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บทท่ี 1 
แนวคิดเบื้องตนในการประเมินผลการฝกอบรม 

 
การฝกอบรมเปนกระบวนการเรียนรู เพื่อใหผูรับการอบรมไดเพิ่มพูนประสบการณดานความรู

ความเขาใจ  เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเจตคติของตนเพื่อนําไปสูการเปล่ียนแปลง สามารถ
ปฏิบัติงานดีข้ึน  การฝกอบรมจึงเปนวิธีการที่นิยมใชกันอยางกวางขวางในการพัฒนาบุคลากรท้ังกอนการ
ทํางาน (Pre-Service Training)   และ ระหวางการทํางาน (In-Service Training)       

 
การประเมินผลการฝกอบรมเปนการประเมินใหทราบถึงระดับของการพัฒนาผูเขารับการ

ฝกอบรมวา   เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในการฝกอบรมหรือไม     มีองคกรเพียงจํานวนนอยท่ี
มีระบบในการประเมินผลอยางเพียงพอท่ีจะวัดประสิทธิผลในการฝกอบรมได  และขณะท่ีวิธีการ
ประเมินผลกําลังพัฒนา    ขอสรุปสวนใหญเกี่ยวกับการฝกอบรมยังต้ังอยูบนพื้นฐานนามธรรมของผูเขา
รับการอบรม (Subjective Reactions)    ซ่ึงรวบรวมขอคิดเห็น  ขอเสนอแนะติชมจากผูเขารับการฝกอบรม   
ขอมูลเชนนี้ไมคอยจะเปนประโยชนกับองคกร  ซ่ึงมีเปาหมายในการฝกอบรมและพัฒนาวา   จะสามารถ
สงผลตอการปรับปรุงพฤติกรรม  ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเพิ่มข้ึนดีข้ึน มีผลกระทบตอผลลัพธ
ท่ีเกิดข้ึน ใหองคกรบรรลุตอความสําเร็จตามภารกิจวิสัยทัศนได  จากการฝกอบรม วิธีการประเมินผลการ
ฝกอบรมโดยท่ัวๆไปมักพบวาผูดําเนินการอบรมนิยมใชวิธีการตอบแบบสอบถาม ใหผูเขารับการ
ฝกอบรมตอบในชวงทายของการฝกอบรม ในประเด็นคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจตอหลักสูตรการ
ฝกอบรม   วิทยากร   ประโยชนท่ีไดรับ  รวมท้ังส่ิงอํานวยความสะดวกในขณะฝกอบรม เชน หองประชุม 
อาหาร ท่ีพัก เอกสาร ฯลฯ ซ่ึงผลออกมาก็จะดีเกือบทุกรายการ จนมีนักประเมินบางคนพูดแบบติดตลกวา 
ถาอยากไดขอมูลการอบรมท่ีแทจริงก็ตองใหเขาไปฝงตัวอยูในหองน้ําก็จะไดรับฟงคําวิพากษวิจารณใน
ทุกแงมุม เม่ือเสร็จส้ินการอบรมก็ไมมีการติดตามประเมินผล จึงทําใหการฝกอบรมไมไดรับการปรับปรุง
พัฒนาประสิทธิภาพเทาท่ีควร  ซ่ึงการเรียนรูท่ีไมสงผลตอการเปล่ียนแปลงในงานน้ันยอมไมมีประโยชน
ใดๆ   (Learning that doesn’t change the business isn’t useful) 

 
ความหมายของการประเมินผลการฝกอบรม 

ขจรศักดิ์ หาญณรงคใหความหมายของการประเมินผลการฝกอบรมวา    เปนการศึกษาขอมูลตาม
สภาพความเปนจริง เพื่อประเมินดูวาโปรแกรมฝกอบรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคคลกลุมใดกลุมหนึ่งนั้น ได
บรรลุผลสมความมุงหมายหรือไม 

นักวิชาการของสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ใหความหมายของการ
ประเมินผลการฝกอบรมวา    เปนการวัดผลการฝกอบรม แลวนํามาวิเคราะหและประเมินการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม 
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ทนง ทองเต็มใหความหมายของการประเมินผลการฝกอบรมวา  เปน กระบวนการในการวัดผล
การฝกอบรม วาผูเขาอบรม มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ทางดานความคิด ความรูสึกและการกระทํา ใน
ลักษณะใด และเพียงใด เม่ือเปรียบเทียบกับ วัตถุประสงคของ โครงการฝกอบรมท่ีไดกําหนดไว 

นันทนา รางชางกูร ใหความหมายของการประเมินผลการฝกอบรมวา    เปนกระบวนการศึกษา 
พฤติกรรม 3 ประการ ไดแก พฤติกรรมดานความคิด (Thinking) ความรูสึก (Feeling) และการปฏิบัติ 
(Acting) ของผูผาน การอบรม วาเปล่ียนแปลงอยางไร หลังจากผานการอบรมชวงระยะหนึ่ง ๆ โดย
เปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของโครงการท่ีวางไว 

อาชวัน วายวานนท และ วินิต ทรงประทุม ใหความหมายของการประเมินผลการฝกอบรมวา   
เปนการท่ีตัวระบบเองถูกนํามาพิจารณาและประเมิน เพื่อใหแนใจวาเนื้อหา ลําดับ กลยุทธ เจาหนาท่ี ส่ิง
อํานวย ความสะดวก อุปกรณและเอกสารเกี่ยวกับการฝกอบรมตาง ๆ ไดสอดคลองกับวัตถุประสงค 
เหมาะสมกับผูเขาอบรม และไดทํางานตาง ๆ ตามท่ีกําหนดไวจริง ๆ หรือไม    สวนการติดตามผลการ
อบรม หมายถึง   การทําใหระบบการฝกอบรมสมบูรณดวยการ ติดตามผล ผูสําเร็จการอบรมไปแลว 
เพื่อใหทราบผลพิสูจนอันแทจริงของประสิทธิผลของระบบการฝกอบรมและพัฒนา โดยการวัดคุณภาพ 
ของผลการปฏิบัติงานของผูสําเร็จการอบรม 

จากความหมายของการประเมินผลการฝกอบรมดังกลาวมาแลวขางตนท้ังหมด อาจสรุปไดวา      
ถึงแมวาการประเมินผลการฝกอบรมเนนถึงการวัดประสิทธิผล    บรรลุดังวัตถุประสงคของการฝกอบรม  
ครอบคลุมถึงการตรวจสอบการประสิทธิภาพ หรือความคุมคาของการบริหารงานฝกอบรมโดยรวมดวย
เชนกัน 

การประเมินผลการอบรมจึงเปนกระบวนการหนึ่งในการฝกอบรมเพื่อใหไดขอมูลเกี่ยวกับ 
ประสิทธิภาพของการฝกอบรม  ผูรับผิดชอบการฝกอบรมไดนําขอมูลไปใชในการปรับปรุงและ
พัฒนาการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน   เปนกระบวนการท่ีใชดุลยพินิจ (Judgement) และ / หรือ
คานิยม (Value)  ในการพิจารณาตัดสินคุณคา   ความเหมาะสม   ความคุมคา  หรือผลสัมฤทธ์ิของ
เหตุการณ   โครงการ หลังจากการเปรียบเทียบผลท่ีวัดไดโดยวิธีการใด ๆ ก็ตาม   กับเปาหมาย
วัตถุประสงค หรือเกณฑท่ีกําหนดไว เชน   หลังจากท่ีใชไมบรรทัดวัดโตะตัวนั้นแลว ปรากฏวามีขนาด 
3x5x4 ฟุต   ซ่ึงพิจารณาแลวเห็นวาโตะตัวนี้ “เล็ก / ใหญเกินไป” สําหรับหองนี้    หรือหลังจากท่ีใช
แบบทดสอบความรูกอน- หลัง  การฝกอบรมแลวปรากฏวา    ผู เขารับการอบรมแตละคนตอบ
แบบทดสอบความรูหลังการฝกอบรมไดถูกตองมากกวากอนการฝกอบรมไมนอยกวา 5 ขอ    ซ่ึงพิจารณา
แลวเห็นวาการฝกอบรมคร้ังนี้ไดผล “ เปนที่นาพอใจ ” 
 จากคํานิยามของการวัดและประเมินผลขางตนจะเห็นไดวาท้ัง 2 คํามีสวนท่ีเกี่ยวของสัมพันธกัน 
แตสามารถสรุปเพื่อใหเห็นความสัมพันธของท้ังสองคําใหชัดเจนยิ่งข้ึนในรูปของสมการดังนี้ 
 
 
 

การประเมินผล   =   การวัดผล + ดุลพินิจ /  คานิยม 
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ความสําคัญของการประเมินผล 
 การประเมินผลการฝกอบรม เปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญยิ่งเร่ืองหน่ึงในกระบวนการฝกอบรม   
เพราะผลที่ไดจากการประเมินท่ีเปนระบบ   จะสามารถใชเปนแนวทางในการแกไขและปรับปรุง
โครงการฝกอบรม / สัมมนาใหเหมาะสม   มีประสิทธิภาพ และเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานไดมาก
ท่ีสุด  สาเหตุสําคัญท่ีตองมีการประเมินผลการฝกอบรม  

1. ตองการทราบผลสัมฤทธ์ิของโครงการฝกอบรม / สัมมนาวาไดผลตามเปาหมายท่ีต้ังไวหรือไม
 2. ตองการทราบขอดี   ขอบกพรอง   รวมถึงปญหาและอุปสรรค ของการจัดฝกอบรม/สัมมนา
คร้ังนี้   เพื่อนําไปแกไขปรับปรุงการจัดฝกอบรม / สัมมนาในคร้ังตอ ๆ ไปใหดียิ่งข้ึน 

3. ตองการทราบความเหมาะสม  ความคุมคา  คุณคาหรือประโยชนของโครงการฝกอบรม / 
สัมมนา เพื่อนําไปแกไขปรับปรุงโครงการฝกอบรม / สัมมนาดังกลาวใหเหมาะสม   เปนประโยชนตอ
การปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรม / สัมมนามากท่ีสุด 

4. เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการตัดสินใจของผูบริหาร 
4.1 พิจารณาวา   ควรจะดําเนินการจัดฝกอบรม / สัมมนาหลักสูตรนั้น ๆ ตอไป หรือไม 
4.2 พิจารณาวา  ควรจะอนุมัติหรือตัดทอนงบประมาณโครงการฝกอบรม/สัมมนาใดบาง 

 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมินผลโครงการฝกอบรม/สัมมนา จําเปนตองทราบจุดมุงหมายของการประเมินผลวา
ตองการจะประเมินผลในเร่ืองใด     มีเกณฑในการตัดสินความสําเร็จในเร่ืองนั้น  อยางไร ฯลฯ   เพื่อ
นํามากําหนดเปนวัตถุประสงคและขอบเขตของการประเมินผล  
 วัตถุประสงคของการประเมินผลตามวิธีการประเมินผลการฝกอบรมของ MC-Model   ไดมาจาก
การรวบรวมขอมูลจาก 2 แหลง คือ  จากส่ิงท่ีผูบริหารระดับสูง  ผูบังคับบัญชา  ผูท่ีเกี่ยวของกับโครงการ
ฝกอบรม / สัมมนานั้นๆ ตองการทราบผลของการประเมิน  และจากวัตถุประสงคหลักของโครงการ    
  1. ผูรับผิดชอบการประเมินผล    สัมภาษณผูบังคับบัญชาโดยตรงหรือผูท่ีเกี่ยวของถึง
ขอมูล (ส่ิง) ท่ีตองการจะทราบสําหรับการประเมินผลการฝกอบรมคร้ังนี้ แลวจดบันทึกไว   

2.  ผูรับผิดชอบการประเมินผล     พิจารณาวัตถุประสงคหลักทุกขอของโครงการนั้น ๆ   
  เม่ือไดขอมูลจากท้ัง 2 แหลงขางตน   นํามาจัดกลุมและเขียนเปนวัตถุประสงคของการ
ประเมินผล   ซ่ึงจะตองเขียนใหครอบคลุมขอมูลจากท้ัง 2 แหลงขางตน  
 
รูปแบบการประเมินผลการฝกอบรมอยางเปนระบบ 

นักทฤษฎีการประเมินการฝกอบรมหลายทาไดเสนอรูปแบบการประเมินการฝกอบรมเพื่อ
แกปญหาดังกลาวไวมากมาย  ซ่ึงแตละรูปแบบก็จะมีความแตกตางกันบาง คลายคลึงกันบาง  ตามแต
ลักษณะของโครงการ ฝกอบรมที่ทําการประเมิน เพื่อเปนแนวทางในการนําไปประยุกตใชใหเหมาะสม
กับโครงการฝกอบรมของแตละหนวยงาน  การจัดการความรูคร้ังนี้ไดศึกษา  รวบรวมและวิเคราะห
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รูปแบบการประเมินผลท่ีเกี่ยวของและเปนประโยชนตอการประเมินผลการฝกอบรมของหนวยงานกรม
สุขภาพจิตใน 2 รูปแบบดังนี้ 

 
1. รูปแบบการประเมินผลการฝกอบรมของเคิรกแพทริค (Donald Kirkpatrick’s4 Levels of  

Evaluating  Training ) เปนรูปแบบท่ีมีลักษณะการประเมินตรงกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมใชกับ
การประเมินผลการประเมินท่ีมุงเนนไปท่ีผลสัมฤทธ์ิของการฝกอบรมเปนหลัก มีแนวคิดพื้นฐานจาก
โดนัลด แอล เคิรกแพทริคแหงมหาวิทยาลัยวิสคอนซินสหรัฐอเมริกา  และเปนอดีตประธานSTD  (The 
American Society for Training and Develoment)  มีแนวคิดการประเมินผลการอบรมจะตองตอบไดวา
การฝกอบรมนั้นไดใหอะไรหรือเกิดประโยชนตอหนวยงานในลักษณะใด  ควรยุติหรือควรดําเนิน
โครงการตอไป ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมในสวนใดบางและควรปรับปรุงอยางไร  
ใชการวัดผล 4 ระดับเพื่อประเมินคุณภาพ หรือประสิทธิผลของการฝกอบรมจากงายไปหายาก  ในแตละ
ระดับของการประเมินผลจะมีท้ังขอดีและขอจํากัดในตัวเอง  เปนส่ิงสําคัญมากท่ีจะตองวางแผนการ
ประเมินผลในขณะท่ีวางแผนการฝกอบรมไปพรอมๆ กัน  และพิจารณาระดับการประเมินท้ังหมดต้ังแต
เร่ิมตนกระบวนการฝกอบรม  โดยรูปแบบการประเมินแบงออก 4 ระดับ  คือ 

 1.1 ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation)  มีวัตถุประสงคใหทราบวา  ผู
เขามารับการฝกอบรมมีความรูสึกอยางไร  พอใจหรือไม  พอใจมากนอยเพียงใดตอส่ิงท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรมเชน หลักสูตร เนื้อหา สาระ วิทยากร เอกสาร สถานท่ี  โสตทัศนูปกรณ  ระยะเวลาฯลฯ  ซ่ึงการ
อบรมโดยท่ัวไปมักทํากันมากในข้ันตอนนี้  ขอมูลเหลานี้จะเปนตัวบงช้ีประสิทธิผลของการฝกอบรมเปน
อันดับแรก   ซ่ึงมีอยูบอยคร้ังท่ีผูบริหารตัดสินใจใหลมเลิกโปรแกรมการฝกอบรมโดยอาศัยขอมูลท่ีได
จากการประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง  เปนพื้นฐานวิธีการท่ีจะชวยใหไดรับขอมูลท่ีมีความหมายและตรง
ตามความเปนจริงจากผูเขารับการฝกอบรม   ไดแก 

1) การกําหนดใหแนนอนชัดเจนวา  ตองการไดรับขอมูลอะไร เชน ปฏิกิริยา
ตอบสนองของเน้ือหา หลักสูตร วิธีการฝกอบรม วิทยาการ สถานท่ีฝกอบรม ระยะเวลาท่ีใชในการ
ฝกอบรม บรรยากาศการฝกอบรมฯลฯ 

2) การออกแบบของเคร่ืองมือหรือแบบสอบถามท่ีจะใชเก็บขอมูล 
3) ขอคําถามท่ีใชควรเปนชนิดท่ีเม่ือไดรับคําตอบแลวสามารถนํามาแปลงเปน

ตัวเลขแจกแจงความถ่ีและวิเคราะหในเชิงปริมาณได 
4) กระตุนใหผูไดรับการฝกอบรมไดเขียนแสดงความคิดเห็น  ขอเสนอแนะ

เพิ่มเติมในขอคําถามตางๆ 
5)  ไมควรใหผูเขารับการฝกอบรมเขียนช่ือตนเองในแบบสอบถาม เพื่อใหผูเขา

รับการฝกอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนองผานแบบสอบถามโดยไมตองกังวล 
ในการแจกแบบสอบถามเพ่ือประเมินปฏิกิริยาตอบสนองน้ี  ผูประเมินตอง

แนใจวาไดใหเวลาอยางเพียงพอท่ีผูเขารับการฝกอบรมจะใหคําตอบครบทุกขอ   ควรอธิบายกอนและให
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ตอบทันทีท่ีส้ินสุดการฝกอบรม   หลีกเล่ียงการใหผูเขารับการฝกอบรมนําแบบสอบถามติดตัวออกไ และ
สงคืนกลับมาในภายหลัง 

 
  1.2 การประเมินการเรียนรู (Learning Evaluation )  มีวัตถุประสงคใหทราบวาผูเขารับ
การฝกอบรมไดรับความรู  เกิดความเขาใจ  มีทักษะ และมีเจตคติอะไรบางท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม   
ความรู ทักษะ เจตคติ ลวนเปนองคประกอบพื้นฐานสําคัญท่ีจะชวยใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ประเมินของผูเขารับการอบรมในโอกาสตอไป  ไดแก  
   1) ตองวัดความรู  ทักษะและเจตคติ ของผูเขารับการฝกอบรม  ท้ังกอนและหลัง
การฝกอบรม 
   2) วิเคราะหท้ังคะแนนรายขอและคะแนนรวมโดยเปรียบเทียบระหวางกอน
และหลังการฝกอบรม 
   3) ควรใชกลุมควบคุมซ่ึงเปนกลุมของผูท่ีไมไดรับการฝกอบรม  แลว
เปรียบเทียบคะแนนความรู  ทักษะ เจตคติของกลุมควบคุมและกลุมทดลองซ่ึงเปนกลุมของผูเขารับการ
ฝกอบรมวา    แตกตางกันหรือไมอยางไร 
 
  1.3 การประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปหลังการอบรม(Behavior Evaluation)  มี
วัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรม ไดมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานใน
ทิศทางท่ีพึงประสงคหรือไม    การประเมินผลในข้ันนี้ยากและใชเวลามากกวาการประเมินผลในสองข้ัน
แรก    เพราะจะตองติดตามประเมินผลในสถานท่ีทํางานจริงๆ ของผูเขารับการฝกอบรมไดแก  

1) วัดพฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรมท้ังกอนและหลังการ
ฝกอบรม 

2) ระยะเวลาระหวางการฝกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝกอบรม  ควรจะ
ใหหางกันพอสมควรเพื่อใหแนใจวาการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานไดเกิดข้ึนจริงๆ   ควรจะ
ประเมินเปนระยะ ๆ เชน ประเมินทุก 3, 6 เดือน เปนตน 

3) เก็บขอมูลจากหลายๆแหลง เชน จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  กลุมผูท่ี
ผานการอบรมเปนตน 
 
  1.4 การประเมินผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร(Results Evaluation)  มีวัตถุประสงคใหทราบวา
การฝกอบรมกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานอยางไรบางเชน  ลดคาใชจาย  ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน  
เพิ่มปริมาณผลผลิต  อัตราการลาออกลดลง  เปนตน นับวาเปนการประเมินผลที่ยากท่ีสุด  เพราะในความ
เปนจริงนั้น มีตัวแปรอ่ืนๆนอกเหนือจากการฝกอบรมท่ีมีผลกระทบตอหนวยงานในทางท่ีดี  จึงสรุปได
ยากวาเปนผลจากโปรแกรมการฝกอบรม การวัด 
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   1) ควรวัดสถานการณ หรือเง่ือนไขตางๆ กอนการฝกอบรมไว แลวนําไป
เปรียบเทียบกับหลังการฝกอบรม โดยใชขอมูลท่ีสังเกตไดหรือวัดได 
   2) พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืนๆ ซ่ึงคาดวานาจะมีอิทธิพลตอการ
เปล่ียนแปลงในผลท่ีตองการใหเกิดข้ึนกับหนวยงานวิธีหนึ่งพอจะทําใหได คือการใชกลุมควบคุม หรือ
กลุมทดลอง      
 

รูปแบบการประเมินการฝกอบรมของเคิรกแพทริค  ประเมินท้ังความพึงพอใจ     ความรู
ความเขาใจ    และติดตามประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนจริงหลังการฝกอบรมเปน
ระยะๆ     นับไดวาเปนรูปแบบการประเมินท่ีเปนระบบ  เหมาะสมกับการนําไปใชรูปแบบหนึ่ง  ดังแสดง
ในตารางท่ี 1 
 
ตารางท่ี 1  ระดับการประเมินผลของเคิรกแพทริค    

ระดับการประเมิน คําอธิบาย ขอคิดเห็น 
ระดับ 1 การ

ตอบสนอง 
(Reaction) 

การตอบสนองของผูเรียนท่ีมีตอการ
ฝกอบรม ชอบหลักสูตรท่ีเรียน
หรือไม? 

เปนวิธีการประเมินท่ีใชกันอยาง
แพรหลาย เนือ่งจากเปนวิธีท่ีงาย 
รวดเร็ว และตนทุนตํ่าในการจัดการ 

ระดับ 2 การเรียนรู 
(Learning) 

ผูเรียนไดเรียนรูในส่ิงท่ีเปน
วัตถุประสงคของการฝกอบรม หรือ
หลักสูตรหรือไม 

การเรียนรูสามารถวัดผลไดจาก
แบบทดสอบกอน และหลังเรียน 
(Pre and Post Tests) 

ระดับ 3 พฤติกรรม  
(Behavior) 

การเปล่ียนแปลงเชิงพฤติกรรมใน
การทํางาน ผูเรียนไดประยุกต หรือ
นําส่ิงท่ีไดเรียนมาใชในการทํางาน
หรือไม 

เปนการประเมินท่ียาก 
แบบสอบถามติดตามผลหลังการ
ฝกอบรม หรือการสัมภาษณอาจถูก
นํามาใชในการประเมิน 

ระดับ 4 ผลลัพธ 
(Results) 

เช่ือมโยงการฝกอบรมไปสูบรรทัด
สุดทายของธุรกิจ 

การประเมินระดับนีจ้ะประยุกตใช
กับการฝกอบรมท่ีเขาไปชวย
แกปญหาในทางธุรกิจอัน
เนื่องมาจากการขาดความรู หรือ
ทักษะ เชน การลดตนทุน ฯ 
การประเมินในระดับนีเ้ปนเร่ืองยาก 
และซับซอนท่ีจะเช่ือมโยงใหเขากับ
การฝกอบรมโดยตรง 
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 2. รูปแบบการตรวจสอบสําหรับการประเมินผลการฝกอบรมอยางเปนระบบ  (CHARN’S 
TRAINING  EVALUATION  MODEL)  การประเมินผลการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและไดผลเปนท่ี
นาเช่ือถือได ตามแนวทางการประเมินผลของ MC-Model   จะพิจารณาปจจัยสําคัญในแตละสวนของ
ระบบการฝกอบรม   ซ่ึงประกอบดวย 3 สวนใหญ ๆ คือ 
  1. ปจจัยนําเขาของการฝกอบรม (INPUTS) 
  2. กระบวนการดําเนินการฝกอบรม (PROCESS) 
  3. ผลท่ีไดจากการฝกอบรม (OUTPUTS) 
ซ่ึงแตละสวนจะมีปจจัยสําคัญท่ีควรพิจารณาหรือตรวจสอบในการประเมินผลการฝกอบรมอยางเปน
ระบบ  ดังแสดงในภาพท่ี 1 
 
ภาพท่ี 1  แสดงแนวทางการประเมินผลการฝกอบรมอยางเปนระบบ  CHARN’S TRAINING   

 EVALUATION  MODEL 
 
 
 - การวิเคราะหหาความจําเปน  

  ในการฝกอบรม 
 - วิทยากร 

- ผูเขารับการอบรม 
 - การเรียนรู 

- ปฏิกิริยา 
 - วัตถุประสงคของ ครงการฯ  - เอกสารประกอบการบรรยาย  - พฤติกรรม 
 - โครงการฯ และกําหนดการ ฝกอบรม  - สภาพแวดลอมและส่ิง  - ผลลัพธ 
 - เอกสารการฝกอบรม  อํานวยความสะดวกตางๆ   
 - การคัดเลือกวิทยากร     
 - การคัดเลือกผูเขารับการ อบรม     
 - การคัดเลือกสถานท่ีจัด   ฝกอบรม

และ/หรือสถานท่ีศึกษา/ดูงาน (ถามี) 
    

 
 
 
  2.1 ปจจัยนําเขาของการฝกอบรม (INPUTS)  มีส่ิงสําคัญท่ีควรพิจารณาหรือตรวจสอบ คือ 
   1) การวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
     -  มีการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมากอนหรือไม 
    -  ขอมูลท่ีไดครอบคลุมและเช่ือถือไดหรือไม       
    -  ความจําเปนดังกลาว  สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมหรือไม 
 
 

INPUTS PROCESS OUTPUTS 

FEEDBACK 
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   2) วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม 
    - วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม  สอดคลองกับความจําเปน
ในการฝกอบรมหรือไม 
    - วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม เขียนในลักษณะท่ีสามารถ
จะประเมินผลไดหรือไม 
   3) โครงการและกําหนดการฝกอบรม 
    - หัวขอวิชาตาง ๆ ในหลักสูตรฝกอบรม  สอดคลองกับวัตถุประสงค
หลักของโครงการหรือไม    
    - วัต ถุประสงคยอยรายวิชาของทุกหัวขอวิชา   สอดคลองกับ
วัตถุประสงคหลักของโครงการหรือไม   
    - การจัดลําดับของหัวขอวิชาตาง ๆ ในหลักสูตรเหมาะสมหรือไม 
    - วัตถุประสงคยอยรายวิชาเขียนในลักษณะท่ีสามารถจะประเมินผลได
หรือไม 
    - ระยะเวลาของแตละหัวขอวิชา เหมาะสมและสอดคลองกับ
วัตถุประสงคยอยรายวิชาและเนื้อหาของหัวขอวิชานั้น ๆ หรือไม 
    - เทคนิคและวิธีการฝกอบรมท่ีใชสําหรับแตละหัวขอวิชา เหมาะสม
และสอดคลองกับวัตถุประสงคยอยรายวิชา และระยะเวลาของหัวขอวิชานั้น ๆ หรือไม 
   4) เอกสารการฝกอบรม 
    - เอกสารการฝกอบรมท่ีแจกใหกอนการฝกอบรม เหมาะสมและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคหลักของโครงการหรือไม 
   5) การคัดเลือกวิทยากร 
    - มีความรูและประสบการณในหัวขอวิชาท่ีจะบรรยายหรือไม 
    - มีความสามารถในการถายทอดความรูและประสบการณ ในหัวขอ
วิชาท่ีจะบรรยายไดดีเพียงไร 
    - มีความพรอมในการถายทอดความรูและประสบการณ ในหัวขอวิชา
ท่ีจะบรรยายเพียงไร 
   6) การคัดเลือกผูเขารับการอบรม 
    - คุณสมบัติของผูเขารับการอบรมท่ีกําหนดไวในโครงการเหมาะสม
หรือไม 
    - มีเกณฑในการคัดเลือกผูเขารับการอบรมอยางไร 
    - ใชเกณฑดังกลาวในการคัดเลือกผูเขารับการอบรมทุกคร้ังหรือไม 
    - จํานวนผูเขารับการอบรมเหมาะสมหรือไม 
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   7) การคัดเลือกสถานท่ีจัดฝกอบรม และ/หรือสถานท่ีศึกษา/ดูงาน (ถามี) 
    - การคัดเลือกสถานท่ีจัดฝกอบรม และ / หรือสถานท่ีศึกษาดูงานของ
โครงการฝกอบรมดังกลาว เหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายของการฝกอบรม
โครงการดังกลาวหรือไม 
 

2.2 กระบวนการดําเนินการฝกอบรม (PROCESS)  มีส่ิงสําคัญท่ีควรไดรับการพิจารณา
หรือตรวจสอบ คือ 
   1) วิทยากร 
    - มีการชี้แจงวัตถุประสงคของวิชาใหผูเขารับการอบรมทราบหรือไม 
    - มีความรอบรูในเนื้อหาวิชานั้นหรือไม 
    - มีความสามารถในการถายทอดความรูใหผูฟงเขาใจเพียงไร 
    - การตอบคําถามชัดเจนและตรงประเด็นหรือไม 
    - มีความสามารถในการควบคุมช้ันเรียนหรือไม 
    - การจัดลําดับความสัมพันธของเนื้อหาวิชาเหมาะสมหรือไม 
    - มีอากัปกิริยาท่ีนารําคาญ และเบ่ียงเบนความสนใจของผูเขารับการ
อบรมหรือไม 
    - เทคนิค / วิธีการที่ใชในการถายทอดความรูเหมาะสมหรือไม 
   2) ผูเขารับการอบรม / สัมมนา 
    - สนใจและเอาใจใสตอการฝกอบรมหรือไม 
    - มาเขารับการอบรมตามกําหนดเวลาตลอดท้ังหลักสูตรหรือไม 
    - มีการซักถาม แสดงความคิดเห็น และใหความรวมมือตาง ๆ ใน
ระหวางการฝกอบรม / สัมมนาหรือไม 
   3) เอกสารประกอบการบรรยาย 
    - แตละวิชามีเอกสารประกอบการบรรยายหรือไม 
    - เนื้อหาสาระของเอกสารประกอบการบรรยายสอดคลอง  และ
สนับสนุนกับวัตถุประสงคหลักของหัวขอวิชานั้น ๆ หรือไม 
   4) สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
    - การจัดสถานที่ฝกอบรมรวมถึงโตะ เกาอ้ี  เหมาะสมหรือไม 
    - อุณหภูมิและการถายเทอากาศเหมาะสมหรือไม 
    - แสงสวางเพยีงพอหรือไม 
    - เสียงดังชัดเจนหรือไม 
    - อุปกรณตาง ๆ ท่ีตองใชในการฝกอบรมมีเพียงพอหรือไม 
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    - มีส่ิงรบกวนตาง ๆ ในระหวางการจัดฝกอบรมหรือไม เชน เสียง
โทรศัพท เสียงรบกวนจากภายนอก    มีผูเขา – ออกจากหองฝกอบรมบอยคร้ัง ฯลฯ  
 

2.3 ผลท่ีไดจากการฝกอบรม (OUTPUTS)  ผลท่ีไดจากการฝกอบรม อาจแบงไดเปน 4 
ประเภทใหญ ๆ คือ 
   1) การเรียนรู (Learning) 
    - ผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูในส่ิงท่ีตองการจะใหเรียนรู ตามท่ี
ระบุไวในวัตถุประสงคหลักของโครงการหรือไม 
   2) ปฏิกิริยา (Reaction) 
    - ผูเขารับการอบรมเห็นวา ทุกหัวขอวิชาในหลักสูตร เหมาะสมและ
เพียงพอหรือไม 
    - ผูเขารับการอบรมเห็นวา การจัดดําเนินการฝกอบรมคร้ังนี้เหมาะสม
หรือเพียงพอ หรือไม 
    - ผู เขารับการอบรมเห็นวา โครงการ / หลักสูตรฝกอบรมนี้ เปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของเขาหรือไม 
    - ผูเขารับการอบรมมีทัศนคติตอการฝกอบรมอยางไร 
    - ผูเขารับการอบรมเห็นวา  เปนการคุมคาหรือไมในการเขาอบรมคร้ังนี้  
   3) พฤติกรรม (Behavior) 
    - ผูเขารับการอบรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน ในทางท่ีดีข้ึน
หรือไม 
    - ผูเขารับการอบรมไดนําเอาความรูตาง ๆ ท่ีไดจากการอบรมคร้ังนี้ไป
ปรับใชใหเปนประโยชนในการปฏิบัติงานหรือไม 
   4) ผลลัพธ (Outcome หรือ Result) 
    - การปฏิบัติงานของผูผานการอบรม มีผลตอหนวยงานอยางไร 
 (งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนกวาเดิมหรือไม ) 
    - ผลการปฏิบัติงานของผูผานการอบรมไดรับการยอมรับจากบุคคล
ระดับตางๆ ในหนวยงานเพียงใด ( เชน ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ) 
    - ผูผานการอบรมมีความกาวหนาในสายงานเพียงไร 
  
  จากการพิจารณาหรือตรวจสอบปจจัยในแตละสวนดังกลาวแลว ก็จะทําใหสามารถเห็น
ภาพรวมท้ังหมดของการฝกอบรมในโครงการ / หลักสูตรนั้น ๆ ซ่ึงจะชวยใหไดขอมูลในส่ิงท่ีตองการ
ทราบตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งขอบกพรองหรือขอควรปรับปรุงสําหรับโครงการ / หลักสูตรฝกอบรมนั้น  
และสาเหตุท่ีแทจริงของปญหาเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมนั้น ๆ ในรุนตอไป 
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  ปญหาอุปสรรคของการประเมินผลโครงการฝกอบรม / สัมมนา ข้ึนอยูกับปจจัยหลาย
ประการท่ีทําใหการประเมินผลนั้นลมเหลว   ขาดความนาเช่ือถือ  หรือไดผลไมตรงตามท่ีตองการ  ปญหา
อุปสรรคท่ีเปนขอควรคํานึงสําคัญ    เปนประโยชนตอการวางแผนดําเนินการดานการประเมินผล และ
ชวยใหการประเมินผลบรรลุตามเปาหมายท่ีตองการประกอบดวย    
   1. การไมกําหนดขอบเขตวัตถุประสงคและเกณฑในการประเมินผลไวอยางชัดเจน 
   2. ระยะเวลาสําหรับการดําเนินการดานการประเมินผลไมเพียงพอ 
   3. ขาดการสนับสนุนของฝายบริหารในดานตางๆ เชน กําลังคนงบประมาณ 
อุปกรณ  ฯลฯ 

4. ผูประเมินผลไมมีอํานาจในการดําเนินการอยางอิสระ เชน  การวิเคราะห
เอกสารของโครงการฝกอบรมหรือการดําเนินการบางอยางจากหนวยท่ีเกี่ยวของ ฯลฯ 

5. ผูประเมินผลไมมีความรูในการประเมินผลการฝกอบรมอยางเปนระบบ 
6. ไมมีการวางแผนในการนําเอาผลท่ีไดจากการประเมินไปใชประโยชน 
7. ไมมีการประเมินผลอยางเปนระบบ 
8. ไมมีการประเมินผลตอเนื่องเชน  ประเมินผลทันทีท่ีส้ินสุดการฝกอบรมเพียง

คร้ังเดียว 
10. ไมไดรับความรวมมือจากหนวยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ  
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บทท่ี 2 
วิธีการประเมินผลการฝกอบรม 

 
วิธีการประเมินผลการฝกอบรม 

1. กําหนดวัตถุประสงค  
ขอมูลท่ีจะนํามากําหนดเปนวัตถุประสงคของการประเมินมาจากวัตถุประสงคของ

โครงการฝกอบรม รวมกับ ส่ิงท่ีผูบังคับบัญชาตองการทราบ   แลวสรุปเปนวัตถุประสงคของการประเมิน 
ดังตัวอยาง   
วัตถุประสงคของการประเมินผล 
 "โครงการฝกอบรมปฐมนิเทศขาราชการฝายบริการทางวิชาการและธุรการ ประจําป " 
 1. เพื่อประเมินสัมฤทธ์ิผลในระดับของการเรียนรู ของผูเขาอบรมปฐมนิเทศฯ 
 2. เพื่อประเมินความเหมาะสมของโครงการฝกอบรม และขอควรปรับปรุง 
 3. เพื่อประเมินถึงประโยชนรวมท้ังความคุมคาของโครงการฝกอบรม 
 

2. วางแผนการประเมิน 
นําวัตถุประสงคของการประเมินผล มากําหนดเปนแผนการประเมิน 6 ข้ันตอน ไดแก  
2.1 กําหนดประเภท หรือ ระดับการประเมินท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงค  
2.2 กําหนดคําถามเกี่ยวกับเร่ืองท่ีตองการทราบ  
2.3 กําหนดแหลงท่ีมา ของขอมูล  
2.4 กําหนดชวงเวลาจัดเก็บขอมูล  
2.5 กําหนดเทคนิคหรือวิธีการและเคร่ืองมือในการจัดเก็บขอมูล  
2.6 กําหนดวิธีการ วิเคราะหขอมูล โดยอาจกําหนดเปนตาราง  

 
3. จัดเตรียมเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผล  

3.1 เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินปฏิกิริยา  
ประเมินปฏิกิริยาของผูเขาอบรม โดยใช แบบสอบถามท่ีพัฒนาข้ึน  เพื่อใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูลความคิดเห็นของผูเขาอบรม แบงออกไดเปน 2 ชนิด คือ  
1) แบบประเมินโครงการ  เหมาะสมกับการใชเปนขอคําถามแบบปรนัย แตละ

ขอคําถาม จะมีคําตอบหลายคําตอบใหเลือก  เม่ือไดรับขอมูลแลวสามารถนํามาแปลงเปนตัวเลข  แจกแจง
ความถี่ แลววิเคราะหเชิง ปริมาณได  ไมนิยมการใชคําถามปลายเปด(Open-ended) หรือควรจะใชนอย
ท่ีสุด(อาจไมเกิน 2-3 ขอ)  แตควรพยายามกระตุนใหผูตอบไดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากขอคําถามประเด็นตางๆที่มีอยูแลว  สวนเนื้อหาหรือประเด็นท่ีสอบถามควรกําหนดให
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ครอบคลุมทุกดานของโครงการ  ท้ังท่ีอยูในปจจัยนําเขา ของกระบวนการฝกอบรม(Inputs) และ
กระบวนการ ฝกอบรม (Process)  เชน  

- เนื้อหาหลักสูตร   หัวขอวิชา   วิธีการฝกอบรม 
- ความเหมาะสมของรายละเอียดโครงการ   กําหนดการฝกอบรม 
- วิทยากร  ( ภาพรวมของวิทยากร ) 
- เอกสารประกอบการอบรม 
- การดําเนินงานของเจาหนาท่ี 
- สถานท่ี   สภาพแวดลอม   ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  

2) แบบประเมินรายวิชา  เปนคําถามแบบปรนัยเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการ
ตอบ เนื่องจากใชเก็บ รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับทุกวิชา  ตอบแบบสอบถามในระยะเวลา ส้ันๆแตบอยคร้ัง
โดยขอคําถามมักจะเนนประเด็นเกี่ยวกับ  

- วิทยากร      
- ความรอบรูในเนื้อหาวิชา 
- ความสามารถในการถายทอด 
- การสรางบรรยากาศในการฝกอบรม 
- การตอบขอซักถาม 
- การใชโสตทัศนูปกรณ  
- ขอดี หรือขอควรปรับปรุงของวิทยากร ฯลฯ  
- ความรู ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติ  เกี่ยวกับเนื้อหาวิชานั้นๆ ท้ัง

กอนและหลังการฝกอบรม 
- ระยะเวลาฝกอบรมในแตละหัวขอวิชา 
- เทคนิคการฝกอบรมท่ีใชในหัวขอวิชานั้น 
- ประโยชนของหัวขอวิชานั้นในการปฏิบัติงาน     

 
  3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลการเรียนรู   

เปนขอทดสอบกอน-หลังการอบรมท่ีเจาหนาท่ีผู รับผิดชอบการประเมิน 
พัฒนาข้ึน  หรือเปนผูดําเนินการรวบรวมเพ่ือจัดทําแบบทดสอบ  โดยขอความรวมมือจากวิทยากรในแต
ละวิชาชวยออกขอสอบขอเขียนในหัวขอวิชาท่ีวิทยากรรายดังกลาวรับผิดชอบ สวนแบบฝกปฏิบัติเพื่อวัด
ทักษะ โครงการหรือโครงงาน(Assignment) ตางๆท่ีวิทยากรมอบหมายใหฝกปฏิบัตินั้น   จําเปนตองอาศัย 
วิทยากร หรือผูเช่ียวชาญเฉพาะดานเปนผูพัฒนาเคร่ืองมือดังกลาวข้ึนมาให   หรืออาจใชเคร่ืองมือ ท่ีไดรับ
การพัฒนาไวแลวและมีความเหมาะสมกับลักษณะท่ีตองการใชสอบวัดก็ได  

แบบทดสอบกอน-หลังการอบรมนั้นมักจะมีลักษณะเปนขอทดสอบปรนัย 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวนมาก แตละขอจะมีคําตอบหลายขอใหเลือกตอบ หรืออาจมีลักษณะเปนการ
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ใหเติมคําตอบท่ีถูกตองลงในชองวางก็ได  ท้ังนี้เพื่อความสะดวกในการนําขอมูลหรือคําตอบท่ีไดมาแปลง
เปนตัวเลข อาจมีลักษณะเชนเดียวกับขอสอบขอเขียนและแบบฝกปฏิบัติเพื่อวัดทักษะท่ัวไปก็ได แตกตาง
กันเฉพาะท่ีจะนํามาใชวัดผลการเรียนรูท้ังกอนและหลังการอบรมเทานั้นเอง  
 

3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินพฤติกรรมในการทํางาน  
คือ  แบบสอบถาม  แบบสัมภาษณเพื่อติดตามผลการฝกอบรม  และแบบสอบ

วัดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดานทัศนคติหรือท่ีเรียกวา แบบสอบวัดทัศนคติ  โดยท่ัวไปขอคําถามจะ
เนนถึงการเปรียบเทียบพฤติกรรมดานตางๆ ท่ีแสดงใหสังเกตเห็นไดระหวางกอนการอบรม และหลังการ
อบรม เปนสําคัญ  แบบสอบวัดทัศนคติท่ีใชติดตามผลการอบรมนั้น จําเปนตองใหผูเช่ียวชาญเฉพาะดาน
พัฒนาข้ึน   หรือใชแบบสอบวัดท่ีมีอยู และมีความเหมาะสมกับลักษณะท่ีตองการใชสอบวัด 
 
  3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลลัพธ  
   คลายคลึงกับเค ร่ืองมือในการประเ มินพฤติกรรมในการทํางาน  เชน 
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณเพื่อติดตามผลการอบรม    แตขอคําถามจะเนนท่ี ผลงานและความ 
กาวหนาของผูผานการอบรม    ตลอดจนผลรวมท่ีไดเกิดกับหนวยงานและองคการโดยรวม    นักวิชาการ
ดานการพัฒนาบุคคลไดพัฒนาการติดตามผลการอบรมโดยใชแผนปฏิบัติการการติดตามผล ตามแนวทาง
ของ PAPA ( Participant Action Plan Approach) ทําใหการประเมินผลลัพธ ของการฝกอบรมเปน
รูปธรรม   มีความชัดเจนในทางปฏิบัติเพิ่มข้ึน   คุณสมบัติท่ีดีของเคร่ืองมือในการประเมินผล ไดแก   

1) ความเท่ียงตรง (Validity) เปนความสามารถในการวัดส่ิงท่ีเราตองการจะวัด
หรือประเมิน ไมคลาดเคล่ือน  

2) ความเช่ือม่ัน (Reliability) หมายถึง ความเช่ือถือไดวาเม่ือนําเคร่ืองมือนั้นไป
วัดแลวนําไปวัดอีกกี่คร้ังก็ตาม ก็จะไดผลลัพธคงท่ีไมเปล่ียนแปลง 

3) ความเปนกลางปราศจากอคติ (Objectivity) หมายถึง การที่จะไมลําเอียงหรือ
มีแนวโนมท่ีจะคลอยตามไปทางใดทางหน่ึง 

4) ความเหมาะสมท่ีจะนําไปใช (Practicability) เปนความสะดวกและเหมาะสม
ท่ีจะนําไปใช ท้ังในดานเวลา คาใชจาย และความคลองตัว จนเปนท่ียอมรับของทุกฝาย 

5) ความงาย (Simplicity) เปนการงายตอความเขาใจ งายในการนําไปใชงาน 
และงายในการดําเนินการเกี่ยวของ  

 
4.  ข้ันปฏิบัติตามแผน 

  เม่ือเตรียมเคร่ืองมือแลวจึงลงมือปฏิบัติตามแผน คือ ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตาม
ชวงเวลาท่ีไดกําหนดไว   
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5. ข้ันการวิเคราะหขอมูลและสรุปรายงานการประเมินผล 
  เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลไดแลว  นําขอมูลมาวิเคราะหโดยหลักสถิติในการวิจัยทาง
สังคมศาสตร  และนําผลการวิเคราะหไปเขียนสรุปเปนรายงานผลการประเมินโครงการฝกอบรมตอไป    
วิธีการวิเคราะหขอมูลข้ึนอยูกับ เทคนิควิธีการประเมินผลและเคร่ืองมือท่ีใชตามท่ีวางแผนการประเมินผล
เอาไวต้ังแตตน  วิธีการวิเคราะหขอมูลตามลักษณะของเครีองมือและเทคนิคมีวิธีการประเมิน 4 วิธี  

5.1 วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม  
1) นําขอมูลท่ีไดไปเทียบคาคะแนน  แจงนับความถ่ี(Tally) และวิเคราะหขอมูล

ทางสถิติ ไดแก คาเฉล่ีย หรือท่ีเรียกวาคามัธยมฐานเลขคณิต(Arithmetic Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) นําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดไปเขียนเปนรายงานสรุปตอไป   

2) วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามแบบใหเลือกคําตอบโดยไมจัดเรียง
ตามลําดับคะแนนความสําคัญ  เปรียบเทียบอัตราสวนเปนรอยละ  นําเสนอขอมูลในรูปของตารางไขว 
(Cross Tabulations)   

3) วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามในลักษณะของการเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียของคะแนนกอนการอบรม และหลังการอบรม  และผลตาง  สรุปรายงานโดยใชผลตางของ
คาเฉล่ียของคะแนนกอน - หลังการอบรมเปนสําคัญ  

4) วิเคราะหขอมูลในกรณีแบบสอบถามเปนคําถามปลายเปด (Opened-ended 
Questions) จัดหมวดหมูและแยกประเภทขอมูล  แจกแจงความถ่ี (Tally) ขอมูล  คํานวณหาคารอยละ   

5.2 วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบทดสอบกอน-หลังการอบรม เปนการวิเคราะหวาความ
แตกตาง ระหวางผลการทดสอบ กอนการอบรม กับ หลังการอบรม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ เพื่อเปนการสรางความม่ันใจวา คะแนนกอน-หลังการอบรมมีความแตกตางกันจริงและไดมีการ
เรียนรูเกิดข้ึนจริง 

  5.3 วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสอบถามหรือสัมภาษณเพื่อประเมินพฤติกรรมในการ
ทํางานเพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมกอน-หลังการอบรมวา มีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติหรือไม โดยการใชคา ไค-สแควร (chi-square )   ชวยในการวิเคราะห   

5.4 วิเคราะหขอมูลในลักษณะของการประเมินผลลัพธของการฝกอบรม  วิเคราะห
ขอมูล ในลักษณะเชนเดียวกันวามีความแตกตางของขอมูลกอน-หลังการอบรมหรือประเมินผลลัพธของ
การฝกอบรมดวยวิธีการวิจัยเชิงทดลองโดยใชกลุมทดลองและกลุมควบคุม     ข้ึนอยูกับวา เปนการ
วิเคราะหเปรียบเทียบระหวาง 

1) กลุมสองกลุมท่ีเปนอิสระตอกัน (เปนคนละกลุมกัน )   
2) กลุมท่ีไมเปนอิสระตอกัน เชนเปนกลุมเดียวกัน แตวัดผลกอนและหลังการอบรม  
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วิธีการประเมินผลการฝกอบรมตามแนวของ MC-Model 
เปนข้ันตอนการประเมินผลท่ีหนวยงานกรมสุขภาพจิตใชดําเนินการ   มีข้ันตอนในการ

ดําเนินการท่ีสําคัญ ดังนี้  
1. กําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการประเมินผล (Focus) 

  การกําหนดขอบเขตของการประเมินผล เปนข้ันตอนเบ้ืองตนท่ีสําคัญสําหรับการ
ประเมินผลโครงการฝกอบรม โดยจะเร่ิมจาก 
  1.1 ศึกษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับโครงการฝกอบรมท่ีจะทําการประเมินผลวา 
   1) วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรมคืออะไร 
   2) ใครเปนผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรม 
   3) ใครบางท่ีตองการทราบขอมูลจากการประเมินผลคร้ังนี้ 
  1.2 สัมภาษณผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูประเมินผล (โดยใชเทคนิคการสัมภาษณ) ใน
ประเด็นตอไปนี้ 
   1) ทานตองการนําผลการประเมินไปทําอะไร 
   2) ทานตองการทราบผลการประเมินเม่ือไร 
   3) ทานตองการทราบขอมูลอะไรบาง 
   4) มีอะไรอีกไหมท่ีทานตองการทราบ 
   5) ทานตองการใหเสนอรายงานอยางไร (ดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร) 
   6) ทานจะใหความชวยเหลือ/สนับสนุน สําหรับการประเมินผลคร้ังนี้ในดาน
ตางๆ ตอไปนี้ไดอยางไรบาง เชน เวลา กําลังคน วัสดุอุปกรณ งบประมาณ ฯลฯ 
  1.3 สัมภาษณผูท่ีเกี่ยวของท่ีตองการทราบขอมูล (ถามี) เพิ่มเติมวา ตองการทราบอะไรบาง 
  1.4 กรอกขอมูลท่ีไดจาก ขอ 1-3 ลงในกระดาษทําการ (Focusing Worksheet) เพื่อ
กําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการประเมินผล เพื่อเตรียมดําเนินการข้ันตอไป  
  1.5 ศึกษาและวิเคราะหขอมูลจาก Focusing  Worksheet   
  1.6 กรอกขอมูลท่ีได (จากขอ 1.1 -1.5) ลงในแบบกําหนดขอบเขตของการประเมินผล            
 

2. วางแผนประเมินผล  (Plan) 
  เม่ือกําหนดขอบเขตของการประเมินผลเรียบรอยแลว  นําวัตถุประสงคของการ
ประเมินผลแตละขอมาวิเคราะหเพื่อวางแผนประเมินผลตอไป  โดยเขียนลงในแผนการประเมินและ
ติดตามผล 1  และแผนการประเมินและติดตามผล 2  
  2.1 การจัดทําแผนการประเมินและติดตามผล 1  จะเร่ิมจาก 
   1) วัตถุประสงคของการประเมินผล  โดยระบุวัตถุประสงคของการประเมินผล
ขอแรก (วิเคราะหและวางแผนทีละขอ) 
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   2) คําถามเฉพาะสําหรับวัตถุประสงคของการประเมินผล  โดยการที่จะใหได
คําตอบสําหรับวัตถุประสงคของการประเมินผลดังกลาวจําเปนจะตองต้ังคําถามเฉพาะเปนประเด็นยอย ๆ  
ซ่ึงคําถามเฉพาะน้ีจะมีกี่คําถามก็ได  จากน้ันประมวลคําตอบยอยๆ ท่ีไดจากคําถามเฉพาะท้ังหมดเปน
คําตอบสุดทายสําหรับวัตถุประสงคของการประเมินผลดังกลาว 
   3) ประเภทของการประเมินผล  โดยระบุวาคําถามเฉพาะแตละขอนั้น  เปนการ
ประเมินผลประเภทใด เพื่อเปนแนวในการพิจารณาเลือกใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงประเภทของการ
ประเมินผลจะแบงออกเปน 4 ประเภทใหญ ๆ คือ 
    - การเรียน  ตองการทราบวา  ผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูใน
เนื้อหาวิชาตาง ๆ ในหลักสูตรฝกอบรมจริงหรือไม  
    - ปฏิกิริยา ตองการทราบวา ผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็น / ทัศนคติ
ตอเร่ืองตาง ๆ อยางไร 
    - พฤติกรรม โดยตองการทราบวา ผูเขารับการอบรมไดนําเอาความรูท่ี
ไดรับไปปรับใชในการทํางานหรือไม และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานในทางท่ีดีข้ึนหรือไม 
    - ผลลัพธ   โดยตองการทราบวา  ผลการปฏิบัติของผูผานการอบรมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลข้ึนกวาเดิมหรือไม และงานของหนวยงานนั้นกาวหนาข้ึนกวาเดิม อันเปน
ผลจากการฝกอบรมหรือไม 
   4) แหลงท่ีมาของขอมูล  โดยระบุแหลงท่ีมาของขอมูลท่ีจะชวยใหไดคําตอบ 
สําหรับคําถามเฉพาะแตละขอซ่ึงอาจมีหลายแหลงก็ได สวนใหญแหลงท่ีมาของขอมูลจะไดมาจาก 
    - ผูเขารับการอบรม 
    - วิทยากร 
    - ผูเช่ียวชาญในสาขาวิชา 
    - ผูสังเกตการณ 
    - ผูบังคับบัญชาของผูเขารับการอบรม 
    - เอกสารโครงการ 
    - แบบฝกหัด/การฝกปฏิบัติ ฯลฯ 

5) เวลาท่ีเก็บขอมูล  โดยระบุใหชัดเจนวา จะเก็บรวบรวมขอมูลเม่ือไร จาก
แหลงขอมูลแตละแหลง (ของคําถามเฉพาะแตละขอ) เวลาท่ีเก็บรวบรวมขอมูลแบงเปน 3  ชวงใหญ ๆ คือ 
    - กอนการฝกอบรม (คือกอนดําเนินการฝกอบรม) 
    - ระหว างการฝกอบรม  ( คือระหว างดํ า เนินการฝกอบรมใน
หองฝกอบรม) 
    - หลังการฝกอบรม ซ่ึงอาจแยกยอยได 2 กรณี คือ 
     ก. ทันทีท่ีเสร็จส้ินการฝกอบรม 
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     ข. หลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมแลวระยะหนึ่ง (ซ่ึงควรระบุ
ใหแนชัดวาเม่ือไร)  
    ในการประเมินผลการฝกอบรมเม่ือเสร็จส้ินโครงการ (End-of-Course 
Evaluation) จําเปนจะตองเก็บรวบรวมขอมูลท้ังกอน  ระหวาง  และทันทีท่ีเสร็จส้ินการฝกอบรม แต
สําหรับการติดตามผลการฝกอบรม (Follow-up Study) วาเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานเพียงใดนั้น  จะ
ใชเวลาในการเก็บขอมูลสวนใหญภายหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมแลวระยะหนึ่ง  เพราะสามารถนําขอมูล
และผลของการประเมินผลเม่ือเสร็จส้ินการฝกอบรม (End-of-Course Evaluation) มาใชเปนขอมูลสวน
หนึ่งของการติดตามผล (Follow-up Study) ได 

6) วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
    ระบุใหชัดเจนวา จะเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีใด  จากแตละแหลงของ
คําถามแตละขอ วิธีเก็บรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญ คือ 
    - แบบทดสอบความรูกอนและหลังการฝกอบรม (Pre-Post  Test) 
    - การสัมภาษณ (Interview) 
    - การสังเกตการณ (Observation) 
    - การฝกปฏิบัติ  / แบบฝกหัด (Practice/Exercise) 
    - แบบสอบถามตาง ๆ (Questionnaires) เชน 
     ก. แบบประเมินผลหัวขอวิชา 
     ข. แบบประเมินผลวิทยากร 
     ค. แบบประเมินผลโครงการ 
     ง. แบบสอบถามสําหรับการติดตามผล 
    - แผนปฏิบัติการของผูเขารับการอบรมสําหรับการติดตามผล (Action Plan) 
   7) วิธีการวิเคราะหขอมูล 
    ระบุใหชัดเจนวา จะวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
แตละอยางดวยวิธีการอยางไร เชน 
    - การวิเคราะหขอมูลตามวิธีการทางสถิติ โดยใช 
     ก. คาตัวกลางเลขคณิต  (Mean) 
     ข. คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
     ค. คาสัมประสิทธ์ิของความผันแปร (Coefficient of Variation) 
    - การวิเคราะหแบบ Matrix 
    - การพรรณนาเปรียบเทียบ 
    - การเปรียบเทียบในรูปรอยละ ฯลฯ  
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  2.2 การจัดทําแผนการประเมินและติดตามผล 2  โดย 
   1) วิเคราะหงานท่ีจะตองทําท้ังหมด ในข้ันการเตรียมดําเนินการวา 
    - จะตองทําอะไรบาง ซ่ึงสวนใหญจะมาจากวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
    - ใครเปนผูรับผิดชอบแตละงาน 
   2) วิเคราะหแตละงานวา 
    - ประกอบดวยกิจกรรมใดบาง  
    - แตละกิจกรรมจะใชเวลานานเทาไร เพื่อจะไดทราบวาแตละงานจะใช
เวลาท้ังส้ินเทาไร  และจะแลวเสร็จเม่ือไร  แลวจึงจัดทําแผนการประเมินและติดตามผลและดําเนินการ
ตามแผน  เชน  
     ก. งานท่ีจะตองทําท้ังหมดในข้ันเตรียมดําเนินการ 
     ข. กําหนดเวลาแลวเสร็จของแตละงาน 
     ค. ผูรับผิดชอบงาน 
  
 3. ดําเนินการตามแผน (Implement) 
  เม่ือไดจัดทําแผนการประเมินและติดตามผลเรียบรอยแลว จะเร่ิมเก็บรวบรวมขอมูลใน
ชวงเวลาตาง ๆ ของการจัดดําเนินการฝกอบรมจากแหลงตาง ๆ โดยวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ตามที่ระบุ
ไวในแผนการประเมินและติดตามผล 1 
 

4. วิเคราะหขอมูล (Analyze) 
  แจงนับขอมูลท่ีรวบรวมไดท้ังหมด เพื่อทําการวิเคราะหตอไป  ในการวิเคราะหขอมูลจะ
วิเคราะหตามวัตถุประสงค ของการประเมินผลแตละขอ  โดยวิเคราะหจากคําตอบสําหรับคําถามเฉพาะ
ของแตละขอจนครบทุกขอตามท่ีระบุไวในแผนการประเมินและติดตามผล 1 แลวจึงสรุปวัตถุประสงค
ของการประเมินผลขอนั้นวา บรรลุผลหรือไม เพียงใด มีปญหาหรืออุปสรรคอยางไร ฯลฯ  ดังตัวอยาง
แบบฟอรมแผนการประเมินและติดตามผล 1  และ 2   
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แบบฟอรมแผนการประเมินและติดตามผล 1 
 

วัตถุประสงคของการประเมินผล :  

ประเภทของ 
การประเมินผล 

คําถามเฉพาะสําหรับวัตถุประสงค 
ของการประเมินผล 

แหลงที่มาของขอมูล เวลาที่เก็บขอมูล วิธีการเก็บรวบรวม
ขอมูล 

วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    

 
 



 

 

21 

แบบฟอรมแผนการประเมินและติดตามผล 2 
 
วัตถุประสงคของการประเมินผล :  

งาน กําหนดเวลา (แลวเสร็จของงาน) ผูรับผดิชอบงาน 
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5. รายงานผล (Report) 
  หลังจากท่ีไดขอสรุปของวัตถุประสงคของการประเมินผลทุกขอแลว ก็รายงานผลให
ผูบังคับบัญชาโดยตรง และ/หรือ ผูท่ีเกี่ยวของกับโครงการฝกอบรมดังกลาว  (ซ่ึงเปนผูท่ีตองการทราบ
ขอมูล) ไดทราบ   อาจจะรายงานผลดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษรก็ไดตามท่ีไดตกลงกันไวในข้ัน
การกําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการประเมินผล  โดยท่ัวไปแลว การรายงานผลมักจะทําเปนลาย
ลักษณอักษร  โดยเสนอในรูปของรายงาน  ซ่ึงอาจเปน 
  5.1 รายงานรวมฉบับเดียว ของการประเมินผลโครงการ และการติดตามผลการฝกอบรม 
  5.2 รายงานแยก 2 ฉบับ คือ 
   1) รายงานการประเมินผลโครงการหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม โดยยังไมได
ดําเนินการติดตามผล (End-of-Course Evaluation) และ 
   2) รายงานการประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม โดยไดดําเนินการติดตาม
ผลหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมไปแลวไมนอยกวา 6 เดือน (Follow-up Report) 
   

รูปแบบของรายงานการประเมินผลการฝกอบรม  ควรประกอบดวย  
1. ช่ือโครงการฝกอบรม   
2. วัตถุประสงคของการประเมินผล 
3. วิธีการประเมินผล 

3.1 ขอบเขตในการประเมินผล 
3.2 วิธีการเก็บขอมูล 

    3.3 วิธีการวิเคราะหขอมูลหรือสถิติท่ีเกี่ยวของ   
4. ผลการวิเคราะหขอมูล 

4.1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลในประเด็นตางๆ  ในรูปของตาราง
พรอมการอธิบายความ  

5. สรุปและขอเสนอแนะ 
5.1 สรุปผลการประเมินโดยสวนรวมท้ังหมด 
5.2 ขอดี และขอควรปรับปรุง 
5.3 ขอเสนอแนะจากผูประเมิน และ/หรือผูรับผิดชอบโครงการ

ฝกอบรม  
6. ภาคผนวก 

6.1 รายละเอียดโครงการฝกอบรม 
6.2 รายช่ือผูเขาอบรม/ตําแหนง/หนวยงานท่ีสังกัด (รวมท้ังสถิติการเขา

อบรม) 
6.3 รายช่ือวิทยากร 
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6.4 แบบประเมิน หรือเคร่ืองมืออ่ืน ๆ ท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
6.4 คําส่ังแตงต้ังคณะกรรมการดําเนินโครงการฝกอบรม หรือ ท่ี

ปรึกษาโครงการฝกอบรม  
    6.5 เอกสารอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ  
 

รูปแบบของรายงานการประเมินผลการฝกอบรมของ MC-Model  ประกอบดวยสวน
สําคัญ 6 สวน คือ 

1. บทคัดยอ/บทสรุปสาระสําคัญ (สําหรับผูบริหาร) 
    1.1 สรุปสาระสําคัญท้ังหมด จากการประเมินผลคร้ังนี้ ท่ีผูบริหารควร
จะไดรับทราบ 
   2. บทนํา (เปนการใหขอมูลโดยยอเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้น) 

  2.1 ความเปนมาของโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้น 
  2.2 ชวงเวลาและสถานท่ีท่ีดําเนินการฝกอบรม/สัมมนา 
  2.3 วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม 
  2.4 จํานวนและหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการอบรม/สัมมนา 
  2.5 จุดมุงหมายของการประเมินผลคร้ังนี้ 

   3. บทท่ี 1  ระเบียบวิธีการประเมินผล 
    3.1 วัตถุประสงคของการประเมินผล 
    3.2 ขอบเขตของการประเมินผล 
    3.3 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
    3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
   4. บทท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูล  (จะวิเคราะหขอมูลเรียงตามวัตถุประสงคของ
การประเมินผลแตละขอ) 
    4.1 วัตถุประสงคของการประเมินผล ขอท่ี 1 

1) ประเด็นท่ีวิเคราะห 
2) ผลท่ีพบจากการประเมิน 

    4.2 วัตถุประสงคของการประเมินผล ขอท่ี 2 
1) ประเด็นท่ีวิเคราะห 
2) ผลท่ีพบจากการประเมิน 

    4.3 วัตถุประสงคของการประเมินผล ขอท่ี 3 
1) ประเด็นท่ีวิเคราะห 
2) ผลท่ีพบจากการประเมิน 
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   5. บทท่ี 3  สรุปและขอเสนอแนะ 
    5.1 สรุปผลของการประเมิน ตามวัตถุประสงคของการประเมินผลแตละขอ 
    5.2 สรุปขอดีและขอควรปรับปรุง (ของโครงการฝกอบรม/สัมมนาดังกลาว) 
    5.3 ขอสังเกตของผูรับผิดชอบโครงการ ฯ เกี่ยวกับ 

1) ปญหาท่ีพบในการจัดโครงการดังกลาว 
2) พฤติกรรมของผูเขารับการอบรม/สัมมนาในโครงการ ฯ นี้ 
3) ขอมูลท่ีเปนประโยชนอ่ืนๆ 

    5.4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุงโครงการ ฯ (ของผูเขารับการอบรม/
สัมมนาของผูท่ีเกี่ยวของ  และของผูประเมินผล) 
   6. ภาคผนวก  

6.1 การกําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการประเมินผล 
    6.2 การวางแผนการประเมินผล 
    6.3 เคร่ืองมือตาง ๆ ท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
    6.4 กําหนดการของโครงการฝกอบรม/สัมมนา  พรอมรายช่ือวิทยากร 
 
  หมายเหตุ  ส่ิงท่ีโครงการ ฯ ควรเก็บไวเปนหลักฐาน ไดแก 
   1. หลักสูตรการฝกอบรม/สัมมนา 
   2. รายช่ือและประวัติของวิทยากร 
   3. รายช่ือและประวัติของผูเขารับการอบรม/สัมมนา 
   4. ผลงานของผูเขารับการอบรม/สัมมนา 
   5. ขอสังเกตของผู รับผิดชอบโครงการ ฯ เกี่ยวกับปญหาท่ีพบในการจัด
โครงการ และพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม/สัมมนา 
   6. แบบทดสอบความรู และแบบประเมินผลตาง ๆ   
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บทท่ี 3 
การประเมินผลการฝกอบรม 

  
การประเมินผลการฝกอบรมตามแนวของ MC-Model  จะตองทําอยางเปนระบบ และตอเนื่อง    

นับต้ังแตกอนการฝกอบรมไปจนถึงเม่ือการฝกอบรมเสร็จส้ินไปแลว  ดังนั้น  การดําเนินการเพื่อ
ประเมินผลการฝกอบรมในทางปฏิบัติ  จึงอาจแบงไดเปน 3 ชวงดวยกัน คือ  
 1. กอนการฝกอบรม 
 2. ระหวางการฝกอบรม 
 3. หลังการฝกอบรม (เม่ือเสร็จส้ินการฝกอบรม) 
และแตละชวงมีลําดับข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้  
 
ประเมินกอนการจัดฝกอบรม 
                 มีการประเมินการเตรียมการกอนการฝกอบรมในข้ันตอน  
 1. กอนการฝกอบรม 
  1.1 ศึกษาโครงการฝกอบรมและวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม เพื่อเตรียมการ
กําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการประเมินผล 
  1.2 สัมภาษณผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูรับผิดชอบการประเมินผล (โดยใชเทคนิคการ
สัมภาษณ) ในประเด็นตอไปนี้ 
   1) ทานตองการนําผลการประเมินไปทําอะไร 
   2) ทานตองการทราบผลการประเมินเม่ือไร 
   3) ทานตองการทราบขอมูลอะไรบาง 
   4) มีอะไรอีกไหมท่ีทานตองการทราบ 
   5) ทานตองการใหเสนอรายงานอยางไร (ดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร) 
   6) ทานจะใหความชวยเหลือ/สนับสนุน สําหรับการประเมินผลคร้ังนี้ในดาน
ตาง ๆ ตอไปนี้ไดอยางไรบาง เชน เวลา กําลังคน วัสดุอุปกรณ ฯลฯ 
  1.3 สัมภาษณผูท่ีเกี่ยวของท่ีตองการทราบขอมูล (ถามี) เพิ่มเติมวา ตองการทราบ
อะไรบาง 
  1.4 กรอกขอมูลท่ีไดจากขอ 1 – 3 ลงในกระดาษทําการเพ่ือกําหนดขอบเขตและ
วัตถุประสงคของการประเมินผล และแบบกําหนดขอบเขตของการประเมินผล  
  1.5 จัดทําแผนการประเมินและติดตามผล 1 และ 2  
  1.6 สราง/จัดเตรียมเคร่ืองมือตาง ๆ ท่ีตองใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
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จากการจัดการความรูพบวา  มีวิธีการประเมินการเตรียมการกอนการฝกอบรมเพื่อ
กําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคในการฝกอบรม  จาก   

1. นโยบายและภารกิจสําคัญของกรมสุขภาพจิต  เชน นโยบายจัดทําฐานขอมูล
สุขภาพจิต  ป  2550-2553  จากการขาดฐานขอมูลระดับประเทศ  (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูล
สุขภาพจิตของประเทศไทย  โดย กองแผนงาน)  (โครงการ  To  Be  Number 1 ) จากนโยบายระดับกระทรวง
นํามา ประเมินและพัฒนาหลักสูตร (โครงการอบรม หลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิต
เวช   โดย รพ.  พระศรีมหาโพธ์ิ ) จากนโยบายเปลี่ยนแปลงวิธีการเบิกเงินจากเดิมเปนการใชระบบ  
GFMIS (โครงการอบรม GFMIS  โดย  กองคลัง)  และจากวิสัยทัศน   ภารกิจของโรงพยาบาล  เพื่อใหสามารถ
กลับมาทํางานใหบรรลุผลได (โรงพยาบาลศรีธัญญา ) 
   2. รายงานอุบัติการณความเส่ียง  จากจํานวนเจาหนาท่ีท่ีถูกผูปวยทําราย   
(โครงการอบรมเร่ือง  การดูแลเจาหนาท่ีท่ีเส่ียงตอการถูกผูปวยกาวราวทําราย ขณะปฏิบัติงาน   โดย  รพ. 
จิตเวชขอนแกน)  ความจําเปนในเร่ืองท่ีมีความเส่ียงหรือตองการพัฒนา นํามาจัดลําดับความสําคัญ 
(โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราชนครินทร)  และประเมินจากภาระงานท่ีตองรับผิดชอบวาเร่ืองใดท่ีมี
ขอผิดพลาดมาก เชน ปญหาการรางหนังสือ  ปญหาการใชคอมพิวเตอร (โครงการ To Be Number 1 ) 
   3. สํารวจความคิดเห็นและความตองการในการฝกอบรมหลักสูตรตางๆ (การ
ประเมินโครงการฝกอบรม CBT   สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร ) (สํานักสุขภาพจิตสังคม)   
   4.  ศึกษาปญหาและความตองการของกลุมเปาหมายกอนจัดทําโครงการ   เพื่อ
วางแผนการเตรียมหลักสูตร ใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย (ศูนยสุขภาพจิตท่ี 2)  

5. พิจารณาแนวคิดท่ีวา  ทุกตําแหนงงานตองมีการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบ (การประเมินการอบรม เร่ือง  การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน ”สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จ
เจาพระยา)  

 
2. ประเมินกลุมเปาหมาย  จากการจัดการความรูพบวา  มีวิธีการประเมินกลุมเปาหมายจาก   

  2.1  การกําหนดคุณสมบัติชัดเจนในหนังสือเชิญเชน  เปนนักวิชาการ  และเจาหนาท่ี  IT  
ของกรมสุขภาพจิต  เปนทีมวิทยากรที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะดานภาวะซึมเศรา  ฆาตัวตาย ฯลฯสามารถ
ถายทอดใหความรูกับบุคลากรกลุมเปาหมาย   (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูลสุขภาพจิตของประเทศ
ไทย     โดย  กองแผนงาน)    เปนนักวิชาการและเจาหนาท่ีการเงินการคลังท่ีรับผิดชอบระบบ  GFMIS 
(โครงการอบรม GFMIS  โดย  กองคลัง)    หรือ กําหนดใหหัวหนางานเปนกลุมเปาหมายในการเรียนรู  
ดําเนินงานเพ่ือมาวิเคราะหลักษณะงานในตําแหนงตางท่ีเกี่ยวของรวมกับเจาหนาท่ี HR  ซ่ึงผูรับผิดชอบ
โครงการ (การประเมินการอบรม เร่ือง  การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน ”สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา)   

2.2  ตรวจสอบคุณสมบัติผูเขาอบรม  โดยนําขอมูลมาตรวจสอบกับฐานขอมูลเดิมของ
บุคลากรท่ีผานการอบรมแลว และแจงหนวยงานทราบหากซํ้าหรือกลุมเปาหมายไมครอบคลุม   
(โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูลสุขภาพจิตของประเทศไทย  โดย  กองแผนงาน)     
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2.3  วิธีเจรจาหากกลุมเปาหมายเกินจํานวนท่ีกําหนด  หรือคุณสมบัติผูเขาอบรม  ไมตรง
ความตองการ(โครงการอบรมเพื่อศักยภาพครูเพื่อดูแลเด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา : โรงพยาบาลยุวประสาทไวท
โยปถัมป)   
 

3.ประเมินเพื่อกําหนดเนื้อหาหลักสูตร  
 3.1  วิธีสัมมนาบุคลากรเพื่อกําหนดหลักสูตร เชน   ความตองการใชฐานขอมูลในเร่ือง 

วิธีการจัดทําฐานขอมูลและใชระบบ IT  แบบรายงาน DS เพื่อจัดทําฐานขอมูลและใชระบบ IT  (โครงการ
พัฒนาระบบฐานขอมูลสุขภาพจิตของประเทศไทย  โดย  กองแผนงาน)    
     3.2 วิธีจัด  workshop ผูบริหาร    เพื่อประเมินและเลือกฐานขอมูลท่ีจะดําเนินการในป
ตอไป (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูลสุขภาพจิตของประเทศไทย   โดย  กองแผนงาน)  

3.3 วิธีกําหนดกิจกรรมที่หลากหลาย   เหมาะสม    การมีสวนรวมในการกําหนด
กิจกรรม   สวนใหญจะเปนการมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมสันทนาการ   (การประเมินผลโครงการ To Be 
Number 1  โดย สํานักสุขภาพจิตสังคม) 
    

4. ประเมินเพื่อคัดเลือกวิทยากร 
4.1 ประชุมคณะทํางาน  พิจารณาโครงการและเน้ือหาท่ีตองการพัฒนาเชนเร่ือง  การ

ดูแลเด็กพิเศษ  คณะทํางานพิจารณาเลือกวิทยากรอาจารยผดุง (มศว.)  เปนวิทยากรหลัก   บุคลากร
โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภเปนวิทยากรกลุม  (โครงการอบรมเพื่อศักยภาพครูเพื่อดูแลเด็กท่ีมี
ศักยภาพต่ํา :  โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมป ) หรือประชุมคณะทํางานและใชการโหวตเลือก
วิทยากร (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราชนครินทร) 
  4.2 ประเมินจากการคัดเลือกวิทยากรภายในโรงพยาบาลที่จบปริญญาโท (โครงการ
อบรม หลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช  โดย รพ.พระศรีมหาโพธ์ิ) 
  4.3 ประเมินจากการคัดเลือกวิทยากรผูปฏิบัติงานจริง (โครงการอบรม GFMIS  โดย  
กองคลัง)    
  4.4 ประเมินจากการสังเกตการถายทอด  ในกลุมเปาทมายครูท่ีผานการอบรมและไป
ถายทอดใหกับครูอ่ืนๆในโรงเรียน  แลวเชิญเปนวิทยากรครู ก. ,ครู ข. สําหรับการอบรมคร้ังตอมา 
(โครงการอบรมเพ่ือศักยภาพครูเพื่อดูแลเด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา :  โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมป )  
  4.5 ประเมินจากการสอบถามผูท่ีเคยผานการเรียนรูหรือไปอบรม  คัดเลือกวิทยากรที่มี
ความรู  ความสามารถ  ประสบการณในการถายทอดวิชาหรือหัวขอท่ีจะฝกอบรมเปนอยางดี (การ
ประเมินโครงการฝกอบรม CBT   สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร ) (การประเมินผลโครงการ
ฝกอบรมของโรงพยาบาลศรีธัญญา )  เชน  เจาหนาท่ี HR สมัครเขาไปอบรมหลักสูตรดังกลาวกับวิทยากรที่เห็น
วานาสนใจ แลวจึงมาจัดโครงการอบรม (การประเมินการอบรม เร่ือง  การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน ”สถาบัน
จิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา) 
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 5. ประเมินเพื่อกําหนดรูปแบบการฝกอบรม  
  5.1 กําหนดรูปแบบการอบรม ดวยวิธีบรรยายและ Workshop (โครงการอบรมเพื่อ
ศักยภาพครูเพื่อดูแลเด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา  โดย โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมป) เชน ปแรกเปนการ
บรรยายใหความรูโดยวิทยากรจากกรมบัญชีกลาง   ปตอไปคณะทํางานประชุมประเมินและวิเคราะห
ความจําเปนดานเน้ือหา   พบวาเจาหนาท่ีดานการเงินมีพื้นฐานความรู / ทฤษฎีดานการเงิน   แตยังขาด
เทคนิคและวิธีการท่ีเกิดจากประสบการณในการใชระบบ GFMIS  จึงปรับเปนเนื้อหาดานเทคนิคและ
วิธีการใชระบบ GFMIS  (โครงการอบรม GFMIS โดย  กองคลัง) กรณีท่ีอบรมซํ้าในหลักสูตรเดิม จะตอง
มีการเพิ่มเทคนิคใหมๆ  ท่ีแตกตางจากเดิม  เชน หลักสูตร CPRฯ   (โครงการอบรมเร่ือง  การดูแล
เจาหนาท่ีท่ีเส่ียงตอการถูกผูปวยกาวราวทําราย ขณะปฏิบัติงาน   โดย  รพ. จิตเวชขอนแกน) 
  5.2 กําหนดรูปแบบการอบรม ดวยวิธีศึกษาดูงานหนวยงานภายในท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีดี
เชน การดูแลตนเองขณะผูปวยมีพฤติกรรมกาวราว  การดูแลผูปวยท่ีมีพฤติกรรมกาวราว (โครงการอบรม
เร่ือง  การดูแลเจาหนาท่ีท่ีเส่ียงตอการถูกผูปวยกาวราวทําราย ขณะปฏิบัติงาน โดย รพ. จิตเวชขอนแกน) 
 

6. ประเมินเพื่อกําหนด ความพรอมในการจัดอบรม 
  6.1 ความพรอมในการใชวัสดุ  ประสานกับฝายวัสดุทําการจัดซ้ือ จัดจางใหตรงตาม
ระเบียบพัสดุ (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราชนครินทร) 
 
ประเมินระหวางการจัดฝกอบรม 

มีการประเมินระหวางการฝกอบรมในข้ันตอน  
 1. ประเมินความสนใจและการมีสวนรวมของผูรับการอบรม 
  จากการแสดงความคิดเห็น / การอภิปรายซักถาม (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูล
สุขภาพจิตของประเทศไทย โดย  กองแผนงาน) (โครงการอบรม หลักสูตร PG โดย รพ. พระศรีมหาโพธ์ิ)  
(โครงการอบรมเร่ือง  การดูแลเจาหนาท่ีท่ีเส่ียงตอการถูกผูปวยกาวราวทําราย ขณะปฏิบัติงาน  โดย  รพ. 
จิตเวชขอนแกน)  การตรงตอเวลา/เขารวมอบรมครบตามจํานวน (โครงการอบรมเพ่ือศักยภาพครูเพื่อดูแล
เด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา  โดย  โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมป  ) 
 
 2. ประเมินบรรยากาศการเรียนการสอน   

สถานท่ี  วิธีการเรียนการสอน  ส่ืออุปกรณ   ซ่ึงกรณีท่ีปรับไดจะปรับเปล่ียนทันที  หาก
ยังไมสามารถปรับเปลี่ยนไดจะใชเปนขอมูลเพื่อเสนอผูบริหารและปรับในรุนถัดไป (โครงการอบรม 
หลักสูตร PG โดย รพ. พระศรีมหาโพธ์ิ) (โครงการอบรมเร่ือง  การดูแลเจาหนาท่ีท่ีเส่ียงตอการถูกผูปวย
กาวราวทําราย ขณะปฏิบัติงาน   โดย  รพ. จิตเวชขอนแกน) (ศูนยสุขภาพจิตท่ี 2) 
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3. ประเมินวิทยากร    
3.1 วิธีการสอน / เทคนิคท่ีใชของวิทยากร เปนรายวิชา 
3.2 การสังเกตพฤติกรรม  น้ําเสียง  จังหวะ  ความเร็ว / ชา  (ศูนยสุขภาพจิตท่ี 2)     
3.3 สังเกตการเปดโอกาสใหผูอบรมซักถาม  การแสดงความคิดเห็นและปฏิกิริยาโตตอบ

ของผูอบรม  นําขอมูลท่ีไดนํามาประมวล และ Feed back  อยางนุมนวลในการประชุมทีมวิทยากร เพื่อ
พัฒนาทีมวิทยากร(โครงการอบรมเพื่อศักยภาพครูเพื่อดูแลเด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา โดย โรงพยาบาลยุวประสาท
ไวทโยปถัมป) 
 
 4. ประเมินความรูความเขาใจ  ทักษะ   
  โดยใชการพูดคุยกับผูเขารับการอบรมระหวางการทํากลุม  นํามาปรับการทํากลุมให
เหมาะสมกับผูเขารับการอบรมเพ่ือใหการอบรมมีประสิทธิภาพสูงสุด (สํานักสุขภาพจิตสังคม) 

 
ประเมินหลังการจัดฝกอบรม 

มีการประเมินหลังการฝกอบรมในข้ันตอน   
 1. หลังการฝกอบรมทันที  ใชแบบประเมินความพึงพอใจของกรมสุขภาพจิต (โครงการอบรม
เพื่อศักยภาพครูเพื่อดูแลเด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา  โดย โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมป) (โครงการอบรม 
GFMIS โดย  กองคลัง) (โครงการอบรม หลักสูตร PGโดย รพ. พระศรีมหาโพธ์ิ )  (การประเมินการ
อบรม เร่ือง  การเขียนแบบบรรยายลักษณะงาน โดย สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา)(การ
ประเมินผลโครงการฝกอบรมของโรงพยาบาลศรีธัญญา ) (กองแผนงาน)  เทคนิคท่ีใชประกอบดวยการ
จัดเวลาใหผูเขารับการฝกอบรมตอบแบบสอบถามท่ีผูจัดเตรียมไว  ซ่ึงทําใหไดรับแบบสอบถามกลับครบ
ตามจํานวนผูเขารวมโครงการ (ศูนยสุขภาพจิตท่ี 2)  การเก็บแบบประเมินโครงการ ไดแก การเย็บแบบ
ประเมินติดกับ Post-test การใหรางวัลผูท่ีสงกอน  การใหเอาแบบประเมินมาแลกเอกสาร  และเขียนช่ือ
ติดท่ีแบบสอบถามเพื่อจะไดทวงถามได (โครงการ To  Be  Number 1 ) 
 2. ประเมินกลุมเปาหมายและจัดทําฐานขอมูลเสนอผูบริหาร (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูล
สุขภาพจิตของประเทศไทย  โดย กองแผนงาน) 
 3. ประเมินวัตถุประสงคของหลักสูตร/ผูจัด  ความยากงายของขอสอบ (โครงการอบรม หลักสูตร 
PGโดย รพ. พระศรีมหาโพธ์ิ ) 

4. ใชแบบวัดความรูกอนและหลังการฝกอบรม เพื่อเปรียบเทียบระดับความรูของผูเขารับการ
อบรม และติดตามประเมินความรู(สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุน)  (สํานักสุขภาพจิตสังคม) (โครงการ 
To Be Number 1 ) (โรงพยาบาลศรีธัญญา) (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราชนครินทร) 

5. ใชวิธีพูดคุยแบบไมเปนทางการ   เปนวิธีการประเมินผลอยางหน่ึงท่ีไมไดกําหนดไวลวงหนา  
เชน พูดคุยกันในเวลารับประทานอาหารกลางวันซ่ึงเปนเวลาท่ีผอนคลาย  โดยผูประเมินจะตองมีประเด็น
การประเมินสําหรับพูดคุยไวในใจ และจะไมมีการบันทึกขอมูล  แตจะตองจําขอมูลจากการพูดคุยใน
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ประเด็นท่ีตองการประเมิน   การต้ังคําถามจะใชคําถามแบบเปนธรรมชาติ เชน “เออ ทําไงเหรอ ไหนเลา
ใหพี่ฟงไดไหม” รูปแบบนี้เปนรูปแบบท่ีดีกวาการประเมินแบบเปนทางการ  เนื่องจากสังเกตเห็นวา ผูให
ขอมูลมีความรูสึกดีและใหขอมูลไดมาก    แตกตางจากการประเมินผลการไปอบรมภายนอกหนวยงานท่ี
ใชวิธีการใหผูเขารับการอบรมเขียนหรือมาเลาส่ิงท่ีไดรับจากการอบรม  ซ่ึงมักไมคอยไดผลเน่ืองจากผูเขา
รับการอบรมไมใหความรวมมือ และทําใหบุคลากรไมอยากเขาอบรม(สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุน) 
 6. ใชวิธีใหผูผานการอบรมเลาใหหัวหนาฟง (การประเมินผลโครงการฝกอบรมของโรงพยาบาล
ศรีธัญญา) ใหผูเขารับการอบรมเขียนแบบบันทึกการเรียนรูสงหัวหนา (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราช
นครินทร) 
 
ประเมินผลลัพธหลังการฝกอบรม 
 1. การนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงาน    

1.1 บุคลากรท่ีผานการอบรมสามารถปฏิบัติงานไดจริงเชน  จัดทําแบบรายงาน DS เพื่อ
จัดทําฐานขอมูล มีProject  manager  ท่ีรับผิดชอบแตละฐานขอมูลได เชน “โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกน
เปน Project  manager ฐานขอมูลฆาตัวตาย”  และ “โรงพยาบาลพระศรีมหาโพธ์ิเปน Project  manager  
ฐานขอมูลโรคซึมเศรา”  และใชวิธีการสัมมนาฐานขอมูลเพื่อหาความตองการใชฐานขอมูลนําไปจัดทํา
แผนตอไป (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูลสุขภาพจิตของประเทศไทยโดย กองแผนงาน) ติดตาม
ผลลัพธการนําไปใชประโยชนหลังการอบรมเปนระยะ 3 เดือน  6 เดือน โดยใหหัวหนาเปนผูกรอกแบบ
ประเมิน  แตมักไมไดการตอบกลับ   จึงแกไขโดยจัดทําแบบประเมินเปนหนาเดียว  และใชวิธี เช็คหนา
หัวขอ  ไดรับการตอบกลับเพิ่มข้ึน (โครงการอบรมเร่ือง  การดูแลเจาหนาท่ีท่ีเส่ียงตอการถูกผูปวยกาวราว
ทําราย ขณะปฏิบัติงาน โดย รพ. จิตเวชขอนแกน) โดยวิธีสงแบบประเมินไปยังผูอํานวยการของผูเขา
อบรม   ผลสงไป 30 รายไดรับการตอบกลับ 28  ราย (โครงการอบรม หลักสูตร PGโดย รพ.พระศรีมหา
โพธ์ิ )   วิธีติดตามทางโทรศัพท  และทําหนังสือสงไปติดตามท่ีหนวยงาน  พรอมท้ังสงรายละเอียดของ
หลักสูตรใหมๆไปเพื่อประชาสัมพันธและเชิญชวนผูสนใจเขารวมโครงการดวย(ศูนยสุขภาพจิตท่ี 2)    
สังเกตพฤติกรรมการทํางาน ตรวจสอบเอกสารการทํางาน ตรวจสอบกระบวนการทํางาน เชน ข้ันตอน
การทํางานลดลงไหม  การทํางานวามีติดขัดหรือไม อยางไร(กองแผนงาน)  หลังจากอบรมไปแลว 6 
เดือน  มีการลงไปตรวจสอบการทํางาน (โดยใหสาธิตความรูท่ีไดรับจากการอบรม  รวมท้ังไดดู outcome 
ขององคกร  และ process การทํางานดวยวาเร็วข้ึนหรือไม (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราชนครินทร)  
ประเมินการมีสวนรวม ตามแนวทาง HA (โรงพยาบาลจิตเวชขอนแกนราชนครินทร) 
 

2. ผลงาน 
การจัดทําฐานขอมูล  โดยวิธีการเชิญหนวยงานตางๆท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะมาวิพากย

เชน สํานักงานสถิติแหงชาติ  หนวยงานภาคเอกชน  มีการเช่ือมโยงและแลกเปล่ียนขอมูลกับตาง
หนวยงานตามพระราชบัญญัติแลกเปล่ียนขอมูลแหงชาติ   และนําเสนอฐานขอมูลท่ีจัดทํา 8 ฐาน  แก
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ผูบริหารเพื่อเลือกเปนยุทธศาสตรระดับกรม   นํามาวางแผนพัฒนาบุคลากร  วางแผนดาน IT  ระบบการ
ใชฐานขอมูลและการดูแลรักษาความลับของขอมูล   และมีการเช่ือมโยงการใชฐานขอมูลกับหนวยงาน
อ่ืน  เชน กรมการปกครอง (ขอมูลการตายของประชากร)  นํามาเช่ือมโยงกับฐานขอมูลการฆาตัวตาย   
และจากกรมสนับสนุนบริการสุขภาพเปนตน 
 

3. การนิเทศงาน 
การติดตามนิเทศงานผูผานการอบรมเชน  เจาหนาท่ี IT  สามารถจัดทําและดูแล

ฐานขอมูลโดยใชมาตรฐาน ISO  และบริหารความเส่ียงดาน IT  ของแตละหนวยงาน  การนิเทศการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนรูปแบบท่ีเปนทางการ  อาจทําใหผูรับการประเมินเกิดความรูสึกวาถูกตรวจสอบการ
ทํางาน(สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุน)  การนําผลการประเมินท่ีไดมาปรับปรุงแบบติดตาม  และสงให
หนวยงานประเมินคร้ังตอไป  (โครงการพัฒนาระบบฐานขอมูลสุขภาพจิตของประเทศไทย  โดย กอง
แผนงาน) จัดทีมออกเยี่ยมครูท่ีผานการอบรมประกอบดวยทีมสหวิชาชีพ  แพทย  นักจิตวิทยา  นักสังคม
สงเคราะห  พยาบาลวิชาชีพ  พยาบาลจิตเวช  ครูการศึกษาพิเศษ   แบงทีมรับผิดชอบออกเยี่ยมโดย
ประเมินความเหมาะสมและความจําเปนกอนเชน  ออกเยี่ยมติดตาม1 กลุม : 3 โรงเรียน ทีมเยี่ยม 2 คน  
(ไมจําเปนตองครบทุกวิชาชีพ) โรงเรียนท่ีมีปญหาซับซอนใหทีมท่ีมีจิตแพทยลงเยี่ยมและนิเทศสราง
เคร่ืองมือเปนแผนการเยี่ยมและแนวปฏิบัติในทางเดียวกัน   ทําหนังสือถึงหนวยงานกอนเยี่ยม เปนพี่เล้ียง
กรณีมีปญหาใหครูสามารถปรึกษาได  และมีแผนเยี่ยมดูแลตอเนื่อง) ประชุมทีมเยี่ยมเพื่อแลกเปลี่ยน
ขอมูลและประเมินผลหลังออกเยี่ยมครูท่ีผานการอบรมแลว  พบวาครูท่ีผานการอบรมสามารถถายทอด
ความรู / ประสบการณและวิธีการใหกับครูท่ียังไมผานการอบรมได  เด็กท่ีมารับบริการที่โรงพยาบาลยุวป
ระสาทไวทโยปถัมภลดจํานวนลงเน่ืองจากโรงเรียนยอมรับเด็กตามระบบมากข้ึน  และมีการจัดทํา
ฐานขอมูลเครือขายโรงเรียนและ ครูท่ีผานการอบรมหลักสูตรดังกลาว (โครงการอบรมเพื่อศักยภาพครู
เพื่อดูแลเด็กท่ีมีศักยภาพต่ํา  โดย โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมป)  การติดตามในพ้ืนท่ี เชน  ใน
โรงเรียนท่ีเขาประกวดในโครงการ To Be Number 1 ระดับประเทศ (การประเมินผลโครงการ To Be 
Number 1  โดย สํานักสุขภาพจิตสังคม)  การใหผูเขารวมอบรมระบุ หัวขอท่ีตองการเรียนรูเพิ่มเติม   
(โครงการอบรม GFMIS โดย  กองคลัง) 
 

4. การจัดการความรู KM  
ระหวางผูประสานงานและผูเขาอบรม ในประเด็น ส่ิงท่ีประทับใจ  ส่ิงท่ีตองการ

ปรับปรุง   เพื่อนํามาเปนขอมูลในการปรับปรุง  การทํา  Case Conference ภายหลังกลับไปปฏิบัติงาน ซ่ึง
ทําใหเราสังเกตเห็นการเรียนรูท่ีเพิ่มข้ึนและมีการนําไปตอยอด  และทําใหผูเขารวม Conference มองเห็น
แนวทางจากบทเรียนวาเขาจะทําอะไรตอ  นอกจากนี้ยังมีการติดตามประเมินภายหลังกลับไปปฏิบัติงาน
วาไดใชประโยชนในการบริการหรือไม   ใชอยางไร(สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุน) 
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5. วิธีการติดตาม 
วิธีการติดตามอาจเปน 
5.1 การตรวจเอกสาร  เชน การจัดทําแบบบรรยายลักษณะงาน   
5.2 ติดตามทางโทรศัพทและ E-mail  (การประเมินการอบรม เร่ือง  การเขียนแบบ

บรรยายลักษณะงาน ”สถาบันจิตเวชศาสตรสมเด็จเจาพระยา) 
5.3 การสัมภาษณจากกลุมเปาหมายโดยตรง หรือผูปกครอง หรือหนวยงาน ท่ีดูแลรักษา

ยาเสพติดโดยให สสจ.ท่ีเปนหนวยงานในเครือขายชวยดําเนินการเก็บขอมูลให  (การประเมินผล
โครงการ To Be Number 1  โดย สํานักสุขภาพจิตสังคม) 

5.4 การแสดงความคิดเห็นผาน Website ซ่ึงจะไดขอมูลท่ีหลากหลาย  เนื่องจากบางคร้ัง
กลุมเปาหมายอาจไมอยากพูดแสดงความคิดเห็นในกลุม (การประเมินผลโครงการ To Be Number 1  โดย 
สํานักสุขภาพจิตสังคม) 

5.5 การรับฟงเสียงสะทอนจากลูกคาในเครือขาย  โดยการเรียกเครือขายมาพูดคุย(กอง
แผนงาน) 
 

สรุปการประเมินผลหลังการจัดฝกอบรม  สามารถแบงไดเปน 2 สวนใหญ ๆ คือ  
1. การประเมินผลการฝกอบรม เม่ือเสร็จส้ินโครงการ (End-of-Course Evaluation)  
2. การประเมินผลการฝกอบรมหลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรมแลวระยะหน่ึงหรือการ

ติดตามผลการฝกอบรม  (Follow – up  Study)   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

33 

บทท่ี 4 
การติดตามผลการฝกอบรม  

             
การติดตามผลการฝกอบรมเปนข้ันตอนหน่ึงท่ีมีความสําคัญมากในกระบวนการฝกอบรม ซ่ึงจะ

ใหคําตอบท่ีสําคัญเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม/สัมมนาตางๆ ท่ีไดจัดไปแลววา 
1. บรรลุผลตามวัตถุประสงคของโครงการหรือไม 

 2. เปนประโยชนตอการปฏิบัติงานและตอหนวยงานหรือไม อยางไร 
 3. ผูเขารับการอบรม/สัมมนามีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ในทางท่ีดีข้ึน หรือไม  
อยางไร 
 4. ผูเขารับการอบรม/สัมมนา ไดนําเอาความรูหรือส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรม/สัมมนาไปปรับใช
ในการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร ฯลฯ       
 
วิธีดําเนินการในการติดตามผลตามแนว Participant Action Plan Approach หรือ  PAPA 
 จากขอมูลท่ีไดรับพบวาสวนราชการและรัฐวิสาหกิจตาง ๆ ท่ีจัดฝกอบรม/สัมมนานั้น สวนใหญ
ยังขาดการประเมินและติดตามผลการฝกอบรมท่ีเปนระบบและตอเนื่อง  ทําใหผูรับผิดชอบโครงการ
ฝกอบรม/สัมมนา รวมถึงผูท่ีเกี่ยวของกับโครงการดังกลาวไมสามารถจะทราบไดถึงสัมฤทธ์ิผลของ
โครงการ ความเหมาะสมของหลักสูตรและการจัดฝกอบรม/สัมมนาน้ันๆ ตลอดจนการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของผูผานการอบรม/สัมมนาหลักสูตรดังกลาว โดยเฉพาะอยางยิ่งการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของผูผานการอบรม/สัมมนา และการนําเอาความรูหรือส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรม/สัมมนาไปปรับใชใน
การปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปนเปาหมายท่ีสําคัญยิ่งในการติดตามผล เทคนิคหรือวิธีการติดตามผลการ
ฝกอบรม/สัมมนามุงเนนท่ีจะศึกษาพฤติกรรมของผูผานการอบรม/สัมมนาในหลักสูตรตางๆเปนหลัก   

ความหมายของการติดตามผลตามแนว Participant Action Plan Approach หรือ  PAPA  หมายถึง
เทคนิค/วิธีการประเมินผลท่ีเนนในเร่ืองการติดตามผล โดยมุงศึกษาการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ
ทํางานหลังการฝกอบรมหรือสัมมนาโดยอาศัยแผนปฏิบัติการ(Action  Plan) ของผูเขารับการอบรม/
สัมมนา  เปนแนวทางในการติดตามผล   ซ่ึงแผนปฏิบัติการ (Action  Plan) ในท่ีนี้ คือ แผนการนําเอา
ความรูหรือส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรม/สัมมนาไปใชริเร่ิม ปรับปรุง เปล่ียนแปลงหรือดําเนินการอยางใด
อยางหนึ่งในหนวยงาน หลังจากเสร็จส้ินการฝกอบรม/สัมมนาแลวระยะหนึ่ง  เชน  
  - จัดทําทะเบียนประวัติขาราชการของหนวยงาน 
  - นําเอาเทคนิคการบรรยายไปใชในการเปนวิทยาการของหนวยงาน 
  - ปรับปรุงการจัดเก็บเอกสารใหเปนระบบยิ่งข้ึน 
  (ตัวอยางแผนปฏิบัติการในภาคผนวก ก) 
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วิธีการติดตามผลตามแนว PAPA นี้  จัดไดวาเปนวิธีการประเมินผลที่เปนระบบตอเนื่อง  และมี
ประสิทธิภาพมาก  โดยมีแนวดําเนินการ ดังนี้  
 1. กอนการฝกอบรม/สัมมนา 
  ในวันแรกท่ีเปดโครงการฝกอบรม/สัมมนา  ใหดําเนินการ   
  1.1 ช้ีแจงใหผูเขารับการอบรม/สัมมนา ทราบถึงวิธีการประเมินผลติดตามผลท่ีจะใชใน
โครงการน้ี โดยเฉพาะอยางยิ่งวิธีการติดตามผลโดยอาศัยแผนปฏิบัติการของผูเขารับการฝกอบรม/
สัมมนา  
  1.2 ทําความตกลงกับผูเขารับการอบรม/สัมมนา  ถึงส่ิงท่ีจะตองทําในวันสุดทายของ
โครงการฯ คือ ทุกคนจะตองเขียนแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมท่ีจะดําเนินการ เม่ือกลับไปปฏิบัติราชการ
ในสวนราชการของตน 
  1.3 ช้ีแจงและทําความเขาใจกับผูเขารับการอบรม/สัมมนา ในเร่ืองวัตถุประสงคของการ
ประเมินผลและติดตามผลอยางชัดเจน เร่ืองสําคัญท่ีจะตองเนนในที่นี้คือวัตถุประสงคของการติดตามผล 
ไมใชเปนการไปจับผิดวา ผูผานการอบรม/สัมมนาไดปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการท่ีเขียนไวหรือไม  แต
ตองการทราบถึง 
   1) สัมฤทธ์ิผลของโครงการฝกอบรม/สัมมนา 
   2) ความเหมาะสมของหลักสูตรดังกลาว 
   3) ประโยชนของหลักสูตรนั้น ตอการปฏิบัติงานของผูผานการอบรม/สัมมนา 
   4) การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของผูผานการอบรม/สัมมนาหรือการ
นําเอาความรูท่ีไดรับไปปรับใชในการปฏิบัติงาน 
   5) ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ หรือไมไดดําเนินการตามแผนปฏิบัติ
การที่เขียนไว ฯลฯ   ท้ังนี้ เพื่อใชเปนแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรตอไป 
  1.4 แจกแบบบันทึกรายวันเกี่ยวกับกิจกรรมที่คิดวานาจะนําไปปฏิบัติได เพื่อใหผูเขารับ
การอบรม/สัมมนาใชจดบันทึกเกี่ยวกับความรูและส่ิงท่ีจะนําไปปฏิบัติ   แบบบันทึกรายวันนี้จะชวยใหผู
เขารับการอบรม/สัมมนาจํากิจกรรมท่ีต้ังใจจะนําไปปฏิบัติได และสามารถใชเปนแนวในการเขียน
แผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมท่ีจะดําเนินการในวันสุดทายของโครงการฯ ไดอยางสะดวกและงายยิ่งข้ึน  
  

2. ระหวาการฝกอบรม/สัมมนา 
  2.1  เตือนผูเขารับการอบรม/สัมมนาเร่ืองการจดบันทึกรายวัน 
  2.2  แจกแบบบันทึกรายวันเพิ่มเติม (ถาไมเพียงพอ) 
 

3. หลังการฝกอบรม/สัมมนา 
  หลังการฝกอบรม/สัมมนา แบงการดําเนินการเปนชวง ๆ ไดดังนี้ คือ  
  3.1 ทันทีท่ีเสร็จส้ินโครงการ (ในวันสุดทายของโครงการ) 



 

 

35 

   1) ทบทวนวิธีการและวัตถุประสงคของการประเมินผลและติดตามผลใน
โครงการนี้ 
   2) แจกแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมท่ีจะดําเนินการ 2 ฉบับ ใหกับผูเขารับการ
อบรม/สัมมนาทุกคนโดยมีกระดาษคารบอน 1 แผน แนบติดอยูระหวางแผนปฏิบัติการทั้ง 2 ฉบับนั้น เพื่อ
ทําสําเนาแผนปฏิบัติการ 1 ชุด 
   3) ช้ีแจงวิธีการเขียนกิจกรรมที่จะดําเนินการ หรือแผนปฏิบัติการ (แนวการ
เขียนและตัวอยางกิจกรรมท่ีจะดําเนินการ หรือแผนปฏิบัติการ ในภาคผนวก ก) 
   4) ใหผูเขารับการอบรม/สัมมนาทุกคนเขียนกิจกรรมท่ีจะดําเนินการหรือ
แผนปฏิบัติการของตน 
   5) เก็บรวบรวมตนฉบับ กิจกรรมท่ีจะดําเนินการหรือแผนปฏิบัติการของผูเขา
รับการอบรม/สัมมนาท่ีเขียนเสร็จแลวทุกคน ไวกับผู รับผิดชอบโครงการ หรือผูรับผิดชอบการ
ประเมินผลและติดตามผล  สวนสําเนา 1 ชุดนั้น  ใหผูเขารับการอบรม/สัมมนาเก็บไวเปนหลักฐาน
สําหรับการติดตามผล  
  3.2 เม่ือถึงกําหนดเวลาท่ีจะดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ตามท่ีระบุไวในแผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) ของผูเขารับการอบรม/สัมมนาก็ถายสําเนาและจัดสงสําเนาแผนปฏิบัติการนั้นๆ ไปใหผู
ผานการอบรม/สัมมนาเจาของแผน เพื่อเปนการทบทวนความจําแกผูผานการอบรม/สัมมนา  ในการปฏิบัติ
ตามแผนปฏิบัติการนั้น  
  3.3 เม่ือถึงกําหนดเวลาสําเหรับการติดตามผล (ซ่ึงปกติจะดําเนินการติดตามผลหลังจากท่ีผู
เขารับการอบรม/สัมมนา  กลับไปปฏิบัติงานเดิม ในสวนราชการ ของตนไมนอยกวา 6 เดือน) จะดําเนินการ
ติดตามผลโดยมีข้ันตอนดําเนินการท่ีสําคัญ 5 ข้ันตอน (ตามท่ีกลาวแลวขางตน) คือ  
   1) กําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการติดตามผล (Focus) 
   2) วางแผนติดตามผล (Plan) 
   3) ดําเนินการตามแผน (Implement) 
   4) วิเคราะหขอมูล (Analyze) 
   5) รายงานผล (Report) 

ในการติดตามผลตามแนว PAPA นี้ อาจใชวิธีการสัมภาษณ วิธีการสงแบบสอบถามหรือใชท้ัง 2 วธีิ
ประกอบกันก็ได    สวนการติดตามผลโดยวิธีการสังเกตการณนั้น ในทางปฏิบัติทําไดยาก เพราะจะตองใชผู
สังเกตการณมาก และตองใชเวลานานมากในการสังเกตการณการปฏิบัติงานของผูผานการอบรม/สัมมนาแต
ละคน    วิธีนี้จึงไมนิยมใชกัน  ในท่ีนี้จะเนนเฉพาะวิธีการสัมภาษณและวิธีการสงแบบสอบถาม สําหรับการ
ติดตามผลตามแนว PAPA เทานั้น ซ่ึงจะไดกลาวถึงแนวดําเนินการท่ีสําคัญ ๆ ตอไป สวนวิธีใดจะ
เหมาะสมหรือไมนั้น ยอมข้ึนอยูกับสถานการณและปจจัยตาง ๆ หลายอยาง เชน  
  - กําหนดเวลาสําหรับดําเนินการติดตามผล 
  - จํานวนเจาหนาท่ีท่ีจะดําเนินการ 
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  - งบประมาณสําหรับการติดตามผล 
  - จํานวนผูผานการอบรม/สัมมนาท่ีจะตองติดตามผล 
  - ระดับและตําแหนงของผูผานการอบรม/สัมมนา ฯลฯ  
 
วิธีการติดตามผลโดยการสัมภาษณ   
 วิธีการสัมภาษณ สามารถใชเปนแนวดําเนินการสัมภาษณสําหรับการติดตามผลการฝกอบรม
โดยท่ัวไปได ในท่ีนี้ไดรวมถึงรายละเอียดของวิธีการสัมภาษณสําหรับการติดตามผลตามแนวPAPA ดวย  
ซ่ึงมีแนวดําเนินการท่ีสําคัญ ๆ ดังนี้  
 1. กอนถึงกําหนดการติดตามผล ถายสําเนาแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมท่ีจะดําเนินการของผูผาน
การอบรม/สัมมนาทุกคนท่ีจะสัมภาษณติดตามผล 
 2. ทําหนังสือถึงผูผานการอบรม/สัมมนาทุกคน ท่ีจะสัมภาษณติดตามผลเพ่ือแจงใหทราบ
ลวงหนาถึงกําหนดการติดตามผล และทบทวนวัตถุประสงคของการติดตามผลคร้ังนี้ พรอมท้ังแนบสําเนา
แผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมที่จะดําเนินการ ของผูผานการอบรม/สัมมนาคนนั้นไปดวย  เพื่อเปนการ
เตือนหรือทบทวนความจําใหผูผานการอบรม/สัมมนาคนนั้น นึกถึงแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมที่จะ
ดําเนินการท่ีทําไวในวันสุดทายของโครงการฝกอบรม/สัมมนา  
 3. นัดหมายวัน เวลา และสถานท่ีท่ีจะสัมภาษณ  ผูผานการอบรม/สัมมนาแตละคน  ซ่ึงอาจทํา
โดยใชหนังสือหรือโทรศัพทก็ได แลวบันทึกการนัดหมายน้ันไวเปนหลักฐาน  
 4. สรางหรือเตรียมแนวการสัมภาษณ ซ่ึงจะประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ 
  4.1 ความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรม 
  4.2 การนําเอาความรูหรือส่ิงตาง ๆ ท่ีไดรับจากการเขารับการอบรม/สัมมนาไปปรับใช
ในการปฏิบัติงาน 
  4.3 การดําเนินการตามแผนปฏิบัติการที่ระบุไว ไดดําเนินการแลวหรือยัง  ถาดําเนินการ
แลว ผลเปนอยางไร ถายังไมดําเนินการ เพราะเหตุใด 
  4.4 ปญหาและอุปสรรคในการนําเอาความรูไปปรับไปใชการปฏิบัติงาน 
  4.5 ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ 
  4.6 แนวทางแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ฯลฯ ตามท่ีระบุไวในขอบเขตและ
วัตถุประสงคของการติดตามผล 
 5. ทดลองใชแนวการสัมภาษณท่ีสรางข้ึนกับผูท่ีเกี่ยวของและบุคคลอ่ืนเพื่อการปรับปรุงใหได
แนวการสัมภาษณท่ีดี ชัดเจน และตรงตามวัตถุประสงคของการติดตามผลท่ีสุด และเพื่อใหทราบถึงเวลา
โดยประมาณ   ท่ีจะตองใชในการสัมภาษณแตละราย 
 6. แกไขและปรับปรุงแนวการสัมภาษณท่ีสรางข้ึนอีกคร้ัง กอนท่ีจะนําไปใชจริง 
 7. ซักซอมการสัมภาษณตามแนวการสัมภาษณท่ีกําหนดไวรวมกับผูท่ีจะตองรับผิดชอบการ
สัมภาษณทุกคน  เพื่อใหเขาใจตรงกันทุกประเด็น  
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 8. หากเปนไปไดกอนจะไปสัมภาษณทุกคร้ัง  ควรโทรศัพทสอบถามผูท่ีจะใหสัมภาษณวา  ยัง
วางตามวัน - เวลาท่ีนัดหมายเดิมหรือไม  ถาไมวางก็นัดหมายวัน เวลา และสถานท่ีท่ีจะสัมภาษณกันใหม  
 9. ดําเนินการสัมภาษณ ตามวัน เวลา และสถานท่ีท่ีกําหนดไว 
 10. จดบันทึกการสัมภาษณท้ังหมด  ซ่ึงอาจมีเจาหนาท่ีรวมกันสัมภาษณมากกวา 1 คน เพื่อชวย
จดบันทึกใหไดขอมูลท่ีละเอียดยิ่งข้ึน 
 อนึ่ง ในการสัมภาษณสําหรับการติดตามผลนี้ อาจมีการสัมภาษณผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน  
หรือผูใตบังคับบัญชาของผูผานการอบรม/สัมมนาดวย แลวแตกรณีเพื่อใหไดขอมูลท่ีละเอียด และเช่ือถือ
ไดมากยิ่งข้ึน  
 
วิธีการติดตามผลโดยการสงแบบสอบถาม   
 วิธีการสงแบบสอบถามนี้ สามารถใชเปนแนวดําเนินการสงแบบสอบถามสําหรับการติดตามผล
การฝกอบรมโดยท่ัวไปได และไดรวมถึงรายละเอียดของวิธีการสงแบบสอบถามสําหรับการติดตามแนว 
PAPA   ซ่ึงมีแนวดําเนินการท่ีสําคัญ ๆ ดังนี้  
 1. สรางแบบสอบถามตามขอบเขต และวัตถุประสงคของการติดตามผลท่ีกําหนดไว  
 2. ทดสอบแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน กับผูท่ีเกี่ยวของและบุคคลอื่น เพื่อการปรับปรุงใหได
แบบสอบถามท่ีดี ชัดเจน และตรงตามวัตถุประสงคของการติดตามผลท่ีสุด 
 3. แกไขและปรับปรุงแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนอีกคร้ัง กอนท่ีจะนําไปใชจริง 
 4. ถายสําเนาแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมท่ีจะดําเนินการ ของผูผานการอบรม/สัมมนาทุกคนท่ี
จะสงแบบสอบถามสําหรับการติดตามผล 
 5. สงแบบสอบถามสําหรับการติดตามผล โดยมีหนังสือนําถึงผูผานการอบรม/สัมมนาทุกคนท่ีจะ
ติดตามผล เพื่อ 
  5.1 ช้ีแจงวัตถุประสงคของการติดตามผลคร้ังนี้ 
  5.2 ขอความรวมมือในการกรอกแบบสอบถามสําหรับการติดตามผล 
  5.3 ขอความกรุณาใหสงแบบสอบถามน้ันกลับคืนไปยังหนวยงานหรือบุคคลท่ี
รับผิดชอบการติดตามผลคร้ังนี้ ภายในกําหนดเวลาท่ีระบุไว (ในหนังสือนํา) 
  5.4 ช้ีแจงเกี่ยวกับแบบสอบถามชุดนี้วา แบงเปนกี่สวน อะไรบาง และมีวิธีการกรอก
แบบสอบถามนี้อยางไร  
  5 .5  ขอบคุณผูผ านการอบรม / สัมมนาทุกคน  ท่ี ใหความรวมมือในการกรอก
แบบสอบถามสําหรับการติดตามผลนี้ 
พรอมท้ังแนบสําเนาแผนปฏิบัติการของผูผานการอบรม/สัมมนา แตละคนไปดวย โดยสงใหตรงกับช่ือท่ี
ระบุไวในแบบสอบถาม และแนบซองเปลาท่ีติดแสตมปและเขียนจาหนาซองเรียบรอยแลว เพื่ออํานวย
ความสะดวกในการสงแบบสอบถามกลับคืน  
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 อนึ่ง ในการสงแบบสอบถามสําหรับการติดตามผลนี้ อาจมีการสงแบบสอบถามผูบังคับบัญชา 
หรือเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาของผูผานการอบรมสําหรับการติดตามผลดวย แลวแตกรณี 
เพื่อใหไดขอมูลท่ีละเอียดและเช่ือถือไดมากยิ่งข้ึน  เม่ือไดขอมูลจากการติดตามผลมาแลว ก็นํามา
วิเคราะห และจัดทํารายงานเพื่อเสนอไปยังผูบังคับบัญชาโดยตรงและ/หรือผูท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทาง
ในการพิจารณาปรับปรุงโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้นๆใหมีประสิทธิภาพและเปนประโยชนตอผูเขารับ
การอบรม/สัมมนามากท่ีสุดตอไป 
 
แนวทางปฏิบัติในการติดตามผลการฝกอบรม 
 การติดตามผลการฝกอบรมในทางปฏิบัติ มีข้ันตอนหรือแนวดําเนินการท่ีสําคัญ ๆ  คือ 

1. กําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการติดตามผล  (FOCUS) 
  เม่ือถึงกําหนดเวลาท่ีจะติดตามผล  ก็จะดําเนินการติดตามผลโดยเร่ิมจากการกําหนด
ขอบเขตและวัตถุประสงคของการติดตามผล ซ่ึงมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้  
  1.1 ศึกษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม/สัมมนา ท่ีจะติดตามผลวา 
   1) วัตถุประสงคหลักของโครงการ คืออะไร 
   2) โครงการดังกลาวมีการรายงานผลการประเมิน เม่ือเสร็จส้ินโครงการท่ีเปน         
ลายลักษณอักษรหรือไม 
   3) ใครเปนผูรับผิดชอบโครงการ 
   4) ใครบางท่ีตองการทราบขอมูลจากการติดตามผลคร้ังนี้ 
  1.2 สัมภาษณผูบังคับบัญชาโดยตรงของผูติดตามผล (โดยใชเทคนิคการสัมภาษณ) ใน
ประเด็นตอไปนี้  
   1) ทานตองการนําผลจากการติดตามผลคร้ังนี้ไปทําอะไร 
   2) ทานตองการทราบผลการติดตามเม่ือไร 
   3) ทานตองการทราบขอมูลอะไรบาง 
   4) มีอะไรอีกไหมท่ีทานตองการทราบ 
   5) ทานตองการใหเสนอรายงานอยางไร (ดวยวาจาหรือเปนลายลักษณอักษร) 
   6) ทานจะใหความชวยเหลือ/สนับสนุนสําหรับการติดตามผลคร้ังนี้ในดานตาง 
ๆ ตอไปนี้อยางไรบาง เชน เวลา กําลังคน งบประมาณ ฯลฯ  
  1.3 สัมภาษณผูท่ีเกี่ยวของท่ีตองการทราบขอมูล (ถามี) เพิ่มเติมวาตองการทราบ
อะไรบาง 
  1.4 กรอกขอมูลท่ีไดจากขอ 1.1 – 1.3 ลงในกระดาษทําการ เพื่อกําหนดขอบเขตและ
วัตถุประสงคของการติดตามผล (Focusing  Worksheet) 
  1.5 ศึกษาและวิเคราะหขอมูลจาก Focusing Worksheet เพื่อกําหนดเปนวัตถุประสงค
ของการติดตามผล 
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  1.6 กรอกขอมูลท่ีได (จากขอ 1.1 - 1.5) ลงในแบบกําหนดขอบเขตของการติดตามผล  
 

2. วางแผนติดตามผล (PLAN)  
  เม่ือไดกําหนดขอบเขตและวัตถุประสงคของการติดตามผลเรียบรอยแลว ก็ดําเนินการ
ตามข้ันตอน ดังนี้ 
  2.1 พิจารณาแผนการประเมินผลและติดตามผล 1 ในสวนของการประเมินผลเม่ือเสร็จ
ส้ินโครงการ ประกอบกับการวางแผนในข้ันนี้ (ถามี) 
  2.2 นําวัตถุประสงคของการติดตามผลแตละขอมาวิเคราะห เพื่อวางแผนติดตามผล
ตอไป 
  2.3 เขียนรายละเอียดของแผนติดตามผลลงในแผนการติดตาม 1 และ แผนการติดตาม
ผล 2  
  2.4 สรางเคร่ืองมือท่ีจะใชเก็บรวบรวมขอมูลในการติดตามผลคร้ังนี้ ตามท่ีระบุไวใน
แผนการติดตามผล 2 โดยท่ัวไปแลว วิธีการที่ใชในการติดตามผล คือ 
   1) การสัมภาษณ  สําหรับผูผานการอบรม/สัมมนา ท่ีมีระดับตําแหนงสูงหรือ
คอนขางสูง และมีจํานวนไมมากนัก 
   2) การสงแบบสอบถาม สําหรับผูผานการอบรม/สัมมนา ท่ีมีระดับตําแหนงไมสูง
นัก และมีจํานวนมาก หรือ 
   3) ใชท้ัง 2 วิธีประกอบกัน ตามความเหมาะสม 
  เคร่ืองมือท่ีมักใชในการติดตามผล ไดแก 
   - แนวการสัมภาษณผูผานการอบรม 
   - แนวการสัมภาษณผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาของ
ผูผานการอบรม  แลวแตกรณี 
   - แบบสอบถามผูผานการอบรม 
   - แบบสอบถามผูบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชาของ         
ผูผานการอบรม แลวแตกรณี 
  2.5 ทดสอบเคร่ืองมือท่ีจะใชเก็บรวบรวมขอมูลท่ีสรางข้ึน 
  2.6 แกไขและปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีสรางข้ึนอีกคร้ัง กอนท่ีจะนําไปใชจริง 
 

3. ดําเนินการตามแผน (IMPLEMENT) 
  เม่ือไดจัดทําแผนการติดตามผล  และสรางเคร่ืองมือท่ีจะใชเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว  ก็
จะเร่ิมเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงตาง ๆ ตามวิธีการที่ระบุไวในแผนการติดตามผล 1   

ถาในการติดตามผลคร้ังแรก ไดจํานวนผูตอบ หรือจํานวนแบบสอบถามกลับคืนมา  ไม
ถึงจํานวนข้ันตํ่าท่ีกําหนดไว เชน ไดแบบสอบถามผูผานการอบรมกลับคืนมาไมถึงรอยละ 60  ของจํานวน
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แบบสอบถามผูผานการอบรมที่สงออกท้ังหมด ก็ตองติดตามผลคร้ังท่ี 2 และ/หรือ คร้ังท่ี 3 ตอไป เพื่อใหได
ขอมูลครบตามจํานวนข้ันตํ่าท่ีกําหนดไว 

 
4. วิเคราะหขอมูล (ANALYZE) 

  เม่ือไดรับขอมูลหรือแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ก็แจงนับขอมูลท่ีรวบรวมไดท้ังหมด 
เพื่อทําการวิเคราะหตอไป โดยจะวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการติดตามผลแตละขอจนครบทุก
ขอ ตามประเด็นและวิธีการที่ระบุไวในแผนการติดตามผล 1 แลวจึงสรุปวัตถุประสงคของการติดตามผล
แตละขอวา ไดผลหรือไม เพียงใด มีปญหาหรืออุปสรรคอยางไร และมีแนวทางในการปรับปรุงโครงการ
ฝกอบรม/สัมมนานั้น ๆ อยางไร ฯลฯ  สวนวิธีการวิเคราะหขอมูล  อาจใชวิธีการ ดังตอไปนี้ 
  4.1 การวิเคราะหขอมูลตามวิธีการทางสถิติ เชน 
   1) คาตัวกลางเลขคณิต (Mean) 
   2) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard  Deviation) 
   3) คาสัมประสิทธ์ิของความผันแปร (Coefficient  of  Variation) 
  4.2 การวิเคราะหแบบ Matrix 
  4.3 การพรรณนาเปรียบเทียบ 
  4.4 การเปรียบเทียบในรูปรอยละ ฯลฯ  
 

5. รายงานผล (REPORT)  
  หลังจากท่ีไดผลจากการวิเคราะหวัตถุประสงคของการติดตามผลแตละขอ พรอมท้ัง
ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการตาง ๆ รวมถึงแนวทางในการปรับปรุงโครงการนั้น ๆ แลว ก็จะ
รายงานผลใหผูบังคับบัญชาโดยตรง และ/หรือผูท่ีเกี่ยวของกับโครงการดังกลาวไดทราบ ซ่ึงอาจจะเปน
การรายงานดวยวาจา หรือเปนลายลักษณอักษรก็ได ตามที่ไดตกลงกันไว ในข้ันการกําหนดขอบเขตและ
วัตถุประสงคของการติดตามผล  สําหรับรูปแบบของรายงานการติดตามผลการฝกอบรม อาจจะคลายกัน
หรือเหมือนกันกับรูปแบบของรายงานการประเมินผลการฝกอบรมก็ได 
 
รูปแบบของรายงานการติดตามผลการฝกอบรม 
 รูปแบบของรายงานการติดตามผลการฝกอบรมประกอบดวยสาระสําคัญตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 1. บทคัดยอ/บทสรุปสาระสําคัญ (สําหรับผูบริหาร) 
  - จะสรุปสาระสําคัญท้ังหมดจากการติดตามผลคร้ังนี้ ที่ผูบริหารควรจะไดรับทราบ 
 2. บทนํา (เปนการใหขอมูลโดยยอเกี่ยวกับโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้น) 
  - ความเปนมาของโครงการฝกอบรม/สัมมนานั้น 
  - วัตถุประสงคหลักของโครงการ 
  - ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการติดตามผลคร้ังนี้ 
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 3. บทท่ี 1 ระเบียบวิธีการติดตามผล 
  - วัตถุประสงคของการติดตามผล 
  - ขอบเขตของการติดตามผล 
  - ประชากรที่ศึกษา 
  - การเก็บรวบรวมขอมูล 
  - การวิเคราะหขอมูล 
  - การรายงานผล 
 4. บทท่ี 2  การวิเคราะหขอมูล 
  จะวิเคราะหขอมูลเรียงตามวัตถุประสงคของการติดตามผลแตละขอ 

- วัตถุประสงคของการประเมินผล ขอท่ี 1 
o ประเด็นท่ีวิเคราะห 
o ผลท่ีพบจากการประเมิน 

  - วัตถุประสงคของการประเมินผล ขอท่ี 1 
o ประเด็นท่ีวิเคราะห 
o ผลท่ีพบจากการประเมิน 

- วัตถุประสงคของการประเมินผล ขอท่ี 1 
o ประเด็นท่ีวิเคราะห 
o ผลท่ีพบจากการประเมิน 

4. บทท่ี 3 สรุปและขอเสนอแนะ 
  - สรุปผลของการติดตามผลตามวัตถุประสงคของการติดตามผลแตละขอ 
  - สรุปขอเสนอแนะในการปรับปรุงโครงการ (ของผูผานการอบรม  ของผูบังคับบัญชา 
ของผูผานการอบรมและของผูติดตามผล) 
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บทท่ี 5 
บทสรุป 

 
ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนภารกิจขององคกรไปสูเปาหมายและตอบสนอง

ความตองการของรัฐและประชาชน  ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเปนหัวใจสําคัญในกระบวนการ
บริหารงานบุคคล  เพื่อใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะตามท่ีตองการ  สามารถ
ตอบสนองภารกิจเชิงยุทธศาสตรขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงกองการเจาหนาท่ีในฐานะผูรับผิดชอบในดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล  ไดดําเนินการรวมกับผูรับผิดชอบงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน  จัดทําแนวทางการ
ประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร  เพื่อเปนกรอบการประเมินฯ ให
เปนมาตรฐานเดียวกันในทุกหนวยงาน  ท้ังการประเมินบุคลากรหลังการพัฒนา  และประเมินความคุมคา
ของการจัดฝกอบรม  โดยมีรูปแบบดังนี้ 
 
การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนาบุคลากร 

1. กรอบแนวทางในการประเมินผลประกอบดวยการประเมิน 3 ระดับ  ไดแก 1) การประเมิน
ตนเองภายหลังการฝกอบรม/พัฒนา 1 เดือน  2) การประเมินโดยผูบังคับบัญชา  ภายหลังการฝกอบรม/
พัฒนา 3 เดือน  และ 3) การประเมินโดยผูบังคับบัญชาทุก 6 เดือน  ตามรอบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

2. รูปแบบวิธีการและระยะเวลาในการประเมิน  ประกอบดวย   
  2.1 ประเมินตนเอง 
   ระยะเวลา  :  ภายใน 1 เดือน  หลังการฝกอบรม/พัฒนา   
   แบบฟอรมท่ีใช :  แบบฟอรมการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร   
กรมสุขภาพจิต 
   วิธีการประเมิน :  ผูเขารับการพัฒนา/ฝกอบรมใสรายละเอียดในหัวขอ  ช่ือ-
สกุล  ตําแหนง  หนวยงาน  งานท่ีรับผิดชอบ  หัวขอ/หลักสูตรท่ีไดรับการพัฒนา  รูปแบบการพัฒนา  
ระยะเวลา  สถานท่ี  งบประมาณท่ีใช  สาระสําคัญท่ีไดจากการเรียนรู  และการนําความรูท่ีไดรับนํามา
ปรับใชพัฒนาตนเอง/พัฒนางานองคกร 
 
  2.2 ติดตามประเมินผลโดยผูบังคับบัญชา   
   ระยะเวลา  :  ภายใน 3 เดือน  หลังการฝกอบรม/พัฒนา   
   แบบฟอรมท่ีใช :  แบบฟอรมการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร   
กรมสุขภาพจิต 
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   วิธีการประเมิน :   
1) ผูเขารับการพัฒนา/ฝกอบรมใสรายละเอียดในหัวขอ  ช่ือ-สกุล  ตําแหนง  

หนวยงาน  งานท่ีรับผิดชอบ  หัวขอ/หลักสูตรท่ีไดรับการพัฒนา  รูปแบบการพัฒนา  ระยะเวลา  สถานท่ี  
งบประมาณท่ีใช 
   2) ผูบังคับบัญชาระดับตน (หัวหนางาน/ฝาย/กลุมงาน) ประเมินในหัวขอท่ี 1 
การประเมินผลภายหลังการเรียนรูหรือฝกอบรม 3 เดือน  ท้ังในประเด็นยอยท่ี 1.1 การนําความรูมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ประเด็นยอยท่ี 1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมใน
ภาพรวม  และประเด็นยอยท่ี 1.3 แนวทางในการพัฒนาเพิ่มเติมในคร้ังตอไป/ขอเสนอแนะ (ในกรณีผล
การประเมินอยูในระดับนอย)   
   3) ผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 1 ระดับ (ผูอํานวยการ) ประเมินในหัวขอท่ี 2 การ
ประเมินผลภายหลังการเรียนรูหรือฝกอบรม 3 เดือน  ท้ังในประเด็นยอยท่ี 2.1 การนําความรูมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน  ประเด็นยอยท่ี 2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมใน
ภาพรวม  และประเด็นยอยท่ี 2.3 แนวทางในการพัฒนาเพิ่มเติมในคร้ังตอไป/ขอเสนอแนะ (ในกรณีผล
การประเมินอยูในระดับนอย)   
 
  2.3 ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา   
   ระยะเวลา  :  ทุก 6 เดือน  ตามรอบรายงานผลการปฏิบัติราชการ   
   แบบฟอรมท่ีใช :  แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมสุขภาพจิต 
   วิธีการประเมิน : ประเมินตามข้ันตอนในคูมือระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานกรมสุขภาพจิต 
 

ท้ังนี้โดยใหหนวยงานวิเคราะหรายละเอียดเพื่อใชเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาและ
เก็บรวบรวมแบบประเมินตนเองและการประเมินโดยผูบังคับบัญชา (ตามขอ 2.1 และ ขอ 2.2)ไวท่ี
หนวยงานเพื่อการตรวจสอบ  โดยใชแบบฟอรมในภาคผนวก ข 
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การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการจัดฝกอบรม 
1. กําหนดกรอบแนวทางในการประเมินผลโดยใชรูปแบบการประเมินโครงการ 3 ระยะ  ไดแก   
ระยะ รายละเอียด 

ระยะท่ี 1  กอนจัด
โครงการ  เพื่อพิจารณา
หรือตรวจสอบปจจัย
นําเขาของการฝกอบรม 
(INPUTS)   

• การวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรม 
  - มีการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมากอนหรือไม 
  - ขอมูลท่ีได ครอบคลุมและเช่ือถือไดหรือไม       
  - ความจําเปนดังกลาว  สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมหรือไม 

• วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม 
  - วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม สอดคลองกับความ
จําเปนในการฝกอบรมหรือไม 

  - วัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรม เขียนในลักษณะท่ี  
สามารถจะประเมินผลไดหรือไม 

 

• โครงการและกําหนดการฝกอบรม 
  - หัวขอวิชาตาง ๆ ในหลักสูตรฝกอบรม สอดคลองกับวัตถุประสงค
หลักของโครงการหรือไม 

  - วัตถุประสงคยอยรายวิชาของทุกหัวขอวิชา  สอดคลองกับ  
วัตถุประสงคหลักของโครงการหรือไม 

  - การจัดลําดับของหัวขอวิชาตาง ๆ ในหลักสูตรเหมาะสมหรือไม 
  - วัตถุประสงคยอยรายวิชาเขียนในลักษณะท่ีสามารถจะประเมินผล
ไดหรือไม 

  - ระยะเวลาของแตละหัวขอวิชาเหมาะสมและสอดคลอง กับ  
วัตถุประสงคยอยรายวิชา และเนื้อหาของหัวขอวิชานั้น ๆ หรือไม 

  - เทคนิคและวิธีการฝกอบรมท่ีใชสําหรับแตละหัวขอวิชา เหมาะสม  
และสอดคลองกับวัตถุประสงคยอยรายวิชา และระยะเวลา 

• เอกสารการฝกอบรม 
  - เอกสารการฝกอบรมท่ีแจกใหกอนการฝกอบรม เหมาะสมและ  
สอดคลองกับวัตถุประสงคหลักของโครงการหรือไม 
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ระยะ รายละเอียด 

• การคัดเลือกวิทยากร 
  - มีความรูและประสบการณในหัวขอวิชาท่ีจะบรรยายหรือไม 
  - มีความสามารถในการถายทอดความรูและประสบการณ ในหัวขอ  
วิชาท่ีจะบรรยายไดดีเพียงไร 

  - มีความพรอมในการถายทอดความรูและประสบการณ ในหัวขอ
วิชาท่ีจะบรรยายเพียงไร 

• การคัดเลือกผูเขารับการอบรม 
  - คุณสมบัติของผูเขารับการอบรมท่ีกําหนดไวในโครงการเหมาะสม
 - มีเกณฑในการคัดเลือกผูเขารับการอบรมอยางไร 

  - ใชเกณฑดังกลาวในการคดัเลือกผูเขารับการอบรมทุกคร้ังหรือไม 
  - จํานวนผูเขารับการอบรมเหมาะสมหรือไม  

• การคัดเลือกสถานท่ีจัดฝกอบรม และ/หรือสถานท่ีศึกษา/ดูงาน (ถามี) 
 - การคัดเลือกสถานท่ีจัดฝกอบรม และ/หรือสถานท่ีศึกษา/ดูงานของ  
โครงการฝกอบรมดังกลาว เหมาะสมและสอดคลองกับวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายของการฝกอบรมโครงการดังกลาวหรือไม 

ระยะท่ี 2  ระหวางจดั
โครงการ  เพื่อพิจารณา
หรือตรวจสอบ
กระบวนการดาํเนินการ
ฝกอบรม (PROCESS)  

• วิทยากร 
 - มีการช้ีแจงวตัถุประสงคของวิชาใหผูเขารับการอบรมทราบหรือไม 
 - มีความรอบรูในเนื้อหาวิชานั้นหรือไม 
 - มีความสามารถในการถายทอดความรูใหผูฟงเขาใจเพยีงไร 
 - การตอบคําถามชัดเจนและตรงประเด็นหรือไม 
 - มีการควบคุมช้ันเรียนหรือไม 
 - การจัดลําดับความสัมพันธของเนื้อหาวิชาเหมาะสมหรือไม 
 - มีอากัปกิริยาท่ีนารําคาญ และเบ่ียงเบนความสนใจของผูเขารับการ   
อบรมหรือไม 
 - เทคนิค/วิธีการท่ีใชในการถายทอดความรูเหมาะสมหรือไม 

• ผูเขารับการอบรม/สัมมนา 
 - สนใจและเอาใจใสตอการฝกอบรมหรือไม 
 - มาเขารับการอบรมตามกําหนดเวลาตลอดท้ังหลักสูตรหรือไม 
 - มีการซักถาม แสดงความคิดเห็น และใหความรวมมือตาง ๆ ใน  
ระหวางการฝกอบรม/สัมมนาหรือไม 
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ระยะ รายละเอียด 

• เอกสารประกอบการบรรยาย 
 - แตละวิชามีเอกสารประกอบการบรรยายหรือไม 
 - เนื้อหาสาระของเอกสารประกอบการบรรยายสอดคลอง และ  
สนับสนุนกับวัตถุประสงคหลักของหัวขอวิชานั้น ๆ หรือไม 

• สภาพแวดลอมและส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ  
 - การจัดสถานที่ฝกอบรม รวมถึงโตะ เกาอ้ี  เหมาะสมหรือไม 
 - อุณหภูมิและการถายทอดเทอากาศเหมาะสมหรือไม 
 - แสงสวางเพยีงพอหรือไม 
 - เสียงดังชัดเจนหรือไม 
 - อุปกรณตาง ๆ ท่ีตองใชในการฝกอบรมมีเพียงพอหรือไม 
 - มีส่ิงรบกวนตาง ๆ  ในระหวางการจัดฝกอบรมหรือไม เชน เสียงโทรศัพท  
เสียงรบกวนจากภายนอก การเขา–ออกจากหองฝกอบรมบอยคร้ัง ฯลฯ  

ระยะท่ี 3  หลังจัด
โครงการ  เพื่อพิจารณา
หรือตรวจสอบผลท่ีได
จากการฝกอบรม 
(OUTPUTS)  

• การเรียนรู (Learning) 
 - ผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูในส่ิงท่ีตองการจะใหเรียนรู ตามท่ี   
ระบุไวในวัตถุประสงคหลักของโครงการหรือไม 

• ปฏิกิริยา (Reaction) 
 - ผูเขารับการอบรมเห็นวา ทุกหัวขอวิชาในหลักสูตร เหมาะสมและ   
เพียงพอหรือไม 
 - ผู เขารับการอบรมเห็นวา  การจัดดําเนินการฝกอบรมคร้ังนี้
เหมาะสมหรือเพียงพอ หรือไม 
 - ผู เขารับการอบรมเห็นวา โครงการ/หลักสูตรฝกอบรมนี้ เปน  
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของเขาหรือไม 
 - ผูเขารับการอบรมมีทัศนคติตอการฝกอบรมอยางไร 
 - ผูเขารับการอบรมเห็นวา เปนการคุมคาหรือไมในการเขาอบรมคร้ังนี้  

• พฤติกรรม (Behavior) 
 - ผูเขารับการอบรมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน ในทางท่ีดี  
ข้ึนหรือไม 
 - ผูเขารับการอบรมไดนําเอาความรูตาง ๆ ท่ีไดจากการอบรมคร้ังนี้
ไปปรับใชในการปฏิบัติงานหรือไม 
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ระยะ รายละเอียด 

• ผลลัพธ (Outcome หรือ Result) 
 - การปฏิบัติงานของผูผานการอบรม มีผลตอหนวยงานอยางไร  (มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนกวาเดิมหรือไม) 
 - ผลการปฏิบัติงานของผูผานการอบรมไดรับการยอมรับจากบุคคล  
ระดับตาง ๆ ในหนวยงานเพียงใด (เชน ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา) 
 - ผูผานการอบรมมีความกาวหนาในสายงานฝกอบรมเพียงไร 

 
 2. รูปแบบวิธีการและระยะเวลาในการประเมิน  ใชวิธีการสํารวจความพึงพอใจของผูท่ีไดรับการ
ฝกอบรม  เพื่อประเมินความคุมคาของการจัดฝกอบรม  โดยดําเนินการทันทีภายหลังเสร็จส้ินการจัด
ฝกอบรมในแตละคร้ัง  โดยใชแบบฟอรมในภาคผนวก ข 
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เคร่ืองมือตาง ๆ ท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
1.  แบบบันทึกรายวันเก่ียวกับกิจกรรมท่ีคิดวาจะสามารถนําไปปฏบัิตไิด 
โครงการฝกอบรม            
ระหวางวันท่ี             
 
ลําดับ 
ท่ี 

รายการกิจกรรมท่ีขาพเจาคิดวาจะดําเนินการโดยนําเอาความรูหรือส่ิงท่ีไดรับจากการฝกอบรม
คร้ังนีไ้ปใช เม่ือกลับไปปฏิบัติงานตามปกติ มีดงันี ้

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

51 

2.  แบบแผนปฏิบัติการหรือกิจกรรมท่ีจะดําเนินการ 
 
โครงการฝกอบรม  หลักสูตร          
ระหวางวันท่ี             
ช่ือผูเขาอบรม             
 

ระยะเวลาท่ีคาดวาจะแลวเสร็จ 
ลําดับ 
ท่ี 

กิจกรรมท่ีขาพเจาจะปฏิบัต ิ
เม่ือกลับไปปฏบัิติงานตามปกติ 

ภายใน 
3 เดือน 

ภายใน 
6 เดือน 

อ่ืน ๆ 
(ระบุ) 
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3. ใบประเมินผลการอบรม/สัมมนา 
ชื่อหลักสูตร  :     
ชื่อวิทยากร   :    
วันท่ี              :     
กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ในชองท่ีตองการเพื่อประโยชนตอการจัดอบรม / สัมมนาในคร้ังตอไป 

ระดับความพอใจ 
ลําดับ หัวขอประเมิน 

ดีมาก ดี พอใช นอย 
นอย
มาก 

สาระความรู / ความเขาใจ      
ความรูความเขาใจเกีย่วกับหวัขอนี ้ (กอนการอบรม)      
ความรูความเขาใจเกีย่วกับหวัขอนี ้ (หลังการอบรม)      
สาระความสําคัญของการอบรมสามารถนําไปใชกบั
งานของทาน 

     

1 

ความสอดคลองกับหัวขอท่ีต้ังไว      
เอกสารประกอบ      
ความเพียงพอ / ครบถวน / เหมาะสม      

2 

เนื้อหาตรงกับท่ีบรรยาย      
การนําเสนอ      
การใชเทคนิค การนําเสนอ และการถายทอดความรู
ของวิทยากร 

     
3 

การตอบคําถามของวิทยากร      
ความเหมาะสมของสถานท่ี สภาพแวดลอม      
อุปกรณโสตทัศนูปกรณ      
อาหารและเคร่ืองดื่ม      

4 

การใหบริการ / การประสานงานของเจาหนาท่ี      
5 โดยภาพรวมของการจัดอบรมในคร้ังนี ้      

6 ความเหมาะสมของเวลา      
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ข0อเสนอแนะเพ่ิมเติมเพื่อการปรับปรุง   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
   
    
ความสนใจเพ่ิมเติมอ่ืนๆ (เชน หัวขอสัมมนา / วิทยากร )   
   
   
   
   
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลงช่ือ..........................................................ผูประเมิน 
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ภาคผนวก ข 
 



ประเมินตนเอง 
(ภายใน 1 เดือน หลังการฝกอบรม/พัฒนา) 

แบบฟอรมการติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากรกรมสุขภาพจิต 
ช่ือ-สกุล........................................................... ................................................ .................................................................. 
ตําแหนง........................................................... ................................................ ................................................................. 
หนวยงาน........................................................... ................................................ ............................................................... 
งานท่ีรับผิดชอบ........................................................... ................................................ ..................................................... 
หัวขอ/หลักสูตรท่ีไดรับการพัฒนา...................................................................................................................................... 
รูปแบบการพัฒนา  การฝกอบรมหนางาน (On  the  job  training) 
    การสอนงานโดยผูบังคับบัญชา (Coaching) 
    การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job  Rotation) 
    การจัดใหมีพี่เลีย้งใหคําแนะนําเพ่ิมเติม (Mentoring) 
    การพัฒนาดวยตนเอง เชน การอานคนควาจากตํารา 
    การศึกษา/ฝกอบรม 
ระหวางวันท่ี........................................................... ................................................ ........................................................... 
สถานท่ี................................................................................................................................................................................
งบประมาณท่ีใช......................... ........................................................................................................................................ 
1. สาระสําคัญท่ีไดจากการเรียนรู........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
2. สิ่งท่ีทานเรียนรูมาจะนํามาปรับใช 
    2.1 พัฒนาตนเอง โดย...................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
    2.2 พัฒนางาน/องคกร โดย.............................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 



ประเมินโดยผูบังคับบัญชา 
(ภายใน 3 เดือน หลังการฝกอบรม/พัฒนา) 

แบบฟอรมการติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากรกรมสุขภาพจิต 
ช่ือ-สกุล........................................................... ................................................ .................................................................. 
ตําแหนง........................................................... ................................................ ................................................................. 
หนวยงาน........................................................... ................................................ ............................................................... 
งานท่ีรับผิดชอบ........................................................... ................................................ ..................................................... 
หัวขอ/หลักสูตรท่ีไดรับการพัฒนา...................................................................................................................................... 
รูปแบบการพัฒนา  การฝกอบรมหนางาน (On  the  job  training) 
    การสอนงานโดยผูบังคับบัญชา (Coaching) 
    การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job  Rotation) 
    การจัดใหมีพี่เลีย้งใหคําแนะนําเพ่ิมเติม (Mentoring) 
    การพัฒนาดวยตนเอง เชน การอานคนควาจากตํารา 
    การศึกษา/ฝกอบรม 
ระหวางวันท่ี........................................................... ................................................ ........................................................... 
สถานท่ี................................................................................................................................................................................
งบประมาณท่ีใช......................... ........................................................................................................................................ 
1. การประเมินผลภายหลงัการเรียนรูหรือฝกอบรม 3 เดือน (โดยหัวหนางาน/ฝาย/กลุมงาน) 
    1.1 การนําความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
             มาก             ปานกลาง            นอย 
    เนื่องจาก......................................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
    1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมในภาพรวม 
             มาก             ปานกลาง            นอย 
    เนื่องจาก......................................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
     1.3 แนวทางในการพัฒนาเพิ่มเติมในครั้งตอไป/ขอเสนอแนะ (ในกรณีผลการประเมินอยูในระดับนอย) 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................................ 

     ผูประเมิน......................................................... 
      (                                                      ) 
      ................../................./................... 



 - 2 - 

2. การประเมินผลภายหลงัการเรียนรูหรือฝกอบรม 3 เดือน (โดยผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป 1 ระดับ) 
    2.1 การนําความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
             มาก             ปานกลาง            นอย 
    เนื่องจาก......................................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
    2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหลังฝกอบรมในภาพรวม 
             มาก             ปานกลาง            นอย 
    เนื่องจาก......................................................................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
     2.3 แนวทางในการพัฒนาเพิ่มเติมในครั้งตอไป/ขอเสนอแนะ (ในกรณีผลการประเมินอยูในระดับนอย) 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................................................ 

     ผูประเมิน......................................................... 
      (                                                      ) 
      ................../................./................... 

 
 
คําชี้แจงเกณฑการประเมิน 
ระดับมาก หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจ  ในเรื่องท่ีฝกอบรม  หรือไดรบัการสอนงานอยูในเกณฑดี   

สามารถปฏิบัติงานในเรื่องน้ันๆ ถูกตองสมบูรณครบถวนโดยไมตองมีผูควบคุม ดูแล หรือกํากับการ 
ปานกลาง หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจ  ในเรื่องท่ีฝกอบรม  หรือไดรบัการสอนงานอยูในระดับปานกลาง   

การปฏิบัติงานในเรื่องน้ันๆ มีขอผิดพลาดเล็กนอย 
นอย  หมายถึง  มีความรู  ความเขาใจ  ในเรื่องท่ีฝกอบรม  หรือไดรบัการสอนงานท่ีจําเปนอยูในระดับตํ่า 

แตสามารถช้ีแนะ  ปรับปรุงแกไขได  หรือมีความรูในระดับท่ีสามารถปฏิบัติงานน้ันๆ ได  ไมกอ 
ใหเกิดความเสียหายจากการปฏิบัติงานภายใตการควบคุมดูแล  โดยหัวหนางานหรือผูแทน 

 
หมายเหตุ   หากมีการประเมินในระดับนอยต้ังแต 2 หัวขอข้ึนไป  ถือวาไมผานการประเมิน  หัวหนางาน/ฝาย/

กลุมงาน หรือผูแทน  โปรดระบุขอเสนอแนะเพ่ือหาแนวทางการพัฒนาเพิ่มเติมในครั้งตอไป 



 

 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ กรมสุขภาพจิต 

 
สวนท่ี 1: ขอมลูของผูรับการประเมิน 
รอบการประเมิน � ครั้ง ที่ 1  1 ตุลาคม   ถึง 31 มีนาคม 
รอบการประเมิน � ครั้ง ที่ 2  1 เมษายน   ถึง 30 กันยายน 
 
ช่ือผูรับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) 
ตําแหนง      ประเภทตําแหนง 
ระดับตําแหนง      สังกัด 
 
ช่ือผูบังคับบัญชา/ ผูประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) 
ตําแหนง 
 
 
 
คําชี้แจง 
แบบสรุปการประเมินผลการปฏบิัติราชการน้ีมี 5 หนา ประกอบดวย 
สวนที่ 1: ขอมูลของผูรับการประเมิน เพ่ือระบุรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของกับตวัผูรับการประเมิน 
สวนที่ 2 : แบบกาํหนดและประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน 
สวนที่ 3 : แบบกาํหนดและประเมินสมรรถนะ 
สวนที่ 4: สรุปผลการประเมิน โดยใชเพ่ือกรอกคาคะแนนการประเมินในองคประกอบดานผลสมัฤทธ์ิของงาน 
องคประกอบดานสมรรถนะ และนํ้าหนักของทั้งสององคประกอบ ในแบบสรุปสวนที่ 4 น้ี ยังใชสําหรับคํานวณ
คะแนนผลการปฏิบัติราชการรวมดวย 
สวนที่ 5: แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล ผูบังคับบัญชาและผูรับการประเมินรวมกันจัดทําแผนพัฒนาผล
การปฏิบตัิราชการของผูรับการประเมิน 
สวนที่ 6: ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไป ผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไปกลัน่ กรองผลการประเมิน และ
แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ และใหความเห็น 

 
 



 

สวนที่ 2 : แบบกําหนดและประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน รอบการประเมิน    ครั้งที่ 1    ครั้งที่ 2 
ชื่อผูรบัการประเมิน .........................................................................................................................................................       ลงนาม............................................................................. 
ตําแหนง ............................................................................................................................................................................  
หนวยงาน..........................................................................................................................................................................  
ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน..............................................................................................................................................       ลงนาม............................................................................. 

คะแนนตามระดับคาเปาหมาย ตัวชี้วัดผลงาน 
KPIs (1) ตอง

ปรับปรุง 
(2) ต่ํากวา
ที่คาดหวัง 

(3) บรรลุ
ตามที่คาดหวัง 

(4) เกินกวา
ที่คาดหวัง 

(5) ดีเดน 
คะแนน (ก) 

(ผลการ
ปฏิบัติงาน) 

น้ําหนัก 
(ข) 

คะแนนรวม 
(ก*ข) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

        

ผลรวม    
ใชสูตรคาํนวณดังนี้ 
                     คะแนนรวม / (จํานวนระดับคาเปาหมาย*ผลรวมของน้ําหนักของตัวชี้วัดทุกขอ) 

 

 
 



 

สวนที่ 3 : แบบกําหนดและประเมินสมรรถนะ รอบการประเมิน    ครั้งที่ 1    ครั้งที่ 2 
ชื่อผูรบัการประเมิน .........................................................................................................................................................       ลงนาม............................................................................. 
ตําแหนง ............................................................................................................................................................................  
หนวยงาน..........................................................................................................................................................................  
ชื่อผูบังคับบัญชา/ผูประเมิน..............................................................................................................................................       ลงนาม............................................................................. 

สมรรถนะที่ประเมิน ระดับของสมรรถนะ
ที่คาดหวัง (1) 

ระดับของสมรรถนะที่
สังเกตพบ (2) 

คาความแตกตาง 
(2 – 1 ) 

บันทึกโดยผูประเมิน (ถามี) 

การมุงผลสัมฤทธิ์     
บริการที่ด ี     
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ     
จริยธรรม     
ความรวมแรงรวมใจ     
 

เกณฑ จํานวนสมรรถนะ คูณดวย คะแนน 
จํานวนสมรรถนะที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะสูงกวา หรือเทากับระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง ใหคูณดวย 3    
จํานวนสมรรถนะที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 1 ระดับ ใหคูณดวย 2    
จํานวนสมรรถนะที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 2 ระดับ ใหคูณดวย 1    
จํานวนสมรรถนะที่สังเกตพบวามีระดับของสมรรถนะต่ํากวา ระดับของสมรรถนะที่คาดหวัง 3 ระดับ ใหคูณดวย 0    

ผลรวม  
ใชสูตรการคํานวณดังนี้ 
                    ผลรวม / (จํานวนสมรรถนะ * 3) 

 

 



 

 
สวนท่ี 4: สรุปผลการประเมิน 

องคประกอบการประเมิน  คะแนน (ก)  นํ้าหนัก(ข)  รวมคะแนน (กxข)  

องคประกอบท่ี  1: ผลสัมฤทธิข์องงาน   70%  

องคประกอบท่ี  2: พฤติกรรมการปฏบิัติราชการ (สมรรถนะ)   30%  

 รวม  100%  

 
 
สวนท่ี 5: แผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล 

ความรู/ ทักษะ/ สมรรถนะ ท่ี
ตองไดรับการพัฒนา 

วธิกีารพฒันา 
ชวงเวลาท่ีใช ใน
การพฒันา 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

            
  
 
 
 



 

 
สวนท่ี 6 : ความเห็นของผูบังคับบัญชาเหนือขึน้ไป 

ผูรบัการประเมิน:  
 ไดรับทราบผลการประเมนิและแผนพัฒนาผลการปฏิบัติราชการ 
รายบุคคลแลว  ลงชื่อ : …………………………. 

ตําแหนง: ………………………. 
วันท่ี : …………………………..  

ผูประเมิน:  
 ไดแจงผลการประเมินและผูรับการประเมนิไดลงนามรบัทราบ  
 ไดแจงผลการประเมินเม่ือวนัที่……………… แตผูรับการ ประเมิน
ไมลงนามรับทราบ โดยมี……………………………. เปนพยาน  

ลงชื่อ : …………………………. 
ตําแหนง: ………………………. 
วันท่ี : …………………………..  

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไป:  
 เห็นดวยกับผลการประเมิน  
 มีความเห็นตาง ดังนี…้……………………………………………… 

……………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………..  

ลงชื่อ : …………………………. 
ตําแหนง: ………………………. 
วันท่ี : …………………………..  

ผูบังคับบญัชาเหนือขึ้นไปอกีชัน้หน่ึง (ถามี) : 
 เห็นดวยกับผลการประเมิน  
 มีความเห็นตาง ดังนี…้……………………………………………… 

……………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………..  

ลงชื่อ : …………………………. 
ตําแหนง: ………………………. 
วันท่ี : …………………………..  

 



แบบสอบถาม 
ความพึงพอใจตอการอบรม / สัมมนาตามโครงการของกรมสุขภาพจิต ปงบประมาณ 2552 

…………………………………………… 
 
คําช้ีแจงสําหรบัหนวยงานผูรวบรวมและวเิคราะหแบบสอบถาม 

1.  เม่ือมีการถายทอดความรูผานการอบรม / สัมมนาตามโครงการ / กิจกรรมท่ีตองรายงานผล ฯ  
(ตามท่ีปรากฏเครื่องหมาย  ในเอกสารแผนปฏิบัติการและแผนติดตามผลการดําเนินงานกรมสุขภาพจิต 
ประจําปงบประมาณ 2552) ใหดําเนนิการสอบถามความพึงพอใจตอการอบรม / สัมมนา จากกลุมเปาหมาย 

2.  ใหจัดทําสรุปผลจากแบบสอบถาม (ขอ 1) ลงในแบบสรุปผลความพึงพอใจตอการอบรม / สัมมนา  
ตามโครงการอบรม / สัมมนาฯ ดังกลาว   และสงใหกองแผนงานภายใน 1 เดือนหลังเสร็จส้ินกิจกรรมการ
อบรม / สัมมนา 
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แบบสอบถาม 
ความพึงพอใจตอการอบรม / สัมมนาตามโครงการของกรมสุขภาพจิต ปงบประมาณ 2552 

 

สวนท่ี  1  ขอมูลเกีย่วกับโครงการ (สําหรบัผูรับผดิชอบโครงการเปนผูกรอก) 
 1.1  ประเภทโครงการ 

  โครงการพัฒนางานสุขภาพจิต 
 โครงการอบรม / สัมมนา / ประชุมเชิงปฏบัิติการ 
ช่ือโครงการ.................................................................................................................. 
ช่ือโครงการยอย / กิจกรรม........................................................................................... 

 

สวนท่ี 2   ความพึงพอใจตอการถายทอดองคความรูดานสุขภาพจิต ปงบประมาณ 2552 (สําหรับชองทางการ   
                ถายทอดท่ีเปนการประชุม อบรม สัมมนา) 
ระดับความพึงพอใจ       5  =  มากท่ีสุด  4  =  มาก  3  =  ปานกลาง         

2  =  นอย  1  =  นอยท่ีสุด  0 =  ไมแสดงความคิดเห็น 
 

โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  
ระดับความพงึพอใจ 

ประเด็นการประเมิน 
5 4 3 2 1 0 

1.  เนื้อหาความรูท่ีไดรับ       
    1.1  เหมาะสมทันยุคสมัย       
    1.2  เขาใจงาย       
    1.3  นําไปใชประโยชนได       
    1.4  สอดคลองกับวัตถุประสงคของโครงการ       
2.  ส่ือ / เอกสารประกอบการถายทอดความรู (เชน หนังสือ คูมือ 
แผนพับ CD ฯลฯ) 

      

    2.1  ดึงดูดความสนใจ       
    2.2  งายตอการนําไปใช       
    2.3  เหมาะสมกับผูรับความรู       
    2.4  มีความเพียงพอตอจํานวนผูรับความรู       
3.  วิธกีารถายทอดความรู (เชนการบรรยาย การฝกปฏิบัติ  
การทํากิจกรรม การดูงาน การทํากลุม การทํากิจกรรมคาย ฯลฯ) 

      

    3.1  เหมาะสมกับเนื้อหา       
    3.2  เหมาะสมกับผูรับความรู       
    3.3  เปดโอกาสใหผูเขารบัความรูมีสวนรวม       
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ระดับความพงึพอใจ 

ประเด็นการประเมิน 
5 4 3 2 1 0 

4.  ระยะเวลาท่ีใชในการถายทอดความรูมีความเหมาะสม        
5.  ความพึงพอใจตอการถายทอดความรูในภาพรวม       
 
ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะอ่ืนๆ ...................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................... 
 

สวนท่ี  3  ขอมูลท่ัวไป 
1. เพศ   

  ชาย      หญิง 
2. อายุ...........................ป 
3. ตําแหนง      

  แพทย     นักจติวิทยา 
 พยาบาลวิชาชีพ    พยาบาลเทคนิค 
 นักวิชาการสาธารณสุข   นักสังคมสงเคราะห    
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)..................................................................................... 

4.   งานท่ีรับผดิชอบ                  
    งานสุขภาพจิต        อ่ืนๆ ระบุ................................................   

5. หนวยงานท่ีสังกัด 
     สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด   กรม / กอง ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
    โรงพยาบาลศูนย          (ระบุ)......................................................... 

  โรงพยาบาลท่ัวไป    กรม / กอง นอกสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
   โรงพยาบาลชุมชน           (ระบุ).......................................................... 
   สถานีอนามัย     หนวยงานในสังกดักรมสุขภาพจิต     

                                                                      (ระบุ)..................................................................... 
  อ่ืน ๆ (ระบุ).......................................................................................................... 

 
 
 

ขอขอบคุณในความรวมมือ  


