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บทคัดย่อ 
    การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถ
ยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด โดยใช้รูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรม
แบบ Kirkpatrick  ในการประเมินด้านต่างๆ 4 ด้าน คือ 1. ด้านปฏิกิริยา 2. ด้านการเรียนรู้  
3. ด้านพฤติกรรม 4. ด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวนทั้งสิ้น 
32 คน แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ 1. เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 2 คน 2. หัวหน้าหน่วยงาน 5 คน 3. หัวหน้าฝ่าย
ผลิต 8 คน 4. ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 17 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม
จ านวน  2  ฉบับ และแบบทดสอบความรู้ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าที (t-test) แบบ dependent ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1.  ด้านปฏิกิริยา  ในภาพรวม
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หลักสูตรการฝึกอบรม ส่วนด้านที่
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานที่ฝึกอบรม 2.  การประเมินด้านการเรียนรู้ มีผู้ผ่านการอบรม ร้อยละ 35.30 
และในภาพรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีความรู้ และเจตคติ ต่อหลักสูตรฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมสูง
กว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ที่ระดับ .05 3.  การประเมินด้านพฤติกรรม ใน
ภาพรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายชิ้นงานได้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สามารถด าเนินการแก้ไข
ปัญหาเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหาได้ 4.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร ในภาพรวมผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บริษัทมีการเกิด
อุบัติเหตุระหว่างการปฏิบัติงานน้อยลง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ รถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลง 
และผลการเปรียบเทียบสถิติการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหาย และ
รถยกมีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอลจ ากัด พบว่า หลังการฝึกอบรมบริษัทไม่
มีการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหายน้อยลงหลังการฝึกอบรมจ านวน 
1 ครั้ง และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลงหลังการฝึกอบรมจ านวน 2 ครั้ง 
 



II 
 

Thesis Title                   Training Project Evaluation on Driving the Forklift Truck  
     Safely Techniques Curriculum of Metron Medical  
     Company Limited 

Student       Mr. Weerawat Ngabsaensa 
Student ID.       55631503 
Degree        Master of Industrial Education 
Program       Vocational Curriculum and Instruction 
Year        2017 
Thesis Advisor      Dr. Phadungchai Pupat 
 

ABSTRACT 
   The purpose of this research was to evaluate on driving the forklift truck  

safely techniques curriculum of Metron Medical Company Limited by used Kirkpatrick 
model. The evaluation comprised based on 4 aspects: reaction, learning, behavior and 
result. The 32 respondents were divided into 4 groups: 2 trainers, 5 team leaders, 8 
production heads and 17 trainees. The research instruments were 2 questionnaires and 
a knowledge test. The data was analyzed by percentage, arithmetic mean, standard 
deviation and dependent t-test. 

   The results of the study were as follows: 
   1. The Reaction Aspect : The overall appropriate were at high every level. 

The highest aspects were the training course and the lowest aspects were the training 
location. 

   2. The Learning Aspect : They were 35.30 % of trainees passed the exam and 
the overall knowledge and attitude of the trainees after training were statistically 
significant higher than before training at .05 level. 

   3. The Behavior Aspect : The overall practices were at high level. The highest 

aspects were the moved parts and the lowest aspects were can solving the basic 

problems of the forklift. 

   4. The Results Aspect :  The overall practices were at high level. The highest 
aspects were the company has fewer accidents during worked and the lowest aspects 
were the forklift equipments damaged was reduced. And the results of the comparison 
statistic on the accident during worked, the company has the damaged parts and the 
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forklift equipments damaged of Metron Medical Company Limited. It was found that 
after training the company did not have any occupational accidents and the company 
has the damaged parts was reduced one time after the training and the forklift 
equipments damaged was reduced two times after training. 
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   วิทยานิพนธ์เล่มน้ีสําเร็จลงได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก ดร.ผดุงชัย ภู่พัฒน์ อาจารย์ผู้
ควบคุมวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้ความกรุณาให้คําแนะนํา ให้ความช่วยเหลือ และช่วยตรวจสอบ แก้ไข
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ตลอดจนการปรับปรุงข้อบกพร่องต่างๆ จนทําให้วิทยานิพนธ์นี้สําเร็จได้อย่าง
สมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณไว้เป็นอย่างสูง 

   ขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ ให้ความช่วยเหลือ ให้
คําแนะนํา เพ่ือปรับปรุงให้เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยมีคุณภาพ 

   ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. ผดุงชัย ภู่พัฒน์ และท่านอาจารย์ ผศ.ดร.เลิศลักษณ์ 
กลิ่นหอม เป็นอย่างสูงยิ่ง ที่เป็นแรงสนับสนุน และเป็นแรงกระตุ้น ผลักดันจนวิทยานิพนธ์น้ีสําเร็จได้
อย่างสมบูรณ์ รวมท้ังอาจารย์ภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณ
ทหารลาดกระบัง ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ต่อผู้ทําวิจัยเสมอมา 

   ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร และพนักงาน บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด ทุกท่าน ที่ให้
ความเมตตา สนับสนุน และช่วยเหลือตลอดมา จนทําให้ผู้วิจัยได้ทํางานวิจัยน้ีสําเร็จได้ด้วยดี 

   ขอขอบคุณ คุณยุทธนา นวลผกา ที่ให้ความอนุเคราะห์ ช่วยเหลือเรื่องการทดลองใช้
เครื่องมืองานวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูงย่ิง 

   คุณค่าและประโยชน์ใดๆ ที่เป็นผลจากวิทยานิพนธ์น้ี ผู้วิจัยขอมอบแด่ คุณพ่อ คุณแม่ และ
ครู-อาจารย์ ทุกท่าน ด้วยความเคารพย่ิง 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
             สิ่งที่องค์การในยุคปัจจุบันไม่ว่าภาครัฐหรือเอกชนล้วนแต่ให้ความสนใจอย่างมากก็คือ การ
พัฒนาสมรรถนะ ขององค์การให้มีความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือให้สามารถอยู่รอดและบรรลุผล
สําเร็จตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ อาจกล่าวได้ว่าโลกยุคน้ีเป็นโลกที่มนุษย์ต้องแข่งขันกัน 
ด้วยความรู้หรือเป็น “สังคมฐานความรู้ (knowledge-based society)” องค์การท่ีมีการครอบครอง
ความรู้ ประสบการณ์ เทคโนโลยี ความสัมพันธ์กับลูกค้า และทักษะวิชาชีพต่างๆ หรือที่เรียกว่า “ทุน
ปัญญา (intellectual capital)” จะมีความได้เปรียบในการแข่งขัน และประสบความสําเร็จในการ
ดําเนินการสูงกว่าองค์การทีไม่มีทุนปัญญา ดังน้ัน องค์การต่างๆ จึงหันกลับมาทบทวนและให้
ความสําคัญต่อการพัฒนาบุคลากรของตนมากข้ึน โดยเน้นการสร้าง “ทุนมนุษย์ (human capital)” 
เพ่ือนําไปสู่การสะสมทุนปัญญาที่มีคุณค่าในที่สุด ทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
และสมรรถนะต่างๆ ซึ่งมีอยู่ในตัวบุคลากร และจําเป็นต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะ
เชิงเทคนิค ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นผู้นํา ฯลฯ แต่การที่องค์การหนึ่งๆ จะมีทุนมนุษย์ได้นั้น 
จําเป็นจะต้องมีการส่ังสมองค์ความรู้ต่างๆ อย่างต่อเน่ือง และมีบุคลากรท่ีเป่ียมด้วยจิตสํานึกแห่งการ
พัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดย้ัง การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การจึงเป็นสิ่งที่องค์การต้องดําเนินการอย่าง
เป็นระบบและมีประสิทธิภาพเพ่ือสร้างทุนมนุษย์ดังกล่าว ในทางตรงกันข้าม หากองค์การใดไม่มีการ
จัดการฝึกอบรมบุคลากรของตนอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง การดําเนินงานองค์การน้ันก็จะประสบ
อุปสรรคและปัญหาต่างๆ มากมายเนื่องจากบุคลากรเหล่าน้ันขาดสมรรถนะและความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานของตน โดยทั่วไปแล้วการฝึกอบรมบุคลากรในองค์การมีวัตถุประสงค์สําคัญ 3 ประการ
ดังต่อไปนี้ 1. เพ่ือเสริมสร้างความตระหนักรู้ในตนเอง 2. เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะการทํางานของแต่ละ
บุคคล 3. เพ่ือเพ่ิมพูนแรงจูงใจของแต่ละบุคคล (ชูชัย สมิทธิไกร. 2556 : 1) การฝึกอบรมเป็นกิจกรรม
ที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นกระบวนการที่มีระบบ และแบบแผนในการเพ่ิม
ศักยภาพของบุคคล ให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นได้ และอาจกล่าวได้ว่า คนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
มากกว่าทรัพยากรอ่ืนๆ ซึ่งเมื่อใช้แล้วย่อมมีการเสื่อมสลายและหมดไป แต่ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่
สามารถเพ่ิมคุณค่าและนํากลับมาใช้ได้อยู่เสมอเน่ืองจากมนุษย์มีการสะสมความรู้ ประสบการณ์ ที่
สามารถนํามาพัฒนา การทํางานให้ดีขึ้นได้ แต่ทั้งน้ีต้องรู้จักการใช้เทคนิค เพ่ือการพัฒนาขีด
ความสามารถให้สูงข้ึนอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบจึงจะเกิดผลสูงสุด การฝึกอบรมเป็นการเพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการทํางาน และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม เพ่ือให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรอีกทั้งยังเป็นกระบวนการที่จัดข้ึนอย่างเป็นระบบ โดยมี
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วัตถุประสงค์เพ่ือจะพัฒนาบุคคลในองค์กรให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน ( สุรีย์พร รัตโนภาส. 2545 : 4 อ้างใน เสกสรร จําเนียรสุข 2550: 2 ) การเพ่ิมสมรรถนะ
ของบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์การต่างๆ ที่เรียกกันว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development : HRD) เป็นสิ่งจําเป็นเพ่ือให้บุคลากรมีพฤติกรรมหรือคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ อันจะช่วยเอ้ือต่อการดําเนินงานตามภารกิจขององค์การให้บรรลุจุดมุ่งหมายภายใต้
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังน้ันองค์การเป็นจํานวนมากจึงกําหนดโครงสร้างของ
องค์การ โดยกําหนดให้มีฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมโดยตรง ซึ่งแต่ละองค์การอาจมีขนาดและ
เรียกต่างกันออกไปบ้างตามประเภทและขนาดขององค์การน้ันๆ เช่น ฝ่าย กอง สํานักฝึกอบรม หรือ 
แผนก กลุ่ม กอง สํานักพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น หน่วยงานย่อยตาม
โครงสร้างองค์การดังกล่าว จะมีบทบาทหน้าที่สําคัญคือ การพัฒนาบุคลากรซึ่งบางหน่วยงานก็อาจมี
ขอบข่ายกว้างขวางเร่ิมต้ังแต่สรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากร ในบางหน่วยงานก็เน้นเฉพาะการ
พัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ ตามความจําเป็นและความเหมาะสมซึ่งวิธีที่รู้จักและได้รับความนิยม
มากท่ีสุดคือ การฝึกอบรมเพ่ือให้บุคลากรมีพฤติกรรมสอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติ โดยทุกหน่วยงานจะ
จัดทําขึ้นในลักษณะที่เป็นโครงการฝึกอบรมต่างๆ โครงการฝึกอบรมท้ังหมดจะเพ่ิมพฤติกรรมหรือ
คุณลักษณะของผู้ เข้ารับการอบรมใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ (Cognitive)  ด้านทักษะ 
(Psychomotor) และด้านจิตใจ (Affective) ท่ีมีความเก่ียวข้องกับการนําไปปฏิบัติงานทั้งทางตรง
และทางอ้อม โดยบางโครงการก็จะเน้นด้านหน่ึงด้านใดเพียงด้านเดียว บางโครงการก็เน้นหลายๆ 
ด้านพร้อมกัน และหากต้องการจะทราบว่าโครงการฝึกอบรมท่ีจัดข้ึนมีประโยชน์แก่ผู้เข้ารับการอบรม
และผู้เก่ียวข้อง หรือหน่วยงานท่ีสังกัดอย่างไร มีความคุ้มค่าหรือไม่เพียงใด ก็ต้องอาศัยการประเมิน
เป็นกลไกสําคัญ ซึ่งในที่นี้ก็คือการประเมินโครงการฝึกอบรมน่ันเอง (พิสณุ ฟองศรี. 2553 : 1) 
             สภาพเศรษฐกิจและสังคมปัจจุบันทําให้ผู้ประกอบอาชีพต้องทํางานในสภาพของการ
แข่งขัน เร่งรีบ ทํางานแข่งกับเวลา ไม่ว่าจะเป็นงานอาชีพด้านใดก็ตามทุกคนต้องพยายามปรับตัวให้
ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในด้านเทคโนโลยีใหม่ๆ เจ้าของกิจการมุ่งแต่ผลผลิต
จนกระทั่งขาดความสนใจในเรื่องความปลอดภัย ซึ่งเป็นสาเหตุท่ีทําให้เกิดอันตรายจากการประสบ
อุบัติเหตุของคนงาน เกิดการบาดเจ็บ หรือเสี่ยงต่อโรคภัยไข้เจ็บต่างๆ ได้เสมอ ทําให้เกิดการเจ็บป่วย
ทุกข์ทรมานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจจนกระทั่งเสียชีวิตได้ ส่งผลกระทบในระยะยาวถึงครอบครัว 
สังคมและประเทศชาติต่อไปด้วย นอกจากน้ันการเจ็บป่วยของผู้ปฏิบัติงานยังก่อให้เกิดผลกระทบกับ
สถานประกอบการเน่ืองจากคนที่ประสบอันตรายไม่สามารถมาทํางานได้ ขาดคนทํางาน ทําให้ต้นทุน
การผลิตสูงขึ้น และทําให้คนงานเสียขวัญและกําลังใจในการทํางาน ในปัจจุบันสถานประกอบการให้
ความสนใจในการดําเนินการเก่ียวกับเรื่องความปลอดภัยในการทํางานกันมากย่ิงข้ึน และใน
ขณะเดียวกันเจ้าของกิจการก็จะคํานึงถึงผลประโยชน์ในด้านการเพ่ิมผลผลิตและการป้องกันหรือลด
การสูญเสียของกําลังงานกับวัตถุดิบไปพร้อมกันด้วย ดังน้ันสถานประกอบการหรือเจ้าของกิจการก็จะ
พยายามพัฒนาแรงงานให้เท่าทันเทคโนโลยีและผลักดันให้คนงานเพ่ิมขีดความสามารถ ด้วยวิธีการ
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จัดการฝึกอบรมให้การศึกษาอย่างต่อเน่ืองและจัดสวัสดิการที่เหมาะสมให้กับคนงานเพ่ิมมากข้ึนเพ่ือ
เป็นการลดสถิติการเกิดอุบัติเหตุและความไม่ปลอดภัยในการทํางานลงให้ได้ การประสบอันตรายจาก
การทํางานน้ันมีปัจจัยสําคัญที่เก่ียวข้องกันตลอดเวลา ได้แก่ 1. ตัวบุคคล คือ ผู้ประกอบการลูกจ้าง
และบุคคลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทํางาน ซึ่งเป็นตัวสาเหตุใหญ่ที่ก่อให้เกิดอุบัติเหตุหรืออันตรายจาก
การทํางาน โดยอาจจะเกิดจากการขาดความรู้ความเข้าใจถึงวิธีการทํางานอย่างปลอดภัย ขาดความ
ตระหนักถึงความสําคัญของสุขภาพ รวมท้ังเจ้าหน้าที่ภาครัฐที่อาจจะยังขาดทักษะในการตรวจบังคับ
ให้ถูกต้องตามกฎหมาย 2. สิ่งแวดล้อม คือ ตัวองค์กรหรือสถานประกอบการ สภาพของการทํางานที่
มีองค์ประกอบต่างๆ เพ่ือให้มีการดําเนินงานได้โดยรอบตัวของผู้ปฏิบัติงาน รวมท้ังกฎระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ ทั้งในสถานประกอบการและของหน่วยงานภาครัฐที่มีหน้าที่รับผิดชอบยังขาดเอกภาพ
ที่เด่นชัด และบางครั้งไม่เอ้ืออํานวยต่อการป้องกันควบคุมที่มีประสิทธิภาพ 3. อุปกรณ์ เครื่องจักร 
เครื่องมือ คือ วัสดุอุปกรณ์ที่จําเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการเพื่อการผลิตและ
บรรลุเป้าหมายในการทํางาน ซึ่งอาจเสื่อมสภาพขาดการตรวจสอบดูแลบํารุงรักษา ขาดการ
ควบคุมดูแลให้ปฏิบัติตามคําแนะนํา ขาดการจัดระเบียบ เป็นต้น (จันทร์จารี เกตุมาโร. 2553 : 53) 
             การเกิดอุบัติเหตุก่อให้เกิดความสูญเสีย หรือค่าใช้จ่ายเป็นจํานวนมาก การลงทุ่นเพ่ือการ
ป้องกันมิให้อุบัติเหตุเกิดขึ้นมาจึงเป็นการประหยัดค่าใช้จ่ายที่จะเกิดขึ้น ซึ่งเป็นการลดต้นทุนในการ
ผลิตวิธีหน่ึง การดําเนินการให้สภาพทํางานของคนงานในโรงงานมีความปลอดภัยจึงเป็นสิ่งสําคัญ
สําหรับผู้บริหารในปัจจุบันที่ไม่ควรมองข้าม เพราะการทํางานอย่างปลอดภัย นอกจากจะเป็นการ
ป้องกันอุบัติเหตุในตัวแล้ว (โดยการปรับปรุงแก้ไขสภาพแวดล้อม เครื่องจักรกลไฟฟ้า และวิธีการ
ทํางาน) ความปลอดภัยในงานอุตสาหกรรม ยังก่อให้เกิดประโยชน์ดังน้ี  
             1.  ผลผลิตเพ่ิมขึ้น การทํางานอย่างปลอดภัยในโรงงาน โดยสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ
เคร่ืองจักรมีอุปกรณ์ป้องกันอันตรายเพียงพอ จะทําให้คนงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางานสูงกว่า
สภาพการทํางานที่อันตรายหรือเสี่ยงต่อการบาดเจ็บ เพราะคนงานมีความรู้สึกปลอดภัย ความ
หวาดกลัวหรือวิตกกังวลก็ลดลง จึงมีความมั่นใจ ทํางานได้เต็มท่ีและรวดเร็วย่ิงขึ้น ผลผลิตรวมของ
โรงงานจึงเพ่ิมข้ึนด้วย  
             2.  ต้นทุนการผลิตลดลง เมื่อสถิติการเกิดอุบัติเหตุของโรงงานลดลง ความสูญเสียหรือ
ค่าใช้จ่ายสําหรับอุบัติเหตุก็น้อยลงโรงงานสามารถประหยัดค่ารักษาพยาบาล ค่าเงินเข้ากองทุนเงิน
ทดแทน ค่าซ่อมแซมเคร่ืองจักร เป็นต้น ค่าใช้จ่ายต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นส่วนหน่ึงของต้นทุ่นการผลิต
ทั้งหมดหากเกิดอุบัติเหตุขึ้น เมื่อสภาพการทํางานมีความปลอดภัยไม่มีการเกิดอุบัติเหตุโรงงานไม่ต้อง
เสียค่าใช้จ่ายส่วนนี้ ต้นทุนการผลิตจึงลดลงได้ 
             3.  กําไรมากขึ้น การทํางานอย่างปลอดภัยทําให้ผลผลิตสูงขึ้นผละต้นทุนการผลิตตํ่าลงแล้ว 
โอกาสท่ีสินค้าของโรงงานจะแข่งขันด้านราคาในท้องตลาดก็สูงขึ้นด้วย เป็นเหตุให้โรงงานได้กําไรมาก
ขึ้น 
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             4.  สงวนทรัพยากรมนุษย์แก่ประเทศชาติ การเกิดอุบัติเหตุทุกครั้งมักจะทําให้คนงาน
บาดเจ็บบางครั้งร้ายแรงจนถึงข้ันพิการทุพลภาพหรือตาย เป็นผลทําให้ประเทศชาติต้องสูญเสีย
ทรัพยากรที่สําคัญไปโดยเฉพาะเมื่อผู้บาดเจ็บล้มตายน้ันเป็นแรงงานที่มีฝีมือ มีความชํานาญงานจาก
การฝึกฝนเรียนรู้เป็นเวลานาน การสูญเสียเหล่าน้ันจึงเป็นท่ีน่าเสียดายย่ิง นอกจากน้ันความพิการ 
หรือทุพพลภาพยังเป็นภาระของญาติพ่ีน้องและสังคมด้วยการทําให้สภาพการทํางานมีความปลอดภัย 
จึงเป็นการสงวนไว้ซึ่งทรัพยากรท่ีสําคัญของชาติ 
             5.  เป็นปัจจัยในการจูงใจ ความปลอดภัยในการดํารงชีวิตและการทํางานเป็นความต้องการ
พ้ืนฐานของมนุษย์ตามทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow Motivation Theory) การจัดสภาพการ
ทํางานให้ปลอดภัย จึงเป็นเครื่องมือในการบริหารงานอย่างหน่ึง เป็นการจูงใจให้คนงานมีความอยาก
ทํางานมากข้ึน (วิฑูรย์ สิมะโชคดี และ วีระพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์. 2555 : 13)      
             ในโรงงานอุตสาหกรรม หรือสถานประกอบการ รถยกน้ันถือได้ว่ามีความสําคัญและเป็น
สิ่งจําเป็นที่ทุกโรงงานหรือสถานประกอบการต่างๆ จําเป็นต้องมีไว้ใช้งานในการเคลื่อนย้ายช้ินงาน 
หรือสินค้าที่มีขนาดที่เกินกว่ากําลังของคนที่จะเคลื่อนย้ายได้ไปยังบริเวณพ้ืนที่ปฏิบัติงาน หรือพ้ืนที่
ต่างๆภายในโรงงานหรือสถานประกอบการ การขนถ่ายสินค้าจากรถรับ-ส่งสินค้า เป็นต้น ซึ่งการเกิด
อุบัติเหตุจากการปฏิบัติงานควบคุมรถยกนั้นก็นับว่าเป็นสิ่งที่ไม่สามารถที่จะหลีกเลี่ยงได้ 
             แม้ว่าอุบัติเหตุที่เกิดจากรถยก จะไม่ค่อยเก่ียวข้องกับการสูญเสียชีวิต ร่างกายเท่าใดนัก แต่
ในทางธุรกิจ ถือว่า อุบัติเหตุ หรือความล่าช้าทั้งปวงเป็นเสมือนคล่ืนมหันตภัยที่จะส่งผลกระทบต่อ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตและบริการให้นําไปสู่การสูญเสียทรัพย์สินหรือโอกาสในการจําหน่าย หรือ
การรักษาความภักดีของลูกค้า ดังน้ัน ผู้ท่ีมีหน้าที่ในการขนย้ายสินค้าด้วยรถยก จึงต้องมีความพร้อม
ในการปฏิบัติงานโดยเป็นผู้มีความรู้ ทักษะในการใช้รถยกในการขนย้ายสินค้าได้เป็นอย่างดี 
คล่องแคล่ว ถูกวิธีและปลอดภัย นอกจากน้ียังจําเป็นต้องรู้จักบํารุงรักษารถดังกล่าวให้มีความพร้อมใน
การใช้งาน และมีอายุการใช้งานยาวนานด้วย เมื่อสถานประกอบการต่างๆ รับเอาระบบโลจิสติกส์มา
ใช้น้ัน จําเป็นต้องพิจารณาปรับปรุงเทคนิควิธีการดําเนินงานต่างๆ เพ่ือลดการสูญเสียและเพ่ิมผลผลิต
ให้กับองค์กร แล้วพบว่าการลําเลียงหรือการขนย้ายสิ้นค้าด้วยเครื่องจักรรถยก นับว่ามีความสําคัญ
มาก เมื่อเทียบกับเคร่ืองจักรประเภทอ่ืน เพราะผู้ขับขี่จะต้องเป็นผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมเท่าน้ัน ผู้ขับข่ี
รถยกจะต้องมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน เช่น ช้ินส่วนต่างๆ ของรถยก เทคนิคการขับรถยก
ให้ถูกวิธีและปลอดภัย หลักการตรวจเช็คและบํารุงรักษาประจําวันเพ่ือที่จะป้องกันการเสียกะทันหัน
ของรถยก จากปัญหาดังกล่าวอาจพูดได้ว่า ผู้ที่ทําหน้าที่ขับรถยกส่วนมากขาดความรู้และทักษะเฉพาะ
ในการขับขี่รถยก จึงไม่สามารถขับรถยกได้อย่างถูกต้องปลอดภัย ทําให้เกิดอุบัติเหตุในการทํางาน 
ขาดประสิทธิภาพ เกิดความเสียหายที่เกิดขึ้นต่อชีวิตและทรัพย์สินของโรงงาน ขาดความคุ้มค่าเชิง
เศรษฐศาสตร์ควบคู่กันไปด้วย (กิตติ พงษ์หนู. 2551 : 1) 
             บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด ซึ่งเป็นผู้ประกอบการทางด้านการผลิตเตียง
กายภาพบําบัดและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ทางการแพทย์ ได้ตระหนักถึงความสําคัญของความ
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ปลอดภัยในการทํางานของพนักงานเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากความปลอดภัยเป็นปัจจัยสําคัญประการ
หน่ึงในการก้าวสู่ความสําเร็จสูงสุดของบริษัท ดังน้ันบริษัทจึงสนับสนุนให้มีกิจกรรมด้านความ
ปลอดภัยควบคู่กับกิจกรรมการเพิ่มผลผลิต ทั้งน้ีเพราะความปลอดภัยช่วยลดความสูญเสีย ลดต้นทุน
การผลิต และยังเสริมสร้างสวัสดิภาพอันดีแก่พนักงานทุกคน เพ่ือพัฒนาให้เป็นทรัพยากรที่มีคุณภาพ
และสามารถตอบสนองนโยบายด้านการผลิตได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้บริษัท เมททรอน 
เมดดิคอล จํากัด โดยคณะกรรมการความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทํางานได้
จัดการฝึกอบรมทางด้านความปลอดภัยในการทํางาน ให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานได้ตระหนักถึง
วิธีการทํางานด้วยความปลอดภัย ซึ่งการฝึกอบรมเกี่ยวกับวิธีการทํางานอย่างปลอดภัยเป็นปัจจัย
สําคัญในการป้องกันอุบัติเหตุอย่างหน่ึง หากการฝึกอบรมสอนงานได้รับการจัดการอย่างถูกต้อง
เหมาะสม เราก็สามารถคาดหวังได้ว่าคนงานทุกคนจะปลอดภัยในการทํางาน และมีผลค่อนข้องถาวร
ในระยะยาวและหากสภาพการณ์ที่ไม่ปลอดภัยต่างๆ ได้รับการแก้ไขปรับปรุงด้วยแล้ว การป้องกัน
อุบัติเหตุก็จะได้ผลสูงสุด (วิฑูรย์ สิมะโชคดี และ วีระพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์. 2555 : 117)  
             ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น คณะกรรมการความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด จึงได้ดําเนินการจัดทําโครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด ข้ึนมา โดยที่การฝึกอบรม
หลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” เป็นหลักสูตรที่ให้ความสําคัญในการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ จิตสํานึกการควบคุมรถยกอย่างปลอดภัยเพ่ือลดความสูญเสียต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นจากความ
รู้เท่าไม่ถึงการณ์ และจิตสํานึกด้านความปลอดภัยของพนักงานควบคุมรถยก และลดโอกาสการเกิด
อุบัติเหตุที่เกิดจากการขาดทักษะ ความชํานาญในการควบคุมอย่างถูกวิธี 
             ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิค
การขับรถยก อย่างปลอดภัย” ของ บริษัท เมททรอน เมดดิคอลจํากัด ในครั้งน้ีเพ่ือต้องการศึกษาว่า
พนักงานที่ได้ผ่านการอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยก อย่างปลอดภัย” ของ 
บริษัท เมททรอน เมดดิคอลจํากัด ไปแล้วน้ันได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการหรือไม่ โดยใช้
แนวคิดการประเมินของ Kirkpatrick ในการประเมิน 4 ด้าน ได้แก่ การประเมินด้านปฏิกิริยา 
(Reaction) การประเมินด้านการเรียนรู้ (Learning) การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior) การ
ประเมินด้านผลลัพธ์ท่ีเกิดต่อองค์กร (Results)  

 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
           เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมท
ทรอน เมดดิคอล จํากัด ในด้านต่างๆ 4 ด้าน ดังน้ี 
   1.  ด้านปฏิกิริยา ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย 
ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
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   2.  ด้านการเรียนรู้ ของผู้เขา้รับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย 
ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
   3.  ด้านพฤติกรรม ของผู้เขา้รับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย 
ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
   4.  ด้านผลลพัธ์ที่เกิดต่อองค์กร ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยก
อย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
 

1.3  กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นงานวิจัย 
 
             การประเมินโครงการฝึกอบรมหลกัสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมท
ทรอน เมดดิคอล จํากัด ผู้ประเมินได้ใช้แนวคิดการประเมิน ของ Kirkpatrick (Victoria Gibson 
2012 : 36) ซึง่มีการประเมิน 4 ด้าน ดังน้ี 
             1.  การประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 
             2.  การประเมินการด้านเรียนรู้ (Learning evaluation) 
             3.  การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) 
             4.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results evaluation) 
 

1.4  ขอบเขตของงานวิจยั 
 
            1.  กลุ่มผู้ใหข้้อมูล 
             กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้เป็นผู้เกี่ยวข้องในโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิค
การขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 32 คน แบ่งออกเป็น 
4 กลุ่ม โดยจําแนกตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้ดังน้ี 
             กลุม่ที่ 1  เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม   2  คน 
             กลุม่ที่ 2  หัวหน้าหน่วยงาน   5  คน 
             กลุม่ที่ 3  หัวหน้าฝ่ายผลิต   8  คน 
             กลุม่ที่ 4  ผู้เข้ารบัการฝึกอบรม  17  คน 
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             2.  ตัวแปรที่ศึกษา 
             ตัวแปรที่ศึกษา คอื ผลการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสตูรเทคนิคการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จาํกัด ใน 4 ด้าน ได้แก่ 
             1.  ผลการประเมนิด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 
             2.  ผลการประเมนิด้านการเรียนรู้ (Learning evaluation) 
             3.  ผลการประเมนิด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) 
             4.  ผลการประเมนิด้านผลลัพธ์ท่ีเกิดต่อองค์กร (Results evaluation) 
 

1.5  นิยามศพัพ์เฉพาะท่ีใช้ในการวิจยั 
 
             1.  บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด หมายถึง บริษัทเอกชน ผู้ดําเนินธุรกิจด้านการผลิต
เตียงกายภาพบําบัดและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ทางการแพทย์ ต้ังอยู่ที่นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
เลขที่ 700/271 – 272 หมู่ที่ 1 ตําบลบ้านเก่า อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 20160 
             2.  หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน  เมดดิคอล จํากัด 
หมายถึง หัวข้อการฝึกอบรมในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และจิตสํานึกการควบคุมอย่างปลอดภัย ของ
พนักงานบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด  
             3.  การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท
เมททรอน  เมดดิคอล จํากัด หมายถึง การวัดความสําเร็จตามวัตถุประสงค์ของจัดการโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ประกอบด้วย 1. สามารถบอกวิธีการควบคุม
รถยกในการปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัยและถูกวิธี 2. อธิบายเทคนิคการควบคุมรถยกในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องปลอดภัย 3. สามารถปฏิบัติงานโดยใช้รถยก จ่าย/ย้ายและรับผลผลิตไป
จัดเก็บได้อย่างมีประสิทธิภาพ 4. สามารถอธิบายจุดตรวจสอบ และบํารุงรักษารถยกได้อย่างถูกต้อง 
โดยการแสดงผลเป็นสารสนเทศ โดยการใช้แนวคิดการประเมินโครงการของ Kirkpatrick ประเมิน
รายด้าน 4 ด้าน ได้แก่ 1. การประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 2. การประเมินด้านการ
เรียนรู้ (Learning evaluation) 3. การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) และ 4. การ
ประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results evaluation) 
             4.  การประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) หมายถึง การประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนองของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อการจัดการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิค
การขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด ได้แก่ หลักสูตร เน้ือหา วิทยากร 
เอกสารประกอบการฝึกอบรม สถานที่ฝึกอบรม โสตทัศนูปกรณ์ ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม 
             5.  การประเมินด้านการเรียนรู้ (Learning evaluation) หมายถึง การประเมินความรู้ 
ความเข้าใจ เจตคติ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานควบคุมรถยกของพนักงานบริษัทเมททรอน เมดดิคอล 
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จํากัด ที่เข้ารับการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท
เมททรอน เมดดิคอล จํากัด   
             6.  การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) หมายถึง การประเมินพฤติกรรม
การปฏิบัติงานควบคุมรถยกของพนักงานหลังการฝึกอบรมได้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานควบคุมรถยกอย่างไรบ้าง เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิค
การขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด ที่กําหนดไว้หรือไม่ 
             7.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results evaluation) หมายถงึ การประเมิน
การจัดการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของบริษัทเมท
ทรอน เมดดิคอล จํากัด ทําให้ไม่มีการเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน หรือ การทําให้เกิดช้ินงานเสียหาย
จากการปฏิบัติงานลดลง 
             8.  เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หมายถึง พนักงานบริษัทเมทรอน เมดดิคอล จํากัด ที่ทําหน้าที่
ดําเนินการจัดการโครงการฝึกอบรมในหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ได้แก่ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล เจ้าหน้าที่ความปลอดภัย  
             9.  หัวหน้าหน่วยงาน หมายถึง ผู้ควบคุม ดูแล การดําเนินงานของแต่ละหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด  
             10.  หัวหน้าฝ่ายผลิต หมายถึง ผู้ควบคุม ดูแล การปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
โครงการฝึกอบรมหลักสูตร“เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย”ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล 
จํากัด  
             11.  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานควบคุมรถยก ของบริษัทเมท-
ทรอน เมดดิคอล จํากัด  
             12.  โครงการ หมายถึง โครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” 
ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จํากัด  
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” บริษัท  
เมททรอน เมดดิคอล จํากัด ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมิน โดย
ผู้วิจัยนําเสนอตามรายละเอียด ดังน้ี 

  2.1  บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
  2.2  แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 
  2.2.1  ความหมายของการฝึกอบรม 
  2.2.2  ความสําคัญของการฝึกอบรม 

   2.2.3  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
   2.2.4  ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
   2.2.5  ประเภทของการฝึกอบรม 
            2.2.6  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการฝึกอบรม 
            2.2.7  ขั้นตอนในการฝึกอบรม 
            2.2.8  ปัญหาของการฝึกอบรม 
            2.2.9  วิธีการฝึกอบรม 
            2.3  แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินโครงการ 
   2.3.1  ความหมายของการประเมินโครงการ 
   2.3.2  ความสําคัญของการประเมินโครงการ 
   2.3.3  วัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการ 
   2.3.4  ลักษณะสําคัญของการประเมินโครงการ 
   2.3.5  ประโยชน์ของการประเมินโครงการ 
   2.3.6  ขั้นตอนการประเมินโครงการ 
   2.3.7  ประเภทของการประเมินโครงการ 
   2.3.8  รูปแบบการประเมินโครงการ 
   2.3.9  ความหมายของรูปแบบการประเมินโครงการ 
   2.3.10  ความสําคัญของรูปแบบการประเมินโครงการ 
   2.3.11  ประเภทของรูปแบบการประเมินโครงการ 

  2.3.12  รูปแบบของการประเมินของ เคริกแพตทริค (Kirkpatrick) 
  2.4  โครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย”บริษัท เมททรอน 

เมดดิคอล จํากัด 



10 
 

  2.5  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

2.1  บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
 

บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด เป็น ผู้ดําเนินธุรกิจด้านการผลิต และจําหน่ายเตียง
กายภาพบําบัดและอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ทางการแพทย์ เป็นสินค้าส่งออกไปต่างประเทศ โดยได้รับ
การส่งเสริมการลงทุนจาก BOI และได้รับมาตรฐาน ISO13485 : 2003 ต้ังอยู่ที่นิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร เลขที่ 700/271 – 272 หมู่ที่ 1 ตําบลบ้านเก่า อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 20160 

กําเนิดกิจการจากประเทศออสเตรเลียกว่า 20 ปี และได้ขยายฐานการผลิตเข้ามาใน
ประเทศไทย ผลจากการได้เปรียบทางด้านการค้า จึงทําให้บริษัทฯ สามารถเข้าถึงการเป็นผู้ผลิตและ
ตัวแทนการค้าทางภาคพ้ืนเอเชีย  

ตลอดช่วงระยะเวลา 20 ปีท่ีผ่านมา บริษัทเมทรอน เมดดิคอล จํากัด ได้สร้างความ
น่าเช่ือถือจนเป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้ผลิตและจําหน่ายรายหลักในหลายประเทศ และเป็นผู้แทนจําหน่าย
ตรงให้แก่องค์กรสุขภาพต่างๆ ทั่วทั้งยุโรปและส่วนอ่ืนๆของโลก 

 

2.2  แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม 
 
 2.2.1  ความหมายของการฝึกอบรม 

สมคิด บางโม (2556 : 1) การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการทํางานเฉพาะด้านของบุคคลโดยมุ่งเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) อันจะนําไปสู่การยกมาตรฐานการทํางานให้สูงข้ึน ทําให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานและองค์การบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ ดังน้ันจะเห็นว่าการฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของ
การพัฒนาบุคคลน่ันเอง 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2556: 24) การฝึกอบรม คือ กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ
เพ่ือสร้างหรือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ ซึ่งจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 จากความหมายของการฝึกอบรมข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง การจัด
กิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนา ด้านความรู้ ด้านทักษะ และปรับเปล่ียนทัศนคติ ของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้สูงข้ึน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรที่กําหนด
ไว้ได้อย่างรวดเร็วย่ิงขึ้น 
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 2.2.2  ความสําคัญของการฝึกอบรม 
 สมคิด บางโม (2556 : 15) องค์การต่างๆจําเป็นต้องจัดให้มีการฝึกอบรมเพราะสาเหตุต่างๆ
ต่อไปน้ี 

1.  เพ่ือความอยู่รอดขององค์การเอง เพราะปัจจุบันมีสภาพการแข่งขันระหว่างองค์การ 
รุนแรงมากการฝึกอบรมจะช่วยให้องค์การเข้มแข็ง และช่วยให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน
ย่ิงขึ้น 

2.  เพ่ือให้องค์การเจริญเติบโต มีการขยายการผลิต การขาย และการขยายงานด้านต่างๆ
ออกไป ในการน้ีจําเป็นต้องสร้างบุคคลที่มีความสามารถเพ่ือที่จะรองรับงานเหล่าน้ัน 

3.  เมื่อรับพนักงานใหม่จําเป็นต้องให้เขารู้จักองค์การเป็นอย่างดีในทุกๆด้าน และต้อง
ฝึกอบรมให้รู้วิธีทํางานขององค์การแม้จะมีประสบการณ์มาจากที่อ่ืนแล้วก็ตาม เพราะสภาพการ
ทํางานในแต่ละองค์การย่อมแตกต่างกัน 

4.  ปัจจุบันเทคโนโลยีเจริญก้าวหน้าไปรวดเร็วมากจึงจําเป็นต้องฝึกอบรมพนักงานให้มี
ความรู้ทันสมัยเสมอ ถ้าพนักงานมีความคิดล้าหลัง องค์การก็จะล้าหลังตามไปด้วย 

5.  เมื่อพนักงานทํางานมาเป็นเวลานานจะทําให้เฉื่อยชา เบ่ือหน่าย ไม่กระตือรือร้น การ
ฝึกอบรม จะช่วยกระตุ้นให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 

6.  เพ่ือเตรียมพนักงานสําหรับรับตําแหน่งใหม่ที่สูงขึ้น โยกย้ายงาน หรือแทนคนที่ลาออก
ไป 
 

2.2.3  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
กานต์ อัมพานนท์ (2542 : 24) อ้างใน เสกสรร จําเนียรสุข (2550 : 9) กล่าวว่า การ

ฝึกอบรมจะมีวัตถุประสงค์ 4  ประการ 
1.  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และความคิดใหม่ๆ คือ เน้นผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ 

หลักการ ทฤษฎีในเรื่องที่เข้ารับการฝึกอบรม การฝึกอบรม จึงเป็น การบรรยาย อภิปราย สรุปเนื้อหา
เก่ียวกับความรู้นั้น การฝึกอบรมท่ีเกี่ยวข้องกับความรู้แนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ ซึ่งเกิดจากการทดลอง 
ค้นคว้า วิจัย แล้วนําความรู้น้ันมาเผยแพร่ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทราบ เพ่ือประโยชน์ ในการ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับความรู้ และแนวคิดใหม่ๆ ที่เกิดขึ้น 

2.  เพ่ิมทักษะและประสบการณ์ในการทํางาน คือ เน้นให้ผู้เข้ารับการอบรมได้มีความ
ชํานาญ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน การฝึกอบรมจึงเป็นการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ลงมือ
ปฏิบัติงาน โดยใช้เครื่องมือ หรือวัสดุเกื้อหนุนเช่นเดียว หรือคล้ายคลึงกับที่ใช้อยู่ในองค์กร เช่น การ
ฝึกอบรม การลงบัญชี ก็จะต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ลงมือปฏิบัติการลงบัญชี ในขณะฝึกอบรม
โดยใช้รูปแบบของบัญชีเช่นเดียวกับบัญชีท่ีใช้ในองค์การ เครื่องพิมพ์ดีด เครื่องคอมพิวเตอร์ ก็ควรจะ
เป็นเคร่ืองเช่นเดียวกันหรือคล้ายคลึงกับที่ใช้อยู่ในองค์การ เมื่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้ฝึกปฏิบัติด้วย
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เครื่องมือเช่นเดียวกับที่ใช้ในองค์กร เข้าก็จะมีความความชํานาญคล่องแคล้วในการใช้เคร่ืองมือน้ัน จึง
ทําให้ผู้เข้าการฝึกอบรมมีทักษะในการทํางาน 

3.  เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสม คือ เน้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมปรับเปลี่ยนพฤติ
กรรม หรือพฤติกรรมของตนให้เป็นพฤติกรรมท่ีดี เป็นที่ต้องการของสังคม บุคคลจํานวนมากมีความรู้
ดี แต่ไม่นําความรู้มาใช้ในการดํารงชีวิต การกระทําบางอย่างของบุคคลเหล่าน้ัน มีผลกระทบต่อสังคม 
ดังน้ันจึงต้องจัดการฝึกอบรม เพ่ือโน้มน้าวจิตใจให้เปลี่ยนประพฤติให้ถูกต้อง การฝึกอบรมเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสม เป็นการจัดกิจกรรมที่เน้นทางด้านจิตใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเห็นคุณค่าของการประพฤติตามกฎของสังคม กฎของสังคมเป็นข้อตกลงที่
เกิดขึ้น จากความเห็นดีเห็นชอบของกลุ่มใหญ่ การประพฤติตามกฎจึงเป็นที่ปรารถนาของคนส่วนมาก
ในสังคม 

4.  เพ่ือเปลี่ยนเจตคติให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ คือ การที่บุคลากรเข้ามา
อยู่ในองค์การ บุคลลากรจะต้องมีเจตคติตรงกับเจตคติขององค์กร องค์กรที่ดีจะต้องมีบุคลากรที่มี
ความต้ังใจตรงกันในการจัดการองค์การให้บรรลุเป้าหมาย องค์การจึงมีหน้าที่ท่ีจะต้องปรับเปลี่ยนเจต
คติของบุคลากรทุกคน ให้มีเจตคติที่ดีกับองค์กร องค์กรมีเปาหมายบริการสังคม เพ่ือหวังค่าตอบแทน
สูงองค์การธุรกิจจึงมีเป้าหมายทางการเงิน บุคลากรในองค์กรเข้าใจ เป้าหมายก็จะต้องปฏิบัติงานให้
ได้ผลผลิตสูง จึงจะตรงกับความต้องการขององค์กร การเปลี่ยนเจตคติให้สอดคล้องกับความต้องการ
ขององค์กรจึงเป็นสิ่งสําคัญ การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนเจตคติจึงเป็นการให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมที่เน้นทางด้านจิตใจ โดยถือเป้าหมายขององค์กรเป็นเกณฑ์ 

สมคิด บางโม (2556 : 14) การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถในการทํางาน
เฉพาะอย่าง อาจจําแนกวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมได้ 4 ประการ เรียกย่อๆว่า KUSA ดังน้ี 

1.  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge, K) ให้มีความรู้ หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดในเรื่องที่
อบรมเพ่ือนําไปใช้ในการทํางาน 

2.  เพ่ือเพ่ิมพูนความเข้าใจ (Understand, U) เป็นลักษณะที่ต่อเนื่องจากความรู้ กล่าวคือ 
เมื่อรู้ในหลักการและทฤษฎีแล้วสามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายให้คนอ่ืนทราบได้ 
รวมทั้งสามารถนําไปประยุกต์ได้ 

3.  เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill, S) ทักษะคือความชํานาญหรือความคล่องแคล่วในการปฏิบัติ
อย่างใดอย่างหน่ึงได้โดยอัตโนมัติ เช่น การใช้เคร่ืองมือต่างๆ การขับรถ การขี่จักรยาน เป็นต้น 

4.  เพ่ือเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude, A) เจตคติหรือทัศนคติ คือความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อ 
สิ่งต่างๆ การฝึกอบรมมุ่งให้เกิดหรือเพ่ิมความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชา ต่อเพ่ือนร่วมงาน 
และต่องานที่มีหน้าที่รับผิดชอบ เช่น ความจงรักภักดีต่อบริษัท ความภาคภูมิใจต่อสถาบัน ความ
สามัคคีในหมู่คณะ ความรับผิดชอบต่องาน ความเอาใจใส่ต่องาน (รักงานไม่เบ่ือไม่เซ็ง) ความ
กระตือรือร้น เป็นต้น 
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   จากวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ดังน้ี 
   การฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์ เพ่ือ 
  1.  เพ่ือเพ่ิมความรู้ คือ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้เพ่ิมเติมจากที่มีอยู่ และ

รู้จักวิธีการนําความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์กับงานที่ปฏิบัติ หรือเป็นความรู้ใหม่ที่ต่อยอด
ความรู้เดิม เพ่ือให้การทํางานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  

  2.  เพ่ือเพ่ิมทักษะ คือ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกปฏิบัติงาน ทําให้เกิดความชํานาญ 
และได้เทคนิคการปฏิบัติงานท่ีถูกต้อง เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้รวดเร็วย่ิงขึ้น ทําให้ลดเวลาในการ
ปฏิบัติงานได้ 

  3.  เพ่ือปรับเปลี่ยนทัศนะคติ คือ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับรู้ และ ปรับเปล่ียน
ทัศนะคติให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

 

2.2.4  ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 18) การฝึกอบรมบุคลากรเป็นเครื่องมือของการบริหารชนิดหน่ึง 

ซึ่งได้รับการจัดข้ึนเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการดําเนินงานขององค์การ ด้ังน้ัน การฝึกอบรมบุคากร
จึงควรจะตอบสนองต้องเป้าหมายขององค์การ หากการฝึกอบรมไม่สามารถจะสนับสนุนให้องค์การ
บรรลุเปาหมายใดๆแล้ว ก็ไม่มีประโยชน์อันใดที่จะจัดการฝึกอบรมขึ้นมา กล่าวโดยท่ัวไปแล้ว การ
ฝึกอบรมมีบทบาทในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การได้ในหลายๆ ทางด้วยกัน ดังต่อไปนี้  

1.  ช่วยพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากร การฝึกอบรมจะช่วย
ปรับปรุงให้บุคลากรมีคุณสมบัติที่จําเป็นต่อการทํางานดีขึ้นกว่าเดิม อันจะส่งให้ผลผลิตเพ่ิมสูงข้ึนทั้งใน
ด้านปริมาณและคุณภาพ 

2.  ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านค่าจ้าแรงงาน โดยการลดปริมาณเวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้าหรือ
บริการ แต่ยังได้สินค้าหรือบริการที่มีปริมาณและคุณภาพคงเดิมนอกจากนั้น ยังลดเวลาที่ใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรที่ขาดประสบการณ์ เพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่น่าพึงพอใจ 

3.  ช่วยลดต้นทุนการผลิต โดยการลดปริมาณสินค้าที่ผลิตอย่างไม่ได้มาตรฐาน 
4.  ช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านการบริหารบุคคล โดยการลดอัตราการลาออกจากงาน การขาด

งาน การมาทํางานสาย อุบัติเหตุ การร้องทุกข์ และสิ่งอ่ืนๆ ที่บ่ันทอนประสิทธิภาพในการทํางาน 
5.  ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการบริการแก่ลูกค้า โดยการช่วยปรับปรุงระบบการให้บริการหรือส่ง

สินค้าลูกค้า 
6.  ช่วยพัฒนาบุคลากรเพ่ือใช้เป็นกําลงทกแทนในอนาคต การฝึกอบรมบุคลากรจะช่วยให้

องค์การมีกําลังทดแทนได้ทันท่วงที หากทุคลากรบางส่วนเกษียณ หรือลาออกจากการทํางาน 
7.  ช่วยเตรียมบุคลากรก่อนก้าวไปสู่ตําแหน่งที่สูงขึ้น การฝึกอบรมจะช่วยให้บุคลากรท่ี

ได้รับการเลื่อนตําแหน่งใหม่ มีความพร้อมและสามารถปรับตัวให้เข้ากับตําแหน่งหน้าที่ใหม่ได้อย่าง
เหมาะสม 
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8.  ช่วยขจัดความล้าหลังด้านทักษะ เทคโนโลยี วิธีการทํางาน และกรผลิต การฝึกอบรมจะ
ช่วยให้บุคลากรขององค์การมีความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลก 
และช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันกับผู้อ่ืนได้ 

9.  ช่วยก่อให้เกิดความราบร่ืนและลดความขัดแย้งในการประกาศใช้นโยบายหรือข้อบังคับ
ขององค์การ ซึ่งได้รับการแก้ไขหรือร่างขึ้นมาใหม่ 

10.  ช่วยปรับปรุงและพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การรวมท้ังช่วยเพ่ิมพูน
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้วย 

สมคิด บางโม (2556 : 16) การฝึกอบรมมีประโยชน์แก่ทุกฝ่ายดังน้ี 
1.  ระดับองค์การหรือหน่วยงาน การฝึกอบรมมีประโยชน์ในระดับองค์การดังน้ี 
1.1  เพ่ือเพ่ิมผลผลิตขององค์การ ทั้งทางตรงและทางอ้อม 
1.2  ลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน 
1.3  สร้างขวัญและกําลังใจให้แก่พนักงาน ทําให้พนักงานทํางานเต็มความสามารถ 
1.4  ลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่างๆ 
1.5  แก้ปัญหาต่างๆขององค์การ ทําให้ข่าวสารภายในองค์การดีขึ้น 
1.6  ทําให้ก้าวหน้า สามารถแข่งขันกับผู้อ่ืนได้ องค์การบรรลุเป้าหมายตามที่ต้ังไว้ 
2.  ระดับผู้บังคับบัญชา การฝึกอบรมมีประโยชน์ดังน้ี 
2.1  ช่วยเพ่ิมผลผลิตในส่วนงานของตนให้สูงขึ้น 
2.2  ลดเวลาในการสอนงานและลดเวลาในการพัฒนาพนักงาน 
2.3  ลดภาระในการปกครองบังคับบัญชา 
2.4  ช่วยให้พนักงานตระหนักในบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของตน 
2.5  สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 
3.  ระดับพนักงานหรือตัวผู้เข้ารับการอบรมเอง การฝึกอบรมมีประโยชน์ดังน้ี 
3.1  เพ่ิมความรู้ความสามารถ เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้แก่ตนเอง 
3.2  ลดการทํางานผิดพลาดหรืออุบัติเหตุ 
3.3  ทําให้มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ 
3.4  เพ่ิมโอกาสความก้าวหน้าในด้านต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ และ 

รายได้เพ่ิมขึ้น หรือโอกาสในการเปลี่ยนงาน 
3.5  ลดเวลาในการเรียนรู้งาน 
3.6  สร้างความรู้สึกที่ดีๆให้แก่ตนเอง ทําให้รู้สึกกระปรี้กระเปร่า เหมือนการเคาะสนิมมี

กําลังใจมากขึ้น 
3.7  ทําให้รู้จักคนมากขึ้น กว้างขวางข้ึน การปฏิบัติงานสะดวกขึ้น 
3.8  ความรู้กว้างขวาง ก้าวทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ และสังคมที่เปลี่ยนไป 
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เมื่อส่วนต่างๆดังกล่าวมีคุณภาพดีย่อมส่งผลต่อองค์การโดย่าวนรวม ทําให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
และมีความมั่นคงสูงข้ึน 
    จากประโยชน์ของการฝึกอบรมข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ดังน้ี 

  1.  ทําให้เกิดการพัฒนาด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ดีต่องานที่ปฏิบัติ ทําให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า เพราะบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

  2.  ทําให้เกิดการสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทําองค์กรเป็นที่ยอมรับในระดับที่
สูงขึ้น  
 

 2.2.5  ประเภทของการฝึกอบรม 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 10) การฝึกอบรมบุคลากรมีอยู่หลายประเภท และสามารถจําแนก

ตามเกณฑ์ต่างๆ ได้ดังน้ี 
1.  แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้บ่งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม ซึ่ง

แบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะคือ 
1.1  การฝึกอบในองค์การ (In-house training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็นสิ่งที่องค์การจัดขึ้น

เองภายในสถานที่ทํางาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นผู้ออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
กําหนดตารางเวลาการฝึกอบรมและเชิญผู้ทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองค์การมาเป็น
วิทยากร การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีตรงที่ว่า องค์การสามารถกําหนดหลักสูตรการฝึกอบรมให้มี
ความสอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มที่ แต่ข้อเสียก็คือ
องค์การอาจจะต้องทุ่มเททรัพยากรทั้งในดานกําลังคนและงบประมาณให้แก่การฝึกอบรมประเภทน้ี
มากพอสมควร เน่ืองจากต้องเป็นผู้รับผิดชอบการดําเนินการทั้งหมด ต้ังแต่การออกแบบและพัฒนา
หลักสูตร การจัดหาวิทยากร การจัดการดานต่างๆ รวมทั้งการประเมินผลการฝึกอบรม 
         1.2  การซื้อการฝึกอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทน้ีมิได้เป็นสิ่งที่องค์การจัดขึ้นเอง 
แต่เป็นการว่าจ้างหน่วยงานฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จดัการฝึกอบรมแทน หรืออาจจะเป็นการส่ง
พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมซึ่งจัดขึ้นโดยองค์การภายนอกที่รับจัดการฝกึอบรมให้แก่ผูอ่ื้น ซึ่งใน
ปัจจุบันมีอยู่ด้วยกันหลายองค์การ ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย สมาคม
การจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น) ฯลฯ การซือ้การฝึกอบรม
จากภายนอกมักเป็นที่นิยมขององค์การที่มีขนาดเล็ก มีจํานวนพนักงานไม่มาก และไม่มหีน่วยงาน
ฝึกอบรมเป็นของตนเอง 

2.  การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อน้ีบ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการจัดขึ้นใน
ขณะที่ผู้รับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยู่ด้วย หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไว้ช่ัวคราวเพ่ือรับการอบรม
ในห้องเรียน 

2.1  การฝึกอบรมในงาน (On-the-job training) การฝึกอบรมประเภทน้ีกระทําโดยการให้
ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงในสถานท่ีทํางานจริง ภายใต้การดูแลเอาใจใส่ของพนักงานซึ่ง



16 
 
ทําหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง โดยแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ จากน้ันจึงให้ผู้รับการอบรม
ปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลให้คําแนะนําและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดข้ึน 

2.2  การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) ผู้รับการฝึกอบรมประเภทน้ีจะเรียนรู้
สิ่งต่างๆ ในสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ และตองหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองค์การไว้เป็นการ
ช่ัวคราวจนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จสิ้น 

3.  ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่การฝึกอบรมต้องการเพ่ิมพูนหรือสร้างขึ้นในตัวผู้รับ
การอบรม 

  3.1  การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (Technical skills training) คือ การฝึกอบรมที่
มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค เช่น การซ่อมแซมรถยนต์ การ
บํารุงรักษาเครื่องจักร การวิเคราะห์สินเช่ือ ฯลฯ 

3.2  การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (Managerial skills training) คือ การฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะด้านการจัดการและบริหารงาน โยส่วนใหญ่แล้ว ผู้รับการฝึกอบรมมักจะ
มีตําแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์การ 

3.3  การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ (Interpersonal skills training) การ
ฝึกอบรมประเภทน้ีมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรมมีการพัฒนาทักษะในด้านการทํางานร่วมกับผู้อ่ืน 
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.  ระดับของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงานของผู้
เข้ารับการอบรม 

4.1  การฝึกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee training) คือ การฝึกอบรมท่ี
องค์การจัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการซึ่งทําหน้าที่ผลิตสินค้า หรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง โดย
มักจะเป็นการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่อมแซม และ
บํารุงรักษาเคร่ืองจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ เทคนิคการขาย ฯลฯ 

4.2  การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (Supervisory training) คือ การฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้น
กลุ่มพนักงานที่ดํารงตําแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การ โดยส่วนใหญ่แล้ว การฝึกอบรม
ประเภทน้ีมักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบ้ืองต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 

4.3  การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (Managerial training) กลุ่มเป้าหมายของการฝึกอบรม
ประเภทนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการผ่ายหรือผู้บริหารระดับกาลางขององค์การ เน้ือหาของการ
ฝึกอบรมแบบน้ีก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับหลักการจัดการและบริ
หารงานที่ลึกซึ้งมากข้ึนกว่าเดิม เพ่ือให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.4  การฝึกอบรมระดับผู้บริหารช้ันสูง (Executive training) การฝึกอบรมประเภทน้ี
มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ อาทิ กรรมการผู้จัดการ ประธานและ
รองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเก่ียวกับการบริหารองค์การ เช่น การพัฒนา



17 
 
องค์การ ( Organizational development) การบริหารการเปล่ียนแปลง (change management) 
การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (Strategic planning and decision-making) ฯลฯ 

 

2.2.6  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการฝึกอบรม 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 20) ความสําเร็จและประสิทธิภาพของโครงการฝึกอบรมบุคลากร

ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการดังน้ี ประการแรกองค์การจะต้องถือว่าการฝึกอบรมเป็นหนทาง 
(Means) ที่จะนําไปสู่เป้าหมาย (End) การฝึกอบรมโดยตัวเองมิได้เป็นจุดสุดท้ายที่วาดหวังไว้แต่
ประการใด หากผู้บริหารขององค์การคิดว่าหน่วยฝึกอบรมได้รับการจัดต้ังข้ึนเพียงเพ่ือฝึกอบรม
บุคลากรเท่าน้ัน โดยมิได้มีจุดประสงค์ใดมากไปกว่าน้ันแล้ว การฝึกอบรมก็จะเป็นเพียงจุดสุดท้าย
เท่าน้ัน ซึ่งแท้ที่จริงแล้วหน่วยฝึกอบรมก็มีวัตถุประสงค์ของการทํางานเช่นเดียวกับหน่วยอ่ืนๆ ของ
องค์การ เช่น หน่วยงานวิจัยและพัฒนา (Research & development unit) นั่นก็คือ การปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององค์การ เพียงแต่ว่าแต่ละหน่วยมุ่งสู่เป้าหมายน้ันด้วยวิธีการที่แตกต่างกันเท่าน้ันเอง 
กล่าวคือ หน่วยฝึกอบรมกระทําโดยการเพ่ิมพูน ความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงาน แต่
หน่วยงานวิจัยและพัฒนากระทําโดยการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ ขึ้นมา ดังน้ัน ตราบใดที่ผู้บริหาร
ยังมองไม่เห็นว่าการฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงของการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพขององค์การแล้ว 
การฝึกอบรมก็อาจจะเป็นเพียงของเล่นช้ินหน่ึงที่จําเป็นต้องมีไว้อวดผู้อ่ืนเท่านั้น ประการที่สอง ฝ่าย
บริหารขององค์การจะต้องเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดให้มีโครงการฝึกอบรม แม้ว่าบุคคลากรจะ
สามารถเรียนรู้งานได้เองจากการได้ปฏิบัติงานจริง แต่ประสิทธิภาพของการเรียนรู้แบบน้ีจะไม่ดี
เท่ากับการที่พวกเขาได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ ดังน้ัน ฝ่ายบริหารขององค์การจะต้องเป็น
ผู้รับผิดชอบในการจัดการและพัฒนาการฝึกอบรมขึ้นมา ประการที่สาม ฝ่ายบริหารขององค์การ
จะต้องมีความรู้และทักษะเก่ียวกับการพัฒนาและการจัดการโครงการฝึกอบรม ถ้าหากมีผู้ใดที่มี
ความรู้และทักษะดังกล่าว องค์การก็ควรท่ีจะได้ว่าจ้างผู้ที่มีความสามารถในการจัดสารฝึกอบรมได้ 
เพราะการฝึกอบรมเป็นอาชีพชนิดหน่ึง และผู้ที่จะทํางานน้ีก็ไม่ควรที่จะเป็นใครก็ได้ที่ไม่มีความรู้
เก่ียวกับการฝึกอบรมอย่างแท้จริง ประการสุดท้าย บรรยากาศภายในองค์การควรจะมีลักษณะที่
ส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรม กล่าวคือ ยอมรับแบะให้ความสําคัญต่อประโยชน์ของการฝึกอบรม 
บุคลากรคงจะไม่มีความกระตือรือร้นที่จะเข้าร่วมการฝึกอบรมใดๆ หากผู้ที่ปฏิบัติงานดีมิได้รับ
ผลตอบแทนและความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ดีกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดี ดังน้ัน ฝ่ายบริหารจะต้อง
จัดโครงสร้างและระบบขององค์การเพ่ือให้บุคลากรรู้สึกว่าการฝึกอบรมมีความหมายต่อความก้าวหน้า
ในอาชีพการงานของพวกเขา 
 กล่าวโดยสรุป จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนความสําเร็จของการฝึกอบรมบุคลากรทั้ง 4 
ประการที่กล่าวมาข้างต้นน้ัน ล้วนแต่มีความสัมพันธ์อย่างแนบแน่นกับบทบาทของฝ่ายบริหารของ
องค์การทั้งสิ้น กล่าวคือ ฝ่ายบริหารตะต้องให้ความสําคัญและมีความมุ่งมั่นต่อการสนับสนุนงาน
ฝึกอบรม กุญแจสําคัญของความสําเร็จขององค์การคือ คุณภาพของบุคลากร ฝ่ายบริหารขององค์การ



18 
 
สามารถจะใช้การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มพูนคุณภาพของบุคลากรได้เป็นอย่างดี หากมีการ
จัดการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 
 

 2.2.7  ขั้นตอนในการฝึกอบรม 
สมคิด บางโม (2556 : 18) นักวิชาการฝึกอบรมต่างพยายามคิดค้นขั้นตอนการฝึกอบรมที่มี

ประสิทธิภาพ และเสนอขั้นตอนการฝึกอบรมแตกต่างกันออกไป James R. Beck, Jr. ผู้อํานวยการ
สํานักฝึกอบรมของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนของประเทศสหรัฐอเมริกาได้เขียน
บทความเสนอแนะขั้นตอนการฝึกอบรมไว้ดังน้ี  
 1.  วิเคราะห์หาความจําเป็นในการฝึกอบรม 
 2.  ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรที่เก่ียวข้อง 
 3.  วางแผนการฝึกอบรม 
 4.  กําหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมให้ชัดเจนว่าคาดหวังอะไร 
 5.  กําหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 6.  สร้างบรรยากาศการฝึกอบรมแบบผู้ใหญ่ 
 7.  กําหนดเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
 8.  ประเมินผลและติดตามผล 
 Leonard Nadler ไ ด้ส ร้างระบบการฝึกอบรมเรียกว่า  The critical Events Model 
กําหนดไว้ 9 ขั้นตอนดังน้ี 
 1.  กําหนดความจําเป็นในการฝึกอบรม 
 2.  กําหนดงานเฉพาะทีต้องปฏิบัติ 
 3.  กําหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 4.  ต้ังจุดประสงค์ในการฝึกอบรม 
 5.  สร้างหลักสูตร 
 6.  เลือกเทคนิคการฝึกอบรม 
 7.  เลือกอุปกรณ์การฝึกอบรม 
 8.  ดําเนินการฝึกอบรม 
 9.  ประเมินผลและติดตามผล 

สิ่งที่ต้องคํานึงถึงคือการฝึกอบรมบุคคลเป็นงานของผู้บริหารทุกระดับช้ัน ซึ่งความจริงแล้ว
หน้าที่การสอนงานหรือฝึกอบรมน้ันผู้บริหารต้องทําอยู่แล้ว แต่ขาดระบบและวิธีการท่ีเป็นทางการอีก
ทั้งผู้บริหารก็มีภาระหน้าที่อ่ืนๆมากมาย จึงต้องอาศัยผู้ชํานาญการพิเศษด้านการฝึกอบรมเข้ามา
ช่วยเหลืองานด้านการฝึกอบรมโดยเฉพาะ ดังน้ันผู้บริหารจะต้องให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ชํานาญการ
พิเศษเพ่ือดําเนินงานให้ตรงกับวัตถุประสงค์ขององค์กร ขั้นตอนในการฝึกอบรมที่มีความกระชับและ
สามารถนําไปใช้ได้ง่ายๆ มี 5 ขั้นตอนดังน้ี 
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ขั้นที่ 1  การหาความจําเป็นในการฝึกอบรม (Training needs) 
ขั้นที่ 2  การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม (Training curriculum) 
ขั้นที่ 3  การออกแบบโครงการฝึกอบรม (Training projects) 
ขั้นที่ 4  การดําเนินการฝึกอบรม (Training) 
ขั้นที่ 5  การประเมินผลการฝึกอบรม (Training evaluation) 
การหาความจําเป็นในการฝึกอบรม  ความจําเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การที่องค์การ

มีปัญหาและอุปสรรคอย่างหน่ึงอย่างใดแล้วสามารถแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม ปัญหาขององค์การมี
มากมายหลายอย่าง การฝึกอบรมมิใช่จะสามารถแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง เช่น ผลผลิตตกตํ่าเพราะ
เครื่องจักรเก่าและล้าสมัย ปัญหานี้ไม่สามารถแก้ได้ด้วยการฝึกอบรม ต้องแก้ด้วยการปรับปรุง
เคร่ืองจักรหรือสั่งซื้อเคร่ืองจักรใหม่จะแก้ได้ ดังน้ันก่อนจะฝึกอบรมใดๆจึงต้องหาความจําเป็นในการ
ฝึกอบรมเสียก่อนว่าจําเป็นต้องฝึกอบรมหรือไม่  

การสร้างหลักสูตรการฝึกอบรม เมื่อหาความจําเป็นในการฝึกอบรมได้แล้วว่าจําเป็นต้อง
จัดให้มีการฝึกอบรมและจะต้องฝึกอบรมให้แก่ใครและเรื่องใดบ้าง ขั้นต่อมาก็จะต้องสร้างหลักสูตรใน
การฝึกอบรมข้ึนหลักสูตรในการฝึกอบรมย่อมมีหลายหลักสูตรเพ่ือให้เหมาะสมต่อปัญหาขององค์การ
และเหมาะสมต่อพนักงานซึ่งมีหลายระดับและหน้าที่ต่างๆกัน เช่น หลักสูตรสัมมนาผู้บริหารระดับสูง 
หลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารระดับผู้จัดการฝ่ายหรือหัวหน้าฝ่าย หลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารระดับ
หัวหน้าแผนก หลักสูตรฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ระดับพนักงาน หลักสูตรฝึกอบรมพนักงานขาย ฯลฯ 

ส่วนประกอบของหลักสูตร การสร้างหลักสูตรควรมีส่วนต่างๆดังต่อไปน้ี 
1.  ช่ือหลักสูตร 
2.  วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
3.  ระยะเวลาฝึกอบรม (กําหนดเป็นช่ัวโมง) 
4.  หัวข้อวิชาพร้อมกําหนดจํานวนช่ัวโมง 
5.  คําอธิบายรายวิชาโดยสังเขป 
6.  เทคนิคการฝึกอบรมและละรายวิชา 
7.  วิธีประเมินผลแต่ละรายวิชา 
การสร้างหลักสูตรควรต้ังคณะกรรมการร่างหลักสูตรขึ้นซึ่งประกอบด้วยผู้เช่ียวชาญเฉพาะ

วิชา ผู้จัดการฝ่ายที่เก่ียวข้อง หัวหน้าแผนก พนักงาน และเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคลากร เป็นต้น 
การออกแบบโครงการฝึกอบรม การวางแผนว่าจะฝึกอบรมอะไร เมื่อไร และให้ใครน้ัน 

จะต้องเขียนเป็นโรงการอย่างละเอียดเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ ปกติจะทําโครงการไว้ล่วงหน้า 1 
ปี ถึง 3 ปี โดยใช้หลักสูตรที่เตรียมไว้แล้ว  

การดําเนินการฝึกอบรม การดําเนินการฝึกอบรมเป็นการนําโครงการที่ได้รับอนุมัติแล้วมา
ดําเนินการฝึกอบรมซึ่งจะต้องบริหารโครงการเป็น 3 ระยะ คือ 1.  ระยะเตรียมการ นั่นคือ  
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การเตรียมการก่อนฝึกอบรม 2.  ระยะฝึกอบรม คือต้ังแต่วันแรกของการฝึกอบรมจนถึงวันสิ้นสุดการ
ฝึกอบรม และ 3.  ระยะมีภารกิจและงานที่จะต้องดําเนินการหรือปฏิบัติมากมายหลายประการ 

การประเมินผลการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรมเป็นการวัดและประเมินว่าการ
อบรมเป็นไปตามที่กําหนดไว้และบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด มีปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง การ
ประเมินอาจใช้การวัดหลายๆวิธี อาจประเมินคร้ังเดียวเม่ือสิ้นสุดการฝึกอบรม หรือประเมินคร่ึง
ระยะเวลาของการฝึกอบรมและเมื่อสิ้นสุดการฝึกอบรมรวมเป็น 2 ครั้ง หรือติดตามประเมินผลเมื่อผู้
เข้ารับการฝึกอบรมกลับไปปฏิบัติงานแล้ว 6 เดือนถึง 1 ปี รวมเป็น 3 คร้ัง แล้วแต่ความเหมาะสมและ
ความต้องการ 
 

2.2.8  ปัญหาของการฝึกอบรม 
สมคิด บางโม (2556 : 21)  ปัญหาของการฝึกอบรมและการบริหารการฝึกอบรมอาจ

จําแนกได้ดังน้ี 
1.  ปัญหาด้านผู้บริหาร ผู้บริหารบางคนไม่เห็นความสําคัญของการฝึกอบรมจึงไม่สนับสนุน

งบประมาณหรือไม่อนุญาตให้พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม หรือบางคนเห็นความสําคัญมากเกินไป 
2.  ปัญหาด้านฝ่ายฝึกอบรมหรือเจ้าหน้าที่ฝ่ายฝึกอบรม เจ้าหน้าที่ฝ่ายฝึกอบรมไม่เข้าใจ

บทบาทหน้าที่ของตนเอง หรือไม่มีความรู้ในด้านการจัดการฝึกอบรม ทําให้การฝึกอบรมล้มเหลว
หรือไม่มีประสิทธิภาพ หรือเจ้าหน้าที่บางคนทําหน้าที่ไม่เต็มความสามารถ 

3.  ปัญหาด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมขาดความเข้าใจหรือไม่เห็น
ประโยชน์ของการฝึกอบรม บางคนคิดว่าการที่ตนถูกส่งเข้ารับการฝึกอบรมเพราะทํางานบกพร่อง 
บางคนเห็นการฝึกอบรมเป็นการไปพักผ่อน ทําให้การฝึกอบรมไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการ 

4.  ปัญหาด้านวิทยากรผู้ฝึกอบรม บางแห่งขาดแคลนวิทยากร หาวิทยากรท่ีดีๆได้ยาก การ
เป็นวิทายากรไม่ใช่การสอนหนังสือในโรงเรียน วิทยากรบางคนพูดเก่งแต่ไร้สาระ บางคนมีความ
สามารถเกินไปจนสอนแล้วทําให้ผู้เข้ารับการอบรมนั่งหลับหรือเบ่ือหน่าย  

5.  ปัญหาด้านสถานที่และอุปกรณ์เครื่องมือต่างๆ การฝึกอบรมที่ได้รับเงินงบประมาณน้อย
จะพบปัญหานี้มาก ถ้าองค์การท่ีสนับสนุนการฝึกอบรมอย่างดีจะไม่มีปัญหาด้านน้ี เช่น สถานที่หรือที่
พักไม่เหมาะสม เคร่ืองมือต่างๆขาดแคลนหรือไม่มี หรือชํารุด 

6.  ปัญหาด้านการบริหารการฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรม การดําเนินการ
จัดการฝึกอบรมไม่เรียบร้อย ขาดตกบกพร่อง ทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเบ่ือหน่าย ไม่สนใจการ
ฝึกอบรม ฝึกอบรมแล้วไม่ติดตามผลว่าได้บรรลุจุดมุ่งหมายเพียงใด เพียงแต่จัดการฝึกอบรมให้เสร็จไป
เท่าน้ัน 

7.  ปัญหาด้านงบประมาณ งบประมาณที่ได้รับแตะละโครงการมีน้อยไม่เพียงพอต่อการ
ดําเนินการฝึกอบรม ต้องใช้จ่ายอย่างจํากัด ส่งผลให้การฝึกอบรมขาดตกบกพร่อง ได้วิทยากรที่ไม่มี
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คุณภาพ สถานที่ฝึกอบรมไม่เหมาะสม อุปกรณ์เคร่ืองมือไม่เพียงพอ และพนักงานเจ้าหน้าที่ขาด
แรงจูงใจในการทํางาน 

8.  การประเมินผลการฝึกอบรมยังไม่สามารถให้ข้อมูลได้ชัดเจนว่าเมื่อลงทุนฝึกอบรมไป
แล้วจะได้ผลตอบแทนเท่าใด ทําให้ผู้บริหารเกิดความลังเลไม่กล้าจัดสรรงบประมาณมาฝึกอบรม
เพราะงานฝึกอบรมเป็นงานที่เสียค่าใช้จ่ายสูง 
 

2.2.9  วิธีการฝึกอบรม 
 1.  ความหมายและความสําคัญของวิธีการฝึกอบรม 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 236) วิธีการฝึกอบรม หมายถึง เครื่องมือหรือกิจกรรมต่างๆ ที่ใช้
ในการติดต่อสื่อสาร และถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ระหว่างผู้ฝึกอบรมและผู้รับการอบรม และ
ระหว่างผู้รับการอบรมด้วยกันเอง เพ่ือทําให้ผู้รับการอบรมมีความรู้ ทักษะ ความสมารถ และทัศนคติ
ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ความสําคัญของวิธีการฝึกอบรมต่อความสําเร็จของโครงการ
ฝึกอบรมมีหลายประการ ดังต่อไปนี้ คือ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2535) 

1.1  เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ ทักษะ หรือ ทัศนคติอันพึงประสงค์ 
1.2  เป็นวิถีทางที่นําการฝึกอบรมให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
1.3  ช่วยกระตุ้นให้ผู้รับการอบรม เกิดความต้องการที่จะเรียนรู้มากข้ึน 
1.4  ช่วยทําให้ผู้รับการอบรมไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย แต่กลับมีความกระตือรือร้น และความ

กระฉับกระเฉง 
1.5  ช่วยให้ผู้รับการอบรมได้รับประสบการณ์จริง และได้รับประสบการณ์เรียนรู้ที่

สอดคล้องกับความต้องการมากขึ้น 
2.  ประเภทของวิธีการฝึกอบรม 
วิธีการฝึกอบรมสามารถจําแนกได้หลายประเภท ทั้งน้ีขึ้นนอยู่กับเกณฑ์ที่ใช้ในการจําแนก

ตัวอย่างการจําแนกประเภทมีดังต่อไปน้ีคือ 
2.1  แนวทางของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา 

(U.S. Civil service Commission อ้างใน กุลธน ธนาพงษธร. 2530) ได้กําหนดไว้ดังต่อไปนี้ 
2.1.1  วิธีการบอกกล่าว (Telling method) เป็นวิธีการฝึกอบรมซ่ึงผู้ฝึกอบรมมีบทบาท

สําคัญในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ให้แก่ผู้รับการอบรม ตัวอย่างเช่น การบรรยาย 
การประชุมอภิปราย การสัมมนา ฯลฯ 

2.1.2  วิธีการกระทํา (Doing method) เป็นวิธีการฝึกอบรมซึ่งผู้รับการอบรมมีบทบาท
อย่างมาก โดยจะต้องเป็นผู้ลงมือกระทํากิจกรรมต่างๆด้วยตนเองภายใต้การแนะนําดูแลของวิทยากร 
ตัวอย่างเช่น การระดมสมอง การสอนแนะ ฯลฯ 

2.1.3  วิธีการแสดง (Showing method) เป็นวิธีการฝึกอบรมซึ่งแสดงให้ผู้รับการอบรม ได้
เห็นถึงสภาพการณ์จริงหรือคล้ายจริง โดยผู้แสดงอาจจะเป็นผู้รับการอบรมหรือบุคคลอ่ืนก็ได้ ส่วนผู้
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ฝึกอบรมจะเป็นผู้อธิบายถึงวัตถุประสงค์และสรุปกิจกรรม ตัวอย่างเช่น การจําลองสถานการณ์ การ
สาธิต การแสดงบทบาทสมมุติ ฯลฯ 

2.2  แนวทางของเครือวัลย์ ลิ่มอภิชาต (2531) จําแนกวิธีการฝึกอบรมเป็น 4 ประเภทคือ 
2.2.1  วิธีการที่มีวิทยากรเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ เช่น การบรรยาย การอภิปรายเป็นคณะ 

ฯลฯ 
2.2.2  วิธีการที่มีผู้รับการอบรมเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ เช่น การระดมสมอง กรณีศึกษา 

การสาธิต ฯลฯ 
2.2.3  วิธีการท่ีเน้นพัฒนาการเรียนรู้เป็นรายบุคคล เช่น การสอนงาน การใช้คอมพิวเตอร์

ช่วยสอน การสอนโดยใช้โปรแกรมการเรียน ฯลฯ 
2.2.4  วิธีการที่ใช้โสตทัศนูปกรณ์เป็นศูนย์กลางการเรียนรู้ เช่น การสอนโดยใช้ภาพยนตร์ 

การสอนโดยการใช้สไลด์/เทป ฯลฯ 
การจําแนกประเภทของวิธีการฝึกอบรมดังที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าเป็นการจําแนกซึ่ง

เน้นบทบาทของผู้ฝึกอบรมและผู้รับการอบรมในการฝึกอบรม อย่างไรก็ตาม ในที่น้ีการแบ่งประเภท
ของวิธีการฝึกอบรม จะยึดถือเกณฑ์สองประการคือ 

1  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่า วิธีการอบรมเป็นเครื่องมือสําหรับ
การดําเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังน้ัน การจําแนกประเภทโดยยึดวัตถุประสงค์เป็นสําคัญ จึงช่วย
ให้ผู้ฝึกอบรม เลือกใช้วิธีการฝึกอบรมได้อย่างมีเป้าหมายสําหรับประเภทของวิธีการฝึกอบรมโดยยึด
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ได้แก่ 

1.1  วิธีการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงด้านความรู้ (Knowledge) คือ วิธีการท่ี
มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมมีความรู้ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง และมากเพียงพอ 

1.2  วิธีการฝึกอบรมท่ีมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงด้านทักษะและความสามารถ (Skills and 
abilities) คือ วิธีการที่มุ่งให้ผู้รับการอบรมมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
และมีประสิทธิภาพ 

1.3  วิธีการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงด้านทัศนคติ (Attitude) คือ วิธีการที่มุ่งให้
ผู้รับการอบรมมีทัศนคติเก่ียวกับสิ่งต่างๆ ในทางที่เหมาะสม และเอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติงาน 

2.  ลักษณะของการเรียนรู้ ในบางกรณีการเรียนรู้อาจจะมีประสิทธิภาพมากขึ้น หากผู้รับ
การอบรมได้เรียนรู้ด้วยตนเองเป็นรายบุคคล ตามความสามารถ ความถนัด และสติปัญญา 
ของแต่ละคน แต่ในบางกรณีการให้เรียนรู้เป็นกลุ่มต้ังแต่สองคนข้ึนไป ก็อาจจะให้ประโยชน์มากกว่า
การเรียนรู้เป็นรายบุคคล เช่น ในกรณีท่ีต้องการให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ 
ดังน้ัน ประเภทของวิธีการฝึกอบรมซึ่งจําแนกโดยอาศัยลักษณะของการเรียนรู้ จึงแบ่งได้เป็น 2 
ประเภทคือ 
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2.1  วิธีการท่ีมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นรายบุคคล (Individual learning) คือ วิธีการซึ่งจัดให้
ผู้รับการอบรมได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ ด้วยตนเองเป็นรายบุคคล โดยอาจจะอาศัยเคร่ืองมืออุปกรณ์การ
เรียนต่างๆ เช่น คอมพิวเตอร์ ฯลฯ 

2.2  วิธีการที่มุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นกลุ่ม (Group learning) คือ วิธีการซึ่งจัดให้ผู้รับการ
อบรมได้เรียนรู้ร่วมกันเป็นกลุ่มต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป 

หลักเกณฑ์ทั้งสองประการ จะช่วยให้สามารถเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม 
ถูกต้อง และรวดเร็ว และเมื่อประสานหลักเกณฑ์ทั้งสองประการเข้าด้วยกัน ก็จะได้วิธีการฝึกอบรม
แบบต่างๆ 6 ประเภทด้วยกัน ดังแสดงในตารางที่ 2.1 

 
ตารางที่ 2.1  ประเภทของการฝึกอบรม จําแนกโดยยึดวัตถุประสงค์และลักษณะของการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค ์
ลักษณะของการเรียนรู ้

แบบรายบุคคล แบบกลุ่ม 
ความรู้ โปรแกรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

การสอนโดยใช้คอมพิวเตอร์ 
การบรรยาย 
การอภิปรายกลุ่ม 
การอภิปรายเป็นคณะ 
การระดมสมอง 
ทัศนศึกษา 

ทักษะและความสามารถ การฝึกอบรมในงาน
แบบฝึกหัดรายบุคคล 
การฝึกโดยใช้อุปกรณ์จําลอง 

การสาธิต 
กลุ่มฝึกแก้ไขปัญหา 
กรณีศึกษา 
การจําลองสถานการณ์ 
เกมเชิงธุรกิจ 
การแสดงบทบาทสมมุติ 
การแสดงแบบพฤติกรรม 

ทัศนคติ การฝึกอบรมในงาน การอภิปรายกลุ่ม 
การแสดงบทบาทสมมุติ 
การแสดงแบบพฤติกรรม 

  
จากตารางที่ 2.1  จะเห็นได้ว่าวิธีการฝึกอบรมบางวิธีสามารถนําไปใช้ เพ่ือตอบสนองความ

ต้องการได้มากกว่าหน่ึงวัตถุประสงค์ อย่างไรก็ตาม วิธีการฝึกอบรมท่ีนําเสนอข้างต้น เป็นเพียงวิธีการ
ที่นิยมใช้กันอยู่ในปัจจุบัน อาจจะมีวิธีการอ่ืนๆ อีกที่มิได้นําเสนอในตาราง 
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2.3.  แนวคิดเก่ียวกับการประเมินโครงการ 
 
 2.3.1  ความหมายของการประเมินโครงการ 
 ความหมายของการประเมินโครงการ ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ ดังต่อไปนี ้

อนันต์ นามทองต้น (2557 : 1) การประเมินโครงการ คือ กระบวนการรวบรวมข้อมูลจาก
กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานโครงการโดยมีวิธีดําเนินการอย่างเป็นระบบ มีระเบียบวิธีทั้งในเชิงปริมาณ
และคุณภาพเพ่ือนําผลการปฏิบัติกิจกรรมมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรือเป้าหมายที่กําหนดไว้ว่าบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด เพ่ือใช้ในตัดสินใจ จัดทํา ระงับ ยุบ เลิกพัฒนาโครงการและให้ได้ทราบว่า
โครงการดังกล่าวน้ันมีจุดเด่น จุดด้อยสมควรปรับปรุงแก้ไขให้ดีย่ิงขึ้นอย่างไรหรือไม่ควรทําโครงการ
น้ันอีกต่อไป 

 บุญมี พันธ์ุไทย (2554 : 18) การประเมินโครงการ หมายถึง กระบวนการท่ีก่อให้เกิด
สารสนเทศสําหรับผู้ที่เกี่ยวข้องกับโครงการท่ีจะใช้ในการตัดสินใจปรับปรุงโครงการและในการตัดสิน
ผลสัมฤทธ์ิของโครงการว่าได้ผลตามเป้าหมายของโครงการหรือไม่ จะดําเนินโครงการต่อไปหรือว่าจะ
ยุติโครงการ    องค์ประกอบของการประเมินโครงการ ประกอบด้วย สารสนเทศที่ได้จากการวัดและ
การตัดสินคุณค่าของสารสนเทศ โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์การประเมิน เขียนเป็นสมการได้ดังน้ี  

การประเมินโครงการ = สารสนเทศจากการวัด + การตัดสินคุณค่า 
 กรวุฒิ ย่ังยืน (2553 : 40) การประเมินโครงการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการรวบรวม

ข้อมูลและวิธีการศึกษาอย่างเป็นระบบ เพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่กําหนดไว้ การ
ฝึกอบรมน้ันบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่ ทําให้ทราบจุดเด่น หรือจุดด้อยของโครงการฝึกอบรมน้ัน 
เพ่ือตัดสินใจในการปรับปรุงแก้ไข และนําไปสู่การแก้ไขปรับปรุงโครงการฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

 เสกสรร จําเนียรสุข (2550 : 18) การประเมินโครงการ หมายถึง กระบวนการที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ที่กระทําอย่างต่อเน่ือง และมีระบบ เพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูล และนําเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลในการตัดสินใจ เพ่ือพิจารณาถึงข้อดีข้อเสียของโครงการ และการนําข้อมูลไปใช้ในการ
ปรับปรุงพัฒนา แก้ไขการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพ และผลผลิตขององค์กรให้ดีย่ิงขึ้น 

 นิสิฐร์ บัวรุ่ง (2550 : 8) การประเมินโครงการ หมายถึง กระบวนการที่ใช้ใจการเก็บ
รวบรวมข้อมูลที่กระทําอย่างต่อเน่ืองและมีระบบเพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูล และนําเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลในการตัดสินใจ และวัดปัจจัยที่นําเข้าจริง กระบวนการ และผลผลิตที่ได้จากโครงการ 
เพ่ือพิจารณาถึงข้อดีข้อเสียของโครงการ และการนําข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาแก้ไขโครงการ 
เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์กรให้ดีข้ึน 

 สมเกียรติ มาลาฤทธิพร (2549 : 25) การประเมินโครงการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่กระทําอย่างต่อเน่ืองและมีระบบ เพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมูล และ
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นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการตัดสินใจและวัดปัจจัยที่นําเข้าจริง กระบวนการ และผลผลิต ที่
ได้จากการฝึกอบรม เพ่ือพิจารณาถึงข้อดีข้อเสียของโครงการ และการนําข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุง
พัฒนาแก้ไขการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลผลิตขององค์กรให้ดียิ่งข้ึน 
  จากความหมายของการประเมินโครงการข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ ดังน้ี การประเมินโครงการ
ฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการศึกษาวิเคราะห์ผลที่เกิดจากการดําเนินงานโครงการ เพ่ือนําผลท่ีได้มา
ประกอบการพิจารณาตัดสินโครงการว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการหรือไม่ และนําผลท่ีได้มา
พิจารณากําหนดแผนการจัดทําโครงการ หรือพัฒนาโครงการในคร้ังต่อไป 
 

2.3.2  ความสําคัญของการประเมินโครงการ 
 เชาว์ อินใย (2555 : 12) การวิจัยมีเป้าหมายที่กว้างๆ อยู่ 3 ประการคือ ประการแรก 

ต้องการบรรยายส่ิงต่างๆ ประการที่สอง ต้องการประเมินประสิทธิภาพของการให้บริการ และ
ประการที่สาม ต้องการอธิบายสิ่งต่างๆ การวิจัยเชิงบรรยายดําเนินการเพ่ือให้เข้าใจลักษณะ หรือ
ความต้องการของผู้ประกอบการท่ีพบได้ท่ังไปในองค์กรต่างๆ การประเมินโครงการช่วยตัดสินว่า 
ความต้องการต่างๆ สอดคล้องกับเป้าหมายของผู้ประกอบการหรือไม่ ขณะที่การวิจัยเชิงอธิบายมี
เป้าหมายที่จะเข้าใจสาเหตุของปัญหาทางจิตวิทยาหรือกระบวนการทํางาน การประเมินโครงการเป็น
ส่วนหน่ึงของการวิจัยเป็นกระบวนการที่มีระบบเพ่ือค้นหาข้อเท็จจริงหรือกฎเกณฑ์ต่างๆ เป็น
กระบวนการท่ีมีระบบเพ่ือตัดสนความสําเร็จของโครงการ การประเมินโครงการเป็นการดําเนินงานที่
ไม่ใช่ความพยายามในการสร้างทฤษฎี หรือพัฒนาองค์ความรู้ทางสังคมศาสตร์ การประเมินโครงการที่
นํามาใช้ในทางสังคมศาสตร์เป็นการเตรียมสารสนเทศ เพ่ือใช้ในการปรับปรุงโครงการทางสังคม 
เหตุผลประการสําคัญที่จําเป็นต้องประเมินโครงการก็คือ ทีทางเลือกในการดําเนินโครงการได้มากมาย
ที่จะทําให้การดําเนินงานโครงการมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน จึงจําเป็นต้องประเมินโครงการวาประสบ
ผลสําเร็จหรือไม่ ในการปรับปรุงโครงการ โดยพิจารณาว่ามีประสิทธิผลและประสิทธิภาพหรือไม่นั้นมี
ส่วนเกี่ยวข้องและกระทบกับระบบการให้บริการทางสังคม ลูกค้าหรือผู้รับบริการจะทราบได้อย่าง
รวดเร็ววาวิธีการของโครงการที่จัดขึ้นดีหรือไม่ดี สารสนเทศที่ได้จากการประเมินโครงการจะทําให้ผู้
ดําเนินโครงการปฏิบัติต่อลูกค้าหรือผู้ประกอบการได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะทําให้การทํางานมีความสุข 
และเกิดปัญหาต่างๆ น้อย ประโยชน์ที่สําคัญที่สุดก็คือ คุ้มค่าแก่ประชาชนผู้จ่ายภาษีให้กับรัฐบาล 

 อนันต์ นามทองต้น (2557 : 1) การประเมินมีความสําคัญอย่างย่ิงต่อการวางแผนและ
บริหารโครงการดังน้ันวัตถุประสงค์สําคัญของการประเมินโครงการก็คือ จะช่วยให้ผู้รับผิดชอบ
โครงการมีข้อมูลเก่ียวกับความเป็นมาตรฐานของโครงการ มีข้อมูลเก่ียวกับการดําเนินงานในช่วง
ระยะเวลาใดเวลาหน่ึงทั้งในด้านความสําเร็จและความล้มเหลวของโครงการ มีข้อมูลเกี่ยวกับ
ความก้าวหน้า ปัญหาและอุปสรรของการดําเนินโครงการ ช่วยให้ผู้รับผิดชอบโครงการตัดสินใจ
เก่ียวกับโครงการหรืออนาคตของโครงการได้อย่างถูกต้อง เหมาะสมและมีโอกาสค้นพบแนวทางใน
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การพัฒนาสู่ความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นแรงจูงใจ กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกฝ่ายที่
เก่ียวข้องให้ปฏิบัติหน้าที่ไปสู่ความสําเร็จอย่างมีประสิทธิผล 
 จากความสําคัญของการประเมินโครงการข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ ดังน้ี การประเมินโครงการ
ทําให้ทราบว่าโครงการที่ดําเนินการอยู่นั้นมีผลการดําเนินโครงการไปในทิศทางใด เกิดปัญหาและอุป
สรรในการดําเนินโครงการในขั้นตอนใดบ้าง และบรรลุตามเป้าหมายของโครงการหรือไม่ เพ่ือให้ผู้
ดําเนินโครงได้รับทราบข้อมูลนําไปวางแผน ตัดสินใจเก่ียวกับการดําเนินโครงการ หรือปรับปรุง
โครงการให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นในอนาคต หรือเปลี่ยนแปลงโครงการให้เหมาะสมกับบริบทของ
แต่ละกลุ่ม สภาพแวดล้อม สถานที่ และบุคคล เป็นต้น 
 

 2.3.3  วัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการ 
 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 40) นักวิชาการทางการประเมินหลายคน พยายามที่จะจําแนก

วัตถุประสงค์ของการประเมิน ตัวอย่างเช่น โปรฟ่ี โกรทลูสเชน และกูเลอร์ (Brophy, Grotelueschen 
and Gooler, 1974; cited in Worthen and Sanders,1987 : 6) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการ
แระเมินโครงการที่สําคัญ 3 ประการ คือ 1) เพ่ือการวางแผนการดําเนินงานและ/หรือผลผลิตของ
โครงการ 2) เพ่ือการปรับปรุงกระบวนการและ/หรือผลผลิตของโครงการ และ 3) เพ่ือการตัดสิน
คุณค่าของกระบวนการและ/หรือผลผลิตของโครงการ ส่วนแอนเดอร์สัน และบอล (Anderson & 
Ball, 1978; cited in Worthen and Sander, 1987 : 6 ; รัตนะ บัวสนธ์. 2540 : 18) ได้ให้แนวคิด
ไว้ว่า การประเมินโครงการมีวัตถุประสงค์ที่สําคัญ 6 ประการดังน้ี 

 1.  เพ่ือจัดหาข้อมูลสารสนเทศสําหรับช่วยในการตัดสินใจนําโครงการไปปฏิบัติ โดยการ
ประเมินว่า โครงการที่จัดทําข้ึนนั้นมีความจําเป็นมากน้อยเพียงใด หรือมีความสมเหตุสมผลหรือไม่มี
ความเป็นไปได้หรือคุ้มค่ากับเงินทุน ค่าใช้จ่ายต่างๆเพียงใด เป็นโครงการที่กลุ่มเป้าหมายมีความ
ต้องการหรือจะให้การสนับสนุนหรือไม่ เพียงใด ข้อมูลจากการประเมินเหล่านี้จะนํามาใช้ประกอบการ
ตัดสินใจของผู้บริหารหรือแหล่งทุนที่จะอนุมัติให้ดําเนินการโครงการดังกล่าว 

 2.  เพ่ือจัดหาข้อมูลสารสนเทศสําหรับการตัดสินใจเก่ียวกับการปรับปรุงโครงการ ซึ่งเป็น
การประเมินเมื่อนําโครงการไปดําเนินการระยะหน่ึงหรือเป็นการประเมินในช่วงการดําเนินโครงการ 
ทั้งน้ีโดยทําการประเมิน เพ่ือที่จะปรับปรุงส่วนต่างๆ ของโครงการได้แก่ 

 2.1  วัตถุประสงค์ของโครงการ เพ่ือที่จะได้รู้ว่าวัตถุประสงค์ของโครงการที่กําหนดไว้นั้น 
เมื่อมีการดําเนินโครงการไปช่ัวขณะหน่ึง ยังมีความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายหรือไม่ หรือได้รับการ
ยอมรับสนับสนุนร่วมมือจากกลุ่มเป้าหมายในการดําเนินงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์มากน้อย
เพียงใด 

 2.2  เน้ือหาของโครงการ เป็นการพิจารณาว่า เน้ือหาสาระหรือกิจกรรมต่างๆท่ีกําหนดไว้
ในโครงการ มีความครอบคลุมเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการหรือไม่ ขั้นตอนของกิจกรรม
เป็นไปตามลําดับที่จะเอ้ือต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการหรือไม่ เพียงใด นอกจากน้ันก็ยัง
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พิจารณาอีกว่า เน้ือหาสาระของโครงการดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับภูมิหลัง หรือพ้ืนเพเดิม
ของกลุ่มเป้าหมายผู้รับบริการจากโครงการมากน้อยเพียงใด 

 2.3  วิ ธีการดําเนินโครงการ โดยพิจารณาว่าโครงการที่กําลังดําเนินการอยู่ น้ันมี
กลุ่มเป้าหมายท่ีเข้าร่วมโครงการจํานวนเท่าไร ครบถ้วนตามท่ีกําหนดไว้หรือไม่ มีผู้ร่วมงานใน
โครงการเพียงพอหรือไม่ มีการดําเนินงานหรือดําเนินกิจกรรมเป็นอย่างไร กลุ่มเป้าหมายผู้ร่วม
โครงการได้รับการเสริมแรง หรือการสร้างแรงจูงใจหรือไม่ อย่างไร 

 2.4  สภาพแวดล้อมของโครงการ หมายถึง การพิจารณาเก่ียวกับนโยบายทางการเมือง 
หรือทางการบริหารของผู้บริหาร ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการดําเนินโครงการว่าให้การสนับสนุนการ
ดําเนินโครงการหรือไม่ อย่างไร สัมพันธภาพระหว่างผู้ร่วมงานในโครงการมีลักษณะ เช่นไร ขัดแย้งกัน
หรือไม่ เป็นอุปสรรคต่อการดําเนินงานต่อไปหรือไม่ เพียงใด ทรัพยากรสนับสนุนอ่ืนๆ ที่จําเป็นต่อการ
ดําเนินโครงการมีเพียงพอ มากน้อยเพียงใด ตลอดจนการยอมรับหรือให้การสนับสนุนและการต่อต้าน
ของสาธารณะที่มีต่อโครงการเป็นไปในทิศทางใด เหล่าน้ีเป็นต้น 

 3.  เพ่ือจัดหาข้อมูลสารสนเทศสําหรับช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินโครงการ
ต่อเน่ือง หรือการขยายโครงการและการรับรองโครงการ ซึ่งหมายถึง การประเมินผลสรุปเมื่อสิ้นสุด
โครงการตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ เป็นการประเมินเพ่ือจะได้รู้ว่าโครงการดังกล่าวยังมีความ
จําเป็นต้องดําเนินการต่อไปอีกหรือไม่ ผลที่ได้รับจากการดําเนินโครงการมีความคุ้มค่ากับทรัพยากรที่
ลงทุนไปเพียงใด และก่อให้เกิดผลข้างเคียง (Side effects) ทั้งทางบวกและทางลบหรือไม่ อย่างไร 

 4.  เพ่ือจัดหาข้อมูลสารสนเทศที่จะใช้ประโยชน์ในการขอรับการสนับสนุนการดําเนิน
โครงการจากแหล่งต่างๆ ซึ่งได้แก่ การสนับสนุนโครงการจากสาธารณชน การเมือง แหล่งเงินทุน 
รวมท้ังนักวิชาชีพอ่ืนๆ โดยต้องการรู้ว่าแหล่งดังกล่าวน้ีมีแหล่งใดบ้างที่ให้การสนับสนุนโครงการอย่าง
แท้จริง เมื่อมีการดําเนินโครงการอยู่ในขณะนั้น 

 5.  เพ่ือที่จะได้รับทราบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการขัดขวางหรือการต่อต้านโครงการจากแหล่ง
ต่างๆ ในทางตรงกันข้ามกับวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการข้อที่ 4 บ้างคร้ังโครงการที่
ดําเนินการอยู่นั้นก็อาจจะถูกขัดขวางหรือต่อต้าน ทําให้การดําเนินโครงการไม่อาจเป็นไปได้
โดยสะดวก และอาจจะไม่ได้รับการตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ของโครงการท่ีกําหนดไว้ ดังน้ันการ
รวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เพ่ือพิจารณาว่า แหล่งใดบ้างที่ขัดขวางโครงการจึงเป็นสิ่งจําเป็น ทั้งน้ี
เพ่ือจะได้หาทางแก้ไขป้องกัน หรือปรับปรุงให้สามารถดําเนินโครงการได้โดยสะดวกต่อไป 

 6.  เพ่ือช่วยให้เกิดความเข้าใจในกระบวนการพ้ืนฐานต่างๆ ซึ่งหมายถึง การได้รับความรู้
ความเข้าใจในพ้ืนฐานอ่ืนที่นอกเหนือจากความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับโครงการท่ีทําการประเมิน แต่
ทวามีผลต่อโครงการ เช่น พ้ืนฐานด้านการศึกษา ด้านจิตวิทยา ด้านสังคมวิทยา และด้านเศรษฐกิจ 
เป็นต้น 

 นอกจากน้ี Weiss (1973 : 16)  อ้างใน ปุระชัย เป่ียมสมบูรณ์ (2529 : 29) ได้กล่าวถึง 
วัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการว่า ควรเป็นเพ่ือการวินิจฉัยสั่งการในกรณีต่างๆ ดังต่อไปน้ี 
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 1.  เพ่ือดําเนินงานต่อหรือเลิกดําเนินงานตามโครงการ 
 2.  เพ่ือปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานในโครงการ 
 3.  เพ่ือเพ่ิมหรือลดมาตรการและเทคนิคบางประเภทในโครงการ 
 4.  เพ่ือสร้างโครงการในลักษณะคล้ายคลึงกันในท้องที่อ่ืนๆ 
 5.  เพ่ือแบ่งสรรทรัพยากรระหว่างโครงการที่ต่างแก่งแย่งแข่งขันกัน 
 6.  เพ่ือสนับสนุนหรือหักล้างกรอบทฤษฎีซึ่งเป็นการฐานของโครงการ 
 รัตนะ บัวสนธ์ (2540 : 18 –20) สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์สําคัญในการประเมินโครงการมี 3 

ประการคือ 
 1.  เพ่ือรวบรวมข้อมูลช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับความเป็นไปได้ของโครงการเมื่อนําไป

ดําเนินการหรือเพ่ือการตัดสินใจก่อนการดําเนินโครงการ 
 2.  เพ่ือรวบรวมข้อมูลช่วยในการตัดสินใจปรับปรุงส่วนต่างๆ ของโครงการ เมื่อมีการนํา

โครงการไปดําเนินการ หรือ อยู่ในระหว่างดําเนินโครงการ 
 3.  เพ่ือรวบรวมข้อมูลช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับขยายโครงการให้มีการดําเนินงานอย่าง

ต่อเน่ืองหรือล้มเลิกโครงการ 
 โดยที่การประเมินโครงการเป็นกิจกรรมสําคัญท่ีช่วยให้ผู้บริหาร หรือผู้รับผิดชอบโครงการ

ใช้เป็นเคร่ืองมือในการหาคําตอบต่างๆ เกี่ยวกับโครงการ การประเมินโครงการจึงมีวัตถุประสงค์
สําคัญเพ่ือ การจัดหาข้อมูลสารสนเทศที่จะนําไปใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการอย่างมีเหตุผลและ
มีความเช่ือถือได้ เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุง พัฒนาการบริหารจัดการโครงการให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ซึ่งสรุปลักษณะเฉพาะของวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการ ได้ดังภาพที่ 2.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  สรุปลักษณะเฉพาะของวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการ 

วัตถุประสงค์ของการ

ประเมินโครงการ 

แสวงหา จัดเตรียม ข้อมูล

สารสนเทศ 
ตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการ 

- วางแผนโครงการ 

- ปรับปรุงการดําเนิน  

   โครงการ 

- จัดปัจจัยสนับสนุนโครงการ 

- กํากับ ควบคุมการดําเนิน   

  โครงการ 

- ประสิทธิผล จุดเด่น จุดด้อย 

  ของโครงการ 

- ประสิทธิภาพของโครงการ
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สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ ( 2524 : 60) อ้างใน พิมพ์วดี ไทยทอง (2547 : 9 ) กล่าวว่า 
 1.  เพ่ือประเมินความสอดคล้องระหว่างเป้าหมาย และจุดมุ่งหมายของโครงการกับ

หลักการและเหตุผล ความต้องการ ตลอดจนปรัชญาอันควรเป็นแหล่งที่มาของเป้าหมาย และ
จุดมุ่งหมายของโครงการ 

 2.  เพ่ือประเมินความเหมาะสมของทรัพยากร หรือ ปัจจัยเบ้ืองต้นที่มีอยู่ ได้แก่ หน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง งบประมาณ บุคลากร อาคารสถานที่ เวลา และหลักสูตรกับแผนงานโครงการฝึกอบรม ว่า
มีโอกาสบรรลุจุดมุ่งหมายเพียงใด 

 3.  เพ่ือประเมินความเหมาะสมของการนําแผนงานฝึกอบรมไปปฏิบัติจริง โดยศึกษาถึง
จุดเด่น จุดด้อยของการดําเนินการฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ วิธีดําเนินการประชุมและกิจกรรมต่างๆ 

 4.  เพ่ือประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการ ซึ่งเป็นการประเมินผลิตผลของโครงการซึ่งบ่งช้ีว่า
โครงการได้บรรลุจุดมุ่งหมายที่กําหนดไว้หรือไม่เพียงใด 
 การกําหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการฝึกอบรม ต้องเร่ิมต้นด้วยการระบุให้ได้ 
ว่าใคร หรือ องค์การใดบ้าง ที่มีความสําคัญต่อโครงการฝึกอบรม ข้ันต่อไปก็บ่งช้ีให้ได้ว่าบุคคลหรือ
องค์การที่มีความสําคัญน้ันต้องตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการน้ีในแง่ใดบ้าง และการตัดสินใจน้ีต้องการ
ข่าวสารจากผลการประเมินอะไรบ้าง จากคําตอบเหล่าน้ีก็ประมวลเขียนเป็นจุดมุ่งหมายของการ
ประเมินโครงการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม 

  จากวัตถุประสงค์ของการประเมินโครงการข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ดังน้ี การประเมินโครงการมี
วัตถุประสงค์ เพ่ือ 

  1.  เพ่ือตัดสินโครงการ โดยการพิจารณาว่าโครงการน้ันเกิดความคุ้มค่า และเกิดประโยชน์
ต่อกลุ่มเป้าหมายของโครงการหรือไม่ ควรดําเนินโครงการต่อ หรือยกเลิกโครงการ 

  2.  เพ่ือปรับปรุงโครงการ โดยการพิจารณาความเหมาะสมของทรัพยากร เช่น องค์กร 
บุคลากร งบประมาณ สถานที่ กลุ่มเป้าหมาย และแผนการดําเนินโครงการ เป็นต้น 
 

2.3.4  ลักษณะสําคัญของการประเมินโครงการ 
 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 44) กล่าวว่า การประเมินโครงการมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี 
1.  การประเมินโครงการ มีวัตถุประสงค์มากกว่าการตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค์หรือ

เป้าหมายของโครงการที่กําหนดไว้ล่วงหน้า แต่ยังครอบคลุมไปถึงการตรวจสอบผลกระทบที่อาจ
เกิดขึ้น โดยไม่ได้ต้ังใจด้วย 

2.  การประเมินโครงการมิได้จํากัดอยู่เพียงการตรวจสอบผลข้ันสุดท้ายที่เกิดขึ้นเมื่อดําเนิน
โครงการได้เสร็จสิ้นแล้วเท่าน้ันแต่ยังรวมถึงการประเมินความเหมาะสมและความพร้อมของการจัดทํา
โครงการก่อนที่จะเริ่มดําเนินงาน ตลอดจนการประเมินความก้าวหน้าในระหว่างที่ดําเนินโครงการอีก
ด้วย 
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3.  การประเมินโครงการ เป็นกระบวนการที่สนใจในการหาคําตอบต่างๆ ซึ่งเป็นข้อมูล
เฉพาะโครงการใดโครงการหน่ึง ไม่ได้สนใจในเรื่องการค้นหาทฤษฎีหรือหลักเกณฑ์เพ่ือนําไปใช้ในการ
สรุปอ้างอิงต่อไป หากแต่เป็นการเก็บราวรวมข้อมูลเพ่ือใช้ประโยชน์เฉพาะโครงน้ันๆ ซึ่งไม่เหมือนกับ
การวิจัย 

4.  การประเมินโครงการ เป็นเครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการโครงการ ที่ช่วยให้ได้
ข้อมูลสารสนเทศป้อนกลับ เพ่ือการตัดสินใจในการปรับปรุงพัฒนาโครงการให้บรรลุวัตถุประสงค์ และ
เป้าหมายของโครงการ 

5.  การประเมินโครงการเป็นความรับผิดชอบของผู้บริหารจัดการโครงการหรือผู้ปฏิบัติงาน
โครงการ แนวโน้มของการประเมินโครงการในปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม กล่าวคือ แทนที่จะ
เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคคลภายนอกเป็นผู้ประเมิน (Outsider evaluator) แต่หากเน้น
ความสําคัญที่ผู้ปฏิบัติงานโครงการ เป็นผู้ประเมินเอง (Insider evaluator) และในลักษณะของการ
ประเมินตนเอง (Self-evaluation) เป็นต้น 

 

 2.3.5  ประโยชน์ของการประเมินโครงการ 
 ประชุม รอดประเสริฐ (2547 : 75) อ้างใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 45) ได้สรุปความสําคัญ
หรือประโยชน์ของการประเมินโครงการไว้ ดังน้ี 
 1.  การประเมินโครงการจะช่วยทําให้การกําหนดวัตถุประสงค์และมาตรฐานของการ
ดําเนินงานมีความชัดเจนขึ้น กล่าวคือ ก่อนที่โครงการจะได้รับการสนับสนุนให้นําไปใช้ย่อมจะรับการ
ตรวจสอบอย่างละเอียดจากผู้บริหารและผู้ประเมิน ส่วนใดท่ีไม่ชัดเจน เช่น วัตถุประสงค์หรือ
มาตรฐานในการดําเนินงาน หารกขาดความแน่นอน แจ่มชัดจะต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขให้มีความ
ถูกต้องชัดเจนเสียก่อน ฉะน้ันจึงกล่าวได้ว่า การประเมินโครงการมีส่วนช่วยทําให้โครงการมีความ
ชัดเจนและสามารถที่จะนําไปปฏิบัติอย่างได้ผลมากกว่าโครงการที่ไม่ได้รับการประเมิน 
 2.  การประเมินโครงการช่วยให้การใช้ทรัพยากรเป็นไปอย่างคุ้มค่า หรือเกิดประโยชน์เต็มที่ 
ทั้งน้ีเพราะการประเมินโครงการจะต้องวิเคราะห์ทุกส่วนของโครงการ ข้อมูลใดหรือปัจจัยใดท่ีเป็น
ปัญหาจะได้รับการจัดสรรให้อยู่ในจํานวน หรือปริมาณที่เหมาะสมเพียงพอแก่การดําเนินงาน
ทรัพยากรท่ีไม่จําเป็นหรือมีมากเกินไปจะได้รับการตัดทอน และทรัพยากรใดที่ขาดก็จะได้รับการ
จัดหาเพ่ิมเติม ฉะน้ันการประเมินโครงการขึงมีส่วนที่ทําให้การใช้ทรัพยากรของโครงการเป็นไปอย่าง
คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ 
 3.  การประเมินโครงการช่วยให้แผนงานบรรลุวัตถุประสงค์ ดังที่ได้กล่าวมาแล้วว่าโครงการ
เป็นส่วนหน่ึงของแผน ดังน้ันเมื่อโครงการได้รับการตรวจสอบวิเคราะห์ปรับปรุงแก้ไขให้ดําเนินการได้
ด้วยดี ย่อมจะทําให้แผนงานดําเนินไปด้วยดี และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ หากโครงการใด
โครงการหน่ึงมีปัญหาในการนําไปปฏิบัติ ย่อมกระทบกระเทือนต่อแผนงานท้ังหมดโดยส่วนรวม 
ฉะน้ันจึงอาจกล่าวได้เช่นเดียวกันว่าหากการประเมินโครงการมีส่วนช่วยให้โครงการดําเนินไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพย่อมหมายถึง การประเมินโครงการมีส่วนช่วยให้แผนงานบรรลุถึงวัตถุประสงค์และ
ดําเนินงานไปด้วยดีเช่นเดียวกัน 
 4.  การประเมินโครงการมีส่วนช่วยในการแก้ปัญหาอันเกิดจากผลกระทบ (Impact) ของ
โครงการและทําให้โครงการมีข้อที่ทําให้เกิดความเสียหายลดน้อยลง ดังตัวอย่างโครงการสร้างเข่ือน
แห่งหน่ึง ซึ่งมีการสร้างถนนเพ่ือไปสู่สถานที่สร้างเขื่อนนั้นต้องผ่านป่าไม้ธรรมชาติ ทําให้เกิดการ
ลักลอบตัดไม้ทําลายป่าและสัตว์ป่าหลายชนิดต้องสูญพันธ์ุ การประเมินโครงการจะช่วยให้เกิด
โครงการป้องกันรักษาป่า และโครงการอนุรักษ์และอพยพสัตว์ป่าขึ้น เพ่ือการแก้ปัญหาอันเกิดจาก
ผลกระทบของโครงการสร้างเข่ือนดังกล่าว ด้วยตัวอย่างและเหตุผลดังกล่าวจึงถือได้ว่า การประเมิน
โครงการมีส่วนช่วยแก้ปัญหา อันเกิดจากผลกระทบของโครงการได้ 
 5.  การประเมินโครงการมีส่วนช่วยที่สําคัญในการควบคุมคุณภาพของโครงการ ด้ังที่ได้
กล่าวแล้วว่าการประเมินโครงการเป็นการตรวจสอบและควบคุมชนิดหน่ึง ซึ่งดําเนินงานอย่างมีระบบ
และมีความเป็นวิทยาศาสตร์อย่างมาก ทุกอย่างของโครงการและปัจจัยทุกชนิดที่ใช้ในการดําเนินงาน
จะได้รับการวิเคราะห์อย่างละเอียด กล่าวคือ ทั้งปัจจัยนําเข้า (Input) กระบวนการ (Process) และ
ผลงาน (Output) จะได้รับการตรวจสอบประเมินผลทุกขั้นตอน ส่วนใดที่เป็นปัญหาหรือไม่มีคุณภาพ
จะได้รับการพิจารณาป้อนกลับ เพ่ือให้มีการดําเนินงานใหม่จนกว่าจะเป็นไปตามมาตรฐานหรือ
เป้าหมายที่ต้องการ ดังน้ันจึงถือได้ว่าการประเมินมีส่วนช่วยในการควบคุมคุณภาพของโครงการ 
 6.  การประเมินโครงการมีส่วนในการสร้างขวัญและกําลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานตามโครงการ
เพราะการประเมินโครงการมิใช่เป็นการควบคุมบังคับบัญชาหรือสั่งการ แต่เป็นการศึกษาวิเคราะห์
เพ่ือปรับปรุงแก้ไข และเสนอแนะวิธีการใหม่ๆ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติโครงการอันจะนํามาซึ่งผลงานที่ดี
เป็นที่ยอมรับของผู้เก่ียวข้อง โดยลักษณะเช่นน้ีย่อมทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีกําลังใจ มีความพึงพอใจในงาน 
และมีความต้ังใจ กระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไปและมากข้ึน จึงกล่าวได้ว่าการประเมินโครงการมี
ส่วนสําคัญในการสร้างขวัญ กําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
 7.  การประเมินโครงการช่วยในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการโครงการ กล่าวคือ 
การประเมินโครงการจะทําให้ผู้บริหารได้ทราบถึงปัญหา อุปสรรค จุดเด่น จุดด้อย ความเป็นไปได้และ
แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการดําเนินโครงการ โดยข้อมูลดังกล่าวแล้วจะช่วยทําให้ผู้บริหาร
ตัดสินใจว่าจะดําเนินโครงการน้ันต่อไป หรือจะยุติโครงการนั้นเสีย นอกจากน้ันผลของการประเมิน
โครงการอาจเป็นจ้อมูลสําคัญในการวางแผนหรือการกําหนดนโยบายของผู้บริหารและฝ่ายการเมือง
ต่อไปด้วย 

 อนันต์ นามทองต้น (2557 : 2) ได้มีผู้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินโครงการไว้
หลากหลายพอสรุปประโยชน์ของการประเมินได้ดังน้ี 

 1  ช่วยทําให้การกําหนดวัตถุประสงค์ของโครงการให้มีความชัดเจนมากย่ิงขึ้น 
 2  ช่วยให้ได้ข้อมูลและสารสนเทศต่างๆ เพ่ือนําไปใช้ในการตัดสินใจเก่ียวกับการวางแผน

และโครงการ ตรวจสอบความพร้อมของทรัพยากรต่างๆท่ีจําเป็นในการดําเนินโครงการ 
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 3  ช่วยให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับความสําเร็จ และความล้มเหลวของโครงการเพ่ือนําไปใช้ในการ
ตัดสินใจ และวินิจฉัยในการดําเนินงานและพัฒนาโครงการ 

 4  ช่วยให้ได้ข้อมูลในการให้คําปรึกษา กํากับ ติดตามการปฏิบัติงานโครงการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพของการดําเนินโครงการว่าเป็นอย่างไร คุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 

 5  ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานโครงการได้รับทราบผลการดําเนินงานจุดเด่นจุดด้อย และนําข้อมูล
ไปใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาโครงการร่วมกันให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

 6  ช่วยให้เกิดความรับรู้และมีความเข้าใจในกระบวนการต่างๆในการดําเนินกิจกรรมของ
โครงการและผลกระทบในด้านต่างๆท่ีมีต่อโครงการเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาโครงการให้
มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 47) จากการพิจารณาความหมาย วัตถุประสงค์และลักษณะสําคัญ
ของการประเมินโครงการช้ีให้เห็นว่าการประเมินโครงการเป็นกิจกรรมสําคัญที่ขาดไม่ได้ในวงจรของ
โครงการ (Project cycle) เพราะการประเมินโครงการมีประโยชน์อย่างย่ิงต่อการบริหารจัดการ
โครงการ ซึ่งสรุปได้ดังน้ี 

 1.  ช่วยให้ได้ข้อมูลสารสนเทศต่างๆ เกี่ยวกับโครงการที่นําไปใช้ประกอบการตัดสินใจ
เก่ียวกับการกําหนดโครงการ การตรวจสอบความพร้อมของทรัพยากรต่างๆ ที่จําเป็นต้องใช้ในการ
ดําเนินโครงการ ตลอดจนความเป็นไปได้ในการจัดทําโครงการ 

2.  ช่วยให้ทราบข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับความก้าวหน้า ปัญหาและอุปสรรคของโครงการที่
นํามาใช้ประกอบการตัดสินใจเพ่ือการปรับปรุง หรือเปลี่ยนแปลงแก้ไขการดําเนินโครงการให้เป็นไป
ตามทิศทางที่ต้องการ 

3.  ช่วยให้ได้ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับความสําเร็จและความล้มเหลวของโครงการท่ีนํามาใช้
ประกอบการตัดสินใจและวินิจฉัย ว่าจะดําเนินการในช่วงต่อไป ยกเลิกหรือปรับขยายการดําเนิน
โครงการต่อไปอีก 

4.  ช่วยให้ได้ข้อมูลสารสนเทศที่บ่งบอกถึงประสิทธิภาพของโครงการว่าเป็นอย่างไร คุ้มค่ากับ
การลงทุนหรือไม่ 

5.  ช่วยให้เกิดการเสริมแรง สร้างพลังจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงานในโครงการเมื่อทราบผลสําเร็จ 
จุดเด่น หรือจุดด้อยของโครงการโดยจะมุ่งมั่นปรับปรุง และพัฒนาการดําเนินโครงการให้มีคุณภาพ
และมาตรฐานสูงข้ึนซึ่งจะเกิดคุณค่าและประโยชน์สูงสุดต่อผู้รับบริการหรือองค์การ 
   จากประโยชน์ของการประเมินโครงการข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ดังน้ี  

  1. การประเมินโครงการช่วยให้กําหนดเป้าหมายของโครงการได้ดีย่ิงขึ้น เพ่ือให้การดําเนิน
โครงการบรรลุตามเป้าหมายของโครงการที่วางไว้ได้ 

  2. การประเมินโครงการทําให้ได้ข้อมูลที่ช่วยในการพิจารณา ติดสินใจเกี่ยวกับทิศทางการ
ดําเนินโครงการได้ 
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  3. การประเมินโครงการทําให้ได้ข้อมูลสําหรับการจัดทําโครงการ การวางแผน และควบคุม
การดําเนินโครงการในอนาคต 
 

2.3.6  ขั้นตอนการประเมินโครงการ 
 พิสณุ ฟองศรี (2553 : 19)  การประเมินโครงการฝึกอบรมมีขั้นตอนคล้ายกับการวิจัย 

สําหรับการวิจัยเท่าที่มีผู้แบ่งจะมีระหว่าง 5 – 11 ขั้นตอน ส่วนการประเมินในที่น้ีจะแบ่งไว้ 8 ขั้นตอน 
ซึ่งอาจเปลี่ยนแปลงได้ทั้งเพ่ิมขึ้นและลดลง โดยบางข้ันตอนอาจแบ่งย่อย ในขณะที่บางข้ันตอนอาจ
รวมเข้าด้วยกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับขนาดโครงการการท่ีประเมินและปัจจัยอ่ืนๆ หรือบางข้ึนตอนก็อาจทํา
อย่างย่อ เช่น ขั้นตอนสุดท้าย คือ การเขียนรายงานการประเมิน ถ้าโครงการขนาดไม่ใหญ่และเร่งจะ
ใช้ผลการประเมิน ก็อาจเขียนเฉพาะสาระสําคัญก็ได้ เป็นต้น ซึ่งข้ันตอนต่างๆ แสดงได้ดังภาพที่ 2.2 

 

 
 

            ภาพที่ 2.2  แสดงข้ันตอนการประเมินโครงการ 

การเขียนรายงานการประเมิน

การวิเคราะห์ข้อมูล

การเก็บรวบรวมข้อมูล

การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือเก็บข้อมลู

การกําหนดกรอบ แนวคิดการประเมิน

กําหนดเกณฑ์และค่าน้ําหนัก (ถ้ามี)

เลือกว่าจะใช้หรือไม่ใช้รูปแบบ / กําหนดวัตถุประสงค์ หรือ

ประเด็นการประเมินและตัวชี้วัด

ศึกษาแนวคิดการประเมิน / เลือกและศึกษาโครงการท่ีจะประเมิน
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 การศึกษาแนวคิดการประเมินพร้อมทั้งเลือกและศึกษาโครงการที่จะประเมิน ขั้นตอนน้ีเป็น
ขึ้นตอนแรกซึ่งมีความสัมพันธ์กัน โดยผู้ประเมินควรศึกษาแนวคิด หลักการต่างๆของการประเมิน 
พร้อมทั้งเลือกโครงการฝึกอบรมท่ีจะนํามาประเมินตามหลักที่กล่าวมาแล้วในหัวข้อก่อน หากเป็น
โครงการที่รับผิดชอบอยู่ก็ไม่ต้องศึกษารายละเอียดของโครงการมาก แต่หากเป็นโครงการที่ไม่
เก่ียวข้องก็ต้องศึกษารายละเอียด 

 2.  เลือกว่าจะใช้หรือไม่ใช้รูปแบบการประเมิน พร้อมทั้งกําหนดวัตถุประสงค์การประเมิน
และตัวช้ีวัด ในขั้นตอนน้ีผู้ประเมินต้องตัดสินใจให้ได้ว่า จะใช้รูปแบบการประเมินหรือไม่ ถ้าใช้จะใช้
รูปแบบใด ซึ่งหากใช้รูปแบบก็สามารถกําหนดวัตถุประสงค์การประเมินหรือประเด็นการประเมินตาม
รูปแบบน้ันๆ ได้เลย หลังจากน้ันก็พิจารณากําหนดตัวช้ีวัด  

 3.  กําหนดเกณฑ์และค่านํ้าหนัก (ถ้ามี) เกณฑ์การประเมินในเบ้ืองต้นจะกําหนดให้แต่ละ
ตัวช้ีวัด โดยอาจจะเหมือนหรือต่างกันก็ได้ตามความเหมาะสม ส่วนค่านํ้าหนักน้ันจะมีหรือไม่ก็ได้ถือ
เป็นการเสริมให้สารสนเทศในการประเมินมีรายละเอียดมากข้ึน  

 4.  การกําหนดกรอบแนวคิดและขอบเขตการประเมิน กรอบแนวคิกการประเมิน ถือได้วามี
ความสําคัญที่สุดในการประเมิน เพราะจะเป็นแนวทางในการดําเนินการประเมินทั้งหมด 
เปรียบเสมือนแบบแปลนหรือพิมพ์เขียวในการสร้างบ้าน หากกําหนดไว้ไม่ดีแล้วจะส่งผลกระทบต่อ
การประเมินทําให้สับสน วุ่นวาย จนอาจประเมินไม่ได้หรือมีประโยชน์น้อย ในขณะที่ต้องเสียเวลามาก 
ดังน้ันนักประเมินที่มีความชํานาญจะกําหนดกรอบแนวคิดการประเมินก่อน โดยนําขั้นตอนที่ 1 2 
และ 3 มารวมกันก่อนแล้วจึงจะดําเนินการข้ันตอนอ่ืน  

 5.  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือเก็บข้อมูล การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือเก็บข้อมูล เพ่ือ
นําไปเก็บข้อมูลตามตัวช้ีวัดต่างๆ ที่กําหนดไว้ในกรอบแนวคิกการประเมิน ซึ่งบางตัวช้ีวัดก็ต้องใช้
เครื่องมือ 1 ฉบับ แต่บางตัวช้ีวัดก็นํามารวมกันในเครื่องมือฉบับเดียวกันได้ ซึ่งการสร้างและพัฒนา
เครื่องมือจะใช้หลักการเดียวกันกับการสร้างเคร่ืองมือวิจัย แต่อาจจะอนุโลมเร่ืองการทดลองใช้ก่อน
เห็บข้อมูลได้บ้างหากกลุ่มตัวอย่างหรือผู้ให้ข้อมูลมีไม่พอ  

 6.  การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลในการประเมินโครงการฝึกอบรม มี
ลักษณะเช่นเดียวกับการทําวิจัย เพียงแต่การวิจัยจะเก็บตามตัวแปร ส่วนการประเมินจะเก็บตาม
ตัวช้ีวัดซึ่งเก่ียวเน่ืองมาจากการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือในขั้นตอนที่ 5 คือ การวิจัยสร้างตามตัวแปร 
ในขณะที่การประเมินสร้างตามตัวช้ีวัด 

 7.  การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลในการประเมินเชิงระบบหรือเชิงปริมาณจะใช้
สถิติเข้าช่วย ส่วนใหญ่จะเป็นสถิติบรรยาย เช่น การหาค่าความถี่ ร้อยล่ะ หรือค่าเฉลี่ย ซึ่งจะง่ายกว่า
การวิจัยที่อาจใช้สถิติขั้นสูง ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพมักจะให้การวิเคราะห์เน้ือหา 

 8.  การเขียนรายงานการประเมิน รายงานการประเมินโครงการที่สมบูรณ์ จะมีลักษณะ
คล้ายกับรายงานการวิจัย คือ มีส่วนประกอบตอนต้น ส่วนเน้ือหาซึ่งมี 5 บท และส่วนประกอบ
ตอนท้าย เพียงแต่บางหัวข้อจะแตกต่างกันบ้าง โดยราบงานการประเมินนอกจากจะต้องเขียนโดยใช้
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ศาสตร์แล้วยังใช้ศิลป์อีกด้วย ด้วยเหตุที่มีความคล้ายกันดังกล่าว ดังน้ันบางคร้ังจึงมีการเรียกการ
ประเมินโครงการว่าการวิจัยเชิงประเมิน 
 

2.3.7  ประเภทของการประเมินโครงการ 
 บุญมี พันธ์ุไทย (2554 : 19) การแบ่งประเภทของการประเมินโครงการ เราสามารถแบ่งได้
หลายแบบตามเกณฑ์ที่ใช้ในการแบ่งดังน้ี  

 1.  แบ่งตามหลักยึดในการประเมินโครงการ มี 2 ประเภท คือ  
 1.1  การประเมินตามวัตถุประสงค์ของโครงการ เป็นการประเมินโดยยึดวัตถุประสงค์ของ
โครงการเป็นหลัก เพ่ือตรวจสอบผลของโครงการว่าได้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือ เป้าหมายของ
โครงการหรือไม่  
 1.2  การประเมินที่มีอิสระจากวัตถุประสงค์ของโครงการ เป็นการประเมินที่เกิดข้ึนทั้งหมด 
โดยไม่คํานึงว่าวัตถุประสงค์ของโครงการนี้มีอะไรบ้าง  

 2. แบ่งตามลําดับเวลาที่ทําการประเมิน มี 3 ประเภท คือ  
 2.1  การประเมินก่อนที่จะเริ่มดําเนินการตามโครงการ เป็นการประเมินสภาพแวดล้อมหรือ

บริบทและปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้ในการดําเนินโครงการ  
 2.2  การประเมินในขณะที่โครงการกําลังดําเนินอยู่ เป็นการประเมินดูว่ากิจกรรมต่าง ๆ ที่

กําลังดําเนินการอยู่น้ันมีปัญหาอุปสรรค์อะไรบ้าง  
 2.3  การประเมินหลังจากที่โครงการสิ้นสุดลงแล้ว เป็นการประเมินดูผลสัมฤทธ์ิของ

โครงการตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโครงการ  
 3.  แบ่งตามจุดมุ่งหมายของการประเมิน มี 2 ประเภท คือ  
 3.1  การประเมินเพ่ือปรับปรุง หรือเรียกว่าการประเมินความก้าวหน้า (Formative 

Evaluation) เพ่ือต้องการใช้ผลการประเมินมาแก้ไขปรับปรุงโครงการ เป็นการประเมินในขณะที่
โครงการกําลังดําเนินอยู่  

 3.2  การประเมินเพ่ือสรุปผล หรือเรียกว่าการประเมินรวมสรุป (Summative Evaluation) 
เพ่ือต้องการตัดสินใจว่าโครงการน้ีจะยกเลิก หรือดําเนินการต่อ เป็นการประเมินหลังจากโครงการ
สิ้นสุดแล้ว โดยดูว่าได้ผลตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโครงการหรือไม  

 4.  แบ่งตามสิ่งที่ถูกประเมิน มี 4 ประเภท คือ  
 4.1  การประเมินสภาวะแวดล้อม หรือการประเมินปริบท (Context Evaluation) เพ่ือ

ต้องการใช้ผลการประเมินกําหนดเป็นจุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ของโครงการ หรือถ้าโครงการ
ดําเนินไปแล้วก็จะเป็นการประเมินย้อนหลังเพ่ือดูว่าจุดมุ่งหมายของโครงการสอดคล้องกับนโยบาย
และสภาพปัญหาหรือไม่  



36 
 

 4.2  การประเมินปัจจัยหรือตัวป้อน (Input Evaluation) เป็นการประเมินความเหมาะสม 
ความพร้อมหรือความเพียงพอของปัจจัย เพ่ือต้องการใช้ผลการประเมินเป็นตัวกําหนดแนวทางหรือ
วิธีการดําเนินงานที่ดีที่สุด ที่จะทําให้บรรลุจุดมุ่งหมายของโครงการ  

 4.3  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินว่ากิจกรรมท่ีกําลัง
ดําเนินการอยู่น้ันเป็นอย่างไร เพ่ือต้องการใช้ผลการประเมินมาแก้ไข ปรับปรุงในระหว่าง การปฏิบัติ
ตามโครงการ  

 4.4  การประเมินผลิต (Product Evaluation) เป็นการประเมินความสําเร็จ ของโครงการ 
เพ่ือต้องการทราบว่าเมื่อโครงการสิ้นสุดแล้ว ผลการดําเนินตามโครงการเป็นอย่างไร ได้ผลตาม
จุดมุ่งหมายหรือไม่ เทียบกับเกณฑ์แล้วเป็นอย่างไร  

 5.  แบ่งตามรูปแบบของการประเมิน รูปแบบการประเมินเป็นกรอบความคิดโดยอาศัย
คุณลักษณะของระบบที่ประกอบด้วย ปัจจัย กระบวนการและผลผลิต เป็นหลักในการเสนอ รูปแบบ 
แบ่งออกได้ 3 ประเภท คือ  

 5.1  รูปแบบที่ ยึดวัตถุประสงค์เป็นหลัก เป็นการประเมินที่มุ่งตรวจสอบการบรรลุ
วัตถุประสงค์ เช่น รูปแบบการประเมินของ Tyler Cronbach และ Scriven  

 5.2  รูปแบบมุ่งเปรียบเทียบกับเกณฑ์การประเมิน เช่น รูปแบบการประเมินของ Stake ที่
มุ่งตัดสินคุณค่าที่สิ่งท่ีประเมิน  

 5.3  รูปแบบที่มุ่งนําผลการประเมินไปช่วยตัดสินใจ เป็นการประเมินเพ่ือให้ได้มาเพ่ือ
สารสนเทศ เพ่ือการตัดสินใจเลือกทางเลือกต่าง ๆ อย่างถูกต้อง ได้แก่ รูปแบบการประเมิน CIPP ของ 
Stufflebeam และคณะ  

 เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี (2556 : 58) Stufflebeam และคณะ ได้แบ่งการประเมิน
ออกเป็น  4 ประเภท คือ 

 การประเมินบริบทหรือสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation : C ) เป็นการประเมิน
ก่อนที่จะลงมือดําเนินการโครงการใดๆ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือกําหนดหลักการและเหตุผล รวมท้ังเพ่ือ
พิจารณาความจําเป็นที่จะต้องตัดทําโครงการดังกล่าว การช้ีประเด็นปัญหา ตลอดจนการพิจารณา
ความเหมาะสมของเป้าหมายของโครงการ 

 1.  การประเมินตัวป้อนเข้า ( Input Evaluation : I ) เป็นการประเมินเพ่ือพิจารณาถึง
ความเหมาะสม ความเพียงพอของทรัพยากรที่จะใช้ในการดําเนินโครงการ ตลอดจนเทคโนโลยีและ
แผนของการดําเนินงาน 

 2.  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P ) ส่วนน้ีเป็นการประเมินเพ่ือ  
 2.1  หาข้อบกพร่องของการดําเนินโครงการ เพ่ือทําการแก้ไขให้สอดคล้องกับข้อบกพร่อง

น้ันๆ 
 2.2  หาข้อมูลประกอบการตัดสินใจที่จะสั่งการเพ่ือการพัฒนางานต่างๆ 
 2.3  บันทึกภาวะของเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดขึ้นไว้เป็นหลักฐาน 
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 3.  การประเมินผลผลิตที่ เ กิดขึ้น (Product Evaluation : P) เป็นการประเมินเพ่ือ
เปรียบเทียบผลที่เกิดขึ้นจากการทําโครงการกับเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของโครงการที่กําหนดได้
แต่ต้น รวมท้ังการพิจารณาในประเด็นของการยุบ เลิก ขยาย หรือปรับเปลี่ยนโครงการ 

 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 47) การประเมินโครงการมีหลายประเภทขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่ใช้ใน
การจําแนกประเภท เช่น จําแนกโดยใช้เวลา วัตถุประสงค์ วิธีการ และรูปแบบการประเมินมาบ่งบอก
ถึงประเภทของการประเมิน ในท่ีน้ีจะใช้เกณฑ์ในการจําแนกประเภทของการประเมินโครงการ 5 
เกณฑ์ดังน้ี 

 1.  การจําแนกวัตถุประสงค์ของการประเมิน 
 2.  การจําแนกตามหลักทียึดในการประเมิน 
 3.  การจําแนกตามลําดับเวลาของการดําเนินโครงการ 
 4.  การจําแนกตามสิ่งที่ถูกประเมิน 
 5.  การจําแนกตามผู้ประเมิน 
 การจําแนกประเภทของการประเมินโครงการตามเกณฑ์ดังกล่าว มีสาระสําคัญดังน้ี 
 1.  การจําแนกตามวัตถุประสงค์ของการประเมิน ได้แบ่งการประเมินเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.1  การประเมินความก้าวหน้า (Formative evaluation) เป็นการประเมินขณะที่

โครงการกําลังดําเนินการอยู่โดยมุ่งตรวจสอบ ควบคุม กํากับดูแลการดําเนินงานในแต่ละข้ันตอนของ
แผนการดําเนินงาน ตลอดจนการศึกษาความก้าวหน้า ปัญหา อุปสรรค และข้อบกพร่องต่างๆ ใน
ระหว่างการดําเนินโครงการ เพ่ือนําผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงแก้ไขการดําเนินงานให้เป็นไป
ด้วยความราบรื่น สอดคล้องกับแผนการดําเนินงานที่กําหนดไว้โดยมุ่งหวังให้สามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของโครงการ 

 1.2  การประเมินผลสรุปรวม (Summative evaluation) หรือประเมินผลสัมฤทธ์ิของ
โครงการ เป็นการประเมินหลังจากเสร็จสิ้นโครงการแล้ว เพ่ือมุ่งตรวจสอบว่าโครงการประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายตามที่กําหนดไว้หรือไม่ เกิดความคุ้มค่าเพียงใด ผลการ
ประเมินจะเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจว่า ควรยุติโครงการหรือดําเนินโครงการต่อไป โดยอาจปรับ
ขยายโครงการในช่วงต่อไป 

 2.  การจําแนกตามหลักที่ยึดในการประเมิน ได้แบ่งการประเมินเป็น 2 ประเภท คือ 
 2.1  การประเมินแบบอิงวัตถุประสงค์/เป้าหมายของโครงการ (Goal based evaluation) 

เป็นการประเมินท่ีตัดสินคุณค่าของโครงการโดยการเปรียบเทียบผลของโครงการกับผลท่ีคาดหวังตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของโครงการ 

 2.2  การประเมินแบบไม่อิงวัตถุประสงค์/เป้าหมายของโครงการ (Goal-free evaluation) 
เป็นการประเมินที่ไม่จําเป็นต้องกําหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการประเมินให้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ของโครงการ กล่าวคือ การตัดสินคุณค่าของโครงการควรเน้นที่การตีค่า
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ของผลท่ีเกิดขึ้นทั้งจากโครงการ (Actual outcomes) ซึ่งประกอบด้วยประเมินผลท่ีคาดหวังตาม
เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ของโครงการและผลทีเกิดขึ้นจากโครงการโดยมีได้คาดหวังไว้ 

 3.  การจําแนกตามลําดับเวลาของการดําเนินโครงการ ได้แบ่งการประเมินเป็น 3 ประเภท 
คือ 

 3.1  การประเมินก่อนการดําเนินโครงการ (Intrinsic evaluation) หรือการประเมินก่อน
นําโครงการไปปฏิบัติ เป็นการประเมินที่อยู่ในขั้นตอนของการวางแผนโครงการ โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
การวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ก่อนลงมือดําเนินการจัดทําโครงการ ซึ่งอาจทําได้ใน 2 ลักษณะ คือ 

 3.1.1  การศึกษาความเหมาะสมของโครงการ โดยพิจารณาปัญหาและความจําเป็นในการ
จัดทําโครงการ อาจใช้เทคนิคของการประเมินความต้องการจําเป็น (Needs assessment) หรือ
อาจจะใช้เทคนิคของการศึกษาความเป็นไปได้ (Feasibility study) ซึ่งเป็นการพิจารณาสภาพความ
พร้อมของการจัดทําโครงการในด้านต่างๆ ที่จะทําให้มีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติจริง 

 3.1.2  การวิเคราะห์โครงการหรือการประเมินร่างโครงการ (Project appraisal) เป็นการ
พิจารณาเอกสารโครงการเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของส่ิงที่กําหนด ความสอดคล้องระหว่าง
หัวข้อต่างๆ ต้ังแต่หลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการดําเนินการ ฯลฯ เพ่ือให้
โครงการที่เสนอมีความสมบูรณ์มากย่ิงขึ้น 

 3.2  การประเมินระหว่างดําเนินโครงการ (On going evaluation) เป็นการประเมินที่มี
จุดหมายเพ่ือการศึกษาความก้าวหน้าของโครงการเป็นช่วงๆ (Formative evaluation) และเพ่ือดูว่า
การดําเนินโครงการได้เป็นไปตามแผนที่กําหนดไว้หรือไม่ มีปัญหาหรืออุปสรรคอย่างไร ข้อมูล
สารสนเทศที่ได้จะนํามาใช้ในการปรับปรุงการดําเนินโครงการเพ่ือให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึนในช่วง
การดําเนินงานต่อไป การประเมินระหว่างการดําเนินโครงการนี้ต้องอาศัยกลไกของระบบการนิเทศ 
กํากับติดตามงานมาช่วย จึงจะทําให้การดําเนินโครงการและการประเมินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 3.3  การประเมินหลังการดําเนินโครงการ (Pay-off evaluation) เป็นการประเมินเมื่อการ
ดําเนินโครงการเสร็จสิ้นแล้ว โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือตรวจสอบว่า ผลการดําเนินโครงการได้รับ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีกําหนดไว้มากน้อยเพียงใด ตลอดจนการติดตาม
ตรวจสอบผลกระทบหรือผลข้างเคียงว่า มีอะไรเกิดขึ้นตามมาอีกบ้าง ถ้ากล่าวโดยสรุป การประเมิน
หลังการดําเนินโครงการมีจุดเน้นดังน้ี 

 3.3.1  เป็นการประเมินผลที่เกิดขึ้น (Outcome) และผลกระทบ (Impact) ของโครงการ 
 3.3.2  เป็นการประเมินผลสรุปรวมของโครงการท้ังหมด (Summative evaluation) คือ 

การประเมินต้ังแต่การวางแผนปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่าย และผลผลิตของโครงการ 
 การจําแนกตามสิ่งที่ถูกประเมิน ได้แบ่งการประเมินเป็น 4 ประเภท คือ  
 1.1  การประเมินบริบทหรือสภาวะแวดล้อม (Context evaluation) เป็นการประเมิน

เก่ียวกับนโยบาย เป้าหมาย สภาพเศรษฐกิจและสังคม ปัญหาและความต้องการของบุคคลและ
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับโครงการว่า มีความสอดคล้องเอ้ือต่อการจัดทําโครงการหรือไม่ ตลอดจน
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ความเป็นไปได้และข้อจํากัดต่างๆ ในการดําเนินโครงการ สารสนเทศท่ีได้นํามาใช้ในการตัดสินใจ
เก่ียวกับกําหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโครงการให้มีความสอดคล้องกับนโยบายหน่วยเหนือ
และบริบทหรือสภาพขององค์การที่จะจัดทําโครงการ 

 1.2  การประเมินปัจจัยเบ้ืองต้น (Input evaluation) เป็นการประเมินความพร้อมทั้งใน
เชิงคุณภาพและความพอเพียงของทรัพยากรต่างๆ ก่อนเริ่มโครงการว่า มีทรัพยากรพร้อมที่จะดําเนิน
โครงการได้หรือไม่ สารสนเทศที่ได้นํามาใช้ในการตัดสินใจเก่ียวกับวิธีการดําเนินโครงการและ
วิธีการใช้ทรัพยากรต่างๆ ให้เหมาะสมเพ่ือให้การดําเนินโครงการมสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
กําหนดไว้ 

 1.3  การประเมินกระบวนการ (Process evaluation) เป็นการประเมินขณะดําเนินงาน
เพ่ือประเมินความก้าวหน้าของโครงการ และศึกษาปัญหา อุปสรรคในการดําเนินโครงการ สารสนเทศ
ที่ได้นํามาใช้ในการตัดสินใจเพ่ือการปรับปรุงการดําเนินโครงการให้มีประสิทธิภาพ 

 1.4  การประเมินผลผลิตหรือผลงาน (Product evaluation) เป็นการประเมินหลังจากการ
ดําเนินโครงการสิ้นสุดแล้ว ประกอบด้วยการประเมินผลลัพธ์ (Output evaluation) โดยพิจารณา
จากปริมาณและคุณภาพของผลผลิตเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการและการประเมินผล
กระทบ (Impact evaluation) โดยเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของแผนงานหรือองค์การ สารสนเทศ
ที่ได้นํามาใช้ในการตัดสินคุณค่าของผลผลิตของโครงการทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพเพ่ือการ
ตัดสินใจว่า ควรจะยังคงไว้ ปรับขยายหรือล้มเลิกโครงการ 

 การจําแนกตามผู้ประเมิน ได้แบ่งการประเมินเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  การประเมินโดยผู้ประเมินภายใน (Internal evaluator) เป็นการประเมินโดยบุคลากร

ที่ปฏิบัติงานในองค์การ หรือผู้ที่รับผิดชอบที่เก่ียวข้องกับสิ่งที่มุ่งประเมิน เช่น การประเมินโครงการ
โดยให้บุคคลากรที่เกี่ยวข้องหรือผู้รับผิดชอบในโครงการเป็นผู้ประเมิน เป็นต้น ข้อดีของการประเมิน
วิธีน้ี ก็คือ ผู้ประเมินจะทราบรายละเอียดเกี่ยวกับโครงการท่ีมุ่งประเมิน สะดวกต่อการเก็บรวบรวม
ข้อมูล แต่มีข้อเสียในเรื่อง ความลําเอียงของผู้ประเมินอาจทําให้ผลการประเมินขาดความตรงและ
น่าเช่ือถือ 

 2.  การประเมินโดยผู้ประเมินภายนอก (External evaluation) เป็นการประเมินโดยให้
บุคคลภายนอกองค์การที่ไม่เกี่ยวข้องกับสิ่งที่มุ่งประเมินเป็นผู้ประเมิน ซึ่งอาจเป็นนักประเมินมือ
อาชีพ หรือบุคคลที่อยู่หน่วยงานอ่ืน ข้อดีของการประเมินวิธีน้ี คือ ผู้ประเมินมีความเป็นกลาง ลด
ความลําเอียงไปได้ ทําให้ผลการประเมินมีความน่าเช่ือถือ แต่มีข้อเสียคือ ผู้ประเมินภายนอกไม่เข้าใจ
ในรายละเอียดของโครงการที่มุ่งประเมินดีพอ และอาจไม่ได้รับความร่วมมือในการดําเนินการประเมิน
จากผู้เก่ียวข้อง ซึ่งอาจมีทัศนคติเชิงลบต่อการประเมินว่า การประเมินเป็นการมาจับผิดจึงไม่ให้ข้อมูล
ตามความเป็นจริง ทําให้ผลการประเมินมีความคลาดเคลื่อนไปจากสิ่งที่เป็นจริง 
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 อนันต์ นามทองต้น (2557 : 3) การแบ่งประเภทของการประเมินโครงการนักวิชาการด้าน
การประเมินได้แบ่งไว้หลายลักษณะตามความเหมาะของแต่ละโครงการ จากการสังเคราะห์แนวคิด
ของนักวิชาการประเมิน สามารถแบ่งประเภทของการประเมินโครงการ โดยทั่วไปนิยมแบ่งเป็น  
4 ประเภท คือ 1. ก่อนดําเนินการ (Pre-Action) 2. ระหว่างดําเนินโครงการ (Formative) 3. สรุป
ผลรวม (Summative) 4. ผลกระทบของโครงการ (Impact)  

 เชาว์ อินใย (2555 : 13) ประเภทของการประเมินมีหลายประเภทโยสามารถแบ่งได้ตาม
เกณฑ์ต่างๆท่ีกําหนดขึ้น ประเภทของการประเมินที่จะกล่าวต่อไปแบ่งได้ 5 ประเภท ดังต่อไปน้ี 

 1.  แบ่งตามวัตถุประสงค์ของการประเมิน แบ่งได้ 2 ประเภท ดังน้ี 
 1.1  การประเมินความก้าวหน้า (Formative Evaluation) การประเมินแบบน้ีเป็นการ

ประเมินระหว่างการดําเนินงานซ่ึงควบคู่ไปกับการดําเนินงานของโครงการ โดยพิจารณา
ความก้าวหน้าของสิ่งที่ประเมินว่าจําเป็นต้องมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ส่วนใดอีกทั้งรวบรวมปัญหา
และอุปสรรคต่างๆ สําหรับการปรับปรุงแกไขเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและทําให้การดําเนินงานมี
ประสิทธิภาพ 

  1.2  การประเมินสรุป (Summative Evaluation) เป็นการประเมินผลเมื่อการดําเนินงาน
ได้สิ้นสุดลงแล้วทําการตรวจสอบว่าโครงการได้บรรลุผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้หรือไม่เพียงใด 
ผลที่เกิดขึ้นได้ใช้ทรัพยากรไปอย่างเพียงพอคุ้มค่าหรือไม่ และทรัพยากรเพียงพอกับความต้องการของ
ผู้รับบริการหรือไม่ มีผลกระทบ (Impact) หรือผลที่ไม่ได้คาดหวังหรือผลพลอยได้ (Side Effects) 
อะไรบ้าง 

 แบ่งตามช่วงเวลาของการประเมิน แบ่งได้ 8 ประเภท ดังน้ี 
 1.  การประเมินความต้องการจําเป็น (Needs Assessment) เป็นการประเมินเบ้ืองต้น

ก่อนที่จะจัดทําโครงการ ความต้องการจําเป็นคือความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ควรจะเป็นกับสภาพที่
เป็นอยู่ ทําให้เกิดความจําเป็นในการจัดทําโครงการขึ้นทําให้ได้แนวคิดของการดําเนินงานที่สามารถ
ตอบสนองความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้อย่างดีและเป็นความต้องการของผู้รับโครงการหรือ
หน่วยงานนั้นอย่างแท้จริง การประเมินความต้องการจําเป็นมีประโยชน์ในการกําหนดนโยบายและ
การวางแผน 

 2.  การประเมินความเป็นไปได้ (Feasibility Evaluation) เป็นการศึกษาสภาพความพร้อม
ด้านต่างๆ ในการจัดทําโครงการโดยทําการศึกษาวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่จําเป็นต่อความสําเร็จในการทํา
โครงการ เช่น ด้านกําลังคน เทคนิค สภาพภูมิศาสตร์ สิ่งแวดล้อม แระชากร การคมนาคม สังคม 
เศรษฐกิจ การเงิน ฯลฯ เป็นขั้นตอนที่ควรกระทําก่อนการเขียนโครงการ การประเมินประเภทน้ีถ้า
เป็นโครงการขนาดใหญ่จะต้องทําการสํารวจหรือวิจัยอย่างกว้างขวาง แต่ถ้าเป็นโครงการที่จะทําใน
องค์กร โรงเรียน อาจใช้การต้ังคําถามเพ่ือสํารวจความพร้อม เช่น มีคนพอหรือไม่ มีเวลาพอหรือไม่ มี
งบประมาณพอหรือไม่ เป็นต้น 
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 3.  การประเมินปัจจัยนําเข้า (Input Evaluation) เป็นการประเมินทรัพยากรที่จําเป็นที่จะ
นํามาใช้ในการดําเนินโครงการวามีความเป็นไปได้ มีความเหมาะสมและเพียงพอหรือไม่ ทรัพยากรที่
จําเป็น ได้แก่ งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ เวลา กลุ่มเป้าหมาย เทคโนโลยี และแผนการ
ดําเนินงาน 

 4.  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการประเมินการบริหารโครงการ 
การจัดกิจกรรมต่างๆของโครงการ การนําปัจจัยนําเข้าของโครงการมาใช้เหมาะสมหรือไม่ กิจกรรม
ต่างๆ ที่จัดขึ้นบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการหรือไม่มีประโยชน์ในการค้นหาจุดเด่นหรือจุดด้อยของ
โครงการ 

 5.  การประเมินผลผลิต (Output/Product Evaluation) เป็นการประเมินผลที่ได้จาก
โครงการว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่คุ้มค่าเพียงใด โดยนําไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานท่ี
กําหนดไว้ มุ่งตอบคําถามว่าโครงการประสบความสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว้หรือไม่ ผลการประเมิน
จะทําให้ได้สารสนเทศในการพิจารณาตัดสินใจ ยุติ ปรับ ขยายโครงการ 

 6.  ประเมินผลลัพธ์หรือผลกระทบ (Outcome/Impact Evaluation) เป็นการประเมินผล
การดําเนินงานจากโครงการที่จัดทําขึ้น ก่อให้เกิดผลอื่นใดเกิดขึ้นตามมาหรือไม่เป็นทั้งผลที่คาดหวัง
และไม่คาดหวัง และทั้งในทางที่ดีและไม่ดี 

 7.  การประเมินการติดตาม (Follow up Evaluation) เป็นการดําเนินงานประเมินเมื่อ
สิ้นสุดการดําเนินงานไปแล้วระยะหน่ึง เช่น อาจเป็น 6 เดือน 1 ปี หรือ 2 ปี เพ่ือดูผลทีได้จากการ
ดําเนินงานโครงการต่างๆ ได้อย่างชัดเจนขึ้น 

 8.  การประเมินอภิมาน (Meta Evaluation) เป็นการประเมินงานประเมิน เป็นการ
พิจารณาตัดสินคุณภาพหรือคุณค่าของการประเมิน ทําให้ทราบถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของรายงานการ
ประเมิน และรายงานการประเมินได้ดําเนินการครอบคลุมกิจกรรมของการประเมินหรือไม่ ซึ่ง
ประกอบด้วยมาตรฐานการใช้ประโยชน์ (Utility) มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility) มาตรฐาน
ความเหมาะสม (Propriety) และมาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy) เพ่ือจะได้นําไปพัฒนารายงาน
การประเมินให้มีคุณภาพย่ิงข้ึนต่อไป 

 แบ่งตามผู้ประเมิน แบ่งได้ 2 ประเภท ดังน้ี 
 1.  การประเมินโดยผู้ประเมินภายใน (Internal Evaluator Evaluation) การประเมินแบบ

น้ีผู้ประเมินเป็นบุคคลท่ีมีความเกี่ยวข้องหรือปฏิบัติงานกับสิ่งที่จะประเมิน ข้อดีก็คือเป็นผู้ที่เกี่ยวข้อง
จึงทราบและเข้าใจสิ่งที่ประเมินได้เป็นอย่างดี ข้อเสียก็คอเมื่อเป็นผู้ท่ีมีความเก่ียวข้องจึงอาจมีความ
ลําเอียงเกิดขึ้นได้ 

 1.2  การประเมินโดยผู้ประเมินภายนอก (External Evaluator Evaluation) การประเมิน
แบบน้ีผู้แระเมินไม่ได้เป็นบุคคลที่มีความเกี่ยวข้องหรือไม่ได้ปฏิบัติงานกับสิ่งที่จะประเมิน ข้อดีก็คือมี
ความเป็นกลางในการประเมิน แต่มีข้อเสียก็คือไม่เข้าใจ ไม่ทราบรายละเอียดของสิ่งที่ประเมินไม่ดีพอ 
และเน่ืองจากเป็นบุคคลภายนอกอาจจะไม่ได้รับความร่วมมือในการดําเนินงานประเมิน 
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 แบ่งตามมิติการประเมิน แบ่งได้ 4 ประเภท ดังน้ี 
 1.  การประเมินตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ การประเมินความก้าวหน้า การประเมินผลสรุป 

และการประเมินเพ่ือการพัฒนา 
 2.  การประเมินตามข้อมูล ได้แก่ ข้อมูลเชิงปริมาณ คุณภาพ และแบบผสม 
 3.  การประเมินตามวิธีการประเมิน ได้แก่ การประเมินเชิงธรรมชาติ และเชิงทดลอง 
 4.  การประเมินตามจุดเน้นที่ประเมิน ได้แก่ การประเมินกระบวนการ ผลลัพธ์ ผลกระทบ 

การวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายกับผลตอบแทน และการวิเคราะห์ต้นทุนกับประสิทธิผล 
 แบ่งตามช่วงเวลาเพ่ือเอ้ือต่อการประเมิน แบ่งได้ 3 ประเภท ดังน้ี 
 1.  การประเมินก่อนดําเนินงาน เป็นการประเมินผลก่อนจัดกิจกรรมต่างๆ ของโครงการ

โดยมุ่งเน้นประเมินตัวโครงการว่ามีความสอดคล้องสัมพันธ์กันในแต่ละส่วนหรือไม่ มีความเป็นไปได้ 
คุ้มทุน มีเวลาเพียงพอหรือไม่ และจะมีอุปสรรค หรือปัญหาอะไรที่จะทําให้โครงการไม่สามารถ
ดําเนินการได้ การประเมินก่อนดําเนินงานมีประโยชน์ในการตัดสินใจดําเนินโครงการหรือล้มเลิก
โครงการ 

 2.  การประเมินระหว่างดําเนินงาน การประเมินแบบน้ีควบคู่ไปกับการดําเนินงานของ
โครงการ โดยพิจารณาความก้าวหน้าของสิ่งที่ประเมินว่าจําเป็นต้องมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงส่วน
ใด อีกทั้งรวบรวมปัญหาและอุปสรรคต่างๆ สําหรับการปรับปรุงแหไขเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมและ
ทําให้การดําเนินงานมีประสิทธิภาพ 

 3.  การประเมินหลังดําเนินงาน เป็นการประเมินผลเมื่อการดําเนินงานได้สิ้นสุดลงแล้วทํา
การตรวจสอบว่าโครงการได้บรรลุผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตังไว้หรือไม่เพียงใด ผลที่เกิดขึ้นได้ใช้
ทรัพยากรไปอย่างเพียงพอคุ้มค่าหรือไม่ และทรัพยากรเพียงพอกับความต้องการของผู้รับบริการ
หรือไม่ มีผลกระทบ (Impact) หรือผลท่ีไม่ได้คาดหวังหรือผลพลอยได้ (side Effects) อะไรบ้าง 

 การประเมินก่อนดําเนินงานจะใช้การประเมินบริบทและการประเมินปัจจัยนําเข้าการ
ประเมินระหว่างการดําเนินงานจะใช้การประเมินกระบวนการ ส่วนการประเมินหลังการดําเนินงานจะ
ใช้การประเมินผลผลิตและการประเมินผลลัพธ์ 
 

2.3.8  รูปแบบการประเมินโครงการ 
 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 67) ปัจจัยสําคัญที่จะทําให้การประเมินโครงการประสบผลสําเร็จ

ได้น้ันก็คือ นักประเมินซึ่งเป็นผู้ที่มีบทบาทสําคัญและรับผิดชอบในการดําเนินการประเมิน นักประเมิน
จึงต้องมีหลัก มีแนวคิดและแนวทางในการประเมินที่ชัดเจนว่า จะประเมินโครงการเพื่ออะไร ประเมิน
อะไร และจะประเมินอย่างไร นักประเมินจึงจําเป็นต้องอาศัย “ตัวช่วยช้ี” ที่จะทําให้ได้แนวคิดปละ
แนวทางในการประเมิน นักวิชาการด้านการประเมินได้ศึกษา ค้นหา นําเสนอแนวคิดปละแนวทางการ
ประเมินไว้ให้นักประเมินได้นําไปใช้เป็นตัวแบบในการประเมินที่เรียกกันว่า “รูปแบบการประเมิน 
(Evaluation model)” หรือ “แนวทางการประเมิน (Evaluation approach)” ซึ่งเป็นฐานความคิด
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และเป็นสิ่งช่วยช้ีแนวทางการประเมินให้แก่นักประเมินเพ่ือพิจารณากําหนดวัตถุประสงค์ของการ
ประเมิน ประเด็นการประเมินหรือตัวแปรที่ศึกษาได้อย่างเหมาะสม รวมท้ังกําหนดข้ันตอน 
วิธีดําเนินการประเมินที่จะช่วยให้ได้สารนเทศที่มีความถูกต้อง มีความน่าเช่ือถือและเป็นประโยชน์ต่อ
การตัดสินใจของผู้บริหารหรือผู้รับผิดชอบโครงการ ดังน้ันนักประเมินหรือผู้ที่รับผิดชอบเก่ียวกับการ
ประเมินโครงการ จึงควรได้ศึกษาเรียนรู้เก่ียวกับรูปแบบการประเมินต่างๆ เพ่ือจะช่วยให้มีความรู้ มี
แนวคิด ได้แนวทางที่ชัดเจนปละสามารถประยุกต์ใช้รูปแบบในการประเมินโครงการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งสร้างความมั่นใจให้กับนักประเมินว่า จะสามารถดําเนินการ
ประเมินโครงการได้สําเร็จ ได้ผลการประเมินที่มีความถูกต้อง และมีความน่าเช่ือถือต่อผู้ใช้ผลการ
ประเมิน 
 

2.3.9  ความหมายของรูปแบบการประเมินโครงการ 
 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 67) “คําว่ารูปแบบ แบบจําลอง ตัวแบบหรือโมเดล” มาจาก

ภาษาอังกฤษว่า model หมายถึง วิธีการถ่ายทอดความคิด ความเข้าใจ ตลอดทั้งจินตนากรที่มีต่อ
ประกฎการณ์หรือเรื่องราวใดๆ ให้ปรากฏโดยใช้การสื่อสารในลักษณะต่างๆ เช่น ภาพวาด 
ภาพเหมือน แผนภูมิ แผนผังต่อเนื่องหรือ สมการทางคณิตศาสตร์ เป็นต้น เพ่ือให้สามารถเข้าใจได้ง่าย 
และสามารถนําเนอเรื่องราวหรือประเด็นต่างๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการแย่งเป็นระบบ ดังน้ัน
รูปแบบจึงสามารถนําไปใช้ในลักษณะต่างๆกัน คือ 1.  เป็นแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ 2.  เป็น
ตัวแบบที่ใช้เป็นแบบอย่าง 3.  เป็นแผนภาพท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของ
ระบบ และ 4.  เป็นแบบแผนหรือแผนผังของการดําเนินงานอย่างต่อเน่ืองด้วยความสัมพันธ์เชิงระบบ 
(เยาวดี รางชัยกุล วิบูลย์ศรี. 2542 : 27) 

 ศิริชัย กาญจนวาสี (2552 : 46) อ้างใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 68) ได้สรุปความหมายของ
รูปแบบหรือโมเดลจาก English and English (1985) ว่า หมายถึง 1.  แบบจําลองของจริง 2.  ตัว
แบบที่ใช้เป็นแบบอย่าง 3.  รูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล สัญลักษณ์ และหลักการของ
ระบบ และ 4.  แบบแผนตัวอย่างของการดําเนินงานท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่างๆ ในระบบ 
รูปแบบสามารถจําแนกได้ 3 ลักษณะ คือ 1.  รูปแบบเชิงบรรยาย ซึ่งเป็นการนําเสนอโดยใช้คํา
บรรยายระบุถึงแนวคิด หลักการ หรือตัวแปร และมีคําอธิบายถึงปรากฏการณ์ด้วยคําบรรยายระหว่าง
แนวคิด หลักการ หรือตัวแปรเหล่าน้ัน 2.  รูปแบบเชิงรูปภาพ เป็นการนําเสนอโดยใช้รูปภาพ หรือ
สัญลักษณ์จําลอง แสดงถึงแนวคิด หลักการหรือตัวแปร และลากเส้นเช่ือมโยงแนวคิด หลักการหรือตัว
แปรเหล่าน้ัน และ 3.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ เป็นการนําเสนอโดยใช้สัญลักษณ์แทนความคิด 
หลักการหรือตัวแปรและฟังชันคณิตศาสตร์เช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างแนวคิด หลักการหรือตัว
แปรเหล่าน้ัน 

จากความหมายของรูปแบบดังกล่าวจะเห็นว่า รูปแบบมีลักษณะที่สําคัญ คือ เป็นตัวแบบ
แทนกรอบความคิดซึ่งมีความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบภายในอย่างมีระบบ สามารถถ่ายทอดให้
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เป็นแบบแผนตัวอย่างในการดําเนินงานได้ ซึ่งนําเสนอในรูปแบบการบรรยาย เป็นรูปภาพ หรือเป็นฟัง
ชันทางคณิตศาสตร์ 

รัตนะ บัวสนธ์ (2550 : 25) อ้างใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 68) ได้สรุปความหมายของ
รูปแบบการประเมินว่า รูปแบบการประเมินก็คือ การถ่ายทอดแบบหรือภาพจําลองของทฤษฎีการ
ประเมิน ซึ่งจะแสดงถึงความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบระหว่างส่วนหรือสิ่งต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการ
ประเมิน รูปแบบการประเมินจึงไม่ใช่รายละเอียดหรือสิ่งที่สมบูรณ์เป็นจริงเกี่ยวกับการประเมิน 
หากแต่รูปแบบการประเมินจะช่วยให้เกดความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินได้อย่างเป็นระบบ 

 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 69) รูปแบบการประเมิน หมายถึง กรอบแนวคิด วิธีการหรือ
แนวทางที่เป็นแบบแผนในการประเมินอย่างเป็นระบบ ซึ่งแสดงให้เห็นสิ่งที่ควรประเมิน ขึ้นตอน หรือ
กระบวนการในการประเมินว่ิงที่มุ่งประเมิน (Object) เช่น นโยบาย แผนงาน โครงการหรือหลักสูตร 
ว่า ควรพิจารณาประเมินเรื่องอะไรบ้าง (What) ในขณะเดียวกับบางรูปแบบอาจมีการเสนอแนะด้วย
ว่าในการประเมินแต่ละรายการหรือแต่ละเรื่องควรพิจารณาหรือตรวจสอบอย่างไร ซึ่งเป็นลักษณะ
ของการเสนอแนะวิธีการ (How) หรือแนวทางในการประเมิน รูปแบบการประเมินจึงเปรียบเสมือน 
“ไฟส่องทางหรือตัวช่วยช้ี” ให้นักประเมินได้แนวคิด และมองเห็นแนวทางในการดําเนินการประเมิน
โครงการที่ครอบคลุม ชัดเจนซึ่งจะช่วยให้ได้สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเกี่ยวกับ
โครงการ 
 จากความหมายของรูปแบบการประเมินโครงการข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ดังน้ี รูปแบบการ
ประเมินโครงการ หมายถึง กรอบแนวคิด หรือรูปแบบมาตรฐานที่กําหนดวิธีการดําเนินการไว้สําหรับ
การประเมินโครงการอย่างเป็นระบบทําให้ได้ข้อมูลที่นําไปตัดสิน หรับปรับปรุงโครงการที่ดําเนินการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

   2.3.10 ความสําคัญของรูปแบบการประเมินโครงการ 
 สมคิด พรมจุ้ย (2550 : 49) อ้างใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 69) รูปแบบการประเมินมี

ประโยชน์สําคัญ 4 ประการ คือ 
  1.  ช่วยให้นักประเมินเห็นแนวทาง หรือได้กรอบแนวคิดในการประเมินที่หลากหลาย และ

สามารถตัดสินใจเลือกใช้รูปแบบการประเมินที่เหมาะสมกับสิ่งท่ีมุ่งประเมิน  
  2.  ช่วยให้การกําหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินมีความคมชัดและครอบคลุมเน่ืองจาก

รูปแบบการประเมินแต่ละรูปแบบมีกรอบความคิดเชิงเหตุผล การเลือกใช้หรือประยุกต์ใช้รูปแบบใด
รูปแบบหน่ึงก็มีแนวโน้มที่จะกําหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินให้สอดคล้องกับรูปแบบนั้น 

  3.  ช่วยให้การกําหนดตัวแปรหรือประเด็นสําคัญในการประเมินมีความชัดเจน  
  4.  ทําให้ผลงานการประเมินมีความเป็นระบบครอบคลุมเป็นที่ยอมรับและสื่อความหมาย

ได้ชัดเจน 
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2.3.11  ประเภทของรูปแบบการประเมินโครงการ 
 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 70) รูปแบบการประเมินที่ปรากฏอยู่ในปัจจุบัน เป็นรูปแบบที่มี

ฐานความคิดมาจากการประเมินทางการศึกษา ซึ่งได้มีการนํามาประยุกต์ใช้กับสิ่งที่มุ่งประเมินที่
แตกต่างกันออกไป เช่น การประเมินโครงการ การประเมินนโยบาย แผนงาน หรือการประเมิน
หลักสูตร เป็นต้น นักวิชาการด้านการประเมินได้จัดประเภทของการประเมินไว้หลายรูปแบบ ดังน้ี 
Fitzpatrick, Sanders and Worthen  ได้แบ่งประเภทของรูปแบบ หรือแนวทางการประเมินตาม
ปรัชญาประโยชน์นิยม (utilitarian evaluation) ไว้ ข้ัวหน่ึงกับปรัชญาสหชญาณและพหุนิยม 
(intuitionist-pluralist evaluation) อีกขั้วหน่ึง ซึ่งแบ่งแนวทางการประเมินได้ 5 แนวทาง มี
สาระสําคัญดังน้ี 

 1.  การประเมินที่เน้นวัตถุประสงค์ (Objective – oriented approaches) เป็นแนวทาง
การประเมินที่ยึดเอาเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของสิ่งที่มุ่งประเมินเป็นหลักในการประเมินผู้บุกเบิก
วิธีการหรือแนวทางการประเมินที่เป็นวัตถุประสงค์ก็คือ Tyler (1932) ซึ่งเรียกว่า วิธีการหรือแนว
ทางการประเมินของไทเลอร์ (The Tylerian Evaluation Approach) และมามีอิทธิพลต่อวิธีการ
หรือกระบวนทัศน์การประเมินที่นําเสนอโดย Metfessel and Michale’s Evaluation Paradigm 
(1967) รูปแบบการประเมินความไม่สอดคล้องของ Provus’s Discrepancy Evaluation Model 
(1973) และวิธีการประเมินของ Hammond (1773) 

 2.  การประเมินที่เน้นการจัดการ (Management – oriented approaches) เป็นแนวทาง
การประเมินเพ่ือตอนสนองต่อการตัดสินใจของผู้บริหาร สารสนเทศจากการประเมินจะเป็นส่วนสําคัญ
ที่ช่วยให้เกิดการตัดสินใจที่ดี และมีเหตุผล นักประเมินจึงมีบทบาทสําคัญที่จะช่วยสนับสนุน
สารสนเทศให้นักบริหารหรือผู้มีอํานาจในการกําหนดนโยบาย คณะกรรมการบริหารผู้ปฏิบัติงานและ
บุคลากรอ่ืนที่เก่ียวข้องสามารถตัดสินใจได้อย่างมีประมิทธิภาพ รูปแบบหรือแนวทางการประเมินแบบ
น้ี ได้แก่ The CIPP Evaluation Model ของ Stufflebeam (1971) และ The UCLA Evaluation 
Model ของ Alkin (1973) 

 3.  การประเมินที่เน้นลูกค้าหรือผู้รับบริการ (consumer – oriented approaches) เป็น
แนวทางการประเมินที่ให้ความสําคัญและมุ่งให้เกิดประโยชน์กับลูกค้าหรือผู้รับบริการสําหรับตัดสินใจ
เลือกการบริโภคหรือรับบริการที่คุ้มค่า โดยเฉพาะกับโครงการที่เป็นการให้บริการแก่ประชาชน การ
ประเมินโครงการแบบน้ีจึงต้องให้สอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า “ลูกค้าสําคัญที่สุด จึงต้องได้รับสิ่งที่ดี
ที่สุด” ในการประเมินจึงต้องพิจารณาจากเกณฑ์ที่เป็นความคาดหวังของลูกค้า และใช้ผลการประเมิน
เพ่ือปรับปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือการให้บริการท่ีได้มาตรฐานตามเกณฑ์ที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการต่อผู้บริโภค ซึ่งเป็นการแสดงความรับผิดชอบต่อผู้ริโภคหรือ ผู้รับบริการผู้บุกเบิกการประเมิน
ตามแนวทางนี้ คือ Scriven (1967) โดยได้เสนอแนวคิด และชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างการ
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ประเมินความก้าวหน้า (Formative evaluation) และการประเมินผลสรุปรวม (Summative 
evaluation) 

 4.  การประเมินโดยผู้เช่ียวชาญ (Expertise – oriented approaches) เป็นแนวทางการ
ประเมินที่ให้ผู้เช่ียวชาญที่เป็นมืออาชีพเป็นผู้ตัดสินคุณภาพของส่ิงที่มุ่งประเมิน เช่น การประเมิน
คุณภาพของสถานศึกษา หลักสูตร และการเรียนการสอน ผลงานวิชาการ ผลงานวิจัย โครงการ 
ผลผลิต หรือกิจกรรมต่างๆ ซึ่งในการประเมินจําเป็นต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญเฉพาะเรื่อง ผู้นําในการ
ประเมินแบบน้ี คือ Eismer (1975) ซึ่งเป็นผู้เสนอแนวคิดการประเมินตามแนวทางผู้เช่ียวชาญทาง
การศึกษาและศิลปวิจารณ์ (Educational Connoisseurship Criticism) 

 5.  การประเมินที่เน้นการมีส่วนร่วม (Participant – oriented approaches) เป็นแนวทาง
การประเมินที่มุ่งตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วนเก่ียวข้องหรือมีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) 
ในโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ โดยใช้เทคนิคการสังเกตและการระบุความต้องการให้มากที่สุดเท่าที่จะ
ทําได้จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในโครงการ ผู้ประเมินจะต้องพยายามใช้ข้อมูลที่หลากหลายจากผู้มีส่วน
เก่ียวข้องหลายๆด้าน มาเป็นเกณฑ์ในการตัดสินคุณค่าขอโครงการ เพ่ือให้ผลสรุปของการประเมิน
โครงการน้ันมีความหมายต่อสังคมหรือชุมชนน้ันๆ นักทฤษฎีการประเมินที่ได้บุกเบิกการประเมินตาม
แนวทางน้ีก็คือ Stake (1967) ซึ่งได้เสนอแนวทางการประเมินการตัดสินคุณค่าทางการศึกษา 
 (The Countenance of Educational) โดยเน้นการบรรยายและการตัดสินคุณค่าของผู้มีส่วนร่วม
ในการประเมิน ต่อมา Guba (1969) ได้เสนอแนวทางการประเมินเชิงธรรมชาติ Rippey (1973) ได้
เสนอแนวทางการประเมินเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Transactional evaluation)  และ Parlett and 
Hamilton (1976) ได้เสนอแนวทางการประเมินเพ่ือความแจ่มแจ้ง (Illuminative evaluation) โดย
ใช้วิธีการประเมินตามแนวทางของนักมานุษยวิทยา Guba and Lincoln (1981) ได้เสนอบูรณาการ
แนวทางการประเมินตอบสนองของ Stacke (Stake’s Responsive evaluation) กับวิธีการเชิง
ธรรมชาติ Mac Donald (1974 : 1976) ได้เสนอแนวทางการประเมินเชิงประชาธิปไตย (Democratic 
evaluation) และ Patton (1975) ได้เสนอแนวทางการประเมินแบบมีส่วนร่วม (Participant 
approaches) 
             ศิริชัย กาญจนวาสี (2552 : 112) อ้างใน พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 76) ได้ใช้คําว่า โมเดล 
รูปแบบ และแนวทางการประเมินในการนําเสนอรูปแบบการประเมินซึงประเมินจากนักทฤษฎีการ
ประเมิน ได้ 28 แนวทาง และใช้มิติของรูปแบบการประเมินจัดประเภทรูปแบบการประเมินได้ 4 
ประเภท ดังน้ี 

 1.  การประเมินที่เน้นการตัดสินใจโดยใช้วิธีเชิงระบบ (Systematic decision – oriented 
evaluation) เป็นการประเมินที่เน้นการใช้วิธีการเชิงระบบเพ่ือการเสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์
ต่อผู้เก่ียวข้องสําหรับการตัดสินใจในเชิงบริหาร รูปแบบหรือการประเมินตามแนวคิดน้ี เช่น  

Goal – based (behavioral objective) approach ของ Tyler (1950) CIPP Model ของ 
Stufflebeam, D.L., et al (1971) เป็นต้น 
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 2.  การประเมินที่เน้นการตัดสินใจโดยใช้วิธีเชิงธรรมชาติ (Naturalistic decision – 
oriented evaluation) เป็นการประเมินที่เน้นการใช้วิธีธรรมชาติเพ่ือการเสนอสารสนเทศที่เป็น
ประโยชน์ต่อผู้เก่ียวข้องสําหรับการตัดสินใจใจเชิงบริหาร รูปแบบหรือแนวทางการประเมินตาม
แนวคิดน้ี เช่น utilization-focused approach (UFA) ของ Patton (1978) responsive  
(Countenance) model ของ Stake (1967) เป็นต้น 

 3.  การประเมินที่เน้นการตัดสินคุณค่าโดยใช้วิธีเชิงระบบ (Systematic value – oriented 
evaluation) เป็นการประเมินท่ีเน้นการใช้วิธีเชิงระบบเพ่ือให้นักประเมินทําการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่
มุ่งประเมิน รูปแบบหรือแนวทางการประเมินตามแนวคิดน้ี เช่น consumer – oriented approach 
ของ Scriven (1967) training approach ของ Kirkpatrick (1985) เป็นต้น 

 4.  การประเมินที่เน้นการตัดสินคุณค่าโดยใช้วิธีเชิงธรรมชาติ (Naturalistic value – 
oriented evaluation) เป็นการประเมินที่ใช้วิธีธรรมชาติเพ่ือให้นักประเมินทําการตัดสินคุณค่าของ
สิ่งที่มุ่งประเมิน รูปแบบหรือแนวทางการประเมินตามแนวคิดน้ี เช่น criticism approach ของ 
Eisner (1975) empowerment approach ของ Fetterman (1994) เป็นต้น 

 พิชิต ฤทธ์ิจรูญ (2557 : 77) ได้ระบุว่า นักวิชาการด้านการประเมินของไทยส่วนใหญ่ นิยม
จัดกลุ่มหรือประเภทของรูปแบบการประเมินออกเป็น 3 กลุ่ม ดังน้ี 

 1.  รูปแบบการประเมินที่เน้นวัตถุประสงค์ (Objective – based model) เป็นรูปแบบการ
ประเมินที่เน้นการตรวจสอบว่าผลที่เกิดข้ึนจากโครงการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโครงการน้ัน
หรือไม่ ได้แก่ รูปแบบการประเมินของ Ralph W. Tyler (1943) Cronbach (1973) และ Kirkpatrick 
(1985) ตามแนวคิดเก่ียวกับการประเมินที่เน้นวัตถุประสงค์ การประเมินเป็นกระบวนการตรวจสอบ
ผลที่เกิดขึ้นเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการ ดังนั้น นักประเมินจึงมีบทบาทสําคัญในการตัดสิน
คุณค่าของโครงการท่ีมุ่งประเมินโดยยึดวัตถุประสงค์ของโครงการเป็นหลัก 

 2.  รูปแบบการประเมินที่เน้นการการตัดสินคุณค่า (Judgmental evaluation model) 
เป็นรูปแบบการประเมินที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือรวบรวมสารสนเทศสําหรับกําหนดและวินิจฉัยคุณค่าของ
โครงการที่มุ่งประเมิน ได้แก่ รูปแบบการประเมินของ Stake (1967) Scriven (1967) และ Provus  
(1971) ตามแนวคิดเก่ียวกับการประเมินของรูปแบบที่เน้นการตัดสินคุณค่า การประเมินเป็น
กระบวนการท่ีนักประเมินต้องตัดสินคุณค่าของโครงการที่มุ่งประเมิน บทบาทที่สําคัญที่สุดของนัก
ประเมินก็คือ การตัดสินคุณค่า ถ้านักประเมินไม่ได้มีส่วนในการตัดสินคุณค่าของโครงการที่มุ่งประเมิน 
ถือว่ายังไม่ได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างสมบูรณ์ Scriven (1976) อ้างใน ศิริชัย กาญจนวาสี (2552 : 108) 
รูปแบบการประเมินที่เน้นการตัดสินใจ (Decision – oriented evaluation model) เป็นรูปแบบ
การประเมินที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือจัดหาสารสนเทศเก่ียวกับโครงการเพ่ือช่วยให้ผู้บริหารหรือผู้มีอํานาจ
ในการตัดสินใจเลือกทางเลือกต่างๆ ได้อย่างถูกต้องและมีเหตุผล ได้แก่ รูปแบบการประเมินของ 
Welch (1967) Stufflebeam : CIPP Model (1968) และ Alkin (1967) รูปแบบการประเมินของ
Tyler ภาคขยาย และรูปแบบการประเมินเชิงระบบ ตามแนวคิดเก่ียวกับการประเมินของรูปแบบที่
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เน้นการตัดสินใจ การประเมินเป็นกระบวนการจัดหาสารสนเทศสําหรับการตัดสินใจของผู้บริหารหรือ
ผู้มีอํานาจในการตัดสินใจเก่ียวกับโครงการที่มุ่งประเมิน นักประเมินจึงมีบทบาทสําคัญในการ
ตอบสนองความต้องการสารสนเทศของผู้บริหารท่ีจะใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการที่มุ่งประเมิน 
โดยผู้บริหารเป็นผู้กําหนดบริบทของการตัดสินใจ และเกณฑ์การตัดสินความสําเร็จของโครงการ นัก
ประเมินไม่ควรเข้าไปมีบทบาทในกระบวนการตัดสินใจของผู้บริหาร เพราะจะทําให้เกิดความลําเอียง
ในการประเมิน นักประเมินจึงควรมีบทบาทเฉพาะการแสวงหาและเสนอสารสนเทศที่เก่ียวข้องกับ
โครงการที่มุ่งประเมินเพ่ือการตัดสินใจของผู้บริหาร 
 

2.3.12  รูปแบบของการประเมินของ Kirkpatrick 
 สําราญ มีแจ้ง (2544 : 158) อ้างใน นิสิฐร์ บัวรุ่ง (2550 : 14) กล่าวว่า การประเมิน

โครงการฝึกอบรม Kirkpatrick ได้เสนอแนวทางการประเมินประกอบด้วย 4 ขั้น คือ 
 1.  การประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 
 2.  การประเมินด้านการเรียนรู้ (Learning evaluation) 
 3.  การประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) 
 4.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results evaluation) 

 1.  การประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 
 การประเมินปฏิกิริยาข้ันมีวัตถุประสงค์ที่จะให้รู้ว่าผู้ที่เข้าร่วมการฝึกอบรม มีความรู้สึก
อย่างไรต่อการฝึกอบรม พอใจหรือไม่ต่อส่งที่เขาได้รับจากการฝึกอบรม เช่น หลักสูตร เน้ือหาสาระ 
วิทยากร เอกสาร สถานที่ โสตทัศนูปกรณ์ ระยะเวลา ฯลฯ และพอใจมากน้อยเพียงใดการประเมินผล
ปฏิกิริยาตอบสนองน้ัน เราต้องการได้รับข้อมูลที่เป็นปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีมี
ความหมาย และมีความเป็นจริง เพราะข้อมูลเหล่าน้ีจะเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิผลของการฝึกอบรมเป็น
อันดับแรก Kirkpatrick กล่าวว่า มีอยู่บ่อยคร้ังที่ผู้บริหารตัดสินใจ ให้ล้มเลิกโปรแกรมการฝึกอบรม
เสีย หรือไม่ก็ตัดสินใจให้ดําเนินการฝึกอบรมต่อไป โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนองเป็นพ้ืนฐาน 
 วิธีการที่จะช่วยให้ได้รับข้อมูลเกี่ยวกับปฏิกิริยาตอบสนองเป็นพ้ืนฐานที่มีความหมาย และ
ตรงตามความจริงจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้แก่ 
 1.  กําหนดให้แน่นอนชัดเจนลงไปว่า ต้องการได้รับข้อมูลอะไร เช่น ปฏิกิริยา ตอบสนอง
ของเน้ือหาหลักสูตร วิธีการฝึกอบรม วิทยากร สถานที่ฝึกอบรม ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม 
บรรยากาศการฝึกอบรมฯ 
 2.  วางแผนกําหนดรูปแบบของเครื่องมือ หรือแบบสอบถามท่ีจะใช้เก็บข้อมูลไว้ล่วงหน้า 
 3.  ข้อคําถามที่ใช้ ควรเป็นชนิดที่เมื่อได้รับข้อมูล หรือได้รับคําตอบแล้วสามารถนํามาแปลง
เป็นตัวเลข แจกแจงความถี่ และวิเคราะห์ในเชิงปริมาณได้ 
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 4.  ควรกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ได้เขียนแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมใน
ข้อคําถามต่างๆ 
 5.  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้แสดงปฏิกิริยา ผ่านแบบสอบถามตามความเป็นจริง จึงไม่
ควรกําหนดให้ผู้เข้ารับการอบรม เขียนช่ือของตนเองไปในแบบสอบถาม 
 2. การประเมินการเรียนรู้ 
 มีวัตถุประสงค์ที่จะให้รู้ว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ และทักษะอะไรบ้าง และมี
ทัศนคติอะไรบ้างที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ความรู้ทักษะ ทัศนคติ ล้วนเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน
สําคัญที่จะช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม Kirkpatrick ได้
ให้ข้อเสนอแนะสําหรับการประเมินการเรียนรู้เอาไว้ดังน้ี 
 1  ต้องวัดทั้งความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท้ังก่อนและหลังการ
ฝึกอบรม 
 2.  การวิเคราะห์ผลการทกสอบควรวิเคราะห์ทั้งคะแนนรายข้อและคะแนนรวมโดย
เปรียบเทียบระหว่างก่อนและหลังการฝึกอบรม 
 3.  ถ้าเป็นไปได้ควร เปรียบเทียบคะแนนความรู้ ทักษะ และทัศนคติของกลุ่มที่ไม่ได้รับการ
ฝึกอบรมกับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
 แนวทางการประเมินเรียนรู้ สามารถแยกเทคนิคและวิธีการในการประเมิน ให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ดังน้ี 
 1.  ความรู้/ความคิด ( Cognitive ) ซึ่งเป็นการวัดความสามารถทางสมอง เช่น ความจํา 
ความเข้าใจ การนําไปใช้ การวิเคราะห์ เทคนิคและวิธีการท่ีใช้ก็จะเป็นแบบทดสอบข้อเขียนทั้งก่อน
และหลังการฝึกอบรม 
 2.  ทัศนคติ ( Attitude ) ซึ่งเป็นการวัดด้านความรู้สึก เช่น ความสนใจ ความรู้สึก ค่านิยม 
สามารถใช้วิธีวัด ได้หลายวิธี คือ ใช้แบบสอบถามเพ่ือประเมินตนเอง บทบาทสมมุติพฤติกรรมใน
ระหว่างการเข้ารับการฝึกอบรม 
 3.  ทักษะ ( Skills ) ซึ่งเป็นการวัดความสามารถในการปฏิบัติ เช่น ทักษะ การพูด การ
เขียน การปฏิบัติหรือ การเคล่ือนไหวต่างๆ สามารถใช้การทดสอบการปฏิบัติงานของ แต่ละบุคคล 
เช่น หลังการฝึกอบรมการผลิตสื่อการสอนแล้วให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมปฏิบัติให้ดู 
 3.  การประเมินด้านพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการอบรม ( Behavior evaluation ) 
 การประเมินผลในขั้นน้ี มีวัตถุประสงค์ที่จะให้รู้ว่า เมื่อได้รับการฝึกอบรมไปแล้ว ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานไปในทางที่พึงประสงค์ หรือไม่การ
ประเมินผลในขั้นตอนน้ีนับว่ายาก และใช้เวลามากกว่าการะประเมินผลในสองขั้นแรก เพราะจะต้อง
ออกไปติดตามประเมินผลในสถานที่ทํางานจริงๆ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจะมีคําถามอยู่หลายข้อ
ที่ผู้ประเมินจะต้องตอบให้ได้เสียก่อน  เช่น 
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 1.  ควรจะออกไป ประเมินเมื่อไร (หน่ึงเดือน / สามเดือน / คร่ึงปี / หน่ึงปี ภายหลังการ
ฝึกอบรม) 
 2.  จะเก็บข้อมูลจากใครจึงจะเช่ือถือได้มากที่สุด (จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน 
จากผู้ใต้บังคับบัญชาหรือจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม) 
 3.  ควรจะได้วัดพฤติกรรมการทํางาน ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท้ังก่อนและหลังการ
ฝึกอบรม 
 4.  ระยะเวลาระหว่างการฝึกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝึกอบรมน้ัน ควรจะให้ห่าง
กันพอสมควร เพ่ือให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานได้เกิดข้ึนจริงๆ ทางที่ดีควรจะ
ประเมินหลายๆคร้ังเป็นระยะๆ ไป เช่น ประเมินทุก 3 เดือน เป็นต้น 
 5.  ควรจะได้เก็บข้อมูลจากหลายๆแหล่งเช่น จากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือนร่วมงาน และ
จากกลุ่มผู้ผ่านการอบรม 
 Kirkpatrick เห็นว่า การประเมินผลในขั้นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ในการทํางานตาม
ข้อเสนอที่กล่าวมาน้ันจะนําไปใช้จริงๆ จะต้องใช้เวลาและอาศัยความชํานาญของผู้ประเมินผลเป็น
อย่างมาก เสนอให้ทํากับโปรแกรมการฝึกอบรมขนาดใหญ่และกับโปรแกรมที่จําเป็นต้องจัดหลายๆ
ครั้งต่อไปในอนาคตเท่าน้ัน ส่วนโปรแกรมการฝึกอบรมขนาดเล็กท่ัวไป มีข้อเสนอให้ใช้วิธีการง่ายๆ 
ดังน้ี 
 1.  กําหนดว่ามีพฤติกรรมการทํางานอะไรบ้าง ที่คาดหวังจะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 2.  เตรียมคําถามที่จะใช้ในการสัมภาษณ์ 

 3.  ทําการสัมภาษณ์บุคคลหลายๆกลุ่ม ภายหลังการฝึกอบรมสักระยะหน่ึงเพ่ือจะได้รู้ว่า
พฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้เหล่าน้ัน ได้เกิดการเปลี่ยนจริงหรือไม่ 

 4.  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ควรจะเอามาแปลงเป็นตัวเลข ทําการวิเคราะห์ในเชิง
ปริมาณออกมา 

 อน่ึง ถ้าเป็นการสัมภาษณ์ ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ควรจะต้องแน่ใจว่า 
ผู้เข้ารับการอบรมจะไม่มีอิทธิพลต่อการตอบหรือให้สัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 4.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร ( Results Evaluation ) 
 การประเมินในขั้นน้ีมีวัตถุประสงค์ท่ีจะให้รู้ว่าการฝึกอบรมได้ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร
อย่างไรบ้าง เป็นการประเมินผลท่ีต้องการจะให้เกิดข้ึนกับองค์กร เช่น การลดค่าใช้จ่าย การปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน การเพ่ิมปริมาณการขายและการผลิต อัตราการลาออกลดลง เป็นต้น ซึ่ง
นับว่าเป็นการประเมินผลที่ยากท่ีสุด เพราะในความเป็นจริงน้ันมีตัวแปรอ่ืนๆ อีกมากมาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่มีผลกระทบต่อองค์กร และตัวแปรเหล่านั้นบางทีก็ยากต่อการควบคุม
ฉะน้ันอะไรก็ตามที่เกิดขึ้นแก่องค์กรในทางที่ดีจึงสรุปได้ยากว่าเป็นผลจากโปรแกรมการฝึกอบรม 
Kirkpatrick ได้ให้ข้อเสนอแนะในการประเมินผลขั้นน้ี ดังน้ี 
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 1.  ควรจัดสภาวการณ์หรือเง่ือนไขต่างๆ ก่อนการฝึกอบรมเอาไว้แล้วนําไปเปรียบเทียบกับ
สภาวการณ์ภายหลังการฝึกอบรมโดยใช้ข้อมูลที่สังเกตได้หรือวัดได้ 
 2.  พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืนๆซึ่งคาดว่าน่าจะมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในผลที่
ต้องการให้เกิดขึ้นกับองค์กร วิธีหน่ึงพอจะทําได้คือการใช้กลุ่มควบคุมหรือกลุ่มทดลอง 

 

2.4  โครงการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” 
      บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด 

 
โครงการฝึกอบรม 

หลักสูตร เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย 
1.  หลักการและเหตุผล 
  ในปัจจุบัน การพัฒนาความรู้ความสามารถพนักงานถือเป็นสิ่งสําคัญ และการฝึกอบรมก็
เป็นปัจจัยหน่ึงที่ช่วยผลักดันให้องค์กรประสบความสําเร็จ ทั้งด้านคุณภาพสินค้า/บริการ และต้นทุน
การผลิต หลักสูตรการอบรมเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัยน้ัน เป็นอีกหลักสูตรหน่ึงที่ผู้บริหาร
ควรให้ความสําคัญในการพัฒนาความรู้ ทักษะ จิตสํานึกการควบคุมอย่างปลอดภัย เพ่ือลดความ
สูญเสียต่างๆ ที่อาจเกิดจากการขาดความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ และจิตสํานึกความปลอดภัยของพนักงาน
ควบคุมรถยก และลดโอกาสการเกิดอุบัติเหตุท่ีเกิดจากการขาดทักษะความชํานาญในการควบคุม
อย่างถูกวิธี 
   ดังน้ัน ทางบริษัทฯ จึงได้วางแผนการฝึกอบรมหลักสูตร เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย
ให้กับพนักงาน 
 

2.  วัตถุประสงค ์
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีความรู้ความสามารถ เพ่ิมทักษะ และความพร้อมทั้ง
ทางด้านร่างกาย จิตใจ มีทัศนคติที่ดีต่อการประกอบอาชีพให้มีความสามารถปฏิบัติงานได้ดังน้ี 
2.1  บอกวิธีการควบคุมรถยกในการปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัยและถูกต้อง 
2.2  อธิบายเทคนิคการควบคุมรถยกในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องปลอดภัย 
2.3  สามารถปฏิบัติงานโดยใช้รถยก จ่าย/ย้าย และรับผลผลิตไปจัดเก็บได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2.4  อธิบายจุดตรวจสอบ และบํารุงรักษารถยกได้อย่างถูกต้อง 
 

3.  คุณสมบัติของผูเ้ข้ารับการอบรม 
 เป็นพนักงานควบคุมรถยก บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
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4.  หัวข้อวิชา 
1.  ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับรถยก 
2.  ส่วนประกอบ/อุปกรณ์/แผงควบคุมและระบบไฟเตือนต่างๆ 
3.  การตรวจสอบความปลอดภัยก่อนการใช้งาน 
4.  ความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานโดยรถยก 
5.  เทคนิคการยก/เคลื่อนย้าย/จัดเลียงและตักจ่ายสินค้า 
6.  ความปลอดภัยในการจอดรถ 
7.  กฎความปลอดภัยในการใช้รถยก 
8.  การตรวจสอบและบํารุงรักษารถยกได้อย่างถูกวิธ 
9.  การปฏิบัติเมื่อรถเสีย 
10.  การวัดผลทั้งภาคทฤษฎี และปฏิบัติ ก่อนและหลังการอบรม 
 

5.  จํานวนผู้เข้ารับการอบรม และสถานทีใ่นการฝึกอบรม 
1.  จํานวนไม่เกิน 40 คน / รุ่น 2.  ห้องอาหาร บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จํากัด 
 

6.  วิธีการอบรม 
1. การบรรยาย  2. การปฏิบัติ 
 

7.  ระยะเวลาในการฝึกอบรม 
จัดอบรมในวันศุกร์ที่ 27 เดือน มีนาคม 2558 ระยะเวลาในการอบรม 6 ช่ัวโมง 
 

8.  วิทยากร 
 นายวัษชร บุญส่ง สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี 
 

9.  งบประมาณการฝึกอบรม 
 1.  ค่าตอบแทนวิทยากร   เป็นเงินจํานวน 3,600 บาท 
 2.  ค่าอาหารวิทยากร   เป็นเงินจํานวน 400 บาท 
 3.  ค่าอาหารว่างผู้เข้ารับการอบรม เป็นเงินจํานวน 1,000 บาท 

   รวมทั้งสิน  5,000  บาท (ห้าพันบาทถ้วน) 
10.  ผลทีค่าดว่าจะได้รับ 
 1.  พนักงานได้เรียนรู้และควบคุมรถยกในการปฏิบัติงานได้อย่างปลอดภัยและถูกวิธี 
 2.  พนักงานได้ใช้งานเทคนิคการควบคุมรถยกในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องปลอดภัย 
 3.  พนักงานสามารถปฏิบัติงานโดยใช้รถยก จ่าย/ย้ายและรับผลผลิตไปจัดเก็บได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 4.  พนักงานสามารถตรวจสอบ และบํารุงรักษารถยกได้อย่างถูกต้อง 
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2.5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
 กรวุฒิ ยืนยง (2553 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเร่ือง การประเมินโครงการฝึกอบรมพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท แบล็คแคนยอน (ประเทศไทย) จํากัด โดยมีวัตถุประสงค์ 1 ประเมินโครงการ
ฝึกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท แบล็คแคนยอน (ประเทศไทย) จํากัด โดยใช้รูปแบบการ
ประเมินของ Kirkpatrick 4 ด้าน คือ ด้านปฏิกิริยา ด้านผลการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้าน
ผลลัพธ์ และ 2 เปรียบเทียบความคิดเห็นในด้านปฏิกิริยา ด้านผลการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้าน
ผลลัพธ์ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีสถานภาพต่างกัน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือพนักงาน
บริษัท แบล็คแคนยอน ( ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 270 คน และใช้วิธีการแบบเจาะจง เฉพาะ
พนักงานท่ีพบและยินดีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นมีค่าความเช่ือมันเท่ากับ 0.95 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ คาเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t 
test และการวิเคราะห์วาแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA 
 ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 

 1  พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทแบล็คแคนยอน (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นต่อ
โครงการฝึกอบรมในภาพรวม ด้านปฏิกิริยา ด้านผลการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน 

 2  พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมในภาพรวมด้านปฏิกิริยา 
ด้านผลการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 

 3  พนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรม ด้านปฏิกิริยา ด้านผลการ
เรียนรู้ และภาพรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านพฤติกรรม และด้าน
ผลลัพธ์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 4  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรม ด้านผลการ
เรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และภาพรวม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้าน
ปฏิกิริยา และด้านผลลัพธ์ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 5  พนักงานที่มีประสบการณ์ในการทํางานต่างกันมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรม ด้าน
ปฏิกิริยา ด้านผลการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และภาพรวม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ส่วนด้านผลลัพธ์ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 6  พนักงานที่มีตําแหน่งงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการประเมินโครงการฝึกอบรมใน
ภาพรวม ด้านปฏิกิริยา ด้านผลการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จุฑารัตน์ ทนันไชย (2552 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเร่ือง การประยุกต์ใช้แบบจําลองของ  
เคริกแพตทริก ในการประเมินและติดตามผลโครงการฝึกอบรมการแก้ไขปัญหายาเสพติดในกลุ่ม
เยาวชนผู้มีโอกาสเข้าไปเก่ียวข้องกับยาเสพติด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแบบจําลองของ            
เคริกแพตทริค ในการประเมินผลและติดตามผลโครงการฝึกอบรม ข้อเด่นและข้อจํากัดของการใช้
แบบในการประยุกต์ใช้ในการประเมินสัมฤทธิผลของโครงการแก้ไขปัญหายาเสพติดในกลุ่มเยาวชนผู้มี
โอกาสเข้าไปเก่ียวข้องกับยาเสพติด โดยใช้วิธีการศึกษาจากเอกสานและกลุ่มตัวอย่างในโครงการ
ทดลองเป็นกลุ่มเด็กและเยาวชนท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรม จํานวน 85 ราย เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเชิง
ปริมาณ ประกอบด้วย แบบประเมินผลและแบบติดตามผล วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติจากการแจก
แจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน แล้วนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการประเมิน 
การศึกษาเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เจ้าหน้าท่ีที่เกี่ยวข้อง และการศึกษาจากเอกสารวิเคราะห์
ตีความแล้วอธิบายประกอผลการศึกษา สรุปผลการศึกษาได้ดังน้ี 
 แบบจําลองของเคริกแพตทริค ประกอบด้วยการประเมิน 4 ขั้น ได้แก่ ขั้นปฏิกิริยา ขั้นการ
เรียนรู้ ขั้นพฤติกรรม และขั้นผลลัพธ์ การนําแบบจําลองไปประยุกต์เพ่ือประเมิน “โครงการฝึกอบรม
การแก้ไขปัญหายาเสพติดในกลุ่มเยาวชนผู้มีโอกาสเข้าไปเก่ียวข้องกับยาเสพติด” นั้นพบว่า ขั้น
ปฏิกิริยา ผู้เข่ารวมโครงการมีความพึงพอใจในการดําเนินการฝึกอบรมอยู่ในระดับดีมาก ในข้ันการ
เรียนรู้ ผู้เข้าร่วมโครงการมีความรู้เกี่ยวกับโรคเอดส์และยาเสพติดในระดับสูง ขั้นพฤติกรรมและขั้น
ผลลัพธ์ พบว่า ผู้เข้าร่วมโครงการมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมภายหลังจากการฝึกอบรมในบาง
พฤติกรรม และสามารถนําผลที่ได้รับจากการฝึกอบรมเรื่องยาเสพติดไปใช้ประโยชน์มากที่สุด ในส่วน
ของข้อเด่นในการใช้แบบจําลองของเคริกแพตทริค คือ สามารถนํามาประยุกต์ใช้ได้กับเด็กและ
เยาวชนกลุ่มน้ีอย่างเหมาะสม ในส่วนของข้อจํากัด มี 2 ลักษณะ คือ ข้อจํากัดที่เกิดจากเครื่องมือ และ
จากกระบวนการประยุกต์ใช้เครื่องมือในเรื่องสภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ืออํานวย  
 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังน้ี คือ สามารถนําแบบจําลองของเคริกแพตทริคไป
ประยุกต์ใช้ได้กับโครงการที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรมให้ความรู้ในลักษณะเดียวกันได้ รวมถึงควรมีการ
ประเมินผลโครงการในช่วงแรกทั้งขั้นบริบท และปัจจัยนําเข้า และควรมีการเก็บข้อมูลระหว่างที่
ผู้เข้าร่วมโครงการอยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการ
ประเมินและติดตามผลกับกลุ่มตัวอย่างเด็กและเยาวชนที่สามารถควบคุมได้ และใช้แบบจําลองอ่ืนๆ 
มาประยุกต์ใช้กับโครงการลักษณะน้ีมากย่ิงข้ึน 
 โกมินทร์ บุญศรี ( 2550 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเร่ือง การประเมินผลกระทบของโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรการบํารุงรักษาทวีผลแบบทุกคนมีส่วนร่วมของบริษัท ทีพีไอ คอนกรีต จํากัด โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือประเมินผลกระทบของโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการบํารุงรักษาทวีผลแบบมีส่วน
ร่วมของบริษัท ทีพีไอ คอนกรีต จํากัด โดยประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินโครงการอบรมของ 
Kirkpatrick เป็นกรอบแนวคิดในการประเมินโดยจะประเมินผลกระทบเกี่ยวกับ พฤติกรรมของผู้ผ่าน
การอบรมและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้บริหาร จํานวน 10 คน 
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หัวหน้าช่างเทคนิค จํานวน 4 คน และช่างเทคนิค จํานวน 38 คน รวม 52 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม จํานวน 2 ฉบับ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการคํานวณหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ผลการวิจัยสรุปได้ ดังน้ี 

 1.  ผลกระทบที่เกิดขึ้นเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้ผ่านการฝึกอบรม ในภาพรวมทั้งหมด มี
ผลกระทบเกิดขึ้นอยู่ในระดับมาก ซึ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้าน
การใช้ประโยชน์จากการฝึกอบรม ด้านความรับผิดชอบ และด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน และมี
ผลกระทบเกิดขึ้นอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ส่วนด้านทักษะการปฏิบัติงาน 

2.  ผลกระทบที่เกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับองค์การในภาพรวมท้ังหมด มีผลกระทบเกิด
ขึ้นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งผลกระทบที่เกิดขึ้นอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ ด้านความปลอดภัย และมี
ผลกระทบเกิดขึ้นอยู่ในระดับปานกลาง 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการลดลงของปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน และด้านการลด
ต้นทุนการผลิต 

 นิสิฐร์ บัวรุ่ง (2550 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเร่ือง การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
ที่ปรึกษางานบริการช้ันต้น บริษัท มิตซูบิซิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรที่ปรึกษางานบริการช้ันต้น บริษัท มิตซูบิซิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) 
จํากัด ผู้ วิจัยได้ประยุกต์ใช้รูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรมแบบ Donald L. Kirkpatrick 
ประกอบด้วย ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กร 

 กลุ่มผู้ที่ให้ข้อมูลในการวิจัยประกอบด้วย ผู้จัดการศูนย์บริการ จํานวน 12 คน เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรมจํานวน 2 คน หัวหน้าช่างจํานวน 12 คน และผู้เข้ารับการอบรมจํานวน 12 คน รวมเป็น
จํานวนทั้งสิ้น 38 คน เคร่ืองมือทีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือแบบสอบถามจํานวน 2 ฉบับ  และ
แบบทดสอบวัดความรู้ สําหรับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 กลุ่ม ได้รับแบบสอบถามคืน จํานวน 38 ฉบับ คิด
เป็นร้อยละ 100 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า   
(t-test) แบบ dependent 

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 
 1.  ด้านปฎิกิริยา ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

เอกสารประกอบการฝึกอบบรม ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ความเหมาะสมของสื่อการสอน 
 2.  ด้านการเรียนารู้ ในภาพรวม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ทักษะการปฏิบัติ และ

ทัศนะคติต่อหลักสูตรฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

 3.  ด้านพฤติกรรม ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงานและด้านที่มีค่าเฉล่ียตําสุด คือ ถ่ายทอดความรู้ 
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 4.  ด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การลดของปัญหาในการปฏิบัติงาน และด้านที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 เสกสรร จําเนียรสุก (2550 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรพนักงานซ่อมบํารุงรถบรรทุก บริษัท วอลโว่ ทรัค แอนด์ บัส (ประเทศไทย) จํากัด โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรพนักงานซ่อมบํารุงรถบรรทุก บริษัท วอลโว่ ทรัค 
แอนด์ บัส (ประเทศไทย) จํากัด ผู้ วิจัยได้ประยุกต์ใช้รูปแบบการะประเมินโครงการฝึกอบรม 
Kirkpatrick ซึ่ ง เ ป็นรูปแบบที่ เสนอโดย  Donald L. Kirkpatrick ซึ่ ง นํ ามาใช้ ในการประเมิน 
ประกอบด้วย ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 

 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม จํานวน 2 คน ผู้จัดการ
ศูนย์บริการ จํานวน 5 คน หัวหน้าช่างซ่อมบํารุงจํานวน 10 คน และผู้เข้ารับการอบรม จํานวน 40 
คน เป็นจํานวนทั้งสิ้น 57 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามจํานวน 2 ฉบับ และ
แบบทดสอบวัดความรู้ สําหรับแบบสอบถามจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 กลุ่ม ได้รับแบบสอบถามคืน
จํานวน 57 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าร้อยล่ะ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าที่ (t-test) แบบ dependent  

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 
 1.  ด้านปฏิกิริยา ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการฝึกอบรม ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ตํ่าสุดมี 2 ด้าน คือ การดําเนินการฝึกอบรม 
และโสตทัศนูปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรม 

 2.  ด้านการเรียนรู้ ในภาพรวม ความรู้ ทักษะการปฏิบัติ และทัศนคติของผู้เข้ารับการ
อบรมต่อหลักสูตรฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนฝึกอบรมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 
 3.  ด้านพฤติกรรม ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ การถ่ายทอดความรู้ 

 4.  ด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กาลดลงของปัญหาในการปฏิบัติงาน ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด คือ การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 สรวุฒิ บัวจันทร์ (2545 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีการประเมิน
โครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ พัฒนาตัวบ่งช้ีการประเมิน
โครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรม ในองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน คือ 1. ด้านปฏิกิริยา 2. 
ด้านการเรียนรู้ 3. ด้านพฤติกรรมและ 4. ด้านผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นต่อองค์กร กลุ่มตัวอย่างได้แก่
ผู้เช่ียวชาญด้านการดําเนินโครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 21 คนผู้วิจัยพัฒนา
ตัวบ่งช้ีตามรูปแบบการประเมินโครงการฝึกอบรมของ โดเนล แอล เคิร์คแพทริก แบ่งเป็น 4 ด้าน
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ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรมและด้านผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนต่อองค์กร เก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยการประยุกต์เทคนิคเดลฟาย จํานวน 2 รอบ เคร่ืองมือที่ใช้คือ แบบสอบถามแบบประมาณ
ค่า 5 ระดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ค่าฐานนิยม และค่าสัมบูรณ์
ของผลต่างระหว่างค่ามัธยฐานและค่าฐานนิยม จากคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีมีต่อการ
พัฒนาตัวบ่งช้ีการประเมินโครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรมในองค์ประกอบ    ทั้ง 4 
ด้าน ผลการวิจัยสรุปว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรอบสุดท้ายทําให้ได้ข้อความที่เป็นตัวบ่งช้ีการ
ประเมินโครงการฝึกอบรมทางด้านโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 79 ข้อ เป็นตัวบ่งช้ีการประเมิน
โครงการฝึกอบรมทางด้านปฏิกิริยาจํานวน 40 ข้อ ด้านการเรียนรู้จํานวน 9 ข้อ ด้านพฤติกรรม
จํานวน 7 ข้อและด้านผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นต่อองค์กรจํานวน 23 ข้อ 
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บทท่ี 3 

วิธีด ำเนนิงำนวิจัย 
 
             การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยก
อย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด โดยใช้รูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick ทั้ง 
4 ด้าน ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กร โดยมี
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
             3.1  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
             3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
             3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
             3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
             3.5  กรอบแนวทางในการประเมิน 
 

3.1  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
 
            กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นผู้เกี่ยวข้องในโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิค
การขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด จ านวนทั้งสิ้น 32 คน แบ่งออกเป็น 
4 กลุ่ม โดยจ าแนกตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้ดังนี้ 
             กลุ่มท่ี 1  เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม   2  คน 
             กลุ่มท่ี 2  หัวหน้าหน่วยงาน   5  คน 
             กลุ่มท่ี 3  หัวหน้าฝ่ายผลิต   8  คน 
             กลุ่มท่ี 4  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  17  คน 
                           

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
    3.2.1  ลักษณะของเครื่องมือ 
             เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 
             1.  แบบสอบถำม ประกอบด้วยแบบสอบถามจ านวน 2 ฉบับ ส าหรับการประเมินโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด โดย
จ าแนกตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 4 กลุ่ม ได้แก่ เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย
ผลิต และผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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  1.1  แบบสอบถำมฉบับที่ 1 ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร 
เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
             ตอนที่ 1  ใช้ส าหรับสอบถามข้อมูลทั่วไป ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ประกอบด้วย เพศ 
อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
            ตอนที่ 2  ใช้ส าหรับสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 
             การประเมินด้านปฏิกิริยา ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้  

ระดับ 5  คือ  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ   4  คือ  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   3  คือ  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ   2  คือ  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    การประเมินด้านการเรียนรู้ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบวัดความรู้ความเข้าใจ และ
แบบวัดเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท  
เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
   

ระดับ 5  คือ  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ระดับ 4  คือ  เห็นด้วย 
ระดับ 3  คือ  ไม่แน่ใจ 
ระดับ 2  คือ  ไม่เห็นด้วย 
ระดับ 1  คือ  ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง 

  1.2  แบบสอบถำมฉบับที่ 2 ส าหรับเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน และหัวหน้า
ฝ่ายผลิต แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
             ตอนที่ 1 ใช้ส าหรับสอบถามข้อมูลทั่วไป ของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด หัวหน้าหน่วยงาน และ
หัวหน้าฝ่ายผลิต  ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
             ตอนที่ 2 ใช้ส าหรับสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ 
             การประเมินด้านพฤติกรรมหลังการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถ
ยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
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  ระดับ   5  คือ  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ   4  คือ  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ระดับ   3  คือ  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ   2  คือ  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

             การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับ   5  คือ  มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับมากท่ีสุด 
ระดับ   4  คือ  มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับมาก 
ระดับ   3  คือ  มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
ระดับ   2  คือ  มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับน้อยที่สุด 

  2.  แบบทดสอบ แบบทดสอบที่ใช้ส าหรับประเมินด้านการเรียนรู้ ของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน- 
เมดดิคอล จ ากัด ใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัดความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือหาผลเปรียบเทียบ
ระหว่างคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ์ ซึ่งเกณฑ์ผ่านการฝึกอบรมต้องมีคะแนน
ทฤษฎีไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 และคะแนนปฏิบัติไม่น้อยกว่าร้อยละ 80          

  3.  แบบบันทึกสถิติกำรเกิดอุบัติเหตุระหว่ำงปฏิบัติงำน บริษัทมีกำรเกิดชิ้นงำนเสียหำย 
และรถยกมีอุปกรณ์ช ำรุดเสียหำย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอลจ ากัด ส าหรับการประเมินด้าน
ผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กร โดยการเปรียบเทียบจ านวนครั้งที่เกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมกีาร
เกิดชิ้นงานเสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ก่อนการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่าง
เดือน พฤศจิกายน 2557 ถึง เดือน กุมภาพันธ์ 2558 กับหลังการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่าง
เดือน เมษายน 2558 ถึง เดือน กรกฎาคม 2558 
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   3.2.2   กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
             เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้    
             1.  แบบสอบถามจ านวน 2 ฉบับ ส าหรับการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิค
การขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 
             1.1  ศึกษา ค้นคว้า ทฤษฎี แนวคิด เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการประเมินโครงการ 
             1.2  ศึกษาการสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
             1.3  ออกแบบและสร้างแบบสอบถาม ให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ และเหมาะสม
ส าหรับเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต และผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรมโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด  
             1.4  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนอที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือได้ตรวจสอบ พิจารณาให้
ข้อเสนอแนะ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 
             1.5  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมา เสนอผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความความตรงตาม
เนื้อหาน ามาปรับปรุงแก้ไข 
             1.5.1  น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแล้ว มาลงความเห็นและให้คะแนนเพ่ือลง
ความเห็นดังนี้ 
  + 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 

0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อความนั้นวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
 - 1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 

                     
      1.5.2  ค านวณค่าเฉลี่ยของคะแนนรายข้อ โดยใช้ เทคนิค IOC ( Index of item – 
objective congruence) (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2557 : 237) ใช้สูตรค านวณ ดังนี้ 
 

    
N

R
    IOC 
             (3.1) 

  
    เมื่อ IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ 

    หรือนิยามของตัวแปร 
  R     แทน  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
  N     แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
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   1.5.3  คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไปไว้ใช้งานต่อไป ถ้าค่า IOC ต่ ากว่า 
0.5 ควรตัดทิ้งหรือน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ และเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพ่ือให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง  

   ผลการประเมินพบว่า แบบสอบถามฉบับที่ 1 ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด มีค่า IOC 
อยู่ระหว่าง 0.8 – 1.00 และ แบบสอบถามฉบับที่ 2 ส าหรับเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน 
และหัวหน้าฝ่ายผลิต มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.8 – 1.00 

   1.6  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูล โดยเก็บข้อมูลจากพนักงาน บริษัทเชอรี่ เสรี่น่า จ ากัด รวมทั้งหมด 30 คน เพ่ือหาค่าความ
เที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (  – coefficient) 
ตามวิธีของ Cronbach (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2557 : 241) ใช้สูตรค านวณ ดังนี้ 
 

         












 


 2
tS

2
iS

1
1K

K
                          (3.2) 

 
 เมื่อ      แทน  สัมประสิทธิ์ความเที่ยง 

  K    แทน  จ านวนข้อค าถาม 
  2

1
S  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 

2

1
S  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 

              
   ซึ่ง ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามรายด้าน มีดังนี้ 

    ค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบับ ฉบับที่ 1 ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แยกเป็น
รายด้านได้ ดังนี้ 

   1  ด้านปฏิกิริยา    =  .961 
             2  ด้านการเรียนรู้    =  .971 
  
 
 
 
 



63 
 

3.3  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
             ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้และได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
             1.  ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด เพ่ือเก็บรวม
รวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ด้วยตัวเอง  
             2.  แบบสอบถามทั้งหมดมีจ านวน 2 ฉบับส าหรับแจกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 กลุ่ม ดังนี้ 

   แบบสอบถามฉบับที่ 1 ใช้สอบถามผู้เข้ารับการฝึกอบรม สอบถามการประเมินด้าน
ปฏิกิริยา และการประเมินด้านการเรียนรู้  

   แบบสอบถามฉบับที่ 2 ใช้สอบถามเจ้าหน้าทีฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต 
สอบถามการประเมินพฤติกรรมหลังการอบรม และการประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนต่อองค์กร  

   3.  แบบทดสอบที่ใช้ส าหรับประเมินด้านการเรียนรู้ ใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร 
“เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี เพ่ือหา
ผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ์ จ านวน 30 ข้อ 
             4.  น าแบบสอบถามที่ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 กลุ่มที่ตอบกลับคืนมาแล้ว เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องและความสมบูรณ์ เสร็จแล้วน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 

 3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
             การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมท
ทรอน เมดดิคอล จ ากัด  มีล าดับขั้นตอนในการวิเคราะห์ข้อมูลและเกณฑ์ในการแปลความหมาย
ค่าเฉลี่ยระดับความเหมาะสม ประเมินไว้ดังนี้ 
             1.  ตรวจสอบจ านวนฉบับและความสมบูรณ์ ของแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมมาจากกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูล ในการตอบแบบสอบถามท้ัง 4 กลุ่ม 
             2.  น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์มาแยกเป็นกลุ่มตัวอย่าง ตามตัวแปรที่ศึกษาเพ่ือด าเนิน
โครงการวิเคราะห์หาค่าสถิติ และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบค าบรรยาย 
             3.  น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูล ตามตัวแปรที่ศึกษาด้ายโปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ค่าทางสถิติ 
             4.  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์
ท างาน ด้วยวิธีหาค่าความถ่ี และค่าร้อยล่ะ โดยใช้สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 
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   ค่ำร้อยละ (Percentage) (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2554: 236)  
 

      pct = 100x 
n

n

t

i                           (3.3) 

 
             เมื่อ    pct แทน  ร้อยละของสิ่งที่ศึกษา 
             ni    แทน  จ านวนส่วนย่อยที่ศึกษา 
             nt แทน  จ านวนส่วนใหญ่ที่ศึกษา 
             5.  ข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ใน 4 ด้าน คือ การประเมินด้านปฏิกิริยา ด้านการ
เรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่มีต่อองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย ( x ) และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในภาพรวมรายด้านและรายข้อ และ ค่าที (t-test) แบบ dependent 
โดยใช้สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ 

   ค่ำเฉลี่ย (Mean) (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2557: 284) 
 

X    
N

X
            (3.4) 

 
             เมื่อ  X  แทน  ค่าเฉลี่ย 

            X  แทน  ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด 
             N แทน  จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
      โดยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายในแต่ละด้าน ดังนี้ 

   ด้านปฏิกิริยา มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
4.50 - 5.00  คือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.50 - 4.49  คือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
2.50 - 3.49  คือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49  คือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.49  คือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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     แบบวัดเจตคติ มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
4.50 - 5.00  คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
3.50 - 4.49  คือ เห็นด้วย 
2.50 - 3.49  คือ ไม่แน่ใจ 
1.50 - 2.49  คือ ไม่เห็นด้วย 
1.00 - 1.49  คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

      ด้านพฤติกรรม มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
4.50 - 5.00  คือ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
3.50 - 4.49  คือ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
2.50 - 3.49  คือ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49  คือ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
1.00 - 1.49  คือ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   ด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร มีเกณฑ์ในการแปลความหมาย ดังนี้ 
4.50 - 5.00  คือ มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับมากที่สุด 
3.50 - 4.49  คือ มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับมาก 
2.50 - 3.49  คือ มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับปานกลาง 
1.50 - 2.49  คือ มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับน้อย 
1.00 - 1.49  คือ มีผลที่เกิดต่อองค์กรในระดับน้อยที่สุด 

 

   ค่ำส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) (พิชิต ฤทธิ์จรูญ. 2557: 289) 
 

S  = 
 

 1nn

xxn 22




                     (3.5)

        
             เมื่อ S หรือS.D. แทน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
           X  แทน  ข้อมูลหรือคะแนนแต่ละตัว 
           X   แทน  คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
            n   แทน  จ านวนข้อมูลทั้งหมด  
    ด้านการเรียนรู้ มีการวัดความรู้ความเข้าใจ โดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร 
“เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัด
ความรู้ความเข้าใจเทียบกับเกณฑ์  
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   และใช้แบบวัดความรู้ความเข้าใจ และแบบวัดเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ก่อนและหลังการฝึกอบรม 
เพ่ือหาผลเปรียบเทียบคะแนนความคิดเห็นก่อนและหลังการฝึกอบรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อ
ด้านความรู้ความเข้าใจ และเจตคติ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าที (t-test) แบบ dependent   

  ทดสอบค่ำที (t-test) แบบ Dependent (พรรณี ลีกิจวัฒนะ. 2554: 274) 
 

      t   =                          (3.6) 
 

          df = n – 1 
 

   เมือ  D แทน ผลต่างระหว่างคะแนนแต่ละคู่ 
 D  แทน ผลรวมของผลต่างระหว่างคะแนนแต่ละคู่ 
        2D  แทน ผลรวมของผลต่างระหว่างคะแนนแต่ละคู่ยกก าลังสอง 

    
  
 

 

1

22



 



n

DDn

D
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3.5  กรอบแนวทำงในกำรประเมิน 
 
ตำรำงท่ี 3.1  กรอบแนวทางในการประเมิน 

ประเด็นกำร
ประเมิน 

ข้อมูลที่ต้องกำร แหล่งข้อมูล เครื่องมือ วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล กำรวิเครำะห์ 

การประเมินด้าน
ปฏิกิริยา 

1  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
2  เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม 
3  การด าเนินการฝึกอบรม 
4  สถานที่ส าหรับฝึกอบรม 
5 วัสดุอุปกรณ์ ที่ใช้ประกอบการ
ฝึกอบรม 
6 วิทยากรที่ให้การฝึกอบรม 
7 เอกสารการฝึกอบรม 
8 ประโยชน์ที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรม 
 
 
 

- ผู้เข้ารับการฝึก อบรม
โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
หลักสูตรเทคนิคการขับ
รถยกอย่างปลอดภัย 

-  แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
แบบสอบถามฉบับที่ 1 
ต อน ที่  1  ใ ช้ ส า ห รั บ
สอบถามข้ อมู ลทั่ ว ไป 
ตอนที่  2 ประเมินด้าน
ปฏิกิริยา  
 
 
 

- ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ตอบแบบสอบถามใน
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ด้ า น
ปฏิกิริยา ของผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรม 

X , S.D. 
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ)  
ประเด็นกำร

ประเมิน 
ข้อมูลที่ต้องกำร แหล่งข้อมูล เครื่องมือ วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล กำรวิเครำะห์ 

การประเมินด้าน
การเรียนรู้ 

1  ความรู้ความเข้าใจ 
2  เจตคติ 
 
 

- ผู้เข้ารับการฝึก อบรม
โ ค ร ง ก า ร ฝึ ก อ บ ร ม
หลักสูตรเทคนิคการขับ
รถยกอย่างปลอดภัย 

- แบบสอบถาม ตอนที่ 2 
ด้านการเรียนรู้ 
- แบบทดสอบ ส าหรับ
วัดความรู้ความเข้าใจ 

- ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ตอบแบบสอบถาม ใน
การประเมินด้ านการ
เรียนรู้ ของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 
 – ใช้แบบทดสอบการ
ฝึ ก อ บ ร ม ห ลั ก สู ต ร 
“เทคนิคการขับรถยก
อย่ างปลอดภัย”  ของ
ส ถ า บั น พั ฒ น า ฝี มื อ
แรงงานภาค 3 จังหวัด
ชลบุรี 
 
 
 

X , S.D. , t – test แบบ 
dependent  
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ)  
ประเด็นกำร

ประเมิน 
ข้อมูลที่ต้องกำร แหล่งข้อมูล เครื่องมือ วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล กำรวิเครำะห์ 

การประเมินด้าน
พฤติกรรม 

1  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 
 

- เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
- หัวหน้าหน่วยงาน 
- หัวหน้าฝ่ายผลิต 

-  แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
แบบสอบถามฉบับที่ 2 
ต อน ที่  1  ใ ช้ ส า ห รั บ
สอบถามข้ อมู ลทั่ ว ไป 
ตอนที่  2 ประเมินด้าน
พฤติกรรม  
  
 
 
 

- แบบสอบถาม ให้ให้
เ จ้ า ห น้ า ที่ ฝึ ก อ บ ร ม 
หั ว ห น้ า ห น่ ว ย ง า น 
หัวหน้าฝ่ายผลิต ตอบ
ตอบแบบสอบถามใน
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ด้ า น
พฤติกรรม ของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม   
 
 
 
 
 
 
 

X , S.D.       
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ตำรำงท่ี 3.1 (ต่อ)  
ประเด็นกำร

ประเมิน 
ข้อมูลที่ต้องกำร แหล่งข้อมูล เครื่องมือ วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล กำรวิเครำะห์ 

การประเมินด้าน
ผ ล ลั พ ธ์ ที่ มี ต่ อ
องค์กร 

1  ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนต่อองค์กร 
 
 

- เจ้าหน้าที ่
  ฝึกอบรม 
- หัวหน้าหน่วยงาน 
- หัวหน้าฝ่ายผลิต 
- บันทึกการเกิดอุบัติเหตุ 
บันทึกการเกิดชิ้นงาน
เสียหาย และบันทึกการ
ซ่อมบ ารุ ง รถยก ของ 
บริษัท เมททรอน เมดดิ
คอล จ ากัด 
 
 
 
 
 

-  แ บ บ ส อ บ ถ า ม 
แบบสอบถามฉบับที่ 2 
ต อน ที่  1  ใ ช้ ส า ห รั บ
สอบถามข้ อมู ลทั่ ว ไป 
ตอนที่  2 ประเมินด้าน
ผลลัพธ์ที่มีต่อองค์กร  
 
 

-  แ บ บ ส อ บ ถ า ม  ใ ห้
เ จ้ า ห น้ า ที่ ฝึ ก อ บ ร ม 
หั ว ห น้ า ห น่ ว ย ง า น 
หัวหน้าฝ่ายผลิต ตอบ
แบบสอบถามในการ
ประเมินด้านด้านผลลัพธ์
ที่มีต่อองค์กรของผู้ เข้า
รับการฝึกอบรม   
 

X , S.D.      
- สถิติการเกิดอุบัติเหตุ
ร ะ ห ว่ า ง ป ฏิ บั ติ ง า น 
บริษัทมีการเกิดชิ้นงาน
เสี ยหาย และรถยกมี
อุปกรณ์ช ารุดเสียหาย 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

   การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด โดยใช้รูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick ทั้ง 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กร ตามความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการอบรม หัวหน้างาน หัวหน้าหน่วยงานและผู้รับผิดชอบโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรการขับรถยกอย่างปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ซึ่งเป็นผู้ผลิตเตี ยงกาย
ภายและเครื่องบ าบัดอิเล็กทรอนิกส์ รวมทั้งสิ้น 32 คน จ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูล จ านวน 4 กลุ่ม คือ 
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  การวิเคราะห์ข้อมูล 
น าเสนอในรูปตางรางประกอบการบรรยาย โดย แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
   1.  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้า
ฝ่ายผลิต ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัย ของ บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ในภาพรวม รายด้าน และรายข้อ โดยหาค่าความถ่ี 
ร้อยละ ดังนี้ 
    1.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มที่ 1 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
    1.2  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มที่ 2 หัวหน้าหน่วยงาน 
    1.3  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มที่ 3 หัวหน้าฝ่ายผลิต 
    1.4  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มที 4 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

   2.  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็น ของ เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้า
หน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
โครงการการฝึกอบรมการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด เป็นรายข้อ
และรายด้าน โดยหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งประกอบด้านการประเมิน 4 ด้าน คือ 
    2.1  ผลการประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 
              2.2  ผลการประเมินด้านการเรียนรู้ (Learning evaluation) 
              2.3  ผลการประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) 
              2.4  ผลการประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results evaluation) 

   ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย
ผลิต ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่างปลอดภัย 
ของ บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ดังนี้ 
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ตางรางที่ 4.1  แสดงจ านวนข้อมูลทั่วไปของ เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต  
             ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยก 

  อย่างปลอดภัย ของ บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ในภาพรวม 

ข้อมูลท่ัวไป 

กลุ่มที่ 1 
เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรม 

กลุ่มที่ 2 หัวหน้า
หน่วยงาน 

กลุ่มที่ 3 
หัวหน้าฝ่ายผลิต 

กลุ่มที่4 
ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 

รวม 

จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
2 
- 

 
100 

- 

 
2 
3 

 
40 
60 

 
7 
1 

 
88 

12.5 

 
17 
- 

 
 
- 

 
28 
4 

 
88 
13 

2. อายุ 
ต่ ากว่า 20 ปี 
มากกว่า 20 - 30 ปี 
มากกว่า 30 - 40 ปี 
มากกว่า 40 ปี ขึ้นไป 

 
- 
- 
1 
1 

 
- 
- 

50 
50 

 
- 
- 
2 
3 

 
- 
- 

40 
60 

 
- 
- 
2 
6 

 
- 
- 

25 
75 

 
- 
2 
12 
3 

 
- 

12 
71 
18 

 
- 
2 
17 
13 

 
- 
6 
53 
41 

3. ระดับการศึกษา 
- ต่ ากวา่มัธยมศึกษา
ตอนปลาย / (ปวช.)       
-มัธยมศึกษาตอน
ปลาย / (ปวช.) 
-ประกาศนียบัตร
วิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 
-ปริญญาตรี 
-สูงกว่าปริญญาตรี 

 
- 
 
- 
 
- 
 
2 
- 

 
- 
 
- 
 
- 
 

100 
- 

 
- 
 
- 
 
- 
 
3 
2 

 
- 
 
- 
 
- 
 

60 
40 

 
1 
 
7 
 
- 
 
- 
- 

 
13 
 

88 
 
- 
 
- 
- 

 
10 
 
7 
 
- 
 
- 
- 

 
59 
 

41 
 
- 
 
- 
- 

 
11 
 

14 
 
- 
 
5 
2 

 
34 
 

44 
 
- 
 

16 
6 

4. ประสบการณ์การ
ท างาน 
ต่ ากว่า 1 ปี   
มากกว่า 1 – 3 ปี  
มากกว่า 4 – 6 ปี  
มากกว่า 6 ปี ขึ้นไป 

 
 
- 
1 
1 
- 

 
 
- 

50 
50 
- 

 
 
- 
1 
1 
3 

 
 
- 

20 
20 
60 

 
 
- 
- 
- 
8 

 
 
- 
- 
- 

100 

 
 
- 
3 
5 
9 

 
 
- 

18 
29 
53 

 
 
- 
5 
7 
20 

 
 
- 

16 
22 
63 

 
   จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลในภาพรวมทั้ง 4 กลุ่ม จ านวน 32 คน ประกอบด้วย 

เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม เพศชาย 2 คน คิดเป็นร้อยละ 100 หัวหน้าหน่วยงาน เพศชาย 2 คน คิดเป็นร้อย
ละ 40 เพศหญิง 3 คน คิดเป็นร้อยละ 60 หัวหน้าฝ่ายผลิต เพศชาย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 88 เพศ
หญิง 1 คน คิดเป็นร้อยละ 13  ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เพศชาย จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
    มีอายุมากกว่า 20 - 30 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6 มีอายุมากกว่า 30 - 40 ปี 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 53 และมีอายุมากกว่า 40 ปี ขึ้นไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 41 
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    ระดับการศึกษา ต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย / ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จ านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 34 มัธยมศึกษาตอนปลาย /ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จ านวน 14  คน 
คิดเป็นร้อยละ 44 ระดับปริญญาตรี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16 และสูงกว่าระดับปริญญาตรี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6 
    ประสบการณ์ท างาน มากกว่า 1 – 3 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16 มากกว่า 4 – 6 
ปี  จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 22 มากกว่า 6 ปี ขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 63      

   เมื่อจ าแนกวิเคราะห์ในแต่ละกลุ่ม พบว่า 
    กลุ่มที่ 1 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม พบว่า เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม จ านวน 2 คน เป็นเพศชาย 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 100 ประกอบด้วยอายุมากกว่า 30-40 ปี 1 คน คิดเป็นร้อยละ 50 อายุมากกว่า 40 ปี
ขึ้นไป จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 50 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
100 ประสบการณ์ท างาน มากกว่า 1-3 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 50 และประสบการณ์ท างาน
มากกว่า 4-6 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 50 
    กลุ่มที่ 2 หัวหน้าหน่วยงาน พบว่า หัวหน้าหน่วยงาน จ านวน 5 คน เป็นเพศชาย 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40 เพศหญิง จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 60 ประกอบด้วยอายุมากกว่า 30-40 ปี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 40 อายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 60  วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 60 วุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 40 ประสบการณ์ท างานมากว่า 1-3 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 20 
ประสบการณ์ท างานมากว่า 4-6 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ประสบการณ์ท างานมากว่า 6 ปี
ขึ้นไป จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 60 
    กลุ่มที่ 3 หัวหน้าฝ่ายผลิต พบว่า หัวหน้าฝ่ายผลิต จ านวน 8 คน เป็นเพศชาย 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 88 เพศหญิง จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 13 ประกอบด้วยอายุมากกว่า 30-40 ปี 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 25 อายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 75  
วุฒิการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13 วุฒิการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 88  จ านวน 2 คน ประสบการณ์ท างานมากว่า 6 ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 100 

   กลุ่มที่ 4 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จ านวน 17 คน เป็นเพศชาย 
17 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ประกอบด้วยอายุมากกว่า 20-30 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 12 
อายุมากกว่า 30-40 ปี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 71 อายุมากกว่า 40 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 18 วุฒิการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จ านวน 
10 คน คิดเป็นร้อยละ 59 วุฒิการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 41 จ านวน 2 คน ประสบการณ์ท างานมากว่า 1-3 ปี จ านวน 3 คน คิด
เป็นร้อยละ 18 ประสบการณ์ท างานมากว่า 4-6 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 29 ประสบการณ์
ท างานมากว่า 6 ปีขึ้นไป จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 53 
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   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความคิดเห็น ของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้า
หน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับโครงการฝึกอบรมหลักสูตร
โครงการการฝึกอบรมการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด เป็นรายข้อ
และรายด้าน โดยหาค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งประกอบด้านการประเมิน 4 ด้าน คือ 
1.  ผลการประเมินด้านปฏิกิริยา (Reaction evaluation) 2.  ผลการประเมินด้านการเรียนรู้  
(Learning evaluation) 3.  ผลการประเมินด้านพฤติกรรม (Behavior evaluation) 4.  ผลการ
ประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results evaluation) ดังนี้ 
 
ตางรางที่ 4.2  แสดงค่าเฉลี่ย (X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความเหมาะสม ของผู้ 

        เข้ารับการอบรม ด้านปฏิกิริยา ในภาพรวม 
 

รายด้าน 
ผู้เข้ารับการอบรม ( n = 17) 

 
S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

ล าดับ 

1.  หลักสูตรการฝึกอบรม 
2.  เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม 
3.  วิทยากร 
4.  เอกสารประกอบการฝึกอบรม 
5.  สถานที่ฝึกอบรม 
6.  โสตทัศนูปกรณ ์
7.  ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม 

4.46 
4.38 
4.26 
4.18 
3.90 
4.26 
3.91 

.64 

.61 

.72 

.85 

.89 

.84 

.91 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
2 
3 
5 
7 
3 
6 

รวม 4.19 .78 มาก  
 

   จากตารางที่ 4.2  พบว่าในภาพรวมผลการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการ
ขับรถยกอย่างปลอดภัย ของ บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ด้านปฏิกิริยา มีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมาก ( X  = 4.19) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.90 – 4.46 มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หลักสูตรการฝึกอบรม  
(X  = 4.46) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานที่ฝึกอบรม (X  = 3.90)   
 

 
 
     

 

X  
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ตางรางที่ 4.3  แสดงระดับคะแนนของผู้เข้ารับการอบรม ด้านการเรียนรู้  โดยใช้แบบทดสอบการ 
        ฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือ 
        แรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัดความรู้ ความเข้าใจ เพื่อหาผลเปรียบเทียบ 
        ระหว่างคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ ์ในภาพรวม 

ผู้เขารับการ
ฝึกอบรม 

ระดับคะแนน ผ่านเกณฑ์
ร้อยละ 80 

ร้อยละของผู้
ผ่านเกณฑ์ 

ร้อยละของผู้
ไม่ผ่านเกณฑ์ ทฤษฎี ปฏิบัติ 

1 73.3 94.35 ไม่ผ่าน 

35.30 64.70 

2 53.33 87.69 ไม่ผ่าน 
3 83.33 81.03 ผ่าน 
4 66.67 73.26 ไม่ผ่าน 
5 96.67 95.46 ผ่าน 
6 83.33 76.59 ไม่ผ่าน 
7 73.33 81.03 ไม่ผ่าน 
8 66.67 74.37 ไม่ผ่าน 
9 63.33 90.47 ไม่ผ่าน 
10 56.67 89.36 ไม่ผ่าน 
11 83.33 84.36 ผ่าน 
12 86.67 84.92 ผ่าน 
13 56.67 84.36 ไม่ผ่าน 
14 93.33 86.56 ผ่าน 
15 70 67.71 ไม่ผ่าน 
16 90 87.69 ผ่าน 
17 60 75.48 ไม่ผ่าน 

จ านวนผู้ผ่านเกณฑ์ 6 คน จ านวนผู้ไม่ผ่านเกณฑ์ 11 คน 
 

   จากตารางที่ 4.3  พบว่าในภาพรวมระดับคะแนนของผู้เข้ารับการอบรม ด้านการเรียนรู้  
โดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัดความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือหาผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนน
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ์ ซึ่งเกณฑ์ผ่านการฝึกอบรมต้องมีคะแนนทฤษฎีไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 และคะแนนปฏิบัติไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 พบว่า มีผู้ผ่านเกณฑ์การฝึกอบรมหลักสูตรการ
ขับรถยกอย่างปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 35.30  
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และผู้ไม่ผ่านเกณฑ์การฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่างปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล 
จ ากัด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 64.70 

 
ตางรางที่ 4.4  แสดงค่าเฉลี่ย (X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็น ของผู้เข้า 

        รับการอบรม ด้านการเรียนรู้ ในภาพรวม 

 
รายด้าน 

ผู้เข้ารับการอบรม ( n = 17) 

ก่อน หลัง 
t Sig 

 S.D.  S.D. 

1. ด้านความรู้ความเข้าใจ 3.56 .72 4.16 .81 3.53* .01 

2. ด้านเจตคติ 3.55 .64 4.57 .63 4.33* .001 

*p   .05 
 

   จากตารางที่ 4.4  พบว่าในภาพรวมผลการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการ
ขับรถยกอย่างปลอดภัย ของ บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ด้านการเรียนรู้ โดยการเปรียบเทียบ
ความรู้ความเข้าใจ และเจตคติที่มีต่อหลักสูตรการฝึกอบรม ก่อนและหลังการฝึกอบรม พบว่า ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจ และเจตคติต่อหลักสูตรการฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อน
การฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
 

X
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ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉลี่ย (X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการปฏิบัติของของผู้เข้า 
                 รับการอบรม ด้านพฤติกรรมหลังการฝึกอบรม ในภาพรวม 

รายด้าน 
รวม ( n = 15) 

 S.D. 
ระดับการ
ปฏิบัติ 

ล าดับ 

1. ปฏิบัติงานโดยใช้รถยก จ่าย/ย้าย และรับผลผลิตไป 
   จัดเก็บได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.10 .33 มาก 
9 

2. ตรวจสอบความปลอดภัยก่อนการปฏิบัติงานได้ 
   ถูกต้อง 

4.13 .93 มาก 8 

3. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการยกชิ้นงานได้ 4.47 .60 มาก 4 
4. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายชิ้นงานได้ 4.58 .59 มากที่สุด 1 
5. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดเรียงชิ้นงานได้ 4.26 .43 มาก 6 
6. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการตักจ่ายชิ้นงานได้ 4.34 .35 มาก 5 
7. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจอดรถได้ 4.49 .67 มาก 3 
8. สามารถตรวจสอบและบ ารุงรักษารถยกได้ 4.17 1.07 มาก 7 
9. สามารถด าเนินการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นเมื่อรถยกมี 
   ปัญหาได ้

3.83 1.36 มาก 10 

10. ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความปลอดภัยเป็นหลัก 4.54 .58 มากที่สุด 2 
รวม 4.29 .69 มาก  

 
   จากตารางที่ 4.5  พบว่า ในภาพรวม เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย

ผลิต มีความคิดเห็นว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก (X  = 4.29)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.83 – 4.58 ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายชิ้นงานได้ ( X  = 4.58)  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สามารถ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหาได้ (X  = 3.83)   

 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉลี่ย (X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 
       ของผู้เข้ารับการอบรม ด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร ในภาพรวม 

รายด้าน 
รวม ( n = 15) 

 S.D. ระดับ ล าดับ 

1. บริษัทมีการเกิดอุบัติเหตุระหว่างการปฏิบัติงานน้อยลง 4.57 0.33 มากที่สุด 1 
2. บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหายน้อยลง 4.39 0.32 มาก 2 
3. รถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลง 3.97 0.86 มาก 3 

รวม 4.31 .50 มาก  
 

   จากตารางที่ 4.6  พบว่า ในภาพรวม เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่าย
ผลิต มีความคิดเห็นว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก (X  = 4.31)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.97 – 4.57 ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
บริษัทมีการเกิดอุบัติเหตุระหว่างการปฏิบัติงานน้อยลง (X  = 4.57) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ รถ
ยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลง (X  = 3.97)   
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.7  แสดงจ านวนการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงานเสียหาย และรถยกมี 
       อุปกรณ์ช าชุดก่อนการฝึกอบรม ระหว่าง เดือน พ.ย. 2557 ถึง เดือน ก.พ. 2558 

เดือน 
จ านวนครั้ง 

1. การเกิดอุบัติอุบัติเหตุ
ระหว่างปฏิบัติงาน 

2. บริษัทมีชิ้นงานเสียหาย 3. รถยกมีอุปกรณ์ช ารุด 

พ.ย. 2557 - - - 
ธ.ค. 2557 - - 2 
ม.ค. 2558 - - - 
ก.พ. 2558 - 1 1 

รวม - 1 3 
 
             จากตารางที่ 4.7  จากข้อมูลจ านวนการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงาน
เสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช าชุดก่อนการฝึกอบรม ระหว่าง เดือน พฤศจิกายน 2557 ถึง เดือน 
กุมภาพันธ์ 2558 พบว่า ก่อนการฝึกอบรมพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ขับรถยก ไม่มีการเกิดอุบัติเหตุ
ระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงานเสียหายจ านวน 1 ครั้ง และมีรถยกมีอุปกรณ์ช าชุด จ านวน 3 ครั้ง 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงจ านวนการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงานเสียหาย และรถยกมี 
       อุปกรณ์ช าชุดหลังการฝึกอบรม ระหว่าง เดือน เม.ย. 2558 ถึง เดือน ก.ค. 2558 

เดือน 
จ านวนครั้ง 

1. การเกิดอุบัติอุบัติเหตุ
ระหว่างปฏิบัติงาน 

2. บริษัทมีชิ้นงานเสียหาย 3. รถยกมีอุปกรณ์ช ารุด 

เม.ย. 2558 - - - 
พ.ค. 2558 - - - 
มิ.ย. 2558 - - 1 
ก.ค. 2558 - - - 

รวม - - 1 
 

   จากตารางที่ 4.8  จากข้อมูลจ านวนการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงาน
เสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช าชุดหลังการฝึกอบรม ระหว่าง เดือน เมษายน 2558 ถึง เดือน 
กรกฎาคม 2558 พบว่า หลังการฝึกอบรมพนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ขับรถยก ไม่มีการเกิดอุบัติเหตุ
ระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทไมม่ีชิ้นงานเสียหาย และมีรถยกมีอุปกรณ์ช าชุด จ านวน 1 ครั้ง 
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แผนภูมิที่ 4.1  แสดงการเปรียบเทียบการจ านวนการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงาน 
         เสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช าชุดก่อนและหลังการฝึกอบรม 

 

 
   จากแผนภูมิที่ 4.1 พบว่า ก่อนและหลังการฝึกอบรมไม่มีการเกิดอุบัติเหตุระหว่าง

ปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหายก่อนการฝึกอบรมจ านวน 1 ครั้ง และหลังการฝึกอบรม
บริษัทไม่มีการเกิดชิ้นงานเสียหาย บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหายน้อยลงหลังการฝึกอบรมจ านวน 1 
ครั้ง รถยกมีอุปกรณ์ช าชุดก่อนการฝึกอบรมจ านวน 3 ครั้ง และหลังการฝึกอบรมรถยกมีอุปกรณ์ช าชุด
จ านวน 1 ครั้ง รถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลงหลังการฝึกอบรมจ านวน 2 ครั้ง 
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1. การเกิดอุบัติอุบัติเหตุระหว่าง
ปฏิบัติงาน

2. บริษัทมีชิ้นงานเสียหาย 3. รถยกมีอุปกรณ์ช ารุด

เปรียบเทียบจ านวนการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีชิ้นงาน
เสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช าชุด ก่อนและหลังการฝึกอบรม

ก่อนการฝึกอบรม หลังการฝึกอบรม
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บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

   การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด โดยใช้รูปแบบการประเมินของ Kirkpatrick ทั้ง 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กรตามความ
คิดเห็นของผู้เข้ารับการอบรม หัวหน้างาน หัวหน้าหน่วยงานและผู้รับผิดชอบโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรการขับรถยกอย่างปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ซึ่งเป็นผู้ผลิตเตียงกาย
ภายและเครื่องบ าบัดอิเล็กทรอนิกส์ รวมทั้งสิ้น 32 คน จ าแนกตามกลุ่มผู้ให้ข้อมูล จ านวน 4 กลุ่ม คือ 
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมหัวหน้าหน่วยงานหัวหน้าฝ่ายผลิตผู้เข้ารับการฝึกอบรมดังนี้ 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

  5.1.1  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
           เพ่ือประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมท
ทรอน เมดดิคอล จ ากัดในด้านต่างๆ 4 ด้าน ดังนี้ 
    1.  ด้านปฏิกิริยา (Reaction) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 
    2.  ด้านการเรียนรู้ (Learning) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยก
อย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 
    3.  ด้านพฤติกรรม (Behavior) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยก
อย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 
    4.  ด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร (Results) ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการ
ขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 
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    5.1.2  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

   กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นผู้เกี่ยวข้องในโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิค
การขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ากัด จ านวนทั้งสิ้น 32 คน แบ่งออกเป็น 
4 กลุ่ม โดยจ าแนกตามหน้าที่ความรับผิดชอบได้ดังนี้ 
 
             กลุ่มท่ี 1 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม   2  คน 
             กลุ่มท่ี 2หัวหน้าหน่วยงาน   5  คน 
             กลุ่มท่ี 3 หัวหน้าฝ่ายผลิต   8 คน 
             กลุ่มท่ี 4ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  17  คน 
 

    5.1.3  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการ

ขับรถยก อย่างปลอดภัยของ บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
  1.  แบบสอบถาม ใช้แบบสอบถาม จ านวน 2 ฉบับ ส าหรับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลจ านวน 4 กลุ่ม 

คือ  
   แบบสอบถามฉบับท่ี 1 ส าหรับผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตร 

เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ใช้ส าหรับสอบถามข้อมูลทั่วไป ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการ 

ฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน  เมดดิคอล จ ากัด 
ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน 

   ตอนที่ 2 ใช้ส าหรับสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินโครงการฝึกอบรม 
หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แบ่งเป็น 2 ด้าน 
คือ 

  การประเมินด้านปฏิกิริยา   จ านวน  28  ข้อ 
  การประเมินด้านการเรียนรู้ จ านวน  19  ข้อ 

 
   แบบสอบถามฉบับที่ 2 ส าหรับเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน และหัวหน้าฝ่าย

ผลิต แบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ใช้ส าหรับสอบถามข้อมูลทั่วไป ของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมโครงการฝึกอบรม

หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด หัวหน้าหน่วยงาน 
และหัวหน้าฝ่ายผลิต  ประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
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   ตอนที่ 2 ใช้ส าหรับสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินโครงการฝึกอบรม 
หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แบ่งเป็น 2 ด้าน 
คือ 

       การประเมินด้านพฤติกรรมหลังการฝึกอบรม    จ านวน  10  ข้อ 
       การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดกับองค์กร         จ านวน   3   ข้อ 

 

   ส าหรับคุณภาพของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ( α  - Coefficient) 
ตามวิธีของ Cronbach ได้ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามฉบับที่ 1 ดังนี้ 

      1.  ด้านปฏิกิริยา   =  .961 
               2.  ด้านการเรียนรู้   =  .971 
              

   2.  แบบทดสอบ แบบทดสอบที่ใช้ส าหรับประเมินด้านการเรียนรู้ โดยการวัดความรู้ความ
เข้าใจ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของ
บริษัทเมททรอน เมดดิคอล ใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัดความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือหา
ผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ์ ซึ่งเกณฑ์ผ่านการฝึกอบรม
ต้องมีคะแนนทฤษฎีไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 และคะแนนปฏิบัติไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 

   3.  สถิติการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหาย และรถยก
มีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอลจ ากัด ส าหรับการประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิด
กับองค์กร โดยการเปรียบเทียบจ านวนครั้งที่เกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงาน
เสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ก่อนการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่างเดือน 
พฤศจิกายน 2557 ถึง เดือน กุมภาพันธ์ 2558 กับหลังการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่างเดือน 
เมษายน 2558 ถึง เดือน กรกฎาคม 2558 

 

   5.1.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
             ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้และได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
             1.  ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างท้ัง 4 กลุ่มโดยผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตัวเอง 
             2.  น าแบบสอบถามที่ผู้ให้ข้อมูลทั้ง 4 กลุ่มที่ตอบกลับคืนมาแล้ว เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องและความสมบูรณ์ เสร็จแล้วน าแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
    3.  ได้มีการวัดความรู้ ความเข้าใจ โดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการ
ขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี  
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  5.1.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
             การวิจัยการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของ
บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด  ผู้วิจัยได้น าเสนอข้อมูลที่เก็บรวมรวมได้มาท าการวิเคราะห์หา
ค่าสถิติ และน าเสนอในรูปแบบของตารางประกอบการบรรยาย ดังนี้    

   1.  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาและประสบการณ์
ท างาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีหาค่าความถ่ี และค่าร้อยล่ะ ในภาพรวมและแยกแต่ละกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
             2.  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลการประเมินโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ใน 4 ด้าน คือ 
การประเมินด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลลัพธ์ที่มีต่อองค์กร วิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และหาค่าที (t-test) แบบ 
dependent  

   ด้านการเรียนรู้ มีการวัดความรู้ความเข้าใจ โดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร 
“เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัด
ความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือหาผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อด้านการ
เรียนรู้ เทียบกับเกณฑ์ และใช้แบบวัดความรู้ความเข้าใจ และแบบวัดเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด  
 

   5.1.6  ผลการวิจัย 
   จากผลการวิจัย การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย 

ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด สรุปผลการวิจัยดังนี้ 
   1.  การประเมินด้านปฏิกิริยา  

    ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีความเห็นว่า ด้านปฏิกิริยาในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หลักสูตรการฝึกอบรม 
ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สถานที่ฝึกอบรม  

   2.  การประเมินด้านการเรียนรู้ 
    2.1  ด้านความรู้ความเข้าใจ ผลการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถ
ยกอย่างปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด โดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร 
“เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัด
ความรู้ ความเข้าใจ เพ่ือหาผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนนของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีต่อด้านการ
เรียนรู้ เทียบกับเกณฑ์ พบว่า มีผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่างปลอดภัยของบริษัท เมท
ทรอน เมดดิคอล จ ากัด ร้อยละ 35.30 และในภาพรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีความรู้ หลังการ
ฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ที่ระดับ .05 
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    2.2  ด้านเจตคติต่อหลักสูตรการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีความเห็นว่า ในภาพรวม 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มีเจตคติต่อหลักสูตรฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

   3.  การประเมินด้านพฤติกรรม 
       เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นว่าในภาพรวมผู้เข้า
รับการฝึกอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายชิ้นงานได้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สามารถด าเนินการแก้ไข
ปัญหาเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหาได้  

   4.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 
     เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นว่าในภาพรวมผู้เข้า
รับการฝึกอบรมมีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บริษัทมีการ
เกิดอุบัติเหตุระหว่างการปฏิบัติงานน้อยลง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ รถยกมีอุปกรณ์ช ารุด
น้อยลง และผลการเปรียบเทียบสถิติสถิติการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงาน
เสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอลจ ากัด โดยการเปรียบเทียบ
จ านวนครั้งที่เกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์
ช ารุดเสียหาย ก่อนการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่างเดือน พฤศจิกายน 2557 ถึง เดือน 
กุมภาพันธ์ 2558 กับหลังการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่างเดือน เมษายน 2558 ถึง เดือน 
กรกฎาคม 2558 พบว่า หลังการฝึกอบรมบริษัทไม่มีการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการ
เกิดชิ้นงานเสียหายน้อยลงหลังการฝึกอบรมจ านวน 1 ครั้ง และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลงหลังการ
ฝึกอบรมจ านวน 2 ครั้ง 
 

5.2  อภิปรายผลการวิจัย 
 
    จากการวิจัยข้อมูลเกี่ยวกับการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่าง
ปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ในภาพรวมรายด้าน ซึ่งผู้วิจัยอภิปรายได้ดังนี้ 

   1.  การประเมินด้านปฏิกิริยา 
ในภาพรวมผลการประเมินด้านปฏิกิริยาพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส าหรับด้านที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หลักสูตรการฝึกอบรม ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เห็นว่า
หลักสูตรการฝึกอบรมสอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และมีความเหมาะสมกับ
ลั กษณะงานที่ ปฏิบั ติ  สอดคล้ องกับ   Kyle Arthur Gavin (2016 : 51) ได้ ท าการวิ จั ย เรื่ อ ง 
การประเมินโปรแกรมการฝึกอบรมเพ่ือความปลอดภัยด้านอาหารกับการเรียนรู้เชิงรุกในการผลิตผัก
โดยใช้แบบจ าลอง 4 ระดับของ Kirkpatrick พบว่า ผลการส ารวจปฏิกิริยาพบว่ามีความถี่ที่แสดง
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ปฏิกิริยาบวกจากทั้งสองกลุ่มในทุกพ้ืนที่ที่ท าการส ารวจ ผลบวกจากการส ารวจด้านปฏิกิริยาสามารถ
ตีความได้ว่าผู้เข้าร่วมจากกลุ่มฝึกอบรมเชิงรุกรวมทั้งผู้เข้าอบรมจากกลุ่มฝึกอบรมแบบดั้งเดิมมี
ความสุขกับการฝึกอบรมที่พวกเขาเข้าร่วมด้วย สอดคล้องกับ งานวิจัยของ กรวุฒิ ยืนยง  
(2553 : 107) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
แบล็คแคนยอน (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมด้าน
ปฏิกิริยาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากทั้ง 10 ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ หลักสูตรการฝึกอบรมท าให้สามารถ
พัฒนาตนเองได้ดีขึ้น หลักสูตรการฝึกอบรมมีความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร และ
หลักสูตรที่อบรมมีความเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ทั้งนี้อาจเนื่องจากหลักสูตรการฝึกอบรมมี
เนื้อหาที่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และมีความสอดคล้องกับความต้องการของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ที่สามารถเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติท่ีดี อีกท้ังสามารถน าความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

   ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ความเหมาะสมของสถานที่ฝึกอบรม ซึ่งอาจมีเหตุผลมาจาก 
สถานที่ในการฝึกอบรมไม่เอ้ืออ านวยต่อการจัดการฝึกอบรม ขนาดของห้องฝึกอบรมไม่เหมาะสม และ
สถานที่ฝึกปฏิบัติการขับรถยกมีพ้ืนที่จ ากัดไม่สามารถฝึกปฏิบัติได้สะดวก สอดคล้องกับ สมคิด บางโม 
(2556 : 106) ได้กล่าวไว้ว่า การใช้เทคนิคการฝึกอบรมกับอุปกรณ์การฝึกอบรมและการจัดที่นั่งการ
ฝึกอบรมควรมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ต้องเลือกให้เหมาะสม การฝึกอบรมจะมีประสิทธิภาพ
ขึ้นอยู่กับเทคนิคการฝึกอบรม และเทคนิคการฝึกอบรมจะบรรลุวัตถุประสงค์ต้องอาศัยอุปกรณ์และ
การจัดสถานที่ฝึกอบรมให้เหมาะสมด้วย ดังนั้นหัวหน้าโครงการผู้รับผิดชอบการฝึกอบรมจะต้องระลึก
ถึงข้อนี้เสมอ สอดคล้องกับ ชายชัญ อาจินสมาจาร (2558: 71) ที่กล่าวไว้ว่า บรรยากาศการฝึกอบรม
มีสององค์ประกอบ นั่นคือกายภาพและจิตวิทยา ด้านกายภาพประกอบด้วยห้องที่จะใช้เพ่ือฝึกอบรม 
เฟอร์นิเจอร์ เครื่องปรับอากาศ ม่าน พรม สี การระบายอากาศ ฯลฯ ซึ่งมีอิทธิพลมากต่อประสิทธิผล
ของการฝึกอบรม แม้แต่อาหารว่างก็มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมต่อการฝึกอบรม 

   2.  การประเมินด้านการเรียนรู้  
   2.1  การประเมินด้านการเรียนรู้ โดยการท าแบบทดสอบความรู้ด้านทฤษฎี และปฏิบัติ

ของการฝึกอบรมหลักสูตร เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 
โดโดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงานภาค 3 จังหวัดชลบุรี ในการวัดความรู้ ความเข้าใจ เพื่อหาผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนน
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ์ ซึ่งเกณฑ์ผ่านการฝึกอบรมต้องมีคะแนนทฤษฎีไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 และคะแนนปฏิบัติไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 พบว่า มีผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรการขับรถยก
อย่างปลอดภัยของบริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด ร้อยละ 35.30 และไม่ผ่านการอบรมร้อยละ 
64.7 โดยแยกเป็นผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมมีคะแนนทฤษฎี แต่ไม่ผ่านปฏิบัติ ร้อยละ 5.9 ผู้ที่ไม่ผ่านการ
ฝึกอบรมทฤษฎี แต่ผ่านปฏิบัติร้อยละ 35.3 และผู้ที่ไม่ผ่านการฝึกอบรมทั้งทฤษฎีและปฏิบัติ ร้อยละ 
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23.5 ซึงพบว่า พนักงานสามารถปฏิบัติงานขับรถยกได้ ร้อยละ 35.3 ที่ไม่ผ่านการฝึกอบรมทฤษฎีท า
ให้มีจ านวนผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของบริษัท เมททรอน 
เมดดิคอล จ ากัด เพียงร้อยละ 35.3 เท่านั้น ซึ่งอาจจะมีเหตุผลมาจากพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม
นั้นเป็นผู้ใหญ่ที่มีประสบการณ์การท างาน สามารถปฏิบัติงานขับรถยกได้อยู่แล้ว จึงให้ความส าคัญกับ  
การฝึกอบรมทฤษฎีน้อย ดังนั้นการจัดการฝึกอบรมจึงควรค านึงถึงการรับรู้ของผู้ที่มีประสบการณ์การ
ท างานแล้วด้วย สอดคล้องกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 147) ที่กล่าวว่า อาจกล่าวได้ว่าผู้รับการอบรม
ล้วนแต่เป็นผู้ใหญ่ซึ่งล้วนแต่มีประสบการณ์และความรู้ต่างๆมาแล้วไม่มากก็น้อย ดังนั้น การฝึกอบรม
ที่ดีจึงควรค านึงถึงลักษณะการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ ซึ่งย่อมมีความแตกต่างจากเด็กซึ่งยังขาด
ประสบการณ์ชีวิต  

   และการประเมินด้วยแบบสอบถามวัดความรู้ความเข้าใจ ในภาพรวมพบว่า  ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจ สูงกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่า หลังการเข้ารับการฝึกอบรมผู้รับการฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจเพิ่มมากข้ึน สอดคล้องกับ 
นิสิฐร์ บัวรุ่ง (2550 : 62) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรที่ปรึกษางาน
บริการชั้นต้น บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ในภาพรวมผู้เข้ารับการอบรมมี
ความรู้ หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกรายการ 
แสดงให้เห็นว่า การฝึกอบรมในครั้งนี้ สามารถเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจในเรื่องที่ฝึกอบรม มีคะแนน
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

 2.2  ด้านเจตคติที่มีต่อหลักสูตรการฝึกอบรม ในภาพรวมผู้เข้ารับการฝึกอบรม หลังการ
ฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า หลังการ
ฝึกอบรมผู้ฝึกอบรมมีเจตคติที่ดีขึ้นต่อการฝึกอบรม โดยเห็นว่าหลักสูตรการฝึกอบรมมีประโยชน์ต่อผู้
เข้ารับการฝึกอบรม ท าให้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกวิธีและปลอดภัย มีประโยชน์ต่องานของผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมปฏิบัติอยู่ ท าให้สามารถพัฒนาตนเองได้ดีขึ้น และท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความ
มั่นใจในการปฏิบัติงานขับรถยกเพ่ิมมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสกสรร จ าเนียรสุก  
(2550 : 66)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรพนักงานช่างซ่อมบ ารุง
รถบรรทุก บริษัท วอลโว่ ทรัค แอนด์ บัส (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ในภาพารวมผู้เข้ารับการอบรม
มีทัศนคติต่อหลักสูตรฝึกอบรม หลังการฝึกอบรมสูงกว่าก่อนการฝึกอบรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ทุกรายการทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ก่อนการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการอบรมยังไม่มีความรู้ 
ความสามารถ และขาดประสบการณ์ในเรื่องการตรวจเช็คงานเบื้องต้นในระบบต่างๆ ท าให้ขาดความ
มั่นใจในตนเองแต่เมื่อเขารับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ ความสามารถ และได้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ท าให้มีทัศนคติที่ดีขึ้น แสดงให้เห็นว่า หลังการฝึกอบรมมีการ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติที่ดีขึ้น สอดคล้องกับ สมคิด บางโม (2556 : 14) ที่กล่าวไว้ว่า การฝึกอบรมเป็น
การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการท างานเฉพาะอย่าง อาจจ าแนกวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรมได้ 
4 ประการ เรียกย่อๆว่า KUSA ดังนี้ 1. เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge, K) ให้มีความรู้ หลักการ 
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ทฤษฎี  และแนวคิดในเรื่องที่อบรมเพ่ือน าไปใช้ในการท างาน  2. เ พ่ือเ พ่ิมพูนความเข้าใจ 
(Understand, U) เป็นลักษณะที่ต่อเนื่องจากความรู้ กล่าวคือ เมื่อรู้ในหลักการและทฤษฎีแล้ว
สามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายให้คนอ่ืนทราบได้ รวมทั้งสามารถน าไปประยุกต์ได้ 
3) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ (Skill, S) ทักษะคือความช านาญหรือความคล่องแคล่วในการปฏิบัติอย่างใด
อย่างหนึ่งได้โดยอัตโนมัติ เช่น การใช้เครื่องมือต่างๆ การขับรถ การขี่จักรยาน เป็นต้น  4) เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude, A) เจตคติหรือทัศนคติ คือความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีต่อสิ่งต่างๆ การ
ฝึกอบรมมุ่งให้เกิดหรือเพ่ิมความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ ต่อผู้บังคับบัญชา ต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่องานที่
มีหน้าที่รับผิดชอบ เช่น ความจงรักภักดีต่อบริษัท ความภาคภูมิใจต่อสถาบัน ความสามัคคีในหมู่คณะ 
ความรับผิดชอบต่องาน ความเอาใจใส่ต่องาน (รักงานไม่เบื่อไม่เซ็ง) ความกระตือรือร้น เป็นต้น  

   3.  การประเมินด้านพฤติกรรม 
    เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นว่า ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายชิ้นงานได้ ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถน าความรู้ที่ได้จากการอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ
ในปัจจุบัน สอดคล้องกับ Ya-Hui Elegance Chang (2010 : 96) ได้ท าการวิจัย เรื่อง การศึกษาเชิง
ประจักษ์ของรูปแบบการประเมินผลของ Kirkpatrick ในอุตสาหกรรมการบริการ พบว่า ผลการวิจัย
ชี้ให้เห็นว่าการโทรปรับตัวดีขึ้นอย่างมีนัยส าคัญหลังการฝึกอบรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ กรวุฒิ 
ยืนยง (2553 : 100) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติการ 
บริษัท แบล็คแคนยอน (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อโครงการฝึกอบรมด้าน
พฤติกรรมในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความเห็นอยู่ใน
ระดับมากทั้ง 10 ข้อ เรียงตามล าดับดังนี้ พนักงานมีความพอใจ ศรัทธา ในอาชีพของตน สามารถน า
แนวทางที่ได้จากการฝึกอบรมมาใช้ปรับปรุงตนเองเพ่ือสร้างความมั่นใจในการท างานได้อย่างดี มี
ความพร้อมที่จะให้บริการอยู่เสมอ มีความอดทน ความมั่นคงในอารมณ์ และความมันใจในการ
ปฏิบัติงานบริการ มีความพึงพอใจต่อผลส าเร็จของงานที่ได้ปฏิบัติ การฝึกอบรมท าให้ได้เพ่ือนใหม่ๆ 
และเพ่ิมความมีมนุษย์สัมพันธ์ในตนเอง การฝึกอบรมท าให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องเป็น
อย่างดี มีความเสียสละเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจนส าเร็จตาม
ก าหนด และการปฏิบัติงานที่ได้รับมีความคล่องตัว และมีความเป็นอิสระ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
เสกสรร จ าเนียรสุก (2550 : 66) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรพนักงาน
ช่างซ่อมบ ารุงรถบรรทุก บริษัท วอลโว่ ทรัค แอนด์ บัส (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ในภาพรวม 
เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม ผู้จัดการศูนย์บริการ และหัวหน้าช่างซ่อมบ ารุง มีความคิดเห็นว่า ผู้เข้ารับการ
อบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า เจ้าหน้าที่
ฝึกอบรมเน้นการฝึกปฏิบัติในการให้บริการ และการซ่อมบ ารุง จึงท าให้ผู้เข้ารับการอบรม สามารถน า
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ความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ สอดคล้องกับ มยุรา ถิ่นวิมล (2550 : 91) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
การประเมินโครงการสู่ความส าเร็จขององค์กร พบว่า ด้านพฤติกรรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงทางด้านพฤติกรรมในการท างานโดยรวมว่า หลังจากผ่านการ
ฝึกอบรมผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการท างานในระดับมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นหลังผ่านการฝึกอบรมมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการท างานระดับมาก จ านวน 7 ข้อ คือ ข้อที่ 1 หลังจากการฝึกสมาธิท าให้ท่านมีสติ ข้อ
ที่ 2 การรักษาศีลท าให้ท่านฝึกฝนตนเองบังเกิดผลต่อการท างาน คือ มีเมตตา ซื่อสัตย์และมีระเบียบ
วินัยในการท างานมากขึ้น ข้อที่ 4 ท่านเกิดคุณธรรมต่องาน คือ การท างานดีขึ้น ข้อที่ 5 ทานพร้อมที่
จะให้ความช่วยเหลือผู้อื่นเมื่อมีโอกาส  และ ข้อที่ 6 ท่านมีความรักและท างานที่ได้รับมอบหมาย ข้อที่ 
7 ท่านตั้งใจปรับปรุงการท างานให้ดี และมีระบบการท างานที่ดีขึ้น ข้อที่ 8 ท่านตั้งใจว่าจะพัฒนา
ตนเองให้มีความเชี่ยวชาญในงานที่ท า และระดับมากที่สุด จ านวน 1 ข้อ คือ ข้อที่ 3 หลังจากการ
ฝึกอบรมท่านมีความใจเย็นลงไม่ใช้อารมณ์ในการตัดสินปัญหา สอดคล้องกับ ศิรารัตน์ คุณาเมือง 
(2552 : 78) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการการพัฒนาครูในการ
จัดท าหนังสืออิเล็กทรอนิกส์ โรงเรียนโนนแตงราษฎร์ประสิทธิ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ 
เขต 2 พบว่า ผลการประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ร้อยละ 94 มีการเปลี่ยนแปลงการกระท าที่ดีขึ้น โดยมีการจัดท าหนังสืออิเล็กทรอนิกส์แลกเปลี่ยน
ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมระหว่างเพ่ือนครู และน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการ
จัดการเรียนรู้ สอดคล้องกับ นิตยา ไชยชนะ (2547 : 47) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรเสริมสร้างผู้ประกอบการใหม่ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ พบว่า 
ในด้านผลกระทบที่เกิดขึ้นหลังการฝึกอบรมในภาพรวมมีการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก คือ น าความรู้
ไปใช้ในการประกอบกิจการได้ เกิดคุณลักษณะของความเป็นผู้ประกอบการ และสามารถแก้ ไข
สถานการณ์โดยใช้ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม  
    ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ สามารถด าเนินการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหา
ได้ ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจากเรื่องการแก้ไขปัญหาเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหาเป็นเรื่องใหม่ส าหรับผู้เข้า
รับการฝึกอบรม สอดคล้องกับ นิสิฐร์ บัวรุ่ง (2550 : 64) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการ
ฝึกอบรมหลักสูตรที่ปรึกษางานบริการชั้นต้น บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า 
การประเมินด้านพฤติกรรม รายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การถ่ายทอดความรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ผู้เข้ารับการอบรมยังใหม่ในเรื่องของการรับรู้ถึงนโยบาย หน้าที่ของหน่วยงาน ระบบขั้นตอนการ
ท างาน กฎระเบียบ แบบแผน และความรู้ ความเข้าใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

   4.  การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 
   เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นว่าผู้เข้ารับการ

ฝึกอบรมมีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ บริษัทมีการเกิด
อุบัติเหตุระหว่างการปฏิบัติงานน้อยลง เนื่องจากว่า เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้า
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ฝ่ายผลิต เห็นว่า หลังจากที่พนักงานที่ผ่านการอบรมเรื่องเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย ของ 
บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด แล้วนั้น ได้น าทักษะการปฏิบัติงานที่ได้จากการฝึกอบรมมาปรับใช้
กับงานปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม พนักงานได้รับเทคนิคการปฏิบัติงานขับรถยกที่ถูกวิธี ท าให้ช่วยลด
การเกิดอุบัติเหตุจากการปฏิบัติงานขับรถยก มีชิ้นงานที่เสียหายน้อยลง รวมถึงความเสียหายที่เกิด
ขึ้นกับรถยกน้อยลง ซึ่งเห็นได้จากผลการเปรียบเทียบสถิติการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมี
การเกิดชิ้นงานเสียหาย และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอลจ ากัด โดย
การเปรียบเทียบจ านวนครั้งที่เกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัทมีการเกิดชิ้นงานเสียหาย และรถ
ยกมีอุปกรณ์ช ารุดเสียหาย ก่อนการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่างเดือน พฤศจิกายน 2557 ถึง 
เดือน กุมภาพันธ์ 2558 กับหลังการฝึกอบรมระยะเวลา 4 เดือนระหว่างเดือน เมษายน 2558 ถึง 
เดือน กรกฎาคม 2558  พบว่า หลังการฝึกอบรมบริษัทไม่มีการเกิดอุบัติเหตุระหว่างปฏิบัติงาน บริษัท
มีการเกิดชิ้นงานเสียหายน้อยลงหลังการฝึกอบรมจ านวน 1 ครั้ง และรถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลงหลัง
การฝึกอบรมจ านวน 2 ครั้ง สอดคล้องกับ สมเกียรติ มาลาฤทธิพร (2549 : 89) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรช่างเทคนิคชั้นต้น บริษัท มิตซูบิชิมอเตอร์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด พบว่า ด้านผลลัพธ์ต่อองค์กร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก รายการที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ลดความเสียหายต่อทรัพย์สินของบริษัท แสดงให้เห็นว่า ทั้งผู้เข้ารับการอบรม และหัวหน้า
งาน เห็นถึงความเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหลังจากผู้เข้ารับการอบรมผ่านการอบรมแล้วและ
กลับมาปฏิบัติงาน ซึ่งความเสี่ยหายที่อาจเกิดจากการปฏิบัติงานของพนักงานมีจ านวนลดลง 
สอดคล้องกับ สมคิด บางโม (2556 : 16) ที่ได้กล่าวถึงการฝึกอบรมมีประโยชน์แก่ทุกฝ่ายดังนี้ 1. 
ระดับองค์การหรือหน่วยงาน การฝึกอบรมมีประโยชน์ในระดับองค์การ เพ่ือเพ่ิมผลผลิตขององค์การ 
ทั้งทางตรงและทางอ้อม ลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน สร้างขวัญและก าลังใจให้แก่พนักงาน ท าให้
พนักงานท างานเต็มความสามารถ ลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่างๆ แก้ปัญหาต่างๆ
ขององค์การ ท าให้ข่าวสารภายในองค์การดีขึ้น ท าให้ก้าวหน้า สามารถแข่งขันกับผู้อ่ืนได้ องค์การ
บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ 2. ระดับผู้บังคับบัญชา การฝึกอบรมมีประโยชน์ ช่วยเพ่ิมผลผลิตในส่วน
งานของตนให้สูงขึ้น ลดเวลาในการสอนงานและลดเวลาในการพัฒนาพนักงาน  ลดภาระในการ
ปกครองบังคับบัญชา  ช่วยให้พนักงานตระหนักในบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของตน  สร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงาน 3. ระดับพนักงานหรือตัวผู้เข้ารับการอบรมเอง 
การฝึกอบรมมีประโยชน์  เพ่ิมความรู้ความสามารถ เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้แก่ตนเอง  ลดการท างาน
ผิดพลาดหรืออุบัติเหตุ ท าให้มีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงาน และองค์การ เพ่ิมโอกาส
ความก้าวหน้าในด้านต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และรายได้เพ่ิมข้ึน หรือโอกาสในการ
เปลี่ยนงาน  และลดเวลาในการเรียนรู้ งาน  สร้างความรู้สึกที่ดีๆให้แก่ตนเอง ท าให้รู้สึก
กระปรี้กระเปร่า เหมือนการเคาะสนิมมีก าลังใจมากขึ้น ท าให้รู้จักคนมากขึ้น กว้างขวางขึ้น การ
ปฏิบัติงานสะดวกขึ้น  ความรู้กว้างขวาง ก้าวทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ และสังคมที่
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เปลี่ยนไป เมื่อส่วนต่างๆดังกล่าวมีคุณภาพดีย่อมส่งผลต่อองค์การโดย่าวนรวม ท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพ และมีความมั่นคงสูงขึ้น 

   ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ รถยกมีอุปกรณ์ช ารุดน้อยลง ทั้งนี้อาจมีสาเหตุมาจาก อายุ
การใช้งานของรถยกที่ต้องมีการซ่อมบ ารุงตามอายุการใช้งานอุปกรณ์ต่าง สอดคล้องกับ ธีระศักดิ์ 
พรหมแสน (2556 : 84) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบ ารุงรักษาตามสภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ผลิตกรณีศึกษา โรงงานผลิตเครื่องดื่ม พบว่า แผนการบ ารุงรักษาที่ใช้อยู่ในปัจจุบันยังคงท าให้เกิด
ปัญหาการขัดข้องและเสียหาย (Breakdown) กับเครื่องจักรอย่างกะทันหันโดยสามารถสังเกตได้อย่าง
ชัดเจน คือ ยังคงมีเครื่องจักรบางประเภทที่เกิดความเสียหายค่อนข้างบ่อย ซึ่งสาเหตุหลักมีดังต่อไปนี้ 
1. เครื่องจักรส่วนมากเป็นเครื่องจักรที่ใช้งานมาเป็นเวลานาน ทาให้มีการสึกหรอและเสื่อมสภาพตาม
กาลเวลาประกอบกับขาดการซ่อมบ ารุงที่มีประสิทธิภาพ 2. ขาดข้อมูลที่เป็นส่วนส าคัญในการก าหนด
แผนการบ ารุงรักษาเชิงป้องกัน เช่นคู่มือเครื่องจักร และระเบียบวิธีการซ่อมบ ารุง เป็นต้น 3. 
เครื่องจักรมีความหลากหลายทั้งในด้านการออกแบบ  อุปกรณ์ที่ใช้และวิธีการใช้งานทาให้การ
บ ารุงรักษาเป็นไปได้ยากล าบาก 
 

5.3  ข้อเสนอแนะ 
 

   จากการประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรการขับรถยกอย่างปลอดภัยของบริษัท เมท
ทรอน เมดดิคอล จ ากัด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

   5.3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
    1.  ควรจัดหลักสูตรการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับ อายุ ประสบการณ์ท างาน  และการรับรู้ 
ของผู้ที่เข้ารับการฝึกอบรม 

   2.  ควรมีการศึกษารูปแบบที่เหมาะสมในการฝึกอบรมพนักงาน โดยสอดคล้องกับความ 
ต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 
    3.  ควรจัดเตรียมสถานที่ส าหรับการฝึกอบรมให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับการ
ฝึกอบรมแต่ละประเภท เช่นขนาดของห้องฝึกอบรม สถานที่ฝึกปฏิบัติ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการ
ฝึกอบรม 

   5.3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
    1.  ควรวางแผนระบุช่วงเวลาที่ต้องการเก็บรวบรวมข้อมูล หรือติดตามผลในองค์กรหรือ
หน่วยงานให้ชัดเจน เนื่องจากมีปัจจัยอ่ืนๆเข้ามาเกี่ยวข้องท าให้การติดตามผลท าได้ยาก จึงต้องระบุ
ช่วงเวลาให้ชัดเจนเพื่อให้ง่ายต่อการเก็บรวบรวมข้อมูลและติดตามผล 

   2.  ควรศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องที่เกี่ยวกับรูปแบบทางความคิดเห็นของผู้ เข้ารับการ
ฝึกอบรม เพ่ือให้ได้ผลการประเมินที่ถูกต้องและแม่นย า 
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ตารางท่ี ค.1 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความเหมาะสมของผู้ 

      เข้ารับการฝึกอบรมด้านปฏิกิริยา 

รายการ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
(n=17) 

X  
 

S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ล าดับ 

1.1 หลักสูตรการฝึกอบรม  
4.41 

 
0.71 

 
มาก 6  1. หลักสูตรการฝึกอบรมสอดคล้องกับความ

ต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
 2. หลักสูตรการฝึกอบรมมีความเหมาะสมกับ

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
4.53 0.62 มากที่สุด 2 

 3. จุดมุ่งหมายของหลักสูตร มีความเหมาะสม 4.53 0.62 มากที่สุด 2 
 4. การวัดผลหลักสูตรการฝึกอบรมมีความ

เหมาะสม 
4.35 0.61 มาก 8 

รวม 4.46 0.64 มาก  
1.2 เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม 

4.41 0.51 มาก 5  5.  เนื้ อหา สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตร 

 6. เนื้อหาของหลักสูตรมีความครอบคลุมในเรื่อง
ที่ต้องการเรียนรู้ 

4.47 0.62 มาก 
4 

 7. เนื้อหาการฝึกอบรมส่งเสริมให้มีความพร้อม
และตระหนักถึงความปลอดภัยในการท างาน 

4.65 0.49 มากที่สุด 
1 

 8. เนื้อหาเป็นความรู้ที่ทันสมัย 4.00 0.71 มาก 23 
 9.  เ นื้ อ ห า ห ลั ก สู ต ร ส ร้ า ง เ ส ริ ม ทั ก ษ ะ 

ประสบการณ์ในการขับรถยกอย่างปลอดภัย 
4.35 0.70 มาก 

7 
รวม 4.38 0.61 มาก  
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ตารางท่ี ค.1 (ต่อ) 

รายการ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
(n=17) 

X  
 

S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ล าดับ 

1.3 วิทยากร  
4.24 

 
0.66 

 
มาก 

 
15  10. อธิบายเนื้อหาได้ชัดเจน 

 11. อธิบายเนื้อหาเป็นล าดับและตรงเนื้อหา 4.29 0.59 มาก 11 
 12. มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ 4.24 0.66 มาก 18 
 13. ยกตัวอย่างประกอบได้ชัดเจน 4.18 0.81 มาก 20 
 14. ใช้สื่อ อุปกรณ์ ประกอบการบรรยายได้

สอดคล้องกับเนื้อหาหลักสูตร 
4.35 0.70 มาก 8 

 15. เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม แสดง
ความคิดเห็น 

4.35 0.79 มาก 
10 

 16. จัดกิจกรรมเหมาะสมกับเนื้อหาที่อบรม 4.29 0.92 มาก 12 
 17.  ส่ ง เสริมให้ ผู้ เข้ ารับการฝึกอบรมได้รั บ

ประสบการณ์ตรง 
4.29 0.69 มาก 

12 
 18. สาธิตวิธีการปฏิบัติงาน ได้ถูกต้องตรงตาม

เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม 
4.12 0.70 มาก 

21 
รวม 4.26 0.72 มาก  

1.4 เอกสารประกอบการฝึกอบรม 
4.12 0.93 มาก 21  19. เอกสารประกอบการการฝึกอบรมมีเนื้อหา 

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
 20.  เอกสารประกอบการฝึกอบรมมี เนื้อหา

ชัดเจนเข้าใจง่าย 
4.18 0.88 มาก 

19 
21.  การจัดเรียงเนื้อหาจากง่ายไปสู่ยากได้
เหมาะสม 

4.24 0.75 มาก 
16 

รวม 4.18 0.85 มาก  
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ตารางท่ี ค.1 (ต่อ) 

รายการ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
(n=17) 

X  
 

S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

ล าดับ 

1.5 สถานที่ฝึกอบรม     

22. สถานที่ฝึกอบรมมีความเหมาะสม 3.94 0.83 มาก 25 

23. ขนาดของห้องฝึกอบรมมีความเหมาะสม 3.88 0.99 มาก 26 
24. สถานที่ฝึกอบรมฝึกปฏิบัติการขับรถยกมี
ความเหมาะสม 

3.88 0.86 มาก 
26 

รวม 3.90 0.89 มาก  
1.6 โสตทัศนูปกรณ์     

25. อุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสม 4.29 0.85 มาก 12 

26. อุปกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความพร้อม 4.24 0.83 มาก 16 
รวม 4.26 0.84 มาก  

1.7 ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม     

27. ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรมภาคทฤษฎีมี
ความเหมาะสม 

4.00 0.87 มาก 
23 

28. ระยะเวลาในการฝึกปฏิบัติมีความเหมาะสม 3.82 0.95 มาก 28 
รวม 3.91 0.91 มาก  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



109 
 

ตารางท่ี ค.2  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ 

       ทดสอบก่อน และหลังของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ : ความรู้ ความเข้าใจ 

 
รายการ 

ผู้เข้ารับการอบรม 

ก่อน หลัง  
t 

 
Sig 

 S.D. ระดับ  S.D. ระดับ 
1. สามารถบอกวธิีการควบคุมรถยก
อย่างปลอดภัยได้ถูกต้อง 

3.59 .71 เห็นด้วย 4.29 .77 เห็นด้วย 3.771* .002 

2. สามารถอธบิายเทคนิคการควบคุมรถ
ยกในการปฏิบัติงานได้อยา่งถูกต้อง
ปลอดภัยได้ถูกตอ้ง 

3.65 .70 เห็นด้วย 4.47 .62 เห็นด้วย 6.424* .000 

3. สามารถอธบิายวธิีการปฏิบัติงานโดย
ใช้รถยก จา่ย/ย้าย และรับผลผลิตไป
จัดเก็บได้ถูกต้อง 

3.76 .75 เห็นด้วย 4.18 .95 เห็นด้วย 2.746* .014 

4. สามารถอธบิายจุดตรวจสอบ และ
บ ารุงรักษารถยกได้ถูกต้อง 

3.71 .77 เห็นด้วย 4.24 .75 เห็นด้วย 2.496* .024 

5. สามารถอธบิาย ส่วนประกอบ/
อุปกรณ์/แผงควบคุม และระบบไฟเตือน
ต่างๆ ได้ถูกต้อง 

3.06 .56 ไม่แน่ใจ 3.94 .97 เห็นด้วย 3.665* .002 

6. สามารถอธบิายการตรวจสอบความ
ปลอดภัยก่อนการปฏิบัติงานได้ถูกตอ้ง 

3.47 .62 ไม่แน่ใจ 4.18 .81 เห็นด้วย 6.197* 
0.00

0 
7. สามารถอธบิายการปฏิบัติงานยก
ชิ้นงานได้ถูกต้อง 

3.59 .80 เห็นด้วย 4.12 .93 เห็นด้วย 2.496* .024 

8. สามารถอธบิายการปฏิบัติงาน
เคลื่อนย้ายชิ้นงานได้ถูกต้อง 

3.65 .70 เห็นด้วย 4.18 .81 เห็นด้วย 2.729* .015 

9. สามารถอธิบายการปฏิบัติงานจัดเรียง
ชิ้นงานได้ถูกต้อง 

3.59 .80 เห็นด้วย 4.12 .93 เห็นด้วย 3.497* .003 

10. สามารถอธิบายการปฏิบัติงานตัก
จ่ายชิ้นงานได้ถูกต้อง 

3.71 .69 เห็นด้วย 4.35 .61 เห็นด้วย 3.395* .004 

11. สามารถอธิบายการปฏิบัติงานจอด
รถได้ถูกต้อง 

3.82 .73 เห็นด้วย 4.29 .69 เห็นด้วย 2.704* .016 

12. สามารถอธิบายกฎความปลอดภัยใน
การใช้รถยกได้ถูกต้อง 

3.59 .87 เห็นด้วย 4.24 .66 เห็นด้วย 3.801* .002 

13. สามารถอธิบายการตรวจสอบ และ
บ ารุงรักษารถยกไดถู้กต้อง 

3.47 .80 ไม่แน่ใจ 3.94 .90 เห็นด้วย 2.704* .016 

14. สามารถอธิบายการแก้ไขปัญหา
เบื้องต้นเม่ือรถยกมีปัญหาได้ถูกต้อง 

3.18 .53 ไม่แน่ใจ 3.76 .97 เห็นด้วย 2.787* .013 

รวม 3.56 .72 เห็นด้วย 4.16 .81 เห็นด้วย 3.529* .01 

 

* p  .05 

 

X  X  
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ตารางท่ี ค.3  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับการ 

       ทดสอบก่อน และหลังของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านการเรียนรู้ : เจตคต ิ

 
รายการ 

ผู้เข้ารับการอบรม 

ก่อน หลัง  
t 

 
Sig 

 S.D. ระดับ  S.D. ระดับ 
1. หลักสูตรฝึกอบรม มีประโยชน์ต่อผู้เข้า
ฝึกอบรม 

3.65 .61 เห็นด้วย 4.59 .62 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

3.771* .002 

2. การฝึกอบรมท าให้สามารถปฏิบัติงานได้
ถูกวิธีและปลอดภัย 

3.47 .62 ไม่แน่ใจ 4.59 .51 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5.899* .000 

3. หลักสูตรการฝึกอบรมท าให้สามารถพัฒนา
ตนเองได้ดีขึ้น 

3.59 .71 เห็นด้วย 4.71 .59 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4.146* .001 

4. การฝึกอบรมมีประโยชน์ต่องานของท่าน 3.53 .62 เห็นด้วย 4.57 .72 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

3.887* .001 

5. การเข้ารับฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคการ
ขับรถยกอย่างปลอดภัย” บริษัทเมททรอน 
เมดดิคอล จ ากัด ท าให้ผู้ปฏิบัติงานขับรถยก 
มีความมั่นใจ 

3.53 .62 เห็นด้วย 4.41 .71 เห็นด้วย 3.922* .001 

 
3.55 .64 เห็นด้วย 4.57 .63 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

4.325* .001 

 

* p  .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X
 

X  

รวม 
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ตางรางที่ ค.4  ระดับคะแนนของผู้เข้ารับการอบรม ด้านการเรียนรู้  โดยใช้แบบทดสอบการฝึกอบรม 

         หลักสูตร “เทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย” ของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค   

         3 จังหวัดชลบุรี ในการวัดความรู้ ความเข้าใจ เพื่อหาผลเปรียบเทียบระหว่างคะแนน 

         ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเทียบกับเกณฑ์ ในภาพรวม 

ผู้เขารับ
การ

ฝึกอบรม 

ระดับคะแนน 
ผ่านเกณฑ์
ร้อยละ 80 

ร้อยละ
ของผู้
ผ่าน

เกณฑ ์

ร้อยละ
ของผู้ไม่

ผ่านเกณฑ์ 

ร้อยละของ
ผู้ผ่าน
ทฤษฎี 

แต่ไม่ผ่าน
ปฏิบตั ิ

ร้อยละของ
ผู้ไม่ผ่าน
ทฤษฎี 
แต่ผ่าน
ปฏิบตั ิ

ร้อยละของ
ผู้ไม่ผ่านทั้ง
ทฤษฎีและ

ปฏิบตั ิทฤษฎี ปฏิบตั ิ

1 73.3 94.35 ไม่ผา่น 

35.30 64.70 5.9 35.3 23.5 

2 53.33 87.69 ไม่ผา่น 
3 83.33 81.03 ผ่าน 
4 66.67 73.26 ไม่ผา่น 
5 96.67 95.46 ผ่าน 
6 83.33 76.59 ไม่ผา่น 
7 73.33 81.03 ไม่ผา่น 
8 66.67 74.37 ไม่ผา่น 
9 63.33 90.47 ไม่ผา่น 
10 56.67 89.36 ไม่ผา่น 
11 83.33 84.36 ผ่าน 
12 86.67 84.92 ผ่าน 
13 56.67 84.36 ไม่ผา่น 
14 93.33 86.56 ผ่าน 
15 70 67.71 ไม่ผา่น 
16 90 87.69 ผ่าน 
17 60 75.48 ไม่ผา่น 

จ านวนคน  6 11 1 6 4 
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ตารางท่ี ค.5 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความเหมาะสมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้านการประเมินพฤติกรรมหลังการฝึกอบรม 

 

 
รายการ 

เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
(n=2) 

หัวหน้าหน่วยงาน 
(n=5) 

หัวหน้าฝ่ายผลิต 
(n=8) 

รวม 
(n=15) 

 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 

ล าดับ 

3.1 ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 

4.00 
 

.00 
 

มาก 

          
1. ปฏิบัติงานโดยใช้รถยก จ่าย/ย้าย และ
รับผลผลิตไปจัดเก็บได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.80 .45 มาก 4.50 .53 มากที่สุด 4.10 .33 มาก 9 

2. ตรวจสอบความปลอดภัยก่อนการ
ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

4.50 .71 มากที่สุด 3.40 1.34 ปานกลาง 4.50 .76 มากที่สุด 4.13 .93 มาก 8 

3. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการยกช้ินงานได ้ 4.50 .71 มากที่สุด 4.40 .55 มาก 4.50 .54 มากที่สุด 4.47 .60 มาก 4 

 4. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเคลื่อนยา้ย
ช้ินงานได้ 

4.50 .71 มากที่สุด 4.60 .55 มากที่สุด 4.63 .52 มากที่สุด 4.58 .59 มากที่สุด 1 

 5. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดเรียงช้ินงาน
ได ้

4.00 .00 มาก 4.40 .55 มาก 4.38 .74 มาก 4.26 .43 มาก 6 

 6. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการตักจ่ายช้ินงาน
ได ้

4.00 .00 มาก 4.40 .55 มาก 4.63 .52 มากที่สุด 4.34 .35 มาก 5 

 7. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจอดรถได้ 4.50 .71 มากที่สุด 4.60 .55 มากที่สุด 4.38 .74 มาก 4.49 .67 มาก 3 

X  X  X  X  
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ตารางท่ี ค.5 (ตอ่)  

 
รายการ 

เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
(n=2) 

หัวหน้าหน่วยงาน 
(n=5) 

หัวหน้าฝ่ายผลิต 
(n=8) 

รวม 
(n=15) 

 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 

ล าดับ 

3.1 ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
8. สามารถตรวจสอบและบ ารุงรักษารถ
ยกได ้

4.50 .71 มากที่สุด 4.00 1.73 มาก 4.00 .76 มาก 4.17 1.07 มาก 7  

 9. สามารถด าเนินการแกไ้ขปัญหา
เบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหาได ้

4.00 1.41 มาก 4.00 1.73 มาก 3.50 .93 มาก 3.83 1.36 มาก 10 

 10. ปฏิบัติงานโดยค านึงถึงความ
ปลอดภัยเป็นหลัก 

5.00 0.00 มากที่สุด 4.00 1.23 มาก 4.63 .52 มากที่สุด 4.54 .58 มากที่สุด 2 

รวม 4.35 .49 มาก 4.16 .92 มาก 4.36 .65 มาก 4.29 .69 มาก  

 

 

 

 

 

X  X  X  X  
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ตารางท่ี ค.6 แสดงค่าเฉลี่ย ( X ) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความเหมาะสมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้านการประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 

รายการ 

เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
(n=2) 

หัวหน้าหน่วยงาน 
(n=5) 

หัวหน้าฝ่ายผลิต 
(n=8) 

รวม 
(n=15) 

 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 
 

S.D. ระดับ     
 

ล าดับ 

4.1 การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อ
องค์กร 
11. บริษัทมีการเกิดอุบัตเิหตรุะหว่าง
การปฏิบัติงานน้อยลง 

 
5.00 

 
.00 

 
มากที่สุด 

 
4.20 

 
.45 

 
มาก 

 
4.50 

 
.54 

 
มากที่สุด 

 
4.57 

 
.33 

 
มากที่สุด 

 

 
1 

 12. บริษัทมีการเกิดช้ินงานเสียหาย
น้อยลง 

5.00 .00 มากที่สุด 3.80 .46 มาก 4.38 .52 มาก 4.39 .32 มาก 2 

 13. รถยกมีอุปกรณ์ช ารดุน้อยลง 4.50 .71 มากที่สุด 3.40 1.34 ปานกลาง 4.00 .54 มาก 3.97 .86 มาก 3 

รวม 4.83 .24 มากที่สุด 3.80 .75 มาก 4.29 .53 มาก 4.31 .50 มาก  

 

 

 

X  X  X  X  
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

แบบสอบถามฉบับที่ 1  ส ำหรับผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยก 

           อย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด  

               

แบบสอบถามฉบับที่ 2  ส ำหรับเจ้ำหน้ำที่ฝึกอบรม หัวหน้ำหน่วยงำน และหัวหน้ำฝ่ำยผลิต  

          

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



116 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

กำรประเมินโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย 

ของ บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ำกัด 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถำมนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือกำรศึกษำ “กำรประเมินโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตร

เทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด” 

 

แบบสอบถามฉบับที่ 1 ส ำหรับผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยก

อย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด  

            ตอนที่ 1 ใช้ส ำหรับสอบถำมข้อมูลทั่วไป จ ำนวน 4 ข้อ 

        ตอนที่ 2 ใช้ส ำหรับสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับกำรประเมินโครงกำรฝึกอบรมหลัก 

สูตรเทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด  จ ำนวน 47 ข้อ 

ประกอบด้วย 

        1. กำรประเมินด้ำนปฏิกิริยำ จ ำนวน 28 ข้อ 

        2. กำรประเมินด้ำนกำรเรียนรู้ จ ำนวน 19 ข้อ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย  

ของ บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง แบบสอบถำมนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ในกำรวิจัย กรุณำตอบแบบสอบถำมทุกข้อ ซึ่งในแต่ละ

ข้อขอให้เลือกตอบเพียงช่องเดียวเท่ำนั้น 

ตอนที่ 1 กรุณำใส่เครื่องหมำย ใน  ตำมควำมเป็นจริง 

 

             1. เพศ 

    ชำย 

    หญิง 

             2. อำยุ 

    ต่ ำกว่ำ 20 ปี 

    20 – 30 ปี 

    31 – 40 ปี 

    มำกกว่ำ 40 ปีขึ้นไป 

             3. ระดับกำรศึกษำ 

     ต่ ำกว่ำ มัธยมศึกษำตอนปลำย/ ประกำศนียบัตรวิชำชีพ (ปวช.) 

    มัธยมศึกษำตอนปลำย/ ประกำศนียบัตรวิชำชีพ (ปวช.) 

    ประกำศนียบัตรวิชำชีพชั้นสูง (ปวส.) 

    ปริญญำตรี 

    สูงกว่ำปริญญำตรี 

             4. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 

  ต่ ำกว่ำ 1 ปี 

  1 – 3 ปี 

  4 – 6 ปี 

  มำกกว่ำ 6 ปี ขึ้นไป 

 

 

 



118 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับควำมคิดเห็นต่อกำรฝึกอบรมของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมโครงกำรฝึกอบรม

หลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ำกัด ใน 2 ด้ำน คือ 

ด้ำนปฏิกิริยำ และด้ำนผลกำรเรียนรู้ โดยใส่เครื่องหมำย  ในช่องว่ำงทำงขวำมือ เลือกตอบเพียง

ค ำตอบเดียว ดังนี้ 

กำรประเมินด้ำนปฏิกิริยำ มีระดับกำรให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5  คือ  มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดับมำกท่ีสุด 
ระดับ   4  คือ  มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดับมำก 
ระดับ   3  คือ  มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดับปำนกลำง 
ระดับ   2  คือ  มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีควำมคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

1. การประเมินด้านปฏิกิริยา 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.1 หลักสูตรการฝึกอบรม      

1. หลักสูตรกำรฝึกอบรมสอดคล้องกับควำมต้องกำรของผู้เข้ำ 
    รับกำรฝึกอบรม 

  
 

  

2. หลักสูตรกำรฝึกอบรมมีควำมเหมำะสมกับลักษณะงำนที่ 
    ปฏิบัติ 

  
 

  

3. จุดมุ่งหมำยของหลักสูตร มีควำมเหมำะสม      

4. กำรวัดผลหลักสูตรกำรฝึกอบรมมีควำมเหมำะสม      

1.2 เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม  
   

  
 5. เนื้อหำ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
 6. เนื้อหำของหลักสูตรมีควำมครอบคลุมในเรื่องที่ต้องกำร 

    เรียนรู้ 
  

 
  

 7. เนื้อหำกำรฝึกอบรมส่งเสริมให้มีควำมพร้อมและตระหนักถึง 
    ควำมปลอดภัยในกำรท ำงำน 

  
 

  

 
8. เนื้อหำเป็นควำมรู้ที่ทันสมัย 
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.2 เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม       
 9. เนื้อหำหลักสูตรสร้ำงเสริมทักษะ ประสบกำรณ์ในกำรขับ 

   รถยกอย่ำงปลอดภัย 
1.3 วิทยากร      

10. อธิบำยเนื้อหำได้ชัดเจน 

11. อธิบำยเนื้อหำเป็นล ำดับและตรงเนื้อหำ      

12. มีควำมสำมำรถในกำรถ่ำยทอดควำมรู้      

13. ยกตัวอย่ำงประกอบได้ชัดเจน      

14. ใช้สื่อ อุปกรณ์ ประกอบกำรบรรยำยได้สอดคล้องกับ 
     เนื้อหำหลักสูตร    

  

15. เปิดโอกำสให้ผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม แสดงควำมคิดเห็น      

16. จัดกิจกรรมเหมำะสมกับเนื้อหำที่อบรม      

17. ส่งเสริมให้ผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมได้รับประสบกำรณ์ตรง      

18. สำธิตวิธีกำรปฏิบัติงำน ได้ถูกต้องตรงตำมเนื้อหำหลักสูตร 
     กำรฝึกอบรม    

  

1.4 เอกสารประกอบการฝึกอบรม      
19. เอกสำรประกอบกำรกำรฝึกอบรมมีเนื้อหำ สอดคล้องกับ 
     วัตถุประสงค์ของหลักสูตร    

  

20. เอกสำรประกอบกำรฝึกอบรมมีเนื้อหำชัดเจนเข้ำใจง่ำย      
21. กำรจัดเรียงเนื้อหำจำกง่ำยไปสู่ยำกได้เหมำะสม      

1.5 สถานที่ฝึกอบรม      
22. สถำนที่ฝึกอบรมมีควำมเหมำะสม      

23. ขนำดของห้องฝึกอบรมมีควำมเหมำะสม      

24. สถำนที่ฝึกอบรมฝึกปฏิบัติกำรขับรถยกมีควำมเหมำะสม      
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รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1.6 โสตทัศนูปกรณ์      

25. อุปกรณ์ท่ีใช้ในกำรฝึกอบรมมีควำมเหมำะสม      

26. อุปกรณ์ท่ีใช้ในกำรฝึกอบรมมีควำมพร้อม      

1.7 ระยะเวลาที่ใช้ในการฝึกอบรม      

27. ระยะเวลำที่ใช้ในกำรฝึกอบรมภำคทฤษฎีมีควำมเหมำะสม      

28. ระยะเวลำในกำรฝึกปฏิบัติมีควำมเหมำะสม      
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2. การประเมินด้านการเรียนรู้ 

2.1 ด้ำนควำมรู้ควำมเข้ำใจ มีระดับกำรให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5  คือ  มีควำมรู้ควำมเข้ำใจอยู่ในระดับมำกท่ีสุด 
ระดับ   4  คือ  มีควำมรู้ควำมเข้ำใจอยู่ในระดับมำก 
ระดับ   3  คือ  มีควำมรู้ควำมเข้ำใจอยู่ในระดับปำนกลำง 
ระดับ   2  คือ  มีควำมรู้ควำมเข้ำใจอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีควำมรู้ควำมเข้ำใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

รายการ 
ระดับความรู้ความ

เข้าใจ 
5 4 3 2 1 

2.1 ด้านความรู้ความเข้าใจ      
  29. สำมำรถบอกวิธีกำรควบคุมรถยกอย่ำงปลอดภัยได้ 

     ถูกต้อง    
  

30. สำมำรถอธิบำยเทคนิคกำรควบคุมรถยกในกำร 
     ปฏิบัติงำนได้อย่ำงถูกต้องปลอดภัยได้ถูกต้อง    

  

 31. สำมำรถอธิบำยวิธีกำรปฏิบัติงำนโดยใช้รถยก จ่ำย/ 
     ย้ำย และรับผลผลิตไปจัดเก็บได้ถูกต้อง    

  

 32. สำมำรถอธิบำยจุดตรวจสอบ และบ ำรุงรักษำรถยก 
     ได้ถูกต้อง    

  

 
 

33. สำมำรถอธิบำย ส่วนประกอบ/อุปกรณ์/แผงควบคุม 
     และระบบไฟเตือนต่ำงๆ ได้ถูกต้อง    

  

34. สำมำรถอธิบำยกำรตรวจสอบควำมปลอดภัยก่อนกำร 
     ปฏิบัติงำนได้ถูกต้อง    

  

35. สำมำรถอธิบำยกำรปฏิบัติงำนยกชิ้นงำนได้ถูกต้อง      

36. สำมำรถอธิบำยกำรปฏิบัติงำนเคลื่อนย้ำยชิ้นงำนได้ถูกต้อง      

37. สำมำรถอธิบำยกำรปฏิบัติงำนจัดเรียงชิ้นงำนได้ถูกต้อง      

38. สำมำรถอธิบำยกำรปฏิบัติงำนตักจ่ำยชิ้นงำนได้ถูกต้อง      

39. สำมำรถอธิบำยกำรปฏิบัติงำนจอดรถได้ถูกต้อง      

40. สำมำรถอธิบำยกฎควำมปลอดภัยในกำรใช้รถยกได้ถูกต้อง      
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รายการ 
ระดับความรู้ความ

เข้าใจ 
5 4 3 2 1 

 41. สำมำรถอธิบำยกำรตรวจสอบ และบ ำรุงรักษำรถยกได ้
     ถูกต้อง    

  

42. สำมำรถอธิบำยกำรแก้ไขปัญหำเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหำได้ 
     ถูกต้อง    

  

 

2.2 ด้ำนเจตคติ มีระดับกำรให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5  คือ  เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง 
ระดับ 4  คือ  เห็นด้วย 
ระดับ 3  คือ  ไม่แน่ใจ 
ระดับ 2  คือ  ไม่เห็นด้วย 
ระดับ 1  คือ  ไม่เป็นด้วยอย่ำงยิ่ง 

 

รายการ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 
2.2 ด้านเจตคติ      

43. หลักสูตรฝึกอบรม มีประโยชน์ต่อผู้เข้ำฝึกอบรม      

44. กำรฝึกอบรมท ำให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้ถูกวิธีและปลอดภัย      

45. หลักสูตรกำรฝึกอบรมท ำให้สำมำรถพัฒนำตนเองได้ดีขึ้น      

46. กำรฝึกอบรมมีประโยชน์ต่องำนของท่ำน      

47. กำรเข้ำรับฝึกอบรมหลักสูตร “เทคนิคกำรขับรถยก 
     อย่ำงปลอดภัย” บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ำกัด    
     ท ำให้ผู้ปฏิบัติงำนขับรถยก มีควำมม่ันใจ    

  

 

ข้อเสนอแนะ 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
กำรประเมินโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย 

ของ บริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด 

 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถำมนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือกำรศึกษำ “กำรประเมินโครงกำรฝึกอบรมหลักสูตร

เทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด” 

 

แบบสอบถามฉบับที่ 2 ส ำหรับเจ้ำหน้ำที่ฝึกอบรม หัวหน้ำหน่วยงำน และหัวหน้ำฝ่ำยผลิต  

                 ตอนที่ 1  ใช้ส ำหรับสอบถำมข้อมูลทั่วไป จ ำนวน 4 ข้อ 

      ตอนที่ 2  ใช้ส ำหรับสอบถำมควำมคิดเห็นเกี่ยวกับกำรประเมินโครงกำรฝึกอบรม 

หลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอนเมดดิคอล จ ำกัด จ ำนวน 13 ข้อ 

ประกอบด้วย 

          1. กำรประเมินด้ำนพฤติกรรมหลังกำรฝึกอบรม จ ำนวน 10 ข้อ 

          2. กำรประเมินผลลัพธ์ที่มีต่อองค์กร              จ ำนวน  3  ข้อ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การประเมินโครงการฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคการขับรถยกอย่างปลอดภัย  

ของ บริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ากัด 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง แบบสอบถำมนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ในกำรวิจัย กรุณำตอบแบบสอบถำมทุกข้อ ซึ่งในแต่ละ

ข้อขอให้เลือกตอบเพียงช่องเดียวเท่ำนั้น 

ตอนที่ 1 กรุณำใส่เครื่องหมำย ใน  ตำมควำมเป็นจริง 

 

             1. เพศ 

    ชำย 

    หญิง 

             2. อำยุ 

    ต่ ำกว่ำ 20 ปี 

    20 – 30 ปี 

    31 – 40 ปี 

    มำกกว่ำ 40 ปีขึ้นไป 

             3. ระดับกำรศึกษำ 

    ต่ ำกว่ำ มัธยมศึกษำตอนปลำย / ประกำศนียบัตรวิชำชีพ (ปวช.) 

    มัธยมศึกษำตอนปลำย / ประกำศนียบัตรวิชำชีพ (ปวช.) 

    ประกำศนียบัตรวิชำชีพชั้นสูง (ปวส.) 

    ปริญญำตรี 

    สูงกว่ำปริญญำตรี 

             4. ประสบกำรณ์กำรท ำงำน 

  ต่ ำกว่ำ 1 ปี 

  1 – 3 ปี 

  4 – 6 ปี 

  มำกกว่ำ 6 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงหลังกำรฝึกอบรมของผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรมโครงกำร

ฝึกอบรมหลักสูตรเทคนิคกำรขับรถยกอย่ำงปลอดภัย ของบริษัทเมททรอน เมดดิคอล จ ำกัด ใน 2 

ด้ำน คือ ด้ำนพฤติกรรมหลังกำรฝึกอบรม และด้ำนผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร โดยใส่เครื่องหมำย  ใน

ช่องว่ำงทำงขวำมือ เลือกตอบเพียงค ำตอบเดียว ดังนี้ 

กำรประเมินด้ำนพฤติกรรมหลังกำรฝึกอบรม มีระดับกำรให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5  คือ  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับมำกที่สุด 
ระดับ   4  คือ  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับมำก 
ระดบั   3  คือ  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับปำนกลำง 
ระดับ   2  คือ  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีกำรปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

1. การประเมินพฤติกรรมหลังการฝึกอบรม 

รายการ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1.1 ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน      
 1. ปฏิบัติงำนโดยใช้รถยก จ่ำย/ย้ำย และรับผลผลิตไป 

    จัดเก็บได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ    
  

 2. ตรวจสอบควำมปลอดภัยก่อนกำรปฏิบัติงำนได้ถูกต้อง      
 3. ปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรยกชิ้นงำนได้      
 4. ปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรเคลื่อนย้ำยชิ้นงำนได้      
 5. ปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรจัดเรียงชิ้นงำนได้      
 6. ปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรตักจ่ำยชิ้นงำนได้      
 7. ปฏิบัติงำนเกี่ยวกับกำรจอดรถได้      
 8. สำมำรถตรวจสอบและบ ำรุงรักษำรถยกได้      
 9. สำมำรถด ำเนินกำรแก้ไขปัญหำเบื้องต้นเมื่อรถยกมีปัญหำได้      
 10. ปฏิบัติงำนโดยค ำนึงถึงควำมปลอดภัยเป็นหลัก      
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2. การประเมินด้านผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 

ด้ำนผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร มีระดับกำรให้คะแนน ดังนี้ 

ระดับ 5  คือ  มีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับมำกท่ีสุด 
ระดับ   4  คือ  มีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับมำก 
ระดับ   3  คือ  มีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับปำนกลำง 
ระดับ   2  คือ  มีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ   1  คือ  มีผลที่เกิดขึ้นต่อองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

รายการ 
ระดับผลที่เกิดขึ้น

ต่อองค์กร 
5 4 3 2 1 

2.1 11. บริษัทมีกำรเกิดอุบัติเหตุระหว่ำงกำรปฏิบัติงำนน้อยลง      
12. บริษัทมีกำรเกิดชิ้นงำนเสียหำยน้อยลง      
13. รถยกมีอุปกรณ์ช ำรุดน้อยลง      

 

ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล   นายวีรวัฒน์ งับแสนสา 

วัน-เดือน-ปีเกิด  31 ธันวาคม 2529 

สถานที่เกิด  จังหวัดสกลนคร 

ที่อยู่ปัจจุบัน  93 ม.1 ต.บึงทวาย อ.เต่างอย จ.สกลนคร 47260 

ประวัติการศึกษา ปีการศึกษา 2552 ส าเร็จการศึกษา วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (วศ.บ.) สาขา

วิศวกรรมอุตสาหการ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ปีการศึกษา 2560 ส าเร็จการศึกษา ครุศาสตร์อุตสาหกรรมมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาหลักสูตรและการสอนอาชีวศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม

และเทคโนโลยี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

ประวัติการท างาน วิศวกร บริษัท เมททรอน เมดดิคอล จ ากัด พ.ศ. 2553 – ปัจจุบัน 
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