิรายผลการวจิยัผู้วิจยัขอแบง่ ประเดน็การอภปิรายออกเปน็ 4
ประเดน็หลกัตามแนว ทฤษฎกีารประเมนิโครงการฝกึอบรม Training Approach ของ Donald L.
Kirkpatrick ดงัมรีายละเอยีดตอ่ไปนี้

1. เกณฑก์ารประเมนิปฏกิิริยา
ผู้วิจัยขอแยกประเดน็การอภปิรายตามเกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยา ออกเปน็ 9 ประเดน็ ดงันี้
1.1 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่การวางแผนการฝกึอบรม ผลการวจิัยพบว่าผู้เชี่ยวชาญมี

ความเหน็สอดคลอ้งกนัจำนวน 9 ขอ้
โดยในประเด็นการประเมินด้านความสอดคล้องของเนื้อหา หลักสูตรกับความจำเป็นใน

การฝกึอบรม ผู้เชี่ยวชาญตั้งเกณฑข์ัน้ตำ่ไวท้ีร่ะดบัสงูมาก (4.50) กล่าวคอื ด้านการคดัเลอืกเนื้อหา
การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมนั้นจะต้องมาจากผลของการหาความจำเป็นในการฝึกอบรม
ซึง่ตรงกบัองคป์ระกอบและรปูแบบการฝกึอบรมตามทฤษฎกีารฝกึอบรมของ (Nadler L. and
Nadler Z., 1989 ; Tony Newby, 1992 ; สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539 ; ชาญ
สวัสด์ิสาลี, 2544, ; ชูชัย สมิทธิไกร, 2549) การรวบรวมขอ้มูลเกีย่วกับความตอ้งการจำเปน็ และวธิี
การเรียนรู้ของผู้เข้าฝึกอบรม โดยใช้การสำรวจด้วยแบบสอบถามก่อนการฝึกอบรมและนำมา
วิเคราะห์และเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเป็นขั้นตอนสำคัญ ที่ควรมีการดำเนินการในโครงการ
ฝึกอบรมทกุโครงการ (วิยดา เหล่มตระกลู,2546) และสอดคลอ้งกบัที ่จงกลน ีชุตมิาเทวนิทร์
(2542) กล่าวไวว่้า การประเมนิความจำเปน็ในการอบรมมคีวามสำคญัมาก โดยการประเมนิจะบอก
ให้ทราบถงึความตอ้งการทียั่งขาดตกบกพรอ่งไป หรือบอกใหท้ราบถงึสิง่ทียั่งดอ้ยมาตรฐาน ทั้งใน
เรื่องของทักษะความรู้ ความชำนาญและประสบการณ์ของกลุ่มเป้าหมายที่เข้ามารับการฝึกอบรม
และยงัตรงกบัหลกัเกณฑใ์นการจดัการฝกึอบรมของ พัฒนา สขุประเสริฐ (2541) ทีก่ลา่วว่า
เจ้าหน้าที่ผู้ดำเนินการฝึกอบรมจะต้องหาความจำเป็นที่จะต้องการฝึกอบรมก่อน ที่จะดำเนินการ
ฝึกอบรม

ส่วนตัวบ่งชี้การประเมินปฏิกิริยาต่อการวางแผนการฝึกอบรมในประเด็นอื่นๆที่เหลือ
ผู้เชี่ยวชาญตั้งเกณฑข์ัน้ตำ่ไวท้ี่ระดบัสงู (3.50) ทุกประเดน็ โดยเหน็สอดคลอ้งกนัว่าควรประเมนิ
ดา้นการประชาสมัพันธโ์ครงการ/หลักสตูรการฝกึอบรม ซึง่สอดคลอ้งกบัที ่จงกลน ี ชุตมิาเทวนิทร์
(2542) กล่าวไว้ว่าการจัดโครงการฝึกอบรมก็ต้องทำการประชาสัมพันธ์โดยวิธีการและทางช่องทาง
สื่อต่างๆเชน่กนั เพ่ือส่งขอ้มูลข่าวสารไปยงักลุม่เปา้หมาย ในประเดน็ของการกำหนดเนือ้หาการ
ฝึกอบรมตอ้งมคีวามสอดคลอ้งกบัเปา้หมายและลกัษณะขององคก์าร สอดคลอ้งกบัที ่ณฏัฐพันธ์
เขจรนนัทน ์ (2544) กลา่ววา่ปจัจยัหนึง่ทีส่ำคญัทีไ่ดรั้บความสนใจในการประเมนิโครงการ ไดแ้ก่
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การพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการดำเนินโครงการฝึกอบรมกับนโยบายการบริหารขององค์การ
ว่ามคีวามสอดคลอ้งกนัหรือไม ่รวมทัง้ยังสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ เชษฐา เทยีมเพชร (2535)
ที่สรุปว่าเกณฑ์การหาความจำเป็นใน การฝึกอบรมต้องกำหนดมาจากแผนหรือนโยบายของ
หน่วยงานต้นสังกัดของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประเด็นประเมินด้านการคัดเลือก/จัดกลุ่มผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมสอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของโครงการฝกึอบรมของ อุทุมพร จามรมาน (2533)  ทีว่่า
ต้องมีการกำหนดลักษณะผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าต้องมีคุณสมบัติใดบ้างเพื่อจัดกลุ่มผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมให้มีพื้นความรู้ใกล้เคียงกัน โดยการกำหนดและคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ใช่เป็น
เพยีงเพื่อรู้ว่าใครบา้งที่เขา้รบัการฝกึอบรมในแตล่ะครัง้ แตจ่ะตอ้งมเีปา้หมายมากกวา่นั้นั คอื การ
นิยามผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยมีเป้าหมายหลักในการจำแนกแยกแยะศักยภาพ ของผู้รับการ
ฝึกอบรมแต่ละคน ทั้งนี้นอกจากประโยชน์ดังกล่าวข้างต้นแล้วสิ่งสำคัญก็เพื่อประโยชน์ในการ
ทบทวนปรบัปรงุหลกัสตูร เทคนคิวิธี รวมทั้งกระบวนการฝกึอบรมใหเ้หมาะสมกบักลุ่มผู้เขา้รับ
การฝกึอบรม (จงกลน ีชุตมิาเทวนิทร,์ 2542)

ประเด็นการประเมินด้านการกำหนดสถานที่ในการจัดฝึกอบรม ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้อง
กันว่าสถานที่ฝึกอบรมต้องเอื้อต่อการจัดกิจกรรมการฝึกอบรม และมีความสะดวกในการเดินทาง
มาฝึกอบรม หรือจัดให้มีที่พักในกรณีที่การฝึกอบรมต้องใช้ระยะเวลานานเพื่ออำนวยความสะดวก
ให้แกผู้่รับการฝกึอบรม สอดคลอ้งกบัทีอุ่ทมุพร จามรมาน (2533) กลา่ววา่การพจิารณาสถานที ่ที่
จะใชจ้ัดการฝกึอบรมจะตอ้งคำนงึถงึความเหมาะสมกบักจิกรรมทีจ่ะจดั อปุกรณ ์และความพรอ้ม
ที่จะเอื้อต่อการฝึกอบรมว่ามีมากน้อยเพียงไร ประเด็นการประเมินด้านความสำคัญในเรื่องที่จัด
ฝึกอบรม ผู้เชี่ยวชาญเหน็สอดคล้องกนัวา่ การจดัฝกึอบรมบางโครงการมุ่งเนน้ผลงานที่ปรมิาณของ
ผู้ผ่านการฝึกอบรมมากกว่าจะคำนึงถึงคุณภาพ ความจำเป็นในการฝึกอบรมและการสามารถนำ
ความรู้ที่ได้รับไปใช้ ได้ในชีวิตจริงของผู้ผ่านการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องให้ความสำคัญต่อการ
กำหนดหวัข้อย่อยตามแตล่ะวัตถุประสงค์การฝกึอบรม โดยตอ้งพจิารณาถงึความจำเปน็ ปญัหาและ
ความสำคญั โดยจะตอ้งใหเ้วลากบัเรือ่งทีจ่ำเปน็และสำคญักอ่น (สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ
ตะก่ัวทุ่ง, 2550) ประเด็นการประเมินด้านการประสานงานและอำนวยความสะดวกในการสมัคร
เข้ารับการฝึกอบรมแก่ผู้รับการฝึกอบรม ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้องกันว่าการประสานงานให้ความ
สะดวกแก่ผู้มารับบริการฝึกอบรมกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นสิ่งสำคัญของผู้ให้บริการที่จะต้อง
อำนวยความสะดวกต่อผู้มารับบริการสอดคล้องกับคุณสมบัติของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม (ชูชัย
สมทิธไิกร, 2549) ทีว่่าจะตอ้งมคีวามรูเ้กีย่วกบักระบวนการจดัฝึกอบรมอยา่งเปน็ระบบ มคีวาม
สามารถวเิคราะหร์ะบบตา่งๆภายในองคก์าร มมีนษุยสมัพันธด์ ีมคีวามสามารถในการตดิตอ่ส่ือสาร
กับผูอ้ืน่ มีความตรงตอ่เวลา เปน็ตน้

1.2 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่วัตถุประสงคก์ารฝกึอบรม ผลการวจิัยพบวา่ผู้เช่ียวชาญ
มคีวามเหน็สอดคลอ้งกนักบัตวับง่ชี้จำนวน 7 ขอ้ โดยผู้เชี่ยวชาญกำหนดเกณฑข์ัน้ตำ่ในประเดน็
ด้านความชัดเจนของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม ความสอดคล้องของวัตถุประสงค์การฝึกอบรมต่อ
เนื้อหาวิชาไวท้ีร่ะดบั สูงมาก (4.50)  ส่วนประเดน็ที่เหลอืผู้เชี่ยวชาญเหน็สอดคลอ้งกนัวา่ควรตัง้
เกณฑข์ัน้ตำ่ไวท้ีร่ะดบัสงู (3.50) สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วรนุช เนตรพศิาลวนชิ (2540)
ที่กล่าวถึง การกำหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรมว่าเป็นหนึ่งในกระบวนการฝึกอบรมที่เป็น
ขั้นตอนหลักที่จำเป็นโดยให้นิยามว่า เป็นการกำหนดสิ่งที่ต้องการให้เกิดขึ้นกับผู้รับการฝึกอบรม
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หรืออาจรวมทั้งผลที่จะเกดิ ขึ้นตามมาหลงัจากผูรั้บการฝกึอบรมกลบัไปปฏบิตังิานแลว้ อุทมุพร
จามรมาน (2533) กล่าวถึง การกำหนดวตัถุประสงคใ์นการฝกึอบรมวา่ คอื การกำหนดจดุมุง่หมาย
ของการฝกึอบรมวา่จะ ฝึกอบรมในเรือ่ง อะไร เพ่ืออะไร โดยหากวตัถุประสงคข์องโครงการ
ฝกึอบรมไมชั่ดเจน และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้ขา้ฝกึอบรมกจ็ะไมไ่ดป้ระโยชน ์ (จงกลนี
ชุตมิาเทวนิทร,์ 2542)

การกำหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรมคือการใช้ข้อมูลที่ได้จากการหาความต้องการจำเป็น
ในการฝกึอบรมมาเปน็ตวักำหนด (Nadler L., 1982) ผู้เชี่ยวชาญเหน็สอดคลอ้งกนัวา่ผู้กำหนด
วัตถุประสงค์การฝึกอบรมควรที่จะต้องพิจารณาข้อมูลให้หลากหลายรอบด้าน โดยพยายามกำหนด
วัตถุประสงคท์ี่เปน็ไปได ้และมคีวามสอดคลอ้งเหมาะสมกบัเนือ้หา ระยะเวลา เทคนคิวิธีการสอน
ลักษณะของกลุ่มเป้าหมายในแต่ละโครงการฝึกอบรม รวมทั้งให้ความสำคัญต่อการประเมินด้าน
การบรรลุวัตถุประสงค์การฝึกอบรมในแต่ละจุดประสงค์ด้วย เพราะการที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ก็คือการประสบความสำเร็จของโครงการฝึกอบรมนั่นเอง
(Dugan Laird, 2003)

1.3 เกณฑ์การประเมินปฏิกิริยาต่อการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร/โครงการฝึกอบรม
ผลการวจิัยพบวา่ผู้เช่ียวชาญ มคีวามเหน็สอดคลอ้งกนัจำนวน 7 ขอ้ โดยเหน็สอดคลอ้งกนัว่าควร
ประเมินในประเด็นการประเมินด้านความเหมาะสมของเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมภาคทฤษฎี
ด้านความเหมาะสมของเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมภาคปฏิบัติ ด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบ
โครงการ/เนื้อหาวิชากับความต้องการของผู้รับการฝึก ด้านความเหมาะสมในการแบ่งช่วงเวลาใน
การฝึกอบรมระหว่างภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบัติ ด้านการจัดลำดับความสำคัญก่อน-หลังของเนื้อหา
วิชา ด้านการจัดลำดับความยากง่ายของเนื้อหาวิชาด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์กันของหัวข้อ
การฝกึอบรม โดยผู้เชี่ยวชาญใหค้่าของเกณฑข์ัน้ตำ่ที่ระดบัสงู (3.50) ในทกุประเดน็การประเมนิ
แสดงให้เห็นว่าผู้เชี่ยวชาญให้ความสำคัญกับการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร/โครงการฝึกอบรม
ซึง่สอดคลอ้งกบัหลกัการจดัการฝกึอบรมของแนดเลอร ์ (Nadler L., 1982) ในขัน้ตอนการสรา้ง
หลักสูตรการฝึกอบรมซึ่งเป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากการกำหนดวัตถุประสงค์ ซึ่งต้องคำนึงถึงปัจจัย
ต่างๆมากมาย อาทหัิวขอ้วิชา  เนื้อหา  เทคนคิและวธิีการฝกึอบรม สื่อการสอน วิทยากร  และเวลา
สำหรับการฝึกอบรม โดยจะต้องกำหนดหัวข้อการฝึกอบรมให้ชัดเจนเฉพาะเจาะจงว่าจะศึกษาใน
เรือ่งใด ไมค่วรกำหนดใหก้วา้งเกนิไปแลว้นำมาจดัหมวดหมู ่ซึง่จะทำใหเ้หน็ไดชั้ดเจนวา่โครงการ
ฝึกอบรมนั้นเนน้หนกัและใหค้วามสำคญัในเรื่องใด (สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง,
2550) ซ่ึงการกำหนดว่าหลักสูตรการฝึกอบรมควรจะประกอบดว้ยเน้ือหาสาระอะไรบ้างน้ัน ควรจะ
ยึดแนวทาง 3 ประการ คือ 1.เน้ือหาน้ันจะต้องสนองตอบวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมซ่ึงได้กำหนด
ไว้แล้ว 2.เน้ือหาน้ันจะต้องสอดคล้องกับสภาพการทำงานจรงิ และ 3.เน้ือหาน้ันจะต้องมีความถูกต้อง
และทันสมัย (ชูชัย สมทิธไิกร, 2549)

1.4 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่การเลอืกกลยทุธก์ารสอน ผลการวจิยัพบวา่ผู้เช่ียวชาญ
มคีวามเหน็สอดคลอ้งกนัจำนวน 3 ขอ้ โดยเหน็สอดคลอ้งกนัวา่ควรประเมนิในประเดน็การ
ประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับเนื้อหาวิชา และด้านความเหมาะสม
ระหว่างกลยุทธ์การสอนกับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยผู้เชี่ยวชาญให้ค่าของเกณฑ์ขั้นต่ำ
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ทีร่ะดบัสงูมาก (4.50)  ด้านความเหมาะสมระหวา่ง กลยุทธก์ารสอนกบัตวัผู้เขา้รับการฝกึอบรม
ผู้เชี่ยวชาญใหค้่าของเกณฑข์ัน้ตำ่ที่ระดบัสงู (3.50) สอดคลอ้งกบัที่แนดเลอร ์(Nadler L. , 1982)
กล่าวไว้ว่าในการเลือกกลยุทธ์การสอน ผู้ออกแบบโครงการฝึกอบรมต้องเลือกกลยุทธ์การสอนที่มี
ความเหมาะสมกบัหลกัสตูร ลักษณะของผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรม และวทิยากร และสอดคลอ้งกบั
ความต้องการขององค์การ โดยการเลือกวิธีการฝึกอบรมนั้นจะต้องพิจารณาว่าการฝึกอบรมนั้น
ตอ้งการใหผู้้เรียนมพีฤติกรรมอยา่งไร สามารถกระทำสิง่ใด หรือมคีวามรูอ้ะไร(ชูชัย สมทิธไิกร ,
2549) รวมทัง้ตอ้งคำนงึถึงพ้ืนความรู ้ประสบการณ ์จำนวนคน ตลอดจนความแตกตา่งระหวา่ง
บคุคลในแตล่ะกลุม่   (สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2550)

1.5 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่วิทยากรฝกึอบรม ผลการวจิัยพบว่าผู้เชี่ยวชาญมคีวาม
เหน็สอดคลอ้งกนักบัตวับง่ชี้ จำนวน 7 ขอ้ โดยเหน็สอดคลอ้งกนัวา่ควรประเมนิตวับง่ชี้ ด้าน
ความรู้ของวิทยากร ด้านความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากรด้านการเปิดโอกาสให้
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมซักถามและแสดงความคิดเห็นของวิทยากร ด้านการตอบข้อซักถามได้อย่าง
ชัดเจนของวิทยากรโดยผู้เช่ียวชาญให้ค่าของเกณฑ์ขั้นต่ำที่ระดับสูงมาก 4.50 สอดคล้องกับแนวคิด
ของ อุทุมพร จามรมาน (2533) ทีว่่าวิทยากรทีด่ีจะตอ้งเชีย่วชาญเนือ้หา และสามารถทำการ
ฝึกอบรมไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และแนวคดิของ วิจิตร อาวะกลุ (2540) ทีก่ล่าวถงึบทบาทตาม
ความคาดหมายของผู้เข้ารับการฝึกอบรมวิทยากรต้องศึกษาค้นคว้าเตรียมการสอนมาเป็นอย่างดี
เป็นผู้มีความรู้ความเชี่ยวชาญรู้แจ้งเห็นจริงในเรื่องที่ตนให้การฝึกอบรม ไม่ปิดบัง

ส่วนการประเมิน ด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบัติและ
การนำไปใชใ้นชวิีตจรงิ ดา้นการบรหิารเวลาและตรงตอ่เวลาของวทิยากร และดา้นความสามารถ
ในการใชส้ือ่การฝกึอบรมของวทิยากร ผู้เชี่ยวชาญใหค้่าของเกณฑข์ัน้ตำ่ที่ระดบัสงู (3.50)
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ วิจติร อาวะกลุ (2540) และสมชาต ิกจิยรรยง (2545) ทีก่ลา่วว่า วิทยากร
ฝึกอบรมที่ดี ต้องมีความสามารถในการเชื่อมโยงเรื่องราวทฤษฎีทฤษฎีกับปฏิบัติได้ราบรื่น
สอดคล้องเป็นอย่างดีและกล่าวถึงลักษณะ ของวิทยากรคามความคาดหมายของผู้จัดการฝึกอบรม
ว่าจะตอ้งมคีวามตัง้ใจในการสอน การถา่ยทอด รับผิดชอบการสอน ตรงตามเวลาหลกัสตูร มากอ่น
หรือมาตรงเวลา ไมข่าดไมส่าย เลิกตรงตามเวลาที่กำหนดและสอนไดจ้บเนื้อหาไมส่อนเกนิเวลา
ทำใหก้ระทบกระเทอืนเวลาของวทิยากรทา่นอืน่ หรือตารางการฝกึอบรม ด้านความสามารถใน
การใชส้ื่อของวทิยากร สมชาต ิกจิยรรยง (2545) กล่าวว่า สือ่คือส่ิงตา่งๆทีวิ่ทยากรนำมาใชเ้ปน็
เครื่องมอืในการนำเสนอเพื่อให้ผู้เขา้รบัการฝกึอบรมไดเ้กดิการเรยีนรู้ ทักษะและทศันคตทิีด่ี ซึ่งสือ่
ดงักลา่วอาจเปน็บคุคล กจิกรรม ตลอดจนวสัดอุุปกรณต์า่งๆกไ็ด ้การทีวิ่ทยากรสามารถเลอืกและ
ใช้สื่อได้เหมาะสมจะเป็นการช่วยจูงใจให้ผู้เข้า รับการฝึกอบรมสนใจติดตามเนื้อหาต่างๆได้มากขึ้น

1.6 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่บคุลากรผูด้ำเนนิการจดัฝกึอบรม ผลการวจิัยพบวา่
ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันกับตัวบ่งชี้ ในการตั้งเกณฑ์ขั้นต่ำในการผ่านการประเมินไว้ที่
ระดบัสงู (3.50) จำนวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิดา้นการมมีนษุยสมัพันธข์อง
บุคลากรผู้ประสานงานโครงการและผู้ดำเนินการจัดฝึกด้านการอำนวยความสะดวกต่อผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจากบุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม ด้านความเต็มใจในการให้บริการจากบุคลากร
ผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม ด้านความชัดเจนในการให้บริการด้านข้อมูลการฝึกอบรม และตอบข้อซัก
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ถามต่างๆ จากบุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรมด้านความสะดวกในการติดต่อขอรับบริการจาก
บุคลากรผู้ดำเนนิการจดัฝกึอบรม ด้านการดำเนนิการดา้นพธิีการ (เปดิ/ปดิ/มอบวฒุบิัตร ฯ) จาก
บคุลากรผูด้ำเนนิการจดัฝึกอบรม ซึง่สอดคลอ้งกบัที ่สมชาต ิกจิยรรยง และ อรจรย์ี ณ ตะกัว่ทุ่ง
(2550) ไดก้ลา่วถงึบทบาทของฝา่ยประสานงานการฝกึอบรมวา่ ควรจะเปน็ผู้ให้บรกิารดวู่าใคร
ต้องการอะไรและจะจัดให้ได้มากน้อยเพียงใด ควรเป็นผู้ประสานงานที่ดีประสานทุกฝ่ายทั้งส่วน
งาน วิทยากร คณะผู้เขา้ฝกึอบรมและเจา้หนา้ทีด่้านตา่งๆ กลา่วไดว่้าผู้ดำเนนิการจัดอบรมหรอืนกั
ฝึกอบรมเป็นผู้มีความสำคัญที่สุดในการจัดโครงการฝึกอบรม จึงควรมีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนเพื่อทำ
หน้าทีว่างแผนและประสานงานการฝกึอบรม (ศริิชัย กาญจนวาส,ี 2550)

1.7 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่ส่ือ/โสตทศันปูกรณ ์ผลการวจิยัพบวา่ ผู้เช่ียวชาญมคีวาม
เห็นสอดคล้องกันในการตั้งเกณฑ์ขั้นต่ำในการผ่านการประเมินไว้ที่ระดับสูง (3.50) ทุกตัวบ่งช้ี
จำนวน 8 ขอ้ ประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิ ด้านความเหมาะสมของสื่อกบัเนื้อหาวิชา
ด้านความเหมาะสมของสื่อกับประเภทของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านความเหมาะสมของสื่อกับ
จำนวนผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม ดา้นความเหมาะสมของสือ่กับกลยทุธก์ารสอน ดา้นความพรอ้มใน
การใชง้านสื่อประเภทเครื่องฉาย ด้านความนา่สนใจและความทนัสมยัของสือ่ ด้านความพรอ้มใน
การใชง้านสือ่ประเภทเครือ่งเสยีง ดา้นความเหมาะสมของสือ่กับสถานทีฝึ่กอบรม สอดคลอ้งกบัที่
สมชาต ิกจิยรรยง (2545) กล่าววา่สือ่ทีด่หีรือมคีณุภาพนัน้หมายความถงึเหมาะสมกบัประสบการณ์
ของผูเ้ขา้รับการฝกึอบรม กระตุน้ความสนใจ เร้าใจชวนใหต้ิดตาม สื่อความหมายในการเรยีนรูแ้ละ
สร้างบรรยากาศที่ดีในการฝึกอบรม นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังได้ให้ความสำคัญต่อจำนวนของสื่อกับ
จำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เหมาะสมกัน ความเหมาะสมของสื่อกับสถานที่ฝึกอบรมซึ่งต้องมี
การวางแผนให้รอบคอบสำหรับผู้เกี่ยวข้อง รวมทั้งความพร้อมในการใช้งานสื่อโสตทัศนูปกรณ์ทั้ง
ดา้นสือ่ภาพ (เครือ่งฉาย) และสือ่เสยีง (เครือ่งเสยีง)

1.8 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่วัสด/ุอุปกรณ/์เอกสารประกอบการฝกึอบรม ผลการวจิยั
พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในการตั้งเกณฑ์ขั้นต่ำในการผ่านการประเมินไว้ที่
ระดบัสงูมาก (4.50) จำนวน 2 ขอ้ ประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิดา้นความชดัเจนในการพมิพ์
(ตัวอักษร/ภาพประกอบ) ของเอกสารประกอบการฝกึอบรม และดา้นความชดัเจนในการใช้
ภาพประกอบสื่อความหมายของเอกสารประกอบการฝึกอบรม (ภาพประกอบสื่อความหมายได้ดี)
ซึง่การใชส้ ีภาพกราฟฟกิทีเ่หมาะสม และการพมิพท์ีม่คีณุภาพสงูในการพมิพจ์ะชว่ยให้ผู้เรยีนมี
ความตัง้ใจในการเรยีน (Malcolm Fleming and W. Howard Levie, 1993) โดย สมชาต ิกจิยรรยง
(2545) สรุปถึงความสำคญัของเอกสารทีม่ตีอ่ผู้เขา้รับการฝกึอบรมวา่ 1.ช่วยให้เกดิการเรยีนรู ้การ
ถ่ายทอด การสือ่สารทีม่ีประสทิธภิาพมากขึน้ 2.ช่วยใหก้ารฝกึอบรม สมัมนา การประชมุ มคีวาม
น่าสนใจขึ้นหรือก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อผู้ฟัง 3.ช่วยให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่ง่ายขึ้นเพราะมี
เอกสารประกอบ 4.ช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีส่วนร่วมในการฝึกอบรมหากเอกสารนั้นมีการ
ตรวจสอบผูเ้รยีน เชน่ แบบสอบถาม แบบทดสอบ เปน็ตน้ 5.ใชเ้ปน็คูม่อื เอกสาร เมือ่ตอ้งการ
ทบทวน ศึกษาหรอืคน้ควา้เพิ่มเตมิซึ่งเปน็การทบทวนความรู้หรือความจำ 6.ช่วยประหยดัเวลาใน
การถา่ยทอด 7.ช่วยใหบ้รรลจุดุมุง่หมาย หรือวัตถุประสงคใ์นการจดัโครงการ ฝึกอบรม ถ่ายทอด
หรือการนำเสนอ
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และมีความเห็นสอดคล้องกันในการตั้งเกณฑ์ขั้นต่ำในการผ่านการประเมินไว้ที่ระดับสูง

(3.50) จำนวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิดา้นจำนวนของอปุกรณก์ารฝกึอบรมที่
สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านคุณภาพของวัสดุ-อุปกรณ์ที่นำมาใช้ในการฝึกอบรม
ด้านจำนวนของวัสดุการฝึกอบรมที่เพียงพอต่อความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านจำนวน
ของเอกสารประกอบการฝึกอบรมที่สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านเอกสาร
ประกอบการฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับเนื้อหาวิชาที่จัดฝึกอบรม และด้านความชัดเจน
ในการอธิบายเนื้อหาของเอกสารประกอบการฝึกอบรม (อ่านแล้วทำความเข้าใจได้ง่าย)

ผู้เชี่ยวชาญให้ความสำคัญต่อความเหมาะสม สอดคล้องกันระหว่างจำนวนผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมกบัจำนวนวสัด ุ อุปกรณ ์และเอกสารประกอบการฝกึอบรมซึ่งจะตอ้งจดัสรรใหก้ับผู้เขา้
รับการฝึกอบรมทุกคน รวมทั้งด้านคุณภาพของวัสดุ อุปกรณ์และเอกสารประกอบการฝึกอบรม
ดังกล่าว ด้านเอกสารประกอบการฝึกอบรมผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็นจากประสบการณ์ว่าการจัดฝึก
อบรมบางโครงการ จัดทำเอกสารบางส่วนที่มีเนื้อหาไม่เกี่ยวข้องกับเนื้อหาการฝึกอบรมโครงการ
นั้นๆทำให้ผู้รับการฝึกอบรมอาจเกิดความสับสน และไม่สามารถใช้ประโยชน์จากเอกสารประกอบ
การฝึกอบรมในการทบทวนความรู้ได้ และในประเด็นความชัดเจนในการอธิบายเนื้อหาของ
เอกสารประกอบการฝึกอบรมนั้น ควรนำเสนอข้อมูลด้วยวิธีการที่หลากหลายจะทำให้เกิดการเรียน
รู้ได้ดีขึ้น กล่าวคือควรใช้วิธีการที่หลากหลายทั้งรูปภาพและข้อความเพื่อที่จะได้เกิดการสรุป
แนวคิดและความแตกต่างจากต้นแบบได้ นอกจากนี้ภาพหรือคำอธิบายควรจะสอดคล้องซึ่งกัน
และกนั และควรสอดคลอ้งกบัเนือ้หาทีต่อ้งการจะนำเสนอ ซึง่จะชว่ยให้ผู้เรียนเกดิการเรยีนรู้และ
ความคงทนในการจำไดด้ขีึน้ (Malcolm Fleming and W. Howard Levie , 1993)

1.9 เกณฑก์ารประเมนิปฏกิริิยาตอ่บรรยากาศ/สภาพแวดลอ้ม/สถานทีจ่ดัฝึกอบรม ผลการ
วิจัยพบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในการตั้งเกณฑ์ขั้นต่ำในการผ่านการประเมินไว้ที่
ระดบัสงู (3.50) ในทกุประเดน็การประเมนิ จำนวน 12 ขอ้ ประกอบดว้ยประเดน็การประเมนิดา้น
การควบคุมแสงสว่างภายในห้องฝึกอบรม ด้านขนาดของห้องฝึกอบรมที่สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้า
รับการฝึกอบรม ด้านขนาดของห้องฝึกอบรมที่สอดคล้องกับกิจกรรมการฝึกอบรม ด้านการจัด
ตำแหนง่ โต๊ะ เกา้อ้ี อุปกรณ ์สือ่การฝกึภายในหอ้งฝึกอบรมทีส่อดคลอ้งกบักจิกรรมการฝกึอบรม
ด้านการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก ด้านการระบาย/ถ่ายเทอากาศและควบคุมอุณหภูมิภายใน
ห้อง/บริเวณโรงฝึกอบรม ด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบโครงการ/เนื้อหาวิชากับสถานที่ที่ใช้
ดำเนินการฝึกอบรม ด้านการให้บริการห้องสุขาที่สะอาดเพียงพอต่อความต้องการของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม ด้านการให้บริการน้ำดื่มที่เพียงพอต่อความต้องการของผู้รับการฝึกอบรม ด้านการจัด
ใหม้ปี้ายบอกทางไปยงัสถานทีต่่างๆ ด้านการจดัสถานที่สำหรบัรบัประทานอาหารทีม่คีวามสะอาด
และสอดคล้องกับจำนวนของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านการจัดสถานที่สำหรับพักผ่อนจากการ
ฝึกอบรมสำหรบัผู้เขา้รับการฝกึอบรม  สอดคลอ้งกบัที ่Dugan Laird (2003) กล่าวไวเ้กีย่วกับสิง่
อำนวยความสะดวกภายในหอ้งฝกึอบรม ว่าจะตอ้งประกอบดว้ย ห้องสำหรบัฝึกอบรมทีม่ีขนาด
เหมาะสมกบักจิกรรมและจำนวนผูรั้บการฝกึอบรม มคีวามยดืหยุ่นสงู กล่าวคอื สามารถปรบั
เปลี่ยนรูปแบบการจดัวางตำแหนง่โตะ๊ เกา้อี้ และอปุกรณก์ารฝกึอบรมใหเ้หมาะกบักจิกรรมการ
ฝึกอบรมได้อย่างรวดเร็ว  มีความเป็นส่วนตัวทั้งในมิติของการป้องกันเสียงรบกวนจากภายนอก
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และการแยกตัวจากการทำงานประจำ เพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมได้ปฏิบัติกิจกรรมการฝึกอบรม
อย่างเตม็ที ่การควบคมุแสงสวา่งภายในหอ้งฝกึอบรม การควบคมุอณุหภมูแิละการระบายอากาศ
รวมถงึนำเสนอรปูแบบการจดัวางโตะ๊ เกา้อ้ี สำหรบักจิกรรมการฝกึในรปูแบบตา่งๆ

ในประเดน็การประเมนิสถานทีจ่ดัฝกึอบรม อุทมุพร จามรมาน (2533) กลา่ววา่ ในสว่น
ของสถานทีจ่ัดฝกึอบรมตอ้งคำนงึวา่มคีวามเหมาะสมกบักจิกรรมที่จะจดัหรอืไม ่มอุีปกรณ ์มีความ
พร้อมที่จะเอื้อต่อการฝกึอบรมมากนอ้ยเพยีงไร และควรระบวุ่าจะใชส้ถานที่ใด ห้องประชมุที่ใด
หลายๆองค์การไม่นิยมจัดฝึกอบรมในห้องฝึกอบรมของสำนักงาน เพราะมีโอกาสที่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจะถกูดงึตวัไปในเรื่องงานไดง้่าย ซึ่งสถานที่ในการฝกึอบรมจะใชท้ีใ่ด ห้องประชมุใด
อาคารหรอืช้ันใด ในกรณตี้องใชท้ีฝึ่กอบรมหลายแหง่ ควรจะตอ้งระบเุอาไวใ้ห้ชัดเจน (สมชาติ
กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2550) หน่วยงานจัดฝึกอบรมต่างๆของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จึงควรจดัใหม้ปี้ายบอกทางไปยงัสถานที ่ ห้องฝกึอบรมตา่งๆภายในหนว่ยงาน เพ่ือความสะดวก
ของผู้มารับการฝึกอบรม นอกจากนี้ลักษณะการให้บริการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีผู้
มาใช้บริการเป็นจำนวนมาก ผู้เชี่ยวชาญจึงเห็นว่าควรมีการจัดสถานที่สำหรับรับประทานอาหารที่
มีความสะอาดและสอดคล้องกับจำนวนของผู้เข้ารับการฝึกอบรม รวมถึงจัดให้มีสถานที่สำหรับ
พักผ่อนจากการฝึกอบรม สำหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้พักผ่อนในช่วงเวลาพักจากการฝึกอบรม
ไว้ให้ด้วย

2. เกณฑก์ารประเมนิการเรยีนรู้
ผู้วิจยัขอแยกประเดน็การอภปิรายตามเกณฑก์ารประเมนิการเรยีนรู ้ออกเปน็ 3 ประเดน็

ดังนี้
2.1 เกณฑก์ารประเมนิการเรยีนรูด้า้นความรู้ ความเขา้ใจ ผลการวจิัยพบว่าผู้เชี่ยวชาญมี

ความเห็นสอดคล้องร่วมกันว่าควรตั้งเกณฑ์ตามตาม ขั้นตอนการเรียนรู้ด้านพุทธิพิสัยตามแนวคิด
Revised Bloom’s Taxonomy ของ( Bloom , Anderson and Krathwohl , 2002 ) 6 ขัน้ ประกอบดว้ย
การประเมนิดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรมในระดบัความจำ ระดบัความ
เขา้ใจ ระดบัการประยกุตใ์ชค้วามรู้ ระดบัการวเิคราะห ์ระดบัการประเมนิคณุคา่ ระดบัความคดิ
สร้างสรรค ์โดยตัง้เกณฑข์ั้นตำ่ในระดบัความจำ ระดบัความเขา้ใจ ระดบัการประยกุตใ์ช้ความรู้
ระดบัการวเิคราะห ์ไว้ที่ระดบัสงู (3.50) เนื่องจากเมือ่นำคา่ระดบัคะแนนในมาตราสว่นประมาณคา่
5 ระดบั ไปเทยีบเปน็คา่คะแนนรอ้ยละซึง่ผู้วิจยัและผูเ้ช่ียวชาญรว่มกนักำหนดและทำความเขา้ใจ
ร่วมกนัไวใ้นการสมัภาษณ ์รอบที่ 1 ดงันี้

ร้อยละ 90 ขึน้ไป  เทยีบไดก้ับคะแนน 4.50 ขึ้นไป ระดับสูงมาก
ร้อยละ 80-89   เทยีบไดก้ับคะแนน 3.50 - 4.49 ระดับสูง
ร้อยละ 70-79   เทยีบไดก้ับคะแนน 2.50 - 3.49 ระดับปานกลาง
ร้อยละ 60-69   เทยีบไดก้ับคะแนน 1.50 - 2.49 ระดับต่ำ
ร้อยละ 50-59   เทยีบไดก้ับคะแนน ต่ำกวา่ 1.49 ระดับต่ำมาก

ผู้เชี่ยวชาญใหค้วามเหน็วา่คา่ระดบัคะแนน 3.50 เมื่อเทยีบกบัคา่คะแนนรอ้ยละแลว้จะเทา่
กบัระดบัคะแนนรอ้ยละ 80-89 ซึ่งเปน็คา่คะแนนในระดบัสงู แตอ่ย่างไรกด็กียั็งเหน็ว่าจดุประสงค์
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การฝกึอบรมในระดบัความจำ ระดบัความเขา้ใจ ระดบัการประยกุตใ์ช้ความรู ้และระดบัการ
วิเคราะห์ เป็นระดับที่มักใช้ในการตั้งเป็นจุดประสงค์การฝึกอบรมในหลายๆหลักสูตรของกรม
พัฒนาฝมีือแรงงาน และการฝกึอบรมเนน้ที่การนำความรู้ไปใชง้านไดใ้นการปฏบิตังิานจรงิ จึงจำ
เป็นต้องตั้งเกณฑ์การประเมินในระดับดังกล่าวไว้ในระดับสูง ส่วนประเด็นการประเมินการเรียนรู้
ด้านความรู้ ความเขา้ใจในระดบัการประเมนิคณุคา่ และระดบัความคดิสรา้งสรรค ์ ผู้เช่ียวชาญตัง้
เกณฑไ์ว้ที่ 2.50 (ร้อยละ 70-79) ซึง่เปน็คา่คะแนนระดบัปานกลางเนือ่งมาจากเปน็ระดบัขัน้ การ
เรียนรู้ขั้นสูงซึ่งมักไม่ปรากฏตามจุดประสงค์การฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน อย่างไรก็ดี
หากจะมีการประเมินในระดับดังกล่าวผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าควรตั้งคะแนนขั้นต่ำไว้ที่ร้อยละ 70-79

2.2 เกณฑ์การประเมินการเรียนรู้ด้านทัศนคติความรู้สึกนึกคิด ผลการวิจัยพบว่าผู้เชี่ยวชาญ
มีความเห็นสอดคล้องร่วมกันว่าควรตั้งเกณฑ์จากข้ันตอนการพฒันาด้านจิตพิสัยตามแนวคดิของ
Krathwohl’s Taxonomy of Affective Domain ( Krathwohl , David R. and Others ; 1964 ) 5 ขัน้
ประกอบดว้ย การประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรมในระดบั
การรบัรู้ ระดบัการตอบสนอง ระดบัการสรา้งคา่นยิม ระดบัการจดัระบบคา่นยิม และระดบัการ
สร้างบุคลิกจากค่านิยม โดยมีความเห็นร่วมกันว่าควรกำหนดเกณฑ์ขั้นต่ำไว้ที่ระดับคะแนน 2.50
ทกุขอ้ ซึ่งเปน็ระดบัปานกลางตามมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั เทยีบไดก้ับระดบัคะแนนรอ้ยละ
70-79 คะแนน จงึจะผา่นเกณฑ ์เนือ่งมาจากผูเ้ช่ียวชาญเหน็สอดคลอ้งกบั ณฐัพร หลาวทอง (2550)
ว่าจติพิสยัเปน็คณุลักษณะแฝงในตวับุคคล เกีย่วขอ้งกบัอารมณ ์ความรูส้กึ จติใจ ไดแ้ก ่ความสนใจ
เจตคต ิคา่นยิม จริยธรรม ซึง่มคีวามสำคญั ประกอบกบัในหลกัสตูรการฝกึอบรมของกรมพฒันา
ฝีมือแรงงานได้มีการให้ความสำคัญต่อการพัฒนาทางด้านเจตคติ หรือทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด
โดยบรรจุไว้ในวัตถุประสงค์การฝึกอบรมอยู่พอสมควร

2.3  เกณฑก์ารประเมนิการเรยีนรูด้า้นทกัษะ การปฏบิตั ิผลการวจิัยพบว่าผู้เช่ียวชาญมี
ความเห็นสอดคล้องร่วมกันว่าควรตั้งเกณฑก์ารประเมิน จากข้ันตอนการฝึกด้านทักษะพิสัยตาม
แนวคิดของ Dave’s Psychomotor Domain (R. H. Dave, 1975 อ้างถึงใน Annette Freak, Judith Miller
and John Haynes, 2006 ; Huitt W., 2003 ; ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน,์ 2544) 5 ข้ัน ประกอบด้วยการ
ประเมินด้านทักษะการปฏิบัติตามวัตถุประสงค์การฝึกอบรมในระดับการลอกเลียนแบบ ระดับการ
ปฏบิตัติามระดบัการปฏบิตัไิดอ้ย่างเที่ยงตรง ระดบัการปฏบิตัไิดอ้ย่างตอ่เนื่อง และระดบัการแสดง
ออกอย่างเป็นธรรมชาติ

โดยมีความเห็นร่วมกันว่าควรกำหนดเกณฑ์ขั้นต่ำไว้ที่ระดับคะแนน 3.50 ในการประเมิน
ระดบัการลอกเลยีนแบบ ระดบัการปฏบิตัติาม ระดบัการปฏบิตัไิดอ้ย่างเที่ยงตรง และระดบัการ
ปฏบิตัิไดอ้ย่างตอ่เนื่อง  ซึ่งเปน็ระดบัสงูตามมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั เทยีบไดก้ับระดบั
คะแนนรอ้ยละ 80-89 คะแนน ซึง่เปน็คา่คะแนนระดบัสงู เนือ่งมาจากหลกัสตูรการฝกึอบรมของ
กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน โดยมากจะเนน้การฝกึพัฒนาดา้นทกัษะ การปฏบิตั ิจงึตัง้เกณฑด์งักลา่ว
ไว้ในระดับสูง

ส่วนการประเมินในระดับการแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ ผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าควรกำหนด
เกณฑข์ัน้ตำ่ไวท้ีร่ะดับคะแนน 2.50  ซึง่เปน็ระดบัปานกลาง ตามมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั
เทยีบไดก้ับระดบั คะแนนรอ้ยละ 70-79 โดยผู้เชี่ยวชาญเหน็วา่ทกัษะในระดบัดงักลา่วเปน็ทกัษะ
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ขัน้สงูตอ้งใชร้ะยะเวลาในการฝกึฝนจากการปฏบิตังิานจรงิสอดคลอ้งกบัที ่สวิุมล ว่องวาณชิ
(2550) กล่าววา่ ผลงานทีป่รากฏเปน็ผลผลติทีเ่ปน็รูปธรรม จะสะทอ้นถงึกระบวนการทีแ่สดงความ
รู้ ความเขา้ใจ แตก่ารปฏบิตังิานจนมคีวามชำนาญสามารถประยกุตค์วามรู้มาใชใ้ห้เกดิประโยชน์
นัน้ จำเปน็ตอ้งอาศยัการฝกึฝนเปน็เวลานานทำใหค้วามสามารถไมไ่ดส้ะทอ้นถงึความรู้ ความเขา้ใจ
แต่เป็นความสามารถถึงขั้นที่ผู้เรียนมีทักษะการปฏิบัติที่สามารถทำได้อย่างอัตโนมัติจนเป็นนิสัย
จึงตั้งเกณฑ์ไว้ที่ระดับปานกลาง

3. เกณฑก์ารประเมนิพฤตกิรรม
จากผลการวิจัยพบว่าผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในการกำหนกเกณฑ์การประเมิน

พฤตกิรรม จำนวน 15 ขอ้
ประกอบด้วยประเด็นการประเมินที่ผู้เช่ียวชาญกำหนดเกณฑ์ขั้นต่ำไว้ที่ระดับ 2.50 ระดับ

ปานกลาง จำนวน 2 ขอ้ คอื การประเมนิผูผ่้านการฝกึอบรมในดา้นการพยายามชี้แนะเพื่อนรว่มงาน
ให้เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม และด้านการใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมเพื่อหารายได้และการมีงานทำ โดยผู้เชี่ยวชาญให้เหตุผลที่กำหนดเกณฑ์ในระดับปาน
กลางเนื่องมาจากต้องการมุ่งเน้นให้ผู้ผ่านการฝึกอบรมได้นำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้
แก้ปัญหาและพัฒนางานที่ปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ดีหากว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมมีพฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความพยายามชี้แนะเพื่อนร่วมงานให้เห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมนั้น ก็เป็นผลมา
จากการที่ผู้ผ่านการฝึกอบรมมีความพึงพอใจในกระบวนการ และ/หรือมีความเข้าใจถึงประโยชน์
จากเนื้อหาในการฝึกอบรม ส่วนในประเด็นการใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
เพื่อหารายได้และการมีงานทำ ผู้เชี่ยวชาญให้เหตุผลว่านอกจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะให้
บริการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน ซึ่งเป็นการฝึกให้กับผู้ที่มีงานทำอยู่แล้วยังมีการฝึกเตรียมเข้าทำงาน
ซึ่งกลุ่มเปา้หมายคอื บัณฑติจบใหม ่ผู้ทีว่่างงาน หรือผู้ทีต่้องการเปลี่ยนงานและอาชพี ดังนั้นการ
ประเมินในประเด็นนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาการฝึกอบรม ในหลักสูตรฝึกเตรียมเข้าทำงาน
อีกด้วย

ประเดน็การประเมนิทีผู้่เชี่ยวชาญกำหนดเกณฑข์ัน้ตำ่ไวท้ีร่ะดบั 3.50 ระดบัสงู จำนวน 13
ขอ้ คอื ด้านการนำความรูท้ีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรมมาใชแ้กป้ัญหาในการทำงาน ด้านการนำความรู้
ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้พัฒนางานที่ปฏิบัติ ด้านการค้นคว้าเพิ่มเติมต่อยอดความรู้ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรม ด้านการแนะนำถ่ายทอดความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมแก่เพื่อนร่วมงาน
ด้านการตระหนักถึงความสำคัญของความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ด้านการได้รับการยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ด้านการมีความรับผิดชอบ
ต่องานเพิม่มากขึน้เมือ่ผ่านการฝกึอบรม ด้านมนษุยสมัพนัธท์ี่เพิม่ขึน้เมือ่ผ่านการฝกึอบรม ด้านการ
ได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานในการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ด้าน
ความกระตือรือร้นในการทำงานที่เพิ่มขึ้นเมื่อผ่านการฝึกอบรม ด้านความตรงต่อเวลาของผู้ผ่าน
การฝกึอบรม ด้านความซื่อสตัยข์องผูผ่้านการฝกึอบรม และดา้นความรวดเรว็ในการปฏบิตัิงาน

ประเดน็การประเมนิดงักลา่วขา้งตน้สอดคลอ้งกบัที ่วิจติร อาวะกลุ (2540) กลา่วถึงสิง่
สำคญัในการฝกึอบรมซึ่งถอืว่าเปน็สิ่งทีต่้องประเมนิ คอื 1.ปฏกิริิยาที่เกดิขึ้นกบัผู้เขา้รบัการฝกึ
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อบรม ความพงึพอใจ ความตัง้ใจแสวงหาความรู ้ทศันคตเิชิงบวก เชิงลบตอ่การฝกึอบรม 2.การ
เรียนรู้ว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้อะไรใหม่ ความรู้เพิ่มขึ้นเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม
ทีค่อ่นขา้งถาวรหรอืไม ่3.การปฏบิตัสิามารถทำไดจ้รงิหรอืไม ่หรือเพยีงเรยีนรูท้ีส่มอง เทา่นัน้
4.ผลของการเปลีย่นแปลงของการทำงาน สามารถแกป้ญัหาไดภ้ายหลังการฝกึอบรมหรอืไม่
ปฎิบัติเป็นผลดีหรือไม่ ซึ่งแนวทางการประเมินพฤติกรรมควรจะประเมินอย่าเป็นระบบทั้งก่อน
และหลงัการฝกึอบรม ควรเกบ็ขอ้มูลจากกลุม่ตา่งๆ ตอ่ไปนีอ้ย่างนอ้ยหนึง่กลุม่ ไดแ้ก ่ ผู้ผา่นการฝกึ
อบรม ผู้บังคบับญัชา ผู้ใตบ้ังคบับญัชา และเพื่อนร่วมงานของผูผ่้านการฝกึอบรม ควรมกีาร
วิเคราะหท์างสถติิ เพื่อเปรยีบเทยีบการปฏบิตังิานทั้งกอ่นและหลงัการฝกึอบรม ควรประเมนิหลงั
จากสิ้นสดุโครงการแลว้อย่างนอ้ย 3 เดอืน เพื่อใหผู้้ผ่านการฝกึอบรมไดม้ีโอกาสนำความรูท้ีไ่ดรั้บ
มาประยกุตใ์ช ้และควรมกีลุ่มควบคมุซึ่ประกอบดว้ยผู้ที่ไมไ่ดเ้ขา้รบัการฝกึอบรม เพื่อใช้เปรยีบ
เทยีบกบัพฤตกิรรมของผูผ่้านการฝกึอบรม (ชูชัย สมทิธไิกร , 2550)

4. เกณฑก์ารประเมนิผลกระทบตอ่องคก์ร
จากผลการวิจัยพบว่าผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันในการกำหนดเกณฑ์การประเมิน

ผลกระทบตอ่องคก์ร จำนวน 9 ขอ้ ประกอบดว้ย การประเมนิดา้นความพงึพอใจของผู้บรหิารตอ่
การเพิ่มของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานเมื่อผู้ผ่านการฝกึอบรมเขา้ปฏบิตัหินา้ที่  การลดลงของ
ปัญหาในการปฏบิตัิงาน เมือ่ผู้ผา่นการฝกึอบรมเขา้ปฏบิตัิหนา้ที ่การลดลงของตน้ทนุการผลติ เมือ่
ผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่ การลดลงของจำนวนอุบัติเหตุเมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติ
หน้าที่ มาตรฐานในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น เมื่อผู้ผา่นการฝึกอบรมเข้าปฏิบัติหน้าที่ การปฏิบัติงาน
ไดต้ามเปา้หมายทีก่ำหนด เมือ่ผู้ผา่นการฝกึอบรมเขา้ปฏบิตัิหนา้ที ่การปฏบิตัิงานไดท้ันตามกำหนด
เวลา เมื่อผู้ผ่านการฝกึอบรมเขา้ปฏบิตัหินา้ที่ การเพิ่มขดีความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์าร
และต่อการปฏิบัติงานได้ทันตามการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีภายในองค์การของผู้ผ่านการฝึกอบรม

ในทุกประเด็นผู้เชี่ยวชาญกำหนดเกณฑ์ขั้นต่ำไว้ที่ระดับ(3.50) โดยผู้เชี่ยวชาญให้เหตุผล
ไว้สอดคลอ้งกบั ชาญ สวัสดิส์าล ี(2542) ว่าการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมการทำงานในทางทีด่ขีึน้
และการนำเอาความรู้หรือสิ่งที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานถือได้ว่าเป็น
หัวใจของการฝกึอบรม ดังนัน้ หลังจากเสรจ็สิ้นการฝกึอบรมและผูผ่้านการฝกึอบรมไดก้ลบัเขา้
ปฏิบัติหน้าที่ไประยะหนึ่งแล้ว ควรจะมีการติดตามผลเพื่อให้ทราบถึงข้อมูลต่างๆดังกล่าวข้างต้น
ซึ่งการประเมินผลกระทบต่อองค์กรจะบอกระดับความสำเร็จในการฝึกอบรมว่ามีมากน้อยเพียงไร
เป็นข้อมูลสำคัญเพื่อช่วยให้ผู้รับผิดชอบโครงการนำข้อมูลไปแก้ไขและปรับปรุงหลักสูตรของตน
แนวทางในการประเมนิกระทบตอ่องคก์ร มขีั้นตอนดงัตอ่ไปนี ้คอื 1.พิจารณาวา่ควรจะมกีาร
ประเมินกระทบต่อองค์กรหรือไม่ การประเมินกระทบต่อองค์กรสามารถกระทำได้หากมีความ
แน่ใจว่าการฝึกอบรมจะส่งผลกระทบที่สามารถประเมินได้ต่อการดำเนินงานขององค์การ แต่หาก
การฝึกอบรมนั้นมิได้จัดขึ้นเพื่อแก้ไขปัญหาการดำเนินงานใด ๆขององค์กรก็ไม่มีความจำเป็นใด ๆ
ที่จะต้องประเมิณกระทบต่อองค์กร 2.ระบุผลกระทบต่อองค์กรที่ต้องการประเมิน โดยการพิจารณา
จากข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ความตัองความต้องการและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม โดย
ทั่วไปแลว้อาจจำแนกขอ้มลูเกี่ยวกบัผลกระทบตอ่องคก์รไดเ้ปน็ 2 ประเภทคอื ข้อมลูเชงิผลติภาพ
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(hard data) และขอ้มูลเชิงพฤตกิรรม (soft data) ขอ้มูลเชิงผลิตภาพเปน็ขอ้มูลท่ีงา่ยตอ่การเกบ็
รวบรวมและแปลใหเ้ปน็มลูคา่เงนิ อาท ิผลผลิต ค่่าใชจ้่าย ปรมิาณเวลาที่ใชใ้นการผลติ เปน็ตน้
ส่วนข้อมูลเชิงพฤติกรรมเป็นข้อมูลที่มักเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งยากต่อการประเมิน
และแปลใหเ้ปน็มลูค่าเงนิ อาท ิความพงึพอใจในการทำงาน ความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร เปน็ตน้
3.กำหนดรปูแบบและวธิีการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยมเีกณฑใ์นการเลอืก คอื วิธกีารนั้นจะตอ้งให้
ข้อสรุปที่เชื่อถือได้และมีความแม่นตรงกับความเป็นจริงสำหรับรายละเอียดเกี่ยวกับรูปแบบ และ
วิธกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูล (ชูชัย สมทิธไิกร, 2550)

ข้อเสนอแนะ

1. ขอ้เสนอแนะในการนำผลการวจิยัไปใช้
      1.1 เกณฑท์ี่ไดจ้ากการวจิัยคร้ังนี้ เปน็เกณฑท์ีพั่ฒนาขึ้นเพื่อใช้ในการประเมนิโครง

การฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งที่จัดโดยหน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
และจัดโดยหน่วยงานอื่นซึ่งใช้หลักสูตรการฝึกอบรมหรือได้รับการรับรองหลักสูตรจากกรมพัฒนา
ฝีมอืแรงงาน โดยเปน็การประเมนิโครงการใน 4 ดา้นไดแ้ก ่ด้านปฏกิริิยา ด้านการเรยีนรู ้ด้าน
พฤตกิรรม และดา้นผลกระทบตอ่องคก์ร การประเมนิดา้นปฏกิริิยา ด้านการเรยีนรู้ จะประเมนิทนัที
หลังจากการฝกึอบรมเสรจ็สิน้ สว่นการประเมนิดา้นพฤตกิรรม และดา้นผลกระทบตอ่องคก์ร จะ
ประเมนิภายหลงัจากทีผู้่ผ่านการฝกึอบรมกลบัไปปฏบิตัิงาน หรือเขา้ทำงานแลว้ไมต่่ำกวา่ 3 เดอืน
โดยในทางปฏิบัติผู้ที่จะนำเกณฑ์ไปใช้อาจเลือกเฉพาะเกณฑ์การประเมินบางด้านหรือบางข้อ ตาม
ที่หน่วยงานของตนเองสามารถปฏิบัติได้ ภายใต้เงื่อนไขหรือสภาวะของแต่ละหน่วยงานเพราะ
แต่ละหน่วยงานอาจมีลักษณะแตกต่างกันไปตามวัฒนธรรมองค์การของหน่วยงาน งบประมาณ
หรือปจัจยัประการอื่นๆ ในกรณทีีไ่มส่ามารถนำเกณฑไ์ปใชไ้ดท้ั้งหมด อันเนื่องมาจากขอ้จำกดัใดๆ
ก็ตาม นอกจากจะพิจารณาเลือกเกณฑ์โดยอาศัยข้อกำจัดของหน่วยงานแล้ว ผู้ที่เป็นนักประเมิน
ยังอาจพิจารณาจากผลการวิจัย ซึ่งจะเห็นว่าเกณฑ์ที่ผ่านการยอมรับของผู้เชี่ยวชาญนั้นจะมีระดับ
ความเหมาะสมในการนำไปใช้ที่แตกต่างกัน ซึ่งอาจพิจารณาว่าเกณฑ์ข้อใดผู้เชี่ยวชาญมีความคิด
เหน็ในระดบัมากหรอืมากทีส่ดุ เพื่อการนำไปใชต้่อไป

      1.2 เกณฑท์ี่ไดจ้ากการวจิัยคร้ังนี้ไมใ่ชแ่บบประเมนิ เปน็เพยีงเกณฑท์ีพั่ฒนาขึน้ เพือ่
เป็นแนวทางในการประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
และผูท้ีน่ำเกณฑไ์ปใชส้ามารถใชลั้กษณะของฐานคะแนนที่แตกตา่งจาก มาตราสว่นประมาณคา่ 5
ระดบั เพื่อความเหมาะสมกบักลุ่มเปา้หมายได ้แตเ่มื่อวัดแลว้จะตอ้งแปลผลคะแนนไดต้ามเกณฑ์
ที่กำหนดไว้นี้

      1.3 การนำเกณฑน์ีไ้ปใช ้โดยคดัเลอืกเฉพาะเกณฑบ์างเกณฑห์รือท้ังหมดควรไดม้ีการ
ตกลงร่วมกันระหวา่งผู้รับผิดชอบโครงการทั้งของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และหน่วยงานที่จะนำ
เกณฑ์ไปใช้เพื่อจะได้กำหนดและทำความเข้าใจร่วมกันต่อเป้าหมาย หรือความสำเร็จของโครงการ
และแนวทางในการประเมนิในประเดน็ตา่งๆ ร่วมกนั ซึ่งจะทำใหทุ้กฝา่ยที่เกี่ยวขอ้งไดท้ราบถงึขอ้
ตกลงเบือ้งต้นและเกดิความเขา้ใจตรงกนัในแตล่ะประเดน็หรือเกณฑแ์ต่ละข้อเพ่ือการนำไปใชต่้อไป
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เชน่ หากลกัษณะของโครงการทีจ่ะประเมนิไมม่คีวามตอ้งการตดิตามผลการฝกึอบรม อาจเลอืกใช้
เพียงตัวบ่งชี้และเกณฑ์ในส่วนของการประเมินปฏิกิริยา และประเมินการเรียนรู้

        1.4 การที่จะนำเกณฑน์ีไ้ปใช ้ควรคำนงึถงึชว่งเวลาทีพั่ฒนาเกณฑน์ีข้ึ้นและชว่งเวลาที่
จะนำเกณฑน์ีไ้ปใช ้ เพราะเกณฑใ์ดเกณฑห์น่ึงสำหรบัเรื่องใดเรือ่งหนึง่ อาจเหมาะกบัช่วงเวลาใด
เวลาหนึ่งเทา่นัน้ เมื่อเวลาเปลี่ยนไปอาจทำใหเ้กณฑข์้อใดขอ้หนึ่งหรือหลายขอ้ ไมเ่หมาะสมกบั
สภาพกาลในขณะนัน้ได ้ เช่น ในชว่งเวลาหนึง่การฝกึอบรมอาจมจีดุมุง่หมายในการปรบัปรงุ หรือ
แกไ้ขปญัหาทีอ่งคก์ารประสบอยู ่ ผู้บริหารโครงการหรอืผู้ประเมนิจงึอาจไมต่ั้งเกณฑไ์วส้งู แตห่าก
เป็นโครงการฝึกอบรมที่มีจุดประสงค์ในการพัฒนาองค์การให้ได้มาตรฐาน หรือเพื่อการแข่งขัน
ก็อาจตั้งเกณฑ์ไว้ในระดับมาตรฐานที่องค์การต้องการพัฒนา การกำหนดเกณฑ์ในการประเมินจึง
ควรมีความยืดหยุ่นและปรับได้ตามความต้องการขององค์การโดยคำนึงถึงเงื่อนไขดังกล่าว

2. ขอ้เสนอแนะสำหรบัการวจิยัคร้ังตอ่ไป
        2.1 ควรมกีารวจิัยเพือ่พัฒนาตวับ่งช้ีและเกณฑก์ารประเมนิการฝกึอบรมทางเทคโน

โลยีการศกึษา ทีจ่ดัและ/หรือรับรองหลกัสตูรโดยกรมพฒันาฝมีอืแรงงาน เช่น สาขาการผลติสือ่
การฝกึอบรมในประเภทตา่งๆ สาขาเทคนกิารสอนงาน ฯลฯ ตามแนวทฤษฎขีอง Donald L.
Kirkpatrick เป็นรูปแบบในการพัฒนาเกณฑ์การประเมิน เพื่อเป็นการขยายองค์ความรู้เกี่ยวกับ
ทฤษฎีการประเมินดังกล่าว และเป็นแนวทางในการประเมินโครงการในลักษณะเดียวกัน

        2.2 ควรมกีารวจิัยเกื่ยวกบัเกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรม ในลกัษณะทีม่คีวาม
เฉพาะเจาะจงกับหลักสูตรการฝึกอบรมในแต่ละสาขาการฝึก เชน่ เกณฑ์การประเมินโครงการฝึก
อบรมสาขาการนวดแผนไทย เกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรมพนกังานปรงุอาหารไทย ซึง่
แต่ละโครงการจะมีจุดเน้นแตกต่างกัน เพราะโครงการฝึกอบรมแต่ละโครงการแม้จะมีลักษณะการ
จัดดำเนินการที่คล้ายคลึงกัน แต่ก็จะมีความแตกต่างกันที่วัตถุประสงค์และเนื้อหาหลักสูตรของ
โครงการ

        2.3 ควรมกีารนำผลการวจิัยครัง้นี ้ไปใชป้ระเมนิโครงการฝกึอบรมตามหลกัสตูรของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อเป็นการประเมินคุณภาพของตัวบ่งชี้และเกณฑ์ที่ได้พัฒนาขึ้น
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ภาคผนวก ก.
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย

1. รองศาสตราจารย ์ดร.อาชญัญา รัตนอบุล
    ประธานสาขาวชิาการศกึษานอกระบบโรงเรยีน ภาควชิานโยบาย การจดัการ
     และความเปน็ผูน้ำทางการศกึษา คณะครศุาสตร ์จฬุาลงกรณม์หาวทิยาลยั
2. รองศาสตราจารย ์ดร.ดวงกมล ไตรวจิิตรคณุ
    ภาควชิาวิจยัและจติวิทยาการศกึษา คณะครศุาสตร ์จฬุาลงกรณม์หาวทิยาลยั
3. รองศาสตราจารย ์ดร.วรรณี แกมเกตุ
    ภาควชิาวิจยัและจติวิทยาการศกึษา คณะครศุาสตร ์จฬุาลงกรณม์หาวทิยาลยั
4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ใจทพิย์ ณ สงขลา
    สาขาโสตทศันศกึษา ภาควชิาหลักสตูรการสอนและเทคโนโลยกีารศกึษา
    คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
5. อาจารย ์วิวัฒนชั์ย สขุทพัภ์
    ผู้อำนวยการศนูยเ์ทคโนโลยกีารศกึษา คณะครศุาสตร์
    จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
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ภาคผนวก ข.
รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถามการวิจัย
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถามการวิจัย

1. คณุเสรมิศกัดิ ์รำจวน
นกัวิชาการฝกึอาชพี 7ว
สถาบนัพฒันาฝมีือแรงงานภาค 5 นครราชสมีา  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

2. คุณบริพัตร วรรณปักษ์
นกัวิชาการฝกึอาชพี 7ว
สถาบนัพฒันาฝมีือแรงงานภาค 5 นครราชสมีา  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

3. คุณประสทิธ์ิ นิยมแกว้
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ฝ่ายพัฒนาระบบประกันคุณภาพการพัฒนาฝีมือแรงงาน
กองแผนงานและสารสนเทศ  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

4. คณุสริวุฒ ินอ้ยประเสรฐิ
นกัวิชาการฝกึอาชพี 8ว
กลุ่มงานพัฒนาระบบและรูปแบบการฝึก
สำนกัพัฒนาผูฝึ้กและเทคโนโลยกีารฝกึ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

5. คุณสรุพล พลอยสุข
ผู้อำนวยการศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดสระบุรี
กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

6. คุณพิเชฐ เลี้ยงฤทัย
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
สถาบนัพัฒนาฝมีอืแรงงานภาค 4 ราชบรีุ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

7. คุณชุมพล มาลัยนวล
ครูฝึกฝีมือแรงงานชัน้ 2
สถาบนัพัฒนาฝมีอืแรงงานภาค 4 ราชบรีุ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน
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8. คุณวบิูลย์ วงศส์ทุักษ์
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ศนูยพั์ฒนาฝมีอืแรงงานจงัหวดัเพชรบรีุ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

9. คุณณรงคฤ์ทธิ ์สัมฤทธิผ์ล
ครูฝึกฝีมือแรงงานชัน้ 3
ศนูยพั์ฒนาฝมีอืแรงงานจงัหวดัเพชรบรีุ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

10. คุณธงชยั จิตตห์าญ
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
กลุ่มงานพัฒนาระบบและรูปแบบการฝึก
สำนกัพัฒนาผูฝึ้กและเทคโนโลยกีารฝกึ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

11. คณุยุทธชยั ทองอนิทร์
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ศนูย์พัฒนาฝมีอืแรงงานจงัหวดัสระบรีุ  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

12. คุณจรลั เอ่ียมชนะ
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ศูนย์พัฒนาฝมีือแรงงานจงัหวดัลพบรีุ  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

13. คณุสรุศักดิ ์หงษท์อง
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ศูนย์พัฒนาฝมีือแรงงานจงัหวดัลพบรีุ  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

14. คุณพเิชษฐ ์จันทน์หุงษ์
ครูฝึกฝีมือแรงงานชัน้ 2
ศูนย์พัฒนาฝมีือแรงงานจงัหวดัลพบรีุ  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

15. คุณวัลภา นาคนฤมติร
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
กลุ่มงานพฒันาผูฝึ้ก สำนกัพฒันาผูฝึ้กและเทคโนโลยกีารฝกึ
กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน



137
16. คณุอรอนงค ์เอีย่มอำภา
นายช่างศิลป์ 6
กลุ่มงานอตุสาหกรรมบรกิาร วิทยาลยัการแรงงาน  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

17. คุณศรีวิชัย เกตุค้างพลู
ครูฝึกฝีมือแรงงานชัน้ 2
ศนูย์พัฒนาฝมีอืแรงงานจงัหวดัระยอง  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

18. คณุสมัพันธ ์กสัยากร
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
สถาบนัพัฒนาฝมีอืแรงงานภาค 3 ชลบุรี  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

19. คุณศรีวิไล สวนกูล
นกัวิชาการฝกึอาชพี 8ว
สถาบนัพัฒนาฝมีอืแรงงานภาค 8 นครสวรรค ์ กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

20. คณุเฉลมิพงษ ์บญุรอด
นกัวิชาการฝกึอาชพี 7ว
สถาบนัพฒันาฝมีอืแรงงานภาค 8 นครสวรรค ์ กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

21. คุณสุรัตน์ เฮงทบัทิม
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
สถาบนัพัฒนาฝมีอืแรงงานภาค 8 นครสวรรค ์ กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

22. คุณสุจิตรา เภรีภาส
นกัวิชาการฝกึอาชพี 7ว
กลุ่มงานอตุสาหกรรมบรกิาร วิทยาลยัการแรงงาน  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน

23. คณุธวชัชัย ศรีสลัุย
ครูฝึกฝีมือแรงงานชัน้ 2
ศูนยพั์ฒนาฝมีือแรงงานจงัหวดันนทบรีุ  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน
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24. คณุมนตร ีศรีเจรญิ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ศูนยพั์ฒนาฝมีือแรงงานจงัหวดันนทบรีุ  กรมพฒันาฝมีือแรงงาน

25. คุณประเสรฐิ ละออประเสรฐิสุข
นกัวิชาการฝกึอาชพี 8ว
สถาบนัพัฒนาฝมีอืแรงงานภาค 3 ชลบุรี  กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน
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ภาคผนวก ค.
รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ข้อมูลเบื้องต้น
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รายนามผู้ให้ข้อมูลเบื้องต้นด้วยการสัมภาษณ์

1. คุณประสิทธิ์ จันทริมา
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระยอง

2. คุณปรีดา ไพรินทร์
นกัวิชาการฝกึอาชพี 6ว
ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดระยอง

3. คุณรัตนาภรณ์ สวนมา
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม
บริษทั พร็อพเพอร์ตี้ เพอรเ์ฟค จำกดั (มหาชน)

4. คุณรุ่งระวี วรรณจีระ
นกัพฒันาทรพัยากรมนษุย์ 6ว
สำนกังานเลขาธกิารสภาผูแ้ทนราษฎร

5. คุณสืบตระกูล ขำเดช
ผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรช่างซ่อมโทรศัพท์มือถือ
กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน
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ภาคผนวก ง.
เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวจิยั
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คำอธิบายแบบสัมภาษณ์
ชื่อเรื่อง การพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับ

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
โดย นายศศิภพ จิตรกร
ภาควิชา หลักสูตร การสอนและเทคโนโลยีการศึกษา
สาขาวชิา โสตทัศนศึกษา
อาจารย์ที่ปรึกษา อ.ดร.จินตวร์ี มั่นสกลุ
ปีการศึกษา 2550

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม

สำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
2. เพ่ือพัฒนาเกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรม สำหรบักรมพฒันาฝมีอืแรงงาน
3. เพือ่ประเมนิความเหมาะสมและความเปน็ไปไดข้องเกณฑก์ารประเมนิโครงการ โดยผู้

ทรงคุณวุฒิด้านการฝึกอบรม

การวิจัยครั้งนี้มุ่งพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม ตามหลักสูตรของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ขั้นต่ำสำหรับประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานและหน่วยงานอื่นๆ ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้การรับรองหลักสูตร

เกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรมสำหรบั กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน  พัฒนาขึน้ตาม
ทฤษฎกีารฝกึอบรม ของ Nadler L. and Nadler Z. , 1989 ; Tony Newby, 1992 ; สมชาติ กิจยรรยง
และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539 ; ชาญ สวัสด์ิสาลี, 2544, ; ชูชัย สมิทธิไกร,2548 และรูปแบบการ
ประเมนิโครงการ ฝึกอบรม Training Approach ของ โดนลัด์ แอล เครกิแพทรคิ ( Donald L.
Kirkpatrick, 1996) ประกอบดว้ย

ก.การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)
1.การวางแผนการฝึกอบรม
2.วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
3.การออกแบบโครงการและพัฒนาหลักสูตร
4.การเลือกกลยุทธ์ในการสอน
5.วิทยากร/บุคลากรในการฝึกอบรม
6.สื่อในการฝกึอบรม
7.อุปกรณ์ในการฝึกอบรม
8.สถานที่/สภาพแวดล้อม/บรรยากาศการฝึกอบรม

ข.การประเมินด้านการเรียนรู้ (Learning)
1.ความรู ้ความเขา้ใจ



143
2. ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด
3. ทักษะการปฎบัิติ

ค.การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior)
1.ประเมินโดยหัวหน้างาน
2.ประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน
3.ประเมินโดยตัวผู้ผ่านการฝึกอบรม

ง.การประเมินด้านผลที่เกิดขึ้นกับองค์กร (Results)
1.ประเมินด้านการลดลงของปัญหา
2.ประเมินด้านการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

การวจิยัคร้ังนีเ้กบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยเทคนคิเดลฟาย (Delphi Method) ดำเนนิการ เกบ็
ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 รอบ

รอบที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์ ให้ผู้เช่ียวชาญแสดงความคิดเห็น
รอบที ่2 เปน็แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั (Rating Scale)
รอบที ่3 เปน็แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั พร้อมทัง้แสดงผลของ

 แบบสอบถาม รอบที ่2 เพือ่ให้ผู้เช่ียวชาญพจิารณายนืยันคำตอบอกีครัง้
แบบสมัภาษณน์ี้เปน็การรวบรวมขอ้มลูในรอบที่ 1 มจีุดมุ่งหมายเพื่อรวบรวมขอ้มลู

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ในรูปแบบของข้อความและระดับความเหมาะสมที่จะใช้กำหนดเป็น
เกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
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แบบสัมภาษณ์

เกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม
สำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

คำช้ีแจง แบบสมัภาษณท์ีน่ำเสนอตอ่ไปนี ้ขอใหท้า่น
           1. แสดงความคดิเหน็วา่ควรใชข้้อความใดที่เหมาะสมเปน็เกณฑใ์นการประเมนิในดา้นตา่งๆ
           2. แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับประเด็นที่จะกำหนดเป็นเกณฑ์การประเมินโครงการ
                ตามที่ท่านเห็นสมควร
           3. ระบคุา่ระดบัคะแนนทีจ่ะใชเ้ปน็เกณฑใ์นแตล่ะขอ้

ตวัเลขระดบัคะแนนทีร่ะบ ุมคีวามหมายดงันี้
ร้อยละ 90 ขึ้นไป  หมายถึง    เกณฑ์การประเมินข้อนั้นจะต้องได้คะแนนประเมิน

        จากผู้ตอบแบบประเมินที่ระดับคะแนน ขั้นสูงมาก
ร้อยละ 80-89   หมายถึง    เกณฑ์การประเมินข้อนั้นจะตอ้งได้คะแนนประเมิน

        จากผู้ตอบแบบประเมินที่ระดับคะแนน ขั้นสูง
ร้อยละ 70-79   หมายถึง    เกณฑ์การประเมินข้อนั้นจะต้องได้คะแนนประเมิน

                   จากผู้ตอบแบบประเมินที่ระดับคะแนนขั้นปานกลาง
ร้อยละ 60-69   หมายถึง    เกณฑ์การประเมินข้อนั้นจะต้องได้คะแนนประเมิน

                   จากผู้ตอบแบบประเมินที่ระดับคะแนน ขั้นต่ำ
ร้อยละ 50-59   หมายถึง    เกณฑ์การประเมินข้อนั้นจะต้องได้คะแนนประเมิน

                   จากผู้ตอบแบบประเมินที่ระดับคะแนน ขั้นต่ำมาก

คำชี้แจง ท่านคิดว่าควรใช้ข้อความใดที่เหมาะสมเป็นเกณฑ์ในการประเมิน ความคิดเห็น หรือ
ความพึงพอใจของผู้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับประเด็นต่างๆ
พร้อมทั้งระบุตัวเลขเพื่อกำหนดค่าระดับ คะแนนที่เหมาะสมจะใช้เป็นเกณฑ์ในแต่ละข้อ
ตามที่ท่านพิจารณาเห็นว่าจำเป็นและเหมาะสม
ก.การประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction)

1.การวางแผนการฝึกอบรม
1.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
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1.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็น

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................
.............................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................

2.วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
2.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

...........................................................................................................................................................................
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3.การออกแบบโครงการและพัฒนาหลักสูตร

3.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

4.การเลือกกลยุทธ์ในการสอน
4.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................



147
4.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
4.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็น

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................
.............................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................

5.วิทยากร/บุคลากรในการฝึกอบรม
5.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
5.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

...........................................................................................................................................................................
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6.สื่อในการฝกึอบรม

6.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
6.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

7.อุปกรณ์ในการฝึกอบรม
7.1..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.2..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.3..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.4..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.5..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.6..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
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7.7..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.8..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
7.9..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

8.สถานที่/สภาพแวดล้อม/บรรยากาศการฝึกอบรม
8.1..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.2..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.3..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.4..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.5..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.6..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.7..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.8..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
8.9..........................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

...........................................................................................................................................................................
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ข.การประเมินด้านการเรียนรู้ (Learning)

1.ความรู ้ความเขา้ใจ
1.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

2. ทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด
2.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
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2.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

3. ทักษะการปฎบัิติ
3.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

...........................................................................................................................................................................
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ค.การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior)

1.ประเมินโดยหัวหน้างาน
1.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

2.ประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน
2.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
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2.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

3.ประเมินโดยตัวผู้ผ่านการฝึกอบรม
3.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
3.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

...........................................................................................................................................................................
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ง.การประเมินด้านผลที่เกิดขึ้นกับองค์กร (Results)

1.ประเมินด้านการลดลงของปัญหา
1.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
1.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................

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

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

2.ประเมินด้านการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
2.1............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.2............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.3............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.4............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.5............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
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2.6............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.7............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.8............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
2.9............................................................................................................................
ควรได้คะแนนในเกณฑ์ร้อยละ.....................
ความคิดเห็น

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม...........................................................................
.............................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................

ขอขอบคุณ
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ตัวบ่งชี้ที่ได้จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัย สัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ผู้เก่ียวข้องกับการฝึกอบรม

ซึ่งจัดและรับรองหลักสูตรโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้ผ่านการฝึกอบรม
(แนวทางในการสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ รอบที่ 1)

1.การประเมนิดา้นปฏกิริิยา (Reaction) ของผูเ้ขา้รบัการฝกึอบรมตอ่
     1.1 การวางแผนการฝึกอบรม
           1.1.1 ผลการประเมินด้านการประชาสัมพันธ์หลักสูตร
          1.1.2 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งระหวา่งเนือ้หาหลกัสตูรการฝกึอบรม กบัเปา้

      หมายและลักษณะขององค์การ
           1.1.3 ผลการประเมนิดา้นการมสีว่นร่วมกำหนดเนือ้หา รูปแบบการฝกึอบรมของ

       ผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
           1.1.4 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของช่วงเวลาในการจัดฝึกอบรม
           1.1.5 ผลการประเมินด้านการจัดลำดับความจำเป็นก่อน-หลัง ในการจัดฝึกอบรม
           1.1.6 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องกับแผนพัฒนาพนักงาน
           1.1.7 ผลการประเมนิดา้นความสอดคลอ้งของเนื้อหากบัความตอ้งการจำเปน็ในการ

       ฝึกอบรม
            1.1.8 ผลการประเมนิดา้นการคดัเลอืกผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
            1.1.9 ผลการประเมินด้านความสำคัญในเรื่องที่จัดฝึกอบรม
           1.1.10 ผลการประเมินด้านการประสานงานและอำนวยความสะดวกแก่ผู้เข้ารับ

          การฝกึอบรม
1.2 ตอ่วัตถุประสงคก์ารฝกึอบรม

1.2.1 ผลการประเมินด้านความชัดเจนของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
1.2.2 ผลการประเมินด้านความเป็นไปได้ของวัตถุประสงค์การฝึกอบรม
1.2.3 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ต่อเนื้อหาวิชา
1.2.4 ผลการประเมนิดา้นความสอดคลอ้งของวตัถปุระสงคต์อ่ระยะเวลาทีใ่ช้
          ฝึกอบรม
1.2.5 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ต่อเทคนิค
         วิธีการสอนของวิทยากร
1.2.6 ผลการประเมินด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของผู้ผ่านการฝึกอบรมในแต่ละ
          จุดประสงค์

1.3 ต่อการออกแบบโครงการและพัฒนาหลักสูตร
1.3.1 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของเวลาที่ใช้ในการฝึกภาคทฤษฎี
1.3.2 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของเวลาที่ใชใ้นการฝกึภาคปฏบิตัิ
1.3.3 ผลการประเมินด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบโครงการ
       เนือ้หาในหลกัสตูรกบัความตอ้งการของผูรั้บการฝกึ
1.3.4 ผลการประเมินด้านการแบ่งช่วงเวลาในการฝึกอบรมระหว่างภาคทฤษฎี
         กับภาคปฏิบัติ
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1.3.5 ผลการประเมินด้านการจัดลำดับก่อนหลังของเนื้อหาวิชา

1.4 ต่อการเลือกกลยุทธ์ในการสอน
1.4.1 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมระหวา่งกลยทุธก์ารสอนกบัเนือ้หาวชิา
1.4.2 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมระหว่างกลยุทธ์การสอนกับผู้รับการ

                                     ฝึกอบรม
1.4.3 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมระหวา่งกลยทุธก์ารสอนกบัระยะเวลาใน
          การฝกึอบรม

1.5 ต่อวิทยากร/บุคลากรในการดำเนินการจัดฝึกอบรม
1.5.1 ผลการประเมนิดา้นความรูข้องวทิยากร
1.5.2 ผลการประเมินด้านความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร
1.5.3 ผลการประเมินด้านการสร้างความเป็นกันเองของวิทยากร
1.5.4 ผลการประเมินด้านการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างภาคทฤษฎี
         กบัการนำไปใชจ้ริง
1.5.5 ผลการประเมนิดา้นการเปดิโอกาสใหซ้กัถามของวทิยากร
1.5.6 ผลการประเมินด้านการตอบคำถามของวิทยากร
1.5.7 ผลการประเมินด้านการบริหารเวลาในการฝึกอบรม
1.5.8 ผลการประเมินด้านมนุษยสัมพันธ์ของบุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม
1.5.9 ผลการประเมินด้านการอำนวยความสะดวกต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรมจาก
        บุคลากรผู้ดำเนินการจัดฝึกอบรม

1.6 ตอ่ส่ือในการฝกึอบรม
1.6.1 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสือ่กบัเนือ้หาวชิา
1.6.2 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมของสื่อกบัผู้เขา้รบัการฝกึอบรม
1.6.3 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของสื่อกับจำนวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม
1.6.4 ผลการประเมินด้านการใช้สื่อประเภทเครื่องฉาย
1.6.5 ผลการประเมนิดา้นการใชส้ื่อประเภทเครือ่งเสยีง

1.7 ตอ่อุปกรณใ์นการฝกึอบรม (เอกสารประกอบการฝกึ วัสด-ุอุปกรณส์ำนกังานตา่งๆ
อุปกรณ์อื่นๆ ที่จำเป็นในการฝึกอบรม)

1.7.1 ผลการประเมินด้านจำนวนของอุปกรณ์ที่สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้ารับ
          การฝกึอบรม
1.7.2 ผลการประเมินด้านคุณภาพของอุปกรณ์ที่นำมาใช้ในการฝึกอบรม
1.7.3 ผลการประเมินด้านเอกสารประกอบการฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับ
          เนื้อหาวิชา
1.7.4 ผลการประเมินด้านความชัดเจนของเนื้อหาในเอกสารประกอบการฝึกอบรม
1.7.5 ผลการประเมินด้านความเหมาะสมของภาพประกอบในเอกสารประกอบ
          การฝกึอบรม
1.7.6 ผลการประเมินด้านประโยชน์ในการนำเอกสารประกอบการฝึกอบรมไปใช้
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1.8 สถานที/่สภาพแวดลอ้ม/บรรยากาศในการฝกึอบรม

1.8.1 ผลการประเมนิดา้นการควบคมุแสงสวา่งภายในหอ้งฝกึอบรม
1.8.2 ผลการประเมินด้านขนาดของห้องฝึกอบรมที่สอดคล้องกับจำนวนผู้เข้ารับ
          การฝกึอบรม
1.8.3 ผลการประเมนิดา้นความเหมาะสมในการจดัตำแหนง่โตะ๊ เกา้อี ้ใหส้มัพนัธ์
         กับกจิกรรมการฝกึอบรม
1.8.4 ผลการประเมินด้านการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก
1.8.5 ผลการประเมินด้านการถ่ายเทอากาศภายในห้องฝึกอบรม

2. การประเมนิดา้นการเรยีนรู้ (Learning)
2.1 ผลการประเมนิดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ตามวตัถปุระสงคก์ารฝกึอบรม
     2.1.1 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดับความจำ
     2.1.2 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดับความเข้าใจ
     2.1.3 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
             ในระดบัการประยกุตใ์ชค้วามรู้
     2.1.4 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
             ในระดบัการวเิคราะห์
     2.1.5 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดบัการประเมนิคณุคา่
     2.1.6 ผลการประเมนิดา้นความรู ้ความเขา้ใจ ตามวตัถุประสงคก์ารฝกึอบรม
              ในระดบัความคดิสรา้งสรรค์
2.2 การประเมนิการเรยีนรู้ ด้านทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ
     2.2.1 ผลการประเมินด้านทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด ตามวัตถุประสงค์
              การฝึกอบรมในระดับการรับรู้
     2.2.2 ผลการประเมินด้านทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด ตามวัตถุประสงค์
               การฝกึอบรมในระดบัการตอบสนอง
      2.2.3 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถปุระสงค์
                การฝึกอบรมในระดับการสร้างค่านิยม
      2.2.4 ผลการประเมนิดา้นทศันคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถปุระสงค์
               การฝกึอบรมในระดบัการจดัระบบคา่นยิม
      2.2.5 ผลการประเมนิดา้นทัศนคต ิความรูส้กึนกึคดิ ตามวตัถปุระสงค์
               การฝกึอบรมในระดบัการสรา้งบคุลกิจากคา่นยิม
2.3 การประเมนิการเรยีนรู้ ดา้นทกัษะ การปฏบิตัิ
       2.3.1 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตัิ ตามวตัถปุระสงคก์ารฝกึอบรม
                 ในระดับการลอกเลียนแบบ
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2.3.2 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถปุระสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดบัการปฏบิตัติาม
2.3.3 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถปุระสงคก์ารฝกึอบรม
        ในระดบัการปฏบิตัไิดอ้ย่างเทีย่งตรง
2.3.4 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถปุระสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดับการปฏบิัติได้อย่างต่อเนื่อง
2.3.5 ผลการประเมนิดา้นทกัษะการปฏบิตั ิตามวตัถปุระสงคก์ารฝกึอบรม
         ในระดบัการแสดงออกอยา่งเปน็ธรรมชาติ

3.การประเมนิดา้นพฤตกิรรม (Behavior)
3.1 ผลการประเมินด้านการนำความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้แก้ปัญหา
      ในการทำงาน
3.2 ผลการประเมินด้านการใช้ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาใช้พัฒนางานที่
       ปฏบิตัิ
3.3 ผลการประเมินด้านการค้นคว้าเพิ่มเติมต่อยอดความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม
3.4 ผลการประเมนิดา้นการแนะนำ ถ่ายทอดความรูท้ีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม
       แก่เพื่อนร่วมงาน
3.5 ผลการประเมินด้านการเห็นถึงความสำคัญของความรู้ที่ได้รับจากการ
       ฝึกอบรม
3.6 ผลการประเมนิดา้นการยอมรบัจากเพือ่นรว่มงาน ในการปฏงิานโดยใชค้วามรู้
       ทีไ่ดรั้บจากการฝกึอบรม
3.7 ผลการประเมนิดา้นการพยายามชีแ้นะเพือ่นรว่มงาน ใหเ้หน็ถงึประโยชนท์ี่
      ไดรั้บจากเนือ้หาการฝกึอบรมหลกัสตูรตา่งๆทีไ่ดเ้ขา้รับการฝกึอบรม

4.การประเมินด้านผลต่อองค์กร
4.1 ผลการประเมินด้านความพึงพอใจของผู้บริหารต่อการนำความรู้ที่ได้รับจาก
       การฝกึอบรมมาใชใ้นการปฏบิตังิาน เมือ่ผู้ผ่านการฝกึอบรมกลบัเขา้ปฏบิตัิ
       หนา้ที่
4.2 ผลการประเมนิดา้นความพงึพอใจของผู้บริหารตอ่การเพิ่มของประสทิธภิาพ
       การทำงานในด้านที่เข้ารับฝึกอบรม เมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมกลับเข้าปฏิบัติ
       หนา้ที่
4.3 ผลการประเมนิดา้นความพงึพอใจในภาพรวม ตอ่การปฏบัิตงิานของผูผ่้านการ
       ฝึกอบรม
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แบบสอบถามงานวจิยั (รอบที ่2)

เร่ือง การพฒันาเกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรม
สำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ผู้วิจัย นายศศภิพ จิตรกร
อาจารย์ที่ปรึกษา อ.ดร.จินตวีร์ มั่นสกุล

การวิจัยครั้งนี้มุ่งพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม ตามหลักสูตรของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์กลางขั้นต่ำสำหรับประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับ
กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน และหนว่ยงานอืน่ๆ ทีก่รมพฒันาฝมีอืแรงงานใหก้ารรบัรองหลกัสตูร

เกณฑก์ารประเมนิโครงการฝกึอบรมสำหรบั กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน  พัฒนาขึน้ตาม
ทฤษฎกีารฝกึอบรม ของ Nadler L. and Nadler Z. , 1989 ; Tony Newby, 1992 ; สมชาติ กิจยรรยง
และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539 ; ชาญ สวัสด์ิสาลี, 2544, ; ชูชัย สมิทธิไกร,2548 และรูปแบบการ
ประเมนิโครงการฝกึอบรม Training Approach ของ โดนลัด์ แอล เครกิแพทรคิ ( Donald L.
Kirkpatrick, 1996) โดยในการวจิยัคร้ังนี ้ ผู้วิจยัใช้เทคนคิเดลฟาย (Delphi Method) ในการรวบรวม
ความคดิเหน็ หรือการตดัสนิใจของผูเ้ชีย่วชาญ จำนวน 3 รอบ

รอบที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์ให้ผู้เช่ียวชาญแสดงความคิดเห็น
รอบท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญพิจารณา
ระดับความเหมาะสมของเกณฑ์การประเมินในแต่ละประเด็น
รอบที ่3 เปน็แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั พร้อมทัง้แสดงผลการ
วิเคราะหแ์บบสอบถามรอบที ่2 เพือ่ให้ผู้เช่ียวชาญยนืยนัคำตอบของตนอกีครัง้

แบบสอบถามชดุนีเ้ปน็เครือ่งมอืในการเกบ็รวบขอ้มูลในรอบที ่2 เปน็แบบสอบถามแบบ
มาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั โดยสรา้งขึน้จากคำตอบของผูเ้ชีย่วชาญในรอบที ่1 มจีุดมุง่หมาย
ในการรวบรวมข้อมูลซึ่งเป็นความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ในรูปแบบของระดับความเหมาะสมที่จะ
กำหนดเป็นเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

ศศภิพ จติรกร
โทร. 08 6704 4779
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คำช้ีแจง แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นเพื่อสอบถามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีประสบการณ์เกี่ยว
ข้องกับโครงการฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อนำข้อมูลที่ได้ไปคำนวนค่าทางสถิติเพื่อ
พัฒนาเป็นเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมสำหรับกรมพัฒนาฝีมือแรงงานต่อไป

ขอให้ท่านแสดงความคิดเห็นว่า เกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรมที่กำหนดขึ้นในแต่
ละข้อนั้น มีความเหมาะสมในระดับใด โดยขอให้ท่านทำเครื่องหมาย ลงในช่องระดับคะแนน
ความคิดเห็นท้ายข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุด

ระดบัคะแนนทีใ่ชใ้นแบบสอบถาม มคีวามหมายดงันี้
5  หมายถึง   ท่านเห็นด้วย  มากที่สุด   ว่าขอ้ความนัน้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะใชเ้ปน็เกณฑ์
4  หมายถึง    ท่านเห็นด้วย  มาก       ว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นเกณฑ์
3  หมายถงึ   ทา่นเหน็ดว้ย  ปานกลาง  ว่าขอ้ความนัน้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะใชเ้ปน็เกณฑ์
2  หมายถงึ   ทา่นเหน็ดว้ย   น้อย         ว่าข้อความนั้นมีความเหมาะสมที่จะใช้เป็นเกณฑ์
1  หมายถงึ   ท่านเหน็ดว้ย  น้อยที่สุด   ว่าขอ้ความนัน้มคีวามเหมาะสมทีจ่ะใชเ้ปน็เกณฑ์

ตัวอย่าง

หมายความวา่   ทา่นเหน็ดว้ยมากที่สุด ว่าผลการประเมนิดา้นการประชาสมัพันธ์
หลักสตูรจะตอ้งไดค้ะแนนเฉลีย่ไมต่ำ่กวา่ 3.50  และเหน็ดว้ย มาก ว่าจะต้องได้คะแนน
เฉลีย่ไมต่ำ่กวา่ 2.50 และเหน็ดว้ยในระดบั น้อยที่สุด ว่าจะตอ้งไดค้ะแนนเฉลีย่ไมต่่ำกวา่
4.50

  00.        ผลการประเมนิดา้นการประชาสมัพนัธห์ลักสตูร
1) จะต้องได้คะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่า 4.50

2) จะต้องได้คะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่า 3.50

3) จะต้องได้คะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่า 2.50

5 1234
 ข้อท่ี   ข้อความทีจ่ะกำหนดเปน็เกณฑก์ารประเมนิ    ระดับความคิดเห็น
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1 ผลการประเมนิด้านการประชาสัมพันธ์หลักสูตร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

2 ผลการประเมนิความสอดคล้องระหว่าง เน้ือหาการฝึกอบรม กับเป้าหมาย

และลักษณะขององคก์าร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

3 ผลการประเมนิด้านการมีส่วนร่วมกาํหนดเน้ือหา รูปแบบการฝึกอบรม

ของผู ้เข้ารับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

4 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของช่วงเวล าในการจดัฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

5 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องกับแผนพฒันาพนักงาน

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

6 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องของเน้ือหา  หลักสูตร กับความตอ้งการ

จาํเป็นในการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

7 ผลการประเมนิด้านการคัดเลือก จัดกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

(1) การประเมินด้านปฏิกิริยาซ ึ่งได้แก่ ความคดิเห็น หรือความพงึพอใจต่อประเด็นต่างๆ

ระดับความคิดเหน็
ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
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8 ผลการประเมนิด้านการกาํหนดสถานท่ีในการจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

9 ผลการประเมนิด้านความสาํคญัในเร่ืองท่ีจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

10 ผลการประเมนิด้านการประสานงาน และอาํนวยความสะดวกในการ

สมัครเขา้รับการฝึกอบรมแก่ผู ้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

11 ผลการประเมนิด้านความชัดเจนของวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

12 ผลการประเมนิด้านความเป็นไปได้ของวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

13 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องของวตัถุประสงค์การฝึกอบรมต่อ

เน้ือหาวิชา

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

14 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องของวตัถุประสงค์การฝึกอบรมต่อ

ระยะเวลาท่ีใชใ้นการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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15 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องของวตัถุประสงค์การฝึกอบรมต่อ

เทคนิค วิธีการสอนของวทิยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

16 ผลการประเมนิด้านการบรรลุวตัถุประสงค์การฝึกอบรมในแต่ละ

จดุประสงค์

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

17 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องของวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

กับลักษณะของกลุ่มเป้าหมาย

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

18 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม

ภาคทฤษฎ ี

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

19 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม

ภาคปฏบัิติ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

20 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบโครงการ เน้ือหาวิชา

กับความตอ้งการของผูรั้บการฝึก

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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21 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมในการแบ่งช่วงเวลาในการฝึกอบรม

ระหว่างภาคทฤษฎ ีกับภาคปฏิบัติ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

22 ผลการประเมนิด้านการจัดลาํดับความสาํคญัก่อน-หลังของเน้ือหาวิชา

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

23 ผลการประเมนิด้านการจัดลาํดับความยากง่ายของเน้ือหาวิชา

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

24 ผลการประเมนิด้านการเชือ่มโยงความสัมพันธ ์กันของหัวข้อการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

25 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมระหว่างกลยทุธ์การสอนกับเน้ือหาวิชา

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

26 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมระหว่างกลยทุธ์การสอนกับ

ตวัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

27 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมระหว่างกลยทุธ์การสอนกับ

ระยะเวลาในการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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28 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมระหว่างกลยทุธ์การสอนกับ

จาํนวนผู ้เข้ารับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

29 ผลการประเมนิด้านความรู้ของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

30 ผลการประเมนิด้านความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

31 ผลการประเมนิด้านการสร้างความเป็นกันเองของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

32 ผลการประเมนิด้านการเชือ่มโยงความสัมพันธ ์ระหว่างภาคทฤษฎกัีบ

ภาคปฏบัิต ิและการนาํไปใช้ในชีวติจริง

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

33 ผลการประเมนิด้านการเปิดโอกาสให้ผู ้เข้ารับการฝึกอบรมซกัถามและ

แสดงความคดิเห็นของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

34 ผลการประเมนิด้านการตอบขอ้ซกัถามได้อย่างชดัเจนของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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35 ผลการประเมนิด้านการบริหารเวลา และตรงต่อ เวลาของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

36 ผลการประเมนิด้านความสามารถในการใช้ส่ือการฝึกอบรมของวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

37 ผลการประเมนิด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ของบุคลากรผูป้ระสานงาน

โครงการ และผูด้าํเนินการจดัฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

38 ผลการประเมนิด้านการอาํนวยความสะดวกต่อ ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม

จากบุคลากรผูด้าํเนินการจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

39 ผลการประเมนิด้านการอาํนวยความสะดวกต่อคณะวิทยากร

จากบุคลากรผูด้าํเนินการจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

40 ผลการประเมนิด้านความเตม็ใจในการให้บริการจากบุคลากร 

ผูด้าํเนินการจดัฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

41 ผลการประเมนิด้านความชัดเจนในการให้บริก ารด้านขอ้มูลการฝึกอบรม

และตอบขอ้ซกัถามต่างๆจากบุคลากรผูด้าํเนินก ารจดัฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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42 ผลการประเมนิด้านความสะดวกในการตดิต่อ ขอรับบริการ

จากบุคลากรผูด้าํเนินการจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

43 ผลการประเมนิด้านการดาํเนินการด้านพธีิการ (เปิด/ปิด/มอบวฒิุบัตร ฯ)

จากบุคลากรผูด้าํเนินการจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

44 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของส่ือกับเน้ือหาวชิา

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

45 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของส่ือกับประเภทของ

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

46 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของส่ือกับจ าํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

47 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของส่ือกับกลยุทธ์การสอน

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

48 ผลการประเมนิด้านความพร้อมในการใช้ส่ือประเภทเคร่ืองฉาย

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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49 ผลการประเมนิด้านความพร้อมในการใช้ส่ือประเภทเคร่ืองเสียง

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

50 ผลการประเมนิด้านความน่าสนใจและทันสมยัของส่ือ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

51 ผลการประเมนิด้านความเหมาะสมของส่ือกับสถานท่ีฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

52 ผลการประเมนิด้านจาํนวนของอุปกรณ์การฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับ

จาํนวนผู ้เข้ารับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

53 ผลการประเมนิด้านคุณภาพของอุปกรณ์การฝึกอบรมท่ีนาํมาใช้ใน

การฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

54 ผลการประเมนิด้านจาํนวนของวัสดุการฝึกอบรมท่ีเพียงพอต่อความ

ตอ้งการของผู ้เข้ารับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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55 ผลการประเมนิด้านจาํนวนของเอกสารประกอบการฝึกอบรม

ท่ีสอดคล้องกับจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

56 ผลการประเมนิด้านเอกสารประกอบการฝึกอบรมมีความสอดคล้อง

กับเน้ือหาวชิาท่ีจัดฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

57 ผลการประเมนิด้านความชัดเจนในการพิมพ์(ตัวอักษร/ภาพประกอบ)

ของเอกสารประกอบการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

58 ผลการประเมนิด้านความชัดเจนในการอธิบายเน้ือหาของเอกสาร

ประกอบการฝึกอบรม (อ่านแล้วทาํความเข้าใจได้ง่าย)

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

59 ผลการประเมนิด้านความชัดเจนในการใช้ภาพประกอบส่ือความหมาย

ของเอกสารประกอบการฝึกอบรม (ภาพประกอบส่ือความหมายได้ดี)

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

60 ผลการประเมนิด้านประโยชน์ในการนาํเอกสารประกอบการฝึกอบรม

ไปใช้หลังจากผ่านการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

61 ผลการประเมนิด้านการควบคุมแสงสว่างภายในห้องฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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62 ผลการประเมนิด้านขนาดของห้องฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับจาํนวน

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

63 ผลการประเมนิด้านขนาดของห้องฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับกิจกรรม

การฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

64 ผลการประเมนิด้านการจัดตาํแหน่ง โตะ๊ เก้าอ้ี อุปกรณ์ ส่ือการฝึกภายใน

ห้องฝึกอบรมท่ีสอดคล้องกับกิจกรรมการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

65 ผลการประเมนิด้านการควบคุมเสียงรบกวนจากภายนอก

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

66 ผลการประเมนิด้านการระบาย/ถ่ายเทอากาศและควบคุมอุณหภูมิ

ภายในห้อง/บริเวณโรงฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

67 ผลการประเมนิด้านความสอดคล้องระหว่างรูปแบบโครงการ/

เน้ือหาวิชากับสถานท่ี ท่ีใช้ดาํเนินการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

68 ผลการประเมนิด้านการให้บริการห้องสุขาท่ีสะอาด เพยีงพอต่อความ

ตอ้งการของผู ้เข้ารับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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69 ผลการประเมนิด้านการให้บริการนํ้าด่ืมเพียงพอต่อความต้องการ

ของผู ้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

70 ผลการประเมนิด้านการจัดให้มป้ีายบอกทางไปยงัสถานท่ีต่างๆ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

71 ผลการประเมนิด้านการจัดสถานท่ีสาํหรับรับประทานอาหารท่ีมีความ

สะอาดและสอดคล้องกับจาํนวนของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

72 ผลการประเมนิด้านการจัดสถานท่ีสาํหรับพักผ่อนจากการฝึกอบรม

สาํหรับผู ้เข้ารับการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

73 ผลการประเมนิด้านการจัดสถานท่ีสาํหรับพักผ่อนจากการฝึกอบรม

สาํหรับคณะวิทยากร

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

74 ผลการประเมนิด้านความสะดวกในการเดินทางมายังสถานท่ีฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 4.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   3) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็



173

5 4 3 2 1

75 ผลการประเมนิด้านความรู้ ความเข้าใจ ตามวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับความจาํ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

76 ผลการประเมนิด้านความรู้ ความเข้าใจ ตามวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับความเขา้ใจ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

77 ผลการประเมนิด้านความรู้ ความเข้าใจ ตามวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการประยุกต์ใชค้วามรู้

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

78 ผลการประเมนิด้านความรู้ ความเข้าใจ ตามวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการวิเคราะห์

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

79 ผลการประเมนิด้านความรู้ ความเข้าใจ ตามวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการประเมินคุณค่า

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

80 ผลการประเมนิด้านความรู้ ความเข้าใจ ตามวัตถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับความคดิสร้างสรรค์

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

(2) การประเมินด้านการเรียนรู้ ได้แก่ ผลด้านต่างๆของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอันเกิดมาจากกระบวนการฝึกอบรม 

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็

โดยผูว้จิัยกาํหนดไว้ 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความรู้ความเข้าใจ ด้านทัศนคต ิและด้านทักษะการปฏิบัติ
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81 ผลการประเมนิด้านทัศนคต ิความรู้สึกนึกคดิ ตามวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการรับรู้

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

82 ผลการประเมนิด้านทัศนคต ิความรู้สึกนึกคดิ ตามวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการตอบสนอง

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

83 ผลการประเมนิด้านทัศนคต ิความรู้สึกนึกคดิ ตามวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการสร้างค่านิยม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

84 ผลการประเมนิด้านทัศนคต ิความรู้สึกนึกคดิ ตามวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการจัดระบบค่านิยม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

85 ผลการประเมนิด้านทัศนคต ิความรู้สึกนึกคดิ ตามวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม

ในระดับการสร้างบุคลิกจากค่านิยม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

86 ผลการประเมนิด้านทักษะการปฏิบัต ิตามวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

ในระดับการลอกเลียนแบบ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

87 ผลการประเมนิด้านทักษะการปฏิบัต ิตามวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

ในระดับการปฏิบัติตาม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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88 ผลการประเมนิด้านทักษะการปฏิบัต ิตามวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

ในระดับการปฏิบัติได้อย่างเท่ียงตรง

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

89 ผลการประเมนิด้านทักษะการปฏิบัต ิตามวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

ในระดับการปฏิบัติได้อย่างต่อเน่ือง

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

90 ผลการประเมนิด้านทักษะการปฏิบัต ิตามวตัถุประสงค์การฝึกอบรม

ในระดับการแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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91 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการนาํความรู้ท่ีได้รับจาก

การฝึกอบรมมาใช้แก้ปัญหาในการทาํงาน

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

92 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการนาํความรู้ท่ีได้รับจาก

การฝึกอบรมมาใช้พฒันางานท่ีปฏิบัติ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

93 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการค ้นคว้าเพิ่มเติมต่อยอด

ความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

94 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการแนะนาํ ถ่ายทอด

ความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม แก่เพือ่นร่วมงาน

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

95 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการตระหนักถึงความสาํคัญ

ของความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

96 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมด้านการได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน ในการปฏิบัตงิานโดยใช้ความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

(3) การประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลง ได้แก่  ก ารกระทาํหรือวิธีการปฏิบัติงานท่ีเปล่ียนแปลงไปของผูผ่้าน 

ผู ้เก่ียวขอ้ง 3 กลุ่ม คอื ผูผ่้านการฝึกอบรม เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็

การฝึกอบรมภายหลังจากกลับเข้าปฏิบัติหน้าท่ีในหน่วยงานเดิมแล้วไม่น้อยกว่า 3 เดือน ซึ่งประเมินจาก
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97 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการพยายามชี้แนะเพือ่น

ร่วมงานให้เห็นถึงประโยชน์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

98 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านการม ีความรับผดิชอบต่องาน

เพิ่มมากขึ้นเมือ่ผ่านการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

99 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านมนุษยสัมพันธ์ท่ีเพิ่มขึ้น

เมื่อผ่านการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

100 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมด้านการได้รับการยอมรับจากหัวหน้า

งาน ในการปฏิบัติงานโดยใชค้วามรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

101 ผลการประเมนิผูผ่้านการฝึกอบรมในด้านความกระตอืรือร้นในการทาํงาน

ท่ีเพิม่ขึ้นเมื่อผ่านการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

102 ผลการประเมนิในด้านความตรงต่อเวลาของผูผ้ ่านการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

103 ผลการประเมนิในด้านความซื่อสัตย์ของผู ้ผ่านการฝึกอบรม

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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104 ผลการประเมนิในด้านการใช้ประโยชน์จากความรู้ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม

เพื่อหารายได้และการมีงานทาํ

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 1.50

105 ผลการประเมนิในด้านความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

5 4 3 2 1

106 ผลการประเมนิด้านความพึงพอใจของผูบ้ริหารต่อการเพิ่มของประสิทธิภาพ

ในการปฏบัิตงิาน เมื่อผูผ่้านการฝึกอบรมเขา้ปฏบัิตหิน้าท่ี

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

107 ผลการประเมนิด้านความพึงพอใจของผูบ้ริหารต่อการลดลงของปัญหา

ในการปฏบัิตงิาน เมื่อผูผ่้านการฝึกอบรมเขา้ปฏบัิตหิน้าท่ี

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

108 ผลการประเมนิในด้านความพึงพอใจของผูบ้ริหารต่อการลดลงของตน้ทุน

การผลิต เมื่อผู ้ผ่านการฝึกอบรมเขา้ปฏิบัตหิน้าท่ี

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

109 ผลการประเมนิในด้านความพึงพอใจของผูบ้ริหารต่อการลดลงของจาํนวน

อุบัติเหต ุเมื่อผู ้ผ่านการฝึกอบรมเขา้ปฏิบัตหิน้าท่ี

   1) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 3.50

   2) จะตอ้งได้คะแนนเฉล่ียไม่ต ํา่กว่า 2.50

(4) การประเมินผลลัพธ์ ได้แก่ การประเมินผลท่ีเกิดขึ้นกับองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้นต่อ

องคก์ารหรือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง  ซึ่งประเมินจากการเปรียบเทียบผลท่ีเกิดขึ้นช่วงก่อนและหลังจากท่ีมีการฝึกอบรม

โดยผูบ้ริหารองคก์าร หรือผู ้บังคบับัญชาของผูผ่้านการฝึกอบรมเป็นผูป้ระเมนิ

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็

ข้อที่ ข้อความที่จะกาํหนดเป็นเกณฑ์การประเมิน
ระดับความคิดเหน็
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¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹/¢éÍàÊ¹Íá¹Ðà¾ÔèÁàตÔÁ............................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................

¢Í¢Íº¤Ø³
ÈÈÔÀ¾ Ô̈μÃ¡Ã

           ¼Ùé´Óà¹Ô¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ

5 4 3 2 1
110 ผลกÒรปรÐàÁÔ¹ใ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾ ึง¾Íใจ¢Íงผู éบรÔËÒรตèÍÁÒตรฐÒ¹ใ¹กÒร

ปฏ Ôบัต ÔงÒ¹ท่ีà¾Ô่Á¢ ึ้¹ àÁ ื่Íผู éผè Ò¹กÒรฝึกÍบรÁà¢éÒปฏ Ôบัต ÔË¹éÒท่ี

   1) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 3.50

   2) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 2.50

111 ผลกÒรปรÐàÁÔ¹ใ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾ ึง¾Íใจ¢Íงผู éบรÔËÒรตèÍกÒรปฏ Ôบัต ÔงÒ¹ไ é́ตÒÁ

àปé ÒËÁÒยท่ีกÒํË¹´ àÁ ื่Íผู éผèÒ¹กÒรฝึกÍบรÁà¢éÒปฏ Ôบัต ÔË¹éÒท่ี

   1) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 3.50

   2) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 2.50

112 ผลกÒรปรÐàÁÔ¹ใ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾ ึง¾Íใจ¢Íงผู éบรÔËÒรตèÍกÒรปฏ Ôบัต ÔงÒ¹ไ é́ทั¹

ตÒÁกÒํË¹´àÇลÒ àÁ ื่Íผู éผèÒ¹กÒรฝึกÍบรÁà¢éÒปฏ Ôบัต ÔË¹éÒท่ี

   1) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 3.50

   2) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 2.50

113 ผลกÒรปรÐàÁÔ¹ใ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾ ึง¾Íใจ¢Íงผู éบรÔËÒรตèÍกÒรà¾Ô่Á¤ÇÒÁÊÒÁÒรถ

ใ¹กÒรá¢èง¢¹ั¢ÍงÍง¤ ์กÒร 

   1) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 3.50

   2) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 2.50

114 ผลกÒรปรÐàÁÔ¹¤ÇÒÁ¾งึ¾Íใจ¢Íงผู éบรÔËÒรใ¹´éÒ¹กÒรปฏ Ôบัต ÔงÒ¹ไ é́ทั¹

ตÒÁกÒรปรับàปล่ีย¹àท¤โ¹โลยีภÒยใ¹Íง¤ก์Òร¢Íงผู éผè Ò¹กÒรฝึกÍบรÁ

   1) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 3.50

   2) จÐต éÍงไ é́¤Ðá¹¹àฉล่ียไÁèต ํÒ่กÇèÒ 2.50

¢éÍที่ ¢éÍ¤ÇÒมที่¨ะ¡Òํห¹´àป็¹à¡³ฑ์¡ÒÃปÃะàมÔ¹
Ãะ´Ñº¤ÇÒม¤Ô à́ห¹็
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áººÊÍº¶ÒÁ§Ò¹ÇÔ̈ ÑÂ  (ÃÍº·Õè 3)

àÃ×èÍ§ ¡ÒÃ¾Ñ²¹Òà¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹â¤Ã§¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ
ÊÓËÃÑº¡ÃÁ¾Ñ²¹Ò½ÕÁ×ÍáÃ§§Ò¹

¼ÙéÇÔ̈ ÑÂ ¹ÒÂÈÈÔÀ¾ Ô̈ตÃ¡Ã
ÍÒ¨ÒÃÂì·Õè»ÃÖ¡ÉÒ Í.´Ã. Ô̈¹ตÇÕÃì ÁÑè¹Ê¡ØÅ

¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¤ÃÑé§¹ÕéÁØè§¾Ñ²¹Òà¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹â¤Ã§¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ ตÒÁËÅÑ¡ÊÙตÃ¢Í§¡ÃÁ
¾Ñ²¹Ò½ÕÁ×ÍáÃ§§Ò¹ à¾×èÍãªéà»ç¹à¡³±ì¡ÅÒ§¢Ñé¹ตèÓÊÓËÃÑº»ÃÐàÁÔ¹â¤Ã§¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÊÓËÃÑº
¡ÃÁ¾Ñ²¹Ò½ÕÁ×ÍáÃ§§Ò¹ áÅÐË¹èÇÂ§Ò¹Í×è¹æ ·Õè¡ÃÁ¾Ñ²¹Ò½ÕÁ×ÍáÃ§§Ò¹ãËé¡ÒÃÃÑºÃÍ§ËÅÑ¡ÊÙตÃ

¤ÓªÕéá¨§
áººÊÍº¶ÒÁªǾ ¹Õéà»ç¹à¤Ã×èÍ§Á×Íã¹¡ÒÃà¡çºÃÇºÃÇÁ¢éÍÁÙÅã¹ÃÍº·Õè 3 (ÃÍºÊǾ ·éÒÂ)

«Öè§ÁÕ¢éÍ ¤Ó¶ÒÁàËÁ×Í¹¡Ñ¹¡ÑºáººÊÍº¶ÒÁÃÍº·Õè 2 â´Â¼ÙéÇÔ¨ÑÂä´éÃÐºØÊÑ-ÅÑ¡É³ìà¾×èÍáÊ´§¤èÒ
¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹ ¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§¡ÅØèÁ¼ÙéàªÕèÂÇªÒ- áÅÐÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§·èÒ¹ã¹ÃÍº·Õè¼èÒ¹ÁÒ
â´ÂáÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì´Ñ§ต èÍä»¹Õé

¤èÒÁŅ̃ Â°Ò¹ áÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì Ä
¤èÒ¾ÔÊÑÂÃÐËÇèÒ§¤ÇÍä·Åì áÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§·èÒ¹ áÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì S

1. ¢ÍãËé·èÒ¹·º·Ç¹ÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁ¤Ố àËç¹·Õè·èÒ¹ä é́ตÍºäÇéã¹ÃÍº·Õè 2   ËÒ¡·èÒ¹Â×¹ÂÑ¹
¤ÓμÍºà ỐÁ ตÒÁÊÑ-ÅÑ¡É³ì  S  ·èÒ¹äÁèμ éÍ§·ÓÊÑ-ÅÑ¡É³ìã´æ Å§ã¹áººÊÍº¶ÒÁ

2. ËÒ¡ÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁ¤Ố àËç¹¢Í§·èÒ¹¢éÍã´ ÁÕ¤ÇÒÁáμ¡μ èÒ§ä»¨Ò¡¡ÅØèÁ¼ÙéàªÕèÂÇªÒ-  (S
ÍÂÙè¹Í¡¾ÔÊÑÂÃÐËÇèÒ§¤ÇÍä·Åì                   ) áÅÐ·èÒ¹μéÍ§¡ÒÃÂ×¹ÂÑ¹¤ÓμÍºà ỐÁ ¡ÃØ³ÒãËéàËตØ¼Å
»ÃÐ¡Íºã¹àÍ¡ÊÒÃá¹º·éÒÂ

3. ËÒ¡·èÒ¹ตéÍ§¡ÒÃà»ÅÕèÂ¹á»Å§¤èÒÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁ¤Ố àËç¹ã¹¢éÍã´ ¡ÃØ³Òà¢ÕÂ¹à¤Ã×èÍ§ËÁÒÂ 33333
Å§ã¹ªèÍ§ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹·Õè·èÒ¹àÅ×Í¡ãËÁè¹Ñé¹

ÈÈÔÀ¾ Ô̈μÃ¡Ã
â·Ã. 08 6704 4779
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¤ÓÍ¸ÔºÒÂ

¢ÍãËé·èÒ¹·º·Ç¹¤èÒÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹ã¹¡ÒÃμÍºáººÊÍº¶ÒÁÃÍº·Õè 2 μÒÁÊÑ-ÅÑ¡É³ì
S à¾×èÍÂ×¹ÂÑ¹¤ÓμÍºà ỐÁ ËÃ×Íà»ÅÕèÂ¹á»Å§¤ÓμÍºãËÁèμÒÁáººÊÍº¶ÒÁ·ÕèáÊ´§¤èÒÃÐ Ñ́º
¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§¤ÓμÍº¨Ò¡¡ÅØèÁ¼ÙéàªÕèÂÇªÒ- à¾×èÍÃèÇÁáÊ´§¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹ÇèÒ à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
â¤Ã§¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÏ ·Õè¡ÓË¹´¢Öé¹ã¹áμ èÅÐ¢éÍ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁã¹ÃÐ´Ñºã´

ÃÐ Ñ́º¤Ðá¹¹·Õèãªéã¹áººÊÍº¶ÒÁ ÁÕ¤ÇÒÁËÁÒÂ Ñ́§¹Õé
5  ËÁÒÂ¶Ö§   ·èÒ¹àËç¹ é́ÇÂ  ÁÒ¡·ÕèÊØ´   ÇèÒ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ·Õè̈ Ðãªéà»ç¹à¡³±ì
4  ËÁÒÂ¶Ö§    ·èÒ¹àËç¹´éÇÂ  ÁÒ¡       ÇèÒ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ·Õè¨Ðãªéà»ç¹à¡³±ì
3  ËÁÒÂ¶Ö§   ·èÒ¹àËç¹ é́ÇÂ  »Ò¹¡ÅÒ§  ÇèÒ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ·Õè̈ Ðãªéà»ç¹à¡³±ì
2  ËÁÒÂ¶Ö§   ·èÒ¹àËç¹ é́ÇÂ   ¹éÍÂ         ÇèÒ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ·Õè¨Ðãªéà»ç¹à¡³±ì
1  ËÁÒÂ¶Ö§   ·èÒ¹àËç¹ é́ÇÂ  ¹éÍÂ·ÕèÊØ´   ÇèÒ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ·Õè̈ Ðãªéà»ç¹à¡³±ì

ÊÑ-ÅÑ¡É³ì·Õèãªéã¹¡ÒÃáÊ´§¤èÒ¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§¤ÓตÍº¨Ò¡¡ÅØèÁ¼ÙéàªÕèÂÇªÒ-
¤èÒÁŅ̃ Â°Ò¹ áÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì Ä
¤èÒ¾ÔÊÑÂÃÐËÇèÒ§¤ÇÍä·Åì áÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹¢Í§·èÒ¹ áÊ´§´éÇÂÊÑ-ÅÑ¡É³ì S

μÑÇÍÂèÒ§

ËÁÒÂ¤ÇÒÁÇèÒ   ã¹ÃÍº·Õè 2 ¤ÓตÍº¢Í§·èÒ¹ S ¤×ÍàËç¹ é́ÇÂã¹ÃÐ Ñ́º ÁÒ¡ ÇèÒ¼Å¡ÒÃ
»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ»ÃÐªÒÊÑÁ¾Ñ¹ ì̧ËÅÑ¡ÊÙตÃ¨ÐตéÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕèÂäÁèตèÓ¡ÇèÒ 4.50  «Öè§ÍÂÙè
ã¹¾ÔÊÑÂÃÐËÇèÒ§¤ÇÍä·Åì                ¢Í§¤ÓตÍº¢Í§¡ÅØèÁ¼ÙéàªÕèÂÇªÒ- áÊ´§ÇèÒ¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹
¢Í§¼ÙéàªÕèÂÇªÒ-·ÕèÁÕต èÍ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñ¹ áÅÐÊÑ-ÅÑ¡É³ì Ä ¤×Í¤èÒ
ÁÑ¸Â°Ò¹ «Öè§ËÁÒÂ¶Ö§¡ÅØèÁ¼ÙéàªÕèÂÇªÒ-àËç¹ÇèÒ¢éÍ¤ÇÒÁ¹Ñé¹ÁÕ¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁã¹ÃÐ´Ñº
ÁÒ¡·ÕèÊØ´ ã¹¡ÒÃãªé¡ÓË¹´à»ç¹à¡³±ì

ÈÈÔÀ¾ Ô̈μÃ¡Ã
â·Ã. 08 6704 4779

  00.        ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ»ÃÐªÒÊÑÁ¾Ñ¹ ì̧ËÅÑ¡ÊÙตÃ
1) ¨ÐตéÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕèÂäÁèตèÓ¡ÇèÒ 4.50

5 1234

 ¢éÍ·Õè   ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õè̈ Ð¡ÓË¹´à»ç¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹    ÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹

Ä S
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Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

5 4 3 2 1

1 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ»ÃÐªÒÊÑÁ¾Ñ¹ ì̧ËÅÑ¡ÊÙตÃ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

2 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§ÃÐËÇèÒ§ à¹×้ÍËÒ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ ¡Ñºà»é ÒËÁÒÂ

áÅÐÅÑ¡É³Ð¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

3 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃÁÕÊèÇ¹ÃèÇÁ¡ÒํË¹´à¹×้ÍËÒ ÃÙ»áºº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

¢Í§¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

4 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§ªèÇ§àÇÅ Òã¹¡ÒÃ¨Ñ́ ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

5 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñºá¼¹¾Ñ² ¹Ò¾¹Ñ¡§Ò¹

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

6 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§à¹×้ÍËÒ  ËÅÑ¡ÊÙตÃ ¡Ñº¤ÇÒÁต éÍ§¡ÒÃ

¨Òํà»ç¹ã¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

7 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¤Ñ à́Å×Í¡ ̈ Ñ´¡ÅØèÁ¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

(1) ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹»ฏ Ô¡ÔÃÔÂÒ« Ö่§ä é́á¡è  ¤ÇÒÁ¤Ố àËç¹ ËÃ×Í¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨ตèÍ»ÃÐà́ ç¹ตèÒ§æ

ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹
¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
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Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

5 4 3 2 1
8 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¡ÒํË¹´Ê¶Ò¹·Õ่ã¹¡ÒÃ¨ Ñ´½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

9 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÒํ¤Ñญã¹àÃ×่Í§·Õ่¨Ñ´½Ö¡ ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

10 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ»ÃÐÊÒ¹§Ò¹ áÅÐÍÒํ¹Ç Â¤ÇÒÁÊÐ´Ç¡ã¹¡ÒÃ

ÊÁÑ¤Ãà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁá¡è¼Ù éÃÑº¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

11 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁªÑ´à¨¹¢Í§ÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

12 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁà»ç¹ä»ä é́¢Í§ÇÑต¶Ø»Ã ÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

13 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§ÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁตè Í

à¹×้ÍËÒÇÔªÒ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

14 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§ÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁตè Í

ÃÐÂÐàÇÅÒ·Õ่ãªéã¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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15 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§ÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁตè Í

à·¤¹Ô¤ ÇÔ Õ̧¡ÒÃÊÍ¹¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

16 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃºÃÃÅØÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁã¹áตè ÅÐ

¨Ǿ »ÃÐÊ§¤ì

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

17 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§¢Í§ÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

¡ÑºÅÑ¡É³Ð¢Í§¡ÅØè Áà»é ÒËÁÒÂ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

18 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§àÇÅÒ·Õ่ãªéã¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ÀÒ¤·ฤÉฎ Õ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

19 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§àÇÅÒ·Õ่ãªéã¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ÀÒ¤»ฏ ÔºÑต Ô

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

20 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§ÃÐËÇèÒ§ÃÙ»áººâ¤Ã§¡ÒÃ à¹×้ÍËÒÇÔªÒ

¡Ñº¤ÇÒÁต éÍ§¡ÒÃ¢Í§¼Ù éÃÑº¡ÒÃ½Ö ¡

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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21 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁã¹¡ÒÃáºè§ªèÇ§àÇÅÒã¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ÃÐËÇèÒ§ÀÒ¤·ฤÉฎ Õ ¡ÑºÀÒ¤»ฏ ÔºÑต Ô

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

22 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´ÅÒํ Ñ́º¤ÇÒÁÊÒํ¤Ñญ¡è Í¹-ËÅÑ§¢Í§à¹×้ÍËÒÇÔªÒ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

23 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´ÅÒํ Ñ́º¤ÇÒÁÂÒ¡§èÒÂ¢Í§à¹×้ÍËÒÇÔªÒ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

24 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃàª×Í่ÁâÂ§¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ ì¡Ñ¹¢Í§ËÑÇ¢éÍ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

25 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁÃÐËÇèÒ§¡Å ÂØ· ì̧¡ÒÃÊÍ¹¡Ñºà¹×้ÍËÒÇÔªÒ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

26 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁÃÐËÇèÒ§¡Å ÂØ· ì̧¡ÒÃÊÍ¹¡Ñº

ต ÑÇ¼Ù éà¢ éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

27 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁÃÐËÇèÒ§¡Å ÂØ· ì̧¡ÒÃÊÍ¹¡Ñº

ÃÐÂÐàÇÅÒã¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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28 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁÃÐËÇèÒ§¡ÅÂØ· ì̧¡ÒÃÊÍ¹¡Ñº

¨Òํ¹Ç¹¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

29 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

30 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹¡ÒÃ¶è ÒÂ·Í´¤ÇÒÁÃÙé¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

31 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃÊÃéÒ§¤ÇÒÁà»ç¹¡Ñ¹àÍ§¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

32 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃàª×Í่ÁâÂ§¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹ ì̧ÃÐËÇèÒ§ÀÒ¤·ฤÉฎ Õ¡Ñº

ÀÒ¤»ฏ ÔºÑต Ô áÅÐ¡ÒÃ¹Òํä»ãªéã¹ªÕÇÔต¨ÃÔ§

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

33 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃà»Ô´âÍ¡ÒÊãËé¼Ù éà¢ éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ«Ñ¡¶ÒÁáÅÐ

áÊ´§¤ÇÒÁ¤Ố àËç¹¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

34 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃตÍº¢éÍ« Ñ¡¶ÒÁä é́ÍÂèÒ§ªÑ́ à̈ ¹¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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35 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃàÇÅÒ áÅÐตÃ§ตèÍàÇÅÒ¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

36 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹¡ÒÃãªéÊ×่Í¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ¢Í§ÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

37 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃÁÕÁ¹ØÉÂÊÑÁ¾Ñ¹ ì̧¢Í§ºØ¤ÅÒ¡Ã¼Ù é»ÃÐÊÒ¹§Ò¹

â¤Ã§¡ÒÃ áÅÐ¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ́ ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

38 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃÍÒํ¹ÇÂ¤ÇÒÁÊÐ´Ç¡ตèÍ¼Ù éà¢ éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

¨Ò¡ºØ¤ÅÒ¡Ã¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ´½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

39 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃÍÒํ¹ÇÂ¤ÇÒÁÊÐ´Ç¡ตèÍ¤³ÐÇÔ·ÂÒ¡Ã

¨Ò¡ºØ¤ÅÒ¡Ã¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ´½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

40 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàต çÁã¨ã¹¡ÒÃãËéºÃÔ¡ÒÃ¨Ò¡ºØ¤ÅÒ¡Ã 

¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ́ ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

41 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁªÑ´à¨¹ã¹¡ÒÃãËéºÃÔ¡ÒÃ é́Ò¹¢éÍÁÙÅ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

áÅÐตÍº¢éÍ« Ñ¡¶ÒÁตè Ò§æ¨Ò¡ºØ¤ÅÒ¡Ã¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ́ ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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42 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÐ´Ç¡ã¹¡ÒÃต Ố ตèÍ ¢ÍÃÑººÃÔ¡ÒÃ

¨Ò¡ºØ¤ÅÒ¡Ã¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ´½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

43 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ´Òํà¹Ô¹¡ÒÃ é́Ò¹¾Ô̧ Õ¡ÒÃ (à»Ô´/»Ô´/ÁÍºÇØ²ÔºÑตÃ ฯ)

¨Ò¡ºØ¤ÅÒ¡Ã¼Ù é́ Òํà¹Ô¹¡ÒÃ¨Ñ´½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

44 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§Ê×่Í¡Ñºà¹×้ÍËÒÇÔªÒ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

45 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§Ê×่Í¡Ñº»ÃÐàÀ·¢Í§

¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

46 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§Ê×่Í¡Ñº¨ Òํ¹Ç¹¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

47 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§Ê×่Í¡Ñº¡ÅÂØ· ì̧¡ÒÃÊÍ¹

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

48 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾ÃéÍÁã¹¡ÒÃãªéÊ×่Í»Ã ÐàÀ·à¤Ã×่Í§©ÒÂ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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49 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾ÃéÍÁã¹¡ÒÃãªéÊ×่Í»Ã ÐàÀ·à¤Ã×่Í§àÊÕÂ§

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

50 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¹è ÒÊ¹ã̈ áÅÐ·Ñ¹ÊÁÑÂ ¢Í§Ê×่Í

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

51 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁàËÁÒÐÊÁ¢Í§Ê×่Í¡ÑºÊ¶Ò¹·Õ่½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

52 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¨Òํ¹Ç¹¢Í§ÍØ»¡Ã³ì¡ÒÃ½Ö¡ ÍºÃÁ·Õ่ÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñº

¨Òํ¹Ç¹¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

53 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤Ø³ÀÒ¾¢Í§ÍØ»¡Ã³ì¡ÒÃ½Ö¡ ÍºÃÁ·Õ่¹ÒํÁÒãªéã¹

¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

54 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¨Òํ¹Ç¹¢Í§ÇÑÊ Ǿ¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃ Á·Õ่à¾ÕÂ§¾ÍตèÍ¤ÇÒÁ

ต éÍ§¡ÒÃ¢Í§¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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55 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¨Òํ¹Ç¹¢Í§àÍ¡ÊÒÃ»ÃÐ¡Íº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

·Õ่ÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñº¨Òํ¹Ç¹¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

56 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹àÍ¡ÊÒÃ»ÃÐ¡Íº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÁÕ¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§

¡Ñºà¹×้ÍËÒÇÔªÒ·Õ่¨Ñ´½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

57 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁªÑ à́¨¹ã¹¡ÒÃ¾ÔÁ¾ì(ต ÑÇÍÑ¡ÉÃ/ÀÒ¾»ÃÐ¡Íº)

¢Í§àÍ¡ÊÒÃ»ÃÐ¡Íº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

58 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁªÑ à́¨¹ã¹¡ÒÃÍ Ô̧ºÒÂà¹×้ÍËÒ¢Í§àÍ¡ÊÒÃ

»ÃÐ¡Íº¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ (ÍèÒ¹áÅéÇ·Òํ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ä é́§èÒÂ)

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

59 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁªÑ́ à¨¹ã¹¡ÒÃãªéÀÒ¾»ÃÐ¡ÍºÊ×่Í¤ÇÒÁËÁÒÂ

¢Í§àÍ¡ÊÒÃ»ÃÐ¡Íº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ (ÀÒ¾»ÃÐ¡ÍºÊ×่Í¤ÇÒÁËÁÒÂä é́ Ṍ)

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

60 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹»ÃÐâÂª¹ìã¹¡ÒÃ¹ÒํàÍ¡ÊÒÃ»ÃÐ¡Íº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ä»ãªéËÅÑ§ Ò̈¡¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

61 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¤Çº¤ØÁáÊ§ÊÇèÒ§ÀÒÂã¹ËéÍ§½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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62 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¢¹Ò´¢Í§ËéÍ§½Ö¡ÍºÃÁ·Õ่ÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñº¨Òํ¹Ç¹

¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

63 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¢¹Ò´¢Í§ËéÍ§½Ö¡ÍºÃÁ·Õ่ÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñº¡Ô¨¡ÃÃÁ

¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

64 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´ตÒํáË¹è§ âตÐ๊ à¡éÒÍÕ้  ÍØ»¡Ã³ì  Ê×่Í¡ÒÃ½Ö¡ÀÒÂã¹

ËéÍ§½Ö¡ÍºÃÁ·Õ่ÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñº¡Ô¨¡ÃÃÁ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

65 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¤Çº¤ØÁàÊÕÂ§Ãº¡Ç¹¨Ò¡ÀÒÂ¹Í¡

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

66 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃÃÐºÒÂ/¶èÒÂà·ÍÒ¡ÒÈáÅÐ¤Çº¤ØÁÍØ³ËÀÙ ÁÔ

ÀÒÂã¹ËéÍ§/ºÃÔàÇ³âÃ§½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

67 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÍ´¤ÅéÍ§ÃÐËÇèÒ§ÃÙ»áººâ¤Ã§¡ÒÃ/

à¹×้ÍËÒÇÔªÒ¡ÑºÊ¶Ò¹·Õ่ ·Õ่ãªé´Òํà¹Ô¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

68 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃãËéºÃÔ¡ÒÃËéÍ§ÊØ¢Ò·Õ่ÊÐÍÒ  ́à¾ÕÂ§¾Íตè Í¤ÇÒÁ

ต éÍ§¡ÒÃ¢Í§¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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69 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃãËéºÃÔ¡ÒÃ¹ ํ้Ò ×่́Áà¾ÕÂ§¾ÍตèÍ¤ÇÒÁต éÍ§¡ÒÃ

¢Í§¼Ù éÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

70 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´ãËéÁÕ»é ÒÂºÍ¡·Ò§ä»ÂÑ§Ê¶Ò¹·Õ่ตèÒ§æ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

71 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´Ê¶Ò¹·Õ่ÊÒํËÃÑºÃÑº»ÃÐ·Ò¹ÍÒËÒÃ·Õ่ÁÕ¤ÇÒÁ

ÊÐÍÒ´áÅÐÊÍ´¤ÅéÍ§¡Ñº¨Òํ¹Ç¹¢Í§¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

72 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´Ê¶Ò¹·Õ่ÊÒํËÃÑº¾Ñ¡¼èÍ¹¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ÊÒํËÃÑº¼Ù éà¢ éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

73 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃ¨Ñ´Ê¶Ò¹·Õ่ÊÒํËÃÑº¾Ñ¡¼èÍ¹¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ÊÒํËÃÑº¤³ÐÇÔ·ÂÒ¡Ã

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

74 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÊÐ´Ç¡ã¹¡ÒÃà Ố¹·Ò§ÁÒÂÑ§Ê¶Ò¹·Õ่½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 4.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   3) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50
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75 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé  ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁ¨Òํ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

76 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé  ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁà¢éÒã¨

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

77 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé  ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃ»ÃÐÂØ¡ต ìãªé¤ÇÒÁÃÙé

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

78 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé  ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

79 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé  ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¤Ø³¤èÒ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

80 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÙé  ¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¤ÇÒÁ¤Ố ÊÃéÒ§ÊÃÃ¤ì

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

(2) ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¡ÒÃàÃÕÂ¹ÃÙé ä é́á¡è  ¼Å é́Ò¹ตèÒ§æ¢Í§¼Ù éà¢éÒÃÑº¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÍÑ¹à¡Ô´ÁÒ¨Ò¡¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ 

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹

â´Â¼Ù éÇÔ̈ ÑÂ¡ÒํË¹´äÇé 3 ́ é Ò¹ »ÃÐ¡Íº é́ÇÂ ́ é Ò¹¤ÇÒÁÃÙé¤ÇÒÁà¢éÒã¨ ́ é Ò¹·ÑÈ¹¤ต Ô áÅÐ é́Ò¹·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô
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81 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·ÑÈ¹¤ต Ô ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡¹Ö¡¤Ố  ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃÃÑºÃÙé

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

82 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·ÑÈ¹¤ต Ô ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡¹Ö¡¤Ố  ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃตÍºÊ¹Í§

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

83 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·ÑÈ¹¤ต Ô ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡¹Ö¡¤Ố  ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃÊÃéÒ§¤èÒ¹ÔÂÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

84 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·ÑÈ¹¤ต Ô ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡¹Ö¡¤Ố  ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃ¨Ñ´ÃÐºº¤èÒ¹ÔÂÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

85 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·ÑÈ¹¤ต Ô ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡¹Ö¡¤Ố  ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃÊÃéÒ§ºØ¤ÅÔ¡¨Ò¡¤èÒ¹ÔÂÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

86 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃÅÍ¡àÅÕÂ¹áºº

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

87 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต ÔตÒÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹



195

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

5 4 3 2 1
88 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ôä é́ÍÂèÒ§à·Õ่Â§ตÃ§

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

89 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ôä é́ÍÂèÒ§ตèÍà¹×่Í§

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

90 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹·Ñ¡ÉÐ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô ตÒÁÇÑต¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

ã¹ÃÐ Ñ́º¡ÒÃáÊ´§ÍÍ¡ÍÂèÒ§à»ç ¹¸ÃÃÁªÒต Ô

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹
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91 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃ¹Òํ¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡

¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÁÒãªéá¡é»ÑญËÒã¹¡ÒÃ·Òํ§Ò¹

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

92 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃ¹Òํ¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡

¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÁÒãªé¾Ñ²¹Ò§Ò¹·Õ่»ฏ ÔºÑต Ô

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

93 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃ¤é¹¤ÇéÒà¾Ô่Áàต ÔÁตèÍÂÍ´

¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

94 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃá¹Ð¹Òํ ¶èÒÂ·Í´

¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ á¡è à¾×Í่¹ÃèÇÁ§Ò¹

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

95 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃตÃÐË¹Ñ¡¶Ö§¤ÇÒÁÊÒํ¤Ñญ

¢Í§¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ 

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

96 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ é́Ò¹¡ÒÃä é́ÃÑº¡ÒÃÂÍÁÃÑº¨Ò¡à¾×่Í¹

ÃèÇÁ§Ò¹ ã¹¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹â´Âãªé¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

(3) ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¾ฤต Ô¡ÃÃÁ·Õ่à»ÅÕ่Â¹á»Å§ ä é́á¡è   ¡ÒÃ¡ÃÐ·ÒํËÃ×ÍÇÔ Õ̧¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹·Õ่à»ÅÕ่Â¹á»Å§ä»¢Í§¼Ù é¼èÒ¹ 

¼Ù éà¡Õ่ÂÇ¢éÍ§ 3 ¡ÅØè Á ¤×Í ¼Ù é¼è Ò¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ à¾×่Í¹Ãè ÇÁ§Ò¹ áÅÐËÑÇË¹éÒ§Ò¹

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹

¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁÀÒÂËÅÑ§¨Ò¡¡ÅÑºà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ·Õ่ã¹Ë¹èÇÂ§Ò¹à ỐÁáÅéÇäÁè¹éÍÂ¡ÇèÒ 3 à́ ×Í¹ « Ö่§»ÃÐàÁÔ¹¨Ò¡
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97 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃ¾ ÂÒÂÒÁªÕ้á¹Ðà¾×Í่¹

ÃèÇÁ§Ò¹ãËé àËç¹¶Ö§»ÃÐâÂª¹ì·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡¡ÒÃ½Ö¡ ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

98 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¡ÒÃÁ Õ¤ÇÒÁÃÑº¼Ố ªÍºตè Í§Ò¹

à¾Ô่ÁÁÒ¡¢Ö้¹àÁ×Í่¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

99 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹Á¹ØÉÂÊÑÁ¾Ñ¹ ì̧·Õ่ à¾Ô่Á¢Ö้¹

àÁ×่Í¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

100 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ é́Ò¹¡ÒÃä é́ÃÑº¡ÒÃÂÍÁÃÑ º¨Ò¡ËÑÇË¹éÒ

§Ò¹ ã¹¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹â´Âãªé¤ÇÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº¨Ò¡¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

101 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¡ÃÐต ×ÍÃ×ÍÃé¹ã¹¡ÒÃ·Òํ§Ò¹

·Õ่à¾ÔÁ่¢Ö้¹àÁ×่Í¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

102 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁตÃ§ตè ÍàÇÅÒ¢Í§¼Ù é¼ èÒ¹¡ÒÃ½Ö ¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

103 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ«×่ÍÊÑตÂì¢Í§¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹
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104 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¡ÒÃãªé»ÃÐâÂª¹ì¨Ò¡¤Ç ÒÁÃÙé·Õ่ä é́ÃÑº Ò̈¡¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

à¾×่ÍËÒÃÒÂä é́áÅÐ¡ÒÃÁÕ§Ò¹·Òํ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 1.50

105 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁÃÇ à́ÃçÇã¹¡ÒÃ»ฏ Ôº Ñต Ô§Ò¹

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

5 4 3 2 1

106 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃà¾Ô่Á¢Í§»ÃÐÊÔ· Ô̧ÀÒ¾

ã¹¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹ àÁ×่Í¼Ù é¼è Ò¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

107 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃÅ´Å§¢Í§»ÑญËÒ

ã¹¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹ àÁ×่Í¼Ù é¼è Ò¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

108 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃÅ´Å§¢Í§ต é¹·Ø¹

¡ÒÃ¼ÅÔต àÁ×่Í¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

109 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃÅ´Å§¢Í§¨Òํ¹Ç¹

ÍØºÑต ÔàËต Ø àÁ×่Í¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

(4) ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼ÅÅÑ¾ ì̧ ä é́á¡è  ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å·Õ่ à¡Ô´¢Ö้¹¡ÑºÍ§¤ì¡ÒÃ « Ö่§¡èÍãËé à¡Ô´¡ÒÃà»ÅÕ่Â¹á»Å§ã¹·Ò§·Õ่ Ṍ ¢ Ö้¹ตè Í

Í§¤ì¡ÒÃËÃ×ÍºØ¤¤Å·Õ่à¡Õ่ÂÇ¢éÍ§ « Ö่§»ÃÐàÁÔ¹¨Ò¡¡ÒÃà»ÃÕÂ ºà·ÕÂº¼Å·Õ่à¡Ô´¢Ö้¹ªèÇ§¡èÍ¹áÅÐËÅÑ§¨Ò¡·Õ่ÁÕ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

â´Â¼Ù éºÃÔËÒÃÍ§¤ì¡ÒÃ ËÃ×Í¼Ù éºÑ§¤ÑººÑญªÒ¢Í§¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà»ç¹¼Ù é»ÃÐàÁÔ¹

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹
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¤ÇÒÁ¤Ô´àËç¹/¢éÍàÊ¹Íá¹Ðà¾ÔèÁàตÔÁ............................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................

¢Í¢Íº¤Ø³
ÈÈÔÀ¾ Ô̈μÃ¡Ã

           ¼Ùé´Óà¹Ô¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

Ä

5 4 3 2 1
110 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍÁÒตÃ°Ò¹ã¹¡ÒÃ

»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹·Õ่ à¾Ô่Á¢Ö้¹ àÁ×่Í¼Ù é¼è Ò¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

111 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹ä é́ตÒÁ

à»é ÒËÁÒÂ·Õ่¡ÒํË¹´ àÁ×่Í¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

112 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹ä é́·Ñ¹

ตÒÁ¡ÒํË¹´àÇÅÒ àÁ×่Í¼Ù é¼èÒ¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁà¢éÒ»ฏ ÔºÑต ÔË¹éÒ·Õ่

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

113 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹ã¹ é́Ò¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃตèÍ¡ÒÃà¾ÔÁ่¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶

ã¹¡ÒÃá¢è§¢Ñ¹¢Í§Í§¤ì¡ÒÃ 

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

114 ¼Å¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨¢Í§¼Ù éºÃÔËÒÃã¹ é́Ò¹¡ÒÃ»ฏ ÔºÑต Ô§Ò¹ä é́·Ñ¹

ตÒÁ¡ÒÃ»ÃÑºà»ÅÕ่Â¹à·¤â¹âÅÂÕÀÒÂã¹Í§¤ì¡ÒÃ¢Í§¼Ù é¼è Ò¹¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁ

   1) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 3.50

   2) ¨Ðต éÍ§ä é́¤Ðá¹¹à©ÅÕ่ÂäÁèต ํÒ่¡ÇèÒ 2.50

¢éÍ·Õ่ ¢éÍ¤ÇÒÁ·Õ่¨Ð¡ÒํË¹´à»ç ¹à¡³±ì¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹
ÃÐ´Ñº¤ÇÒÁ¤Ô à́Ëç¹
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แบบยืนยันคำตอบ

หากทา่นตอ้งการยนืยนัคำตอบเดมิของทา่นตามแบบสอบถามรอบที ่2
ในขอ้ใดซึง่แตกตา่งจากความเหน็ของกลุม่ผู้เชีย่วชาญ กรุณาระบเุหตผุลของการ
ยืนยันคำตอบนัน้

    ขอ้ท่ี เหตุผล
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์

นายศศภิพ จิตรกร เกดิเมื่อวันที่ 28 มถุินายน พ.ศ.2516 ที่กรงุเทพมหานคร เปน็บตุร
พันเอกศศพิงศ ์และ นางประภา จติรกร สำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรกีารศกึษาบณัฑติ (กศ.บ.)
วิชาเอกเทคโนโลยทีางการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวทิยาลยับรูพา เมือ่ปกีารศกึษา 2540 และ
เข้าศึกษาต่อระดับปริญญาโทในหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิชาโสตทัศนศึกษา
ทีภ่าควชิาหลักสตูร การสอนและเทคโนโลยกีารศกึษา คณะครศุาสตร ์จฬุาลงกรณม์หาวทิยาลยั
เมื่อปกีารศกึษา 2549 ปัจจบุันรบัราชการตำแหนง่ นักวชิาการโสตทศันศกึษา สงักดัสถาบนัพฒันา
ฝีมอืแรงงานภาค 5 นครราชสมีา กรมพฒันาฝมีอืแรงงาน กระทรวงแรงงาน
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