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1. การประทันคุณภาพ
หน่วยงานทุกประ๓ทจะประสบความสำเร็จได้ ต้องได้รับความเช่ือถือจากบุคคลภายนอก 

ทุกหน่วยงานต้องการให้องค์กรของตนมีประสิทธิภาพในการทำงานเพ่ิมมากช้ืนนอกเหนือจากการสืกอบรม 
แนวทางในปัจจุบันก็คือการพัฒนาและยกระดับคุณภาพการดำเนินงานของหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ หน่วยงาน 
ด้งกล่าวจึงจำเป็นต้องหาเกณฑ์มาเพ่ิมหรือรักษามาตรฐานการทำงานในหน่วยงานของตน หรืออีกนัยหน่ึงอาจเรียก 
ได้ว่าเป็นการรักษาคุณภาพท่ีมีอยู่ ด้งน้ันจึงเกิดคำว่า การประกันคุณภาพช้ืน ด้งท่ีเราเห็นในหน่วยงานหลาย 
หน่วยงานท่ีพัฒนาหน่วยงานของตนให้มีประสิทธิภาพท่ีดี เซ่น บริษ้ทห้างร้านและโรงงานอุตสาหกรรม ท่ีมีการ'น่า 
ระบบคุณภาพมาใช้ซ่ึงเรียกว่ามาตรฐาน ISO ในวงการศึกษาก็ได้นำการประกันคุณภาพทางวิชาการ มาใช้เพ่ือ 
พัฒนาและยกระดับคุณภาพทางการศึกษาเซ่นกัน

1.1 นิยามการประกันคุณภาพ
การประกันคุณภาพเป็นปรัชญาของสภาวะบุรณาการสมบูรณ์ของกิจการงาน เพ่ีอให้บรรลุผลท่ี 

ประสงค์ ( Stebbing 11989 ) หรือเป็นแผนงานและปฏิบัติท้ังหลายท่ีเป็นระบบเพ่ือให้ม่ันใจว่าจะตอบสนองต่อ 
คุณภาพ'ท่ีกำ,หนด ( Cryer 1 1993 )

การประกันคุณภาพ หมายถึง การปฏิบัติการท้ังหมดตามระบบและแผนท่ีวางไว้ ท่ีให้ได้มาซ่ึง 
ความเช่ือม่ันว่าผลิตภัณฑ์หรือบริการน้ันเป็นไปตามคุณภาพท่ีต้องการ (ประกาศกระทรวงอุตสาหรรม, 2534)

นอกจากน้ีนักวิชาการและผู้เช่ียวชาญด้านการประกันคุณภาพได้ให้นิยามของคำว่าการประกัน
คุณภาพไว้ด้งน้ี

Vroman and Luchsinger (1994) กล่าวว่าการประกันคุณภาพ หมายถึง การใช้วิธีต่าง ๆ 
ว่าสิน๓ ถึงมาตรฐานคุณภาพท่ีได้ระบุไว้แล้ว และเป็นการให้ความสนใจกับวิธีการและเคร่ึองมือต่าง ๆ ท่ีใช้!นการ 
ตัดสินระดับของคุณภาพของสินค้า ระหว่างการผลิตหรือการบริการ

Cuttance (1994) ได้1ห้นิยามของการประกันคุณภาพว่า หมายถึง กลยุทธ์ท่ีได้วางแผนไว้อย่าง 
เป็นระบบและการปฏิบัติงานท่ีได้มีการออกแบบไว้!ดยเฉพาะ เพ่ือรับประกันว่ากระบวนการได้รับการกำกับดูแล 
รวมถึงการปฏิบัติงานน้ันมุ่งไปล่เป้าหมายท่ีต้ังไว้อยู่ตลอดเวลา

Oakland (1989 อ้างถึงใน Cuttance , 1994) ให้ทัศนะว่าการประกันคุก๓าพ หมายถึง การ 
ป้องกันปัญหาด้านคุณภาพด้วยการวางแผนและจัดกิจกรรมต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ รวมถึงการวางระบบบริหารงาน 
ท่ีมีคุณภาพและการประเมินความสามารถท่ีจะทำงาน การตรวจสอบการปฏิบัติงานของระบบ และการทบทวนของ 
ระบบ

จากความหมายของการประกันคุณภาพของนักวิชาการด้งกล่าวช้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปว่า การ 
ประกันคุณภาพ หมายถึง แผนงานหรือแนวทางปฏิบัติท่ีกำหนดไว้อย่างเป็นระบบ เพ่ือรับประกันผลงานหรือ 
ผลผลิตให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้
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1-2 ความหมายชองคำว่า “คุณภาพ”
คุณภาพ ตามความหมายของพจนานุกรม หมายความว่า ลักษณะความดี ลักษณะประจำบุคคล

หรือสิงของ
คุณภาพ ความหมายทางวิชาการ หมายถึง คุณลักษณะโดยรอบของสิงๆหน่ึงท่ีแสดงออกซ่ึง 

ความสามารถในการสนองความต้องการของสิงท่ีผลิต ขาย บริการ หรือฝึกอบรม ระบุโดยชัดแจ้งหรือท่ีควรจะเป็น 
(วิจิตร อาวะกุล, 2540)

คุณภาพ คือ ผลรวมของคุณลักษณะและคุณสมบัติของผลิตผลท่ีตอบสนองต่อความต้องการท่ี 
กำหนด ( Cryer, 1993 ) ซ่ึงคุณภาพของแต่ละหน่วยงาน มักจะมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกันไป

นอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการหลายท่านไต้ให้ความหมายคำว่า “คุณภาพ’, ไว้หลายประการดังน้ี
Barlosky และ Lawton (1994) ไต้ให้คำจำกัดความของคำว่า "คุณภาพ’, คือ กระบวนการท่ีท่า 

ให้เกิดการประเมินผลว่า ผลของการทำงานน้ันตรงกับวัตกุประสงค์ของกิจกรรมท่ีกำหนดไว้หรือไม่ ซ่ึงจะมีส่วนท่า 
ให้สมาชิกในองค์กรได้มีส่วนร่วมในการกำหนดการท่างานในอนาคตของตนเอง โดยใช้ความรู้แนวความคิดและ 
เคร่ืองช้ีวัดต่าง  ๆ เป็นเคร่ืองมือในการปร้บปรุงการท่างานและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานขององค์กรน้ัน

Burmett และ Gore (1996) ให้ความหมายของคำว่า “คุณภาพ” คือการกำหนดมาตรฐานความ 
เป็นเลิศหรือตรงตามวัตกุประสงค์ท่ีเงไว้ หรือประสิทธิผลการใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่าท่ีสุด หรือพัฒนาให้ดีย่ิงช้ีน

เน่ืองจากเร่ืองคุณภาพ มีต้น่กำเนิดจากกระบวนการผลิตในอุตสาหกรรม Miller (1993) พบว่า 
ความหมายของคำน้ีจึงค่อนช้างหลากหลาย จากมุมมองท่ีต่างกันดังต่อไปน้ี

1. ความเป็นเลิศ มีความหมายเชิงลัมบุรถ่เและยอมรับไต้เป็นสากล ซ่ึงไม่อาจนิยามไต้ 
ชัดเจน อาจกล่าวไต้ว่า รู้ว่าเป็นเลิศเม่ือประจักษ์ด้วยตนเอง

2. ความทนทาน คือ การคงสภาพใช้สอยไต้นาน
3. การสนองความต้องการหลากหลายของผู้ใช้ หมายถึง ผลิตผลใดท่ีตอบสนองต่อความ 

เองการของผู้ใช้หลากหลายในระดับท่ีน่าพอใจ
4. ราคาเป็นธรรม หมายถึง ผลิตผลขององค์การท่ีสนองตอบความต้องการและสร้างความ 

พอใจแก่ผู้ใช้ ในระดับราคาท่ีเหมาะสม
5. การสร้างไต้ตามแบบ หมายถึง ผลิตผลท่ีสร้างไต้ตามแบบ โดยไม่คำนึงว่ามีหลักการและ 

เหตุผลอะไรท่ีกำหนดแบบเป็นเช่นน้ัน
คุณภาพตามลักษณะของผลงานและการปฏิบัติ คือ
1. การไม่มีปัญหา
2. งานท่ีมีความสมบุรณ์แบบ
3. การผลิตอย่างระมัดระวังต้ังใจสูง
4. การผลิตตามลักษณะคุณลักษณะท่ีกำหนดไว้
5. การผลิตไต้ภายในกำหนดเวลาท่ีกำหนด
6. การผลิตไต้ตามท่ีผู้ใช้ต้องการใช้งาน
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7. ความสามารถสนองความต้องการของผู้ใช!ด้เร็วกว่า
8. ผลิตภัณฑ์เป็นท่ีเช่ือถือได้ ( ใซ!ด้ทนทาน แข็งแรง ประหยัด )
9. ความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว
10. ความยอดเย่ียมดีเลิศ ความสมไ5)รณ์
11. ความสวยงาม เป็นต้น
คุณภาพเป็นนามธรรม ไม่มีต้วตน แต่ทุกคนสามารถสัมผัสกับคุณภาพได้ โดยเปรียบเทียบด้วย 

จิตใจหรือความรู้สึกพอใจหรีอไม่พอใจ เม่ือคุณภาพเป็นนามธรรมท่ีสัมผัสได้!ดยเปรียบเทียบด้วยจิตไจหรือความ 
รู้สืกพอใจ คุณภาพจึงสามารถเปล่ียนแปรไปตามความนิยมหรือความต้องการหรือสภาพแวดล้อมท่ีผู้คนสัมผัสอยู่ 
จึงไม่น่าจะม!ครสามารถให้คำนิยามท่ีชัดเจนตรงตัวได้อย่างแท้จริง คุณภาพจึงเป็นคำท่ีทุกคนเข้าใจความหมาย 
ไน'ระดับหน่ึง ซ่ึงต่างให้ความจำกัดความเฉพาะเร่ืองเท่าน้ัน และความเข้าใจท่ีมีอยู่อาจไม่เพียงพอในการจัดทำ 
ระบบคุณภาพท่ีถูกต้องเหมาะสมกับหน่วยงานน้ัน ไๆด้ เพ่ือไห้เข้าใจความหมายท่ีแทจริงและเข้าใจตรงกันให้เป็น 
มาตรฐานสากล จาก ISO 8402 ได้ให้คำนิยามของคำว่า คุณภาพ (Quality^ว้ดังน้ี คุณภาพ คือ คุณสมบัติโดย 
รวมทางประโยชน์ใช้สอยและลักษณะจำเพาะของผลิตกัณฑ์ หรือ การบริการท่ีแสดงออกถืงความสามารถในอันท่ี 
จะตอบสนองต่อความต้องการท้ังท่ีระบุอย่างชัดแจ้งและท่ีอนุมานจากสภาพการณ์และความเป็นจริงโดยท่ัวไป 
นอกจากน้ีคำท่ีมีความหมายเก่ียวข้องและใกล้เคียงกับคุณภาพน้ันมีหลายคำ ซ่ึงคำเหล่าน้ันเม่ือพีจารณาโดย 
ละเอียดแส้วจะมีความหมายแตกต่างกัน ดังน้ันมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรมได้นิยามกัพท์เก่ียวกัปเร่ือง 
คุณภาพไว้ดังน้ี

นโยบายคุณภาพ (Quality Policy) หมายถึง ความมุ่งม่ันและแนวทางคำเนินการทางด้าน 
คุณภาพท้ังหมดขององค์การท่ีได้แถลงไว้อย่างเป็นทางการ โดยผู้บริหารระดับสูงซ่ึงนโยบายคุณภาพน้ีเป็นเพียง 
ส่วนหน่ึงของนโยบายขององค์การ

การประกันคุณภาพ (Quality Assurance) คือ ปฏิบัติการท้ังหมดท่ีได้รับการวางแผนเตรียม 
การและจัดทำอย่างเป็นระบบท่ีจำเป็นต่อการเอ้ืออำนวยให้ผู้ผลิตมีความเช่ือม่ันว่าผลผลิต หรือการบริการของตน 
จะสามารถตอบสนองต่อข้อกำหนดด้านคุณภาพท่ีระบุไว้

ระบบควบคุมคุณภาพ (Quality Control) คือ เทคนิคในเชิงระดับปฏิบัติการและกิจกรรม 
เก่ียวเน่ืองอ่ืน  ๆ ท่ีจัดทำหรือน่ามาใช้เพ่ือบรรลุข้อกำหนดทางด้านคุณภาพ (จะเป็นผลิตภัณฑ์หรือการบริการ 
ก็เซ่นกัน)

ระบบคุณภาพ (Quality System) คือ โครงสร้างการจัดองค์กร ความรับผิดชอบ ระเบียบ 
วิธีปฏิบัติการ กระบวนการคำเนินการ และทรัพยากรการบริหารสำหรับการบริหารคุณภาพ

การบริหาร'คุท๓-าพ (Quality Management) คือ หน้าท่ีทางการบริหารประ๓ทหน่ึงท่ี 
เก่ียวเน่ืองด้วยการกำหนด และ การน่าไปปฏิบัติจริงซ่ึงนโยบายคุณภาพ

ในวงการคืกษา วันชัย ติริซนะ (2537) ได้ให้ความหมายของคุณภาพ ว่าเป็นผลการคำเนินการ 
๓ มแนวทางท่ีกำหนดและเป็นผลให้การจัดการคืกษาบรรลุเป้าหมายท่ีสำคัญ คือ บัณฑิตมีความรู้ความสามารถ 
๓ มท่ีต้องการ โดยคุณภาพท่ีได้ก็ย่อมข้ึนอยู่กับ การรับรองวิทยฐานะ (Accreditation) ซ่ึงหมายถึง กระบวน
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การประเมินเพ่ือให้การรับรองว่าสถาบันอุดมศึกษาได้ดำเนินการได้ครบถ้วน ตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีกำหนด โดย 
องค์กรรับรองวิทยฐานะแก้ว สำหรับระบบของอังกฤษจะมีความหมายถึงการไห้การรับรองอย่างเป็นทางการแก่ 
สถาบันท่ีผ่านการประเมินแก้วให้สามารถให้ความเห็นชอบหรืออ^ติหลักสูตรได้

การประกันคุณภาพการศึกษาปัจจุบันกำลังเป็นท่ีสนใจท้ังในระดับชาติและระดับสถาบันการ 
ศึกษา (ทองอินทร์ วงศ์โสธรและคณะ, 2541) เน่ืองจากการประกันคุณภาพการศึกษาเป็นมาตรการหน่ึงซ่ึงทำให้ 
เกิดความเช่ือม่ันได้ว่าศถานศึกษาท่ีได้การรับรองมาตรฐานสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ผู้จบการศึกษา 
มีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกำหนดไว้ เพราะการประกันคุณภาพเป็นกระบวนการท่ีจะยกมาตรฐานของสถานศึกษา 
โดยจะผลักดันให้1ด้มาตรฐาน ท้ังน้ีมีความเช่ือว่าหากกระบวนการประกันคุณภาพมีการวางระบบอย่างถูกต้องแก้ว 
คุณภาพท่ีดีก็จะตามมา (สำนักงานทดสอบทางการศึกษา, 2539)

ในต่างประเทศ ได้มีการจัดทำระบบกาวประกันคุณภาพการศึกษาไว้โดยจัดระบบการประเมิน 
คุณภาพช่ืงมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาการสอนเป็นสำคัญ โดยระบบการประเมินของสถาบันการศึกษาในประเทศ 
อังกฤษจะมีองค์ประกอบในด้านหลักสูตร เน้ือหาสาระ และกาฬดหลักสูตร การเรียนการสอนและการ 
ประเมินผล ความก้าวหน้าและลัมฤทธ้ีผลของนักศึกษา การให้การบริการแก่นักศึกษาและการแนะแนวแหล่ง 
การเรียนรู้ รวมถึงการประกันคุณภาพและการส่งเสริมด้วย

เราจะพบว่าระบบการประเมินของอังกฤษจะมีประเด็นการประเมินท่ีแตกต่างจากสกอตแลนด์ 
ช่ืงมีประเด็นการประเมินท่ีประกอบด้วย เป้าหมายหลักสูตร โครงสร้างหลักสูตรและการประเมิน สภาพแวดล้อม 
ของกิจกรรมการเรียนการสอน คณาจารย์และเจ้าหน้าท่ี แหล่งการเรียนรู้ กาฬดรายวิชา กิจกรรมการเรียน 
การสอน กิจกรรมเสริมหลักสูตร การประเมินผลและการกำกับดูแล ผลงานของนักศึกษา ผลของการศึกษา 
และควบคุมคุณภาพ

ระบบการประเมินของแต่ละประเทศจะต้ังระบบการประเมินท่ีมีประเด็นแตกต่างกันออกไป 
ด«ัณแนวทางหรือวิธีการตรวจสอบและการประเมินระบบการประกันคุณภาพการศึกษาของไทยก็ศึอ การกำหนด 
ดัชนีบ่งช้ีคุณภาพ การดำเนินงานจะอยู่ภายใต้องค์ประกอบของคุณภาพและกลไกการควบคุมมาตรฐานการศึกษา 
ช่ืงมีผลต่อคุณภาพการศึกษาและผลิตบัณฑิต ท่ีกำหนดไว้ดังน้ี(ส่วนวิจัยและพัฒนาสำนักมาตรฐานอุดมศึกษา, 
2540)

1. องค์กรและกลไกการควบคุมมาตรฐาน
2. ปรัชญาและ'จุดมุ่ง'หมายของสถาบันอุดมศึกษา
3. หลักสูตร
4. นักศึกษา
5. คณาจารย์และบุคลากร
6. การเรียนการสอน
7. สีอการศึกษา / ระบบสารสนเทศ
8. อุปกรณ์การศึกษา
9. ห้องสมุด / แหล่งทรัพยากรการเรียนรู้
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10. สภาพแวดล้อมในการเรียนรู้
11. วัดผล / ประเมินผลการคิกษ'า
12. การวิจัย
13. บริหารงบประมาณ
14. บริหารการคิกษา

1.3 กระบวนการประกันดุณภาพการ£๒อบรม ประกอบด้วยช้ันตอนต่าง ๆ ด้งน้ี
1. การควบคุมคุณภาพภายใน (Internal Quality control) เป็นส่วนท่ีหน่วยฝึกอบรมจะต้อง 

ดำเนินการใVรการควบคุมคุณภาพการจัดการของหน่วยฝึกอบรมเอง ซ่ึงต้องดำเนินการอย่างเป็นระบบและคำนึง 
ถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีคิดว่าจะมีผลกระทบต่อคุณภาพของผู้ผ่านการฝึกอบรม รวมท้ังสามารถตรวจสอบและ 
ประเมินผลการดำเนินการภายใน โดยกำหนดดัชนีบ่งช้ีคุณภาพการดำเนินงานและมาตราฐานการปฏิบัติงาน หรือ 
ทูนึอปฏิบัติงานของหน่วยฝึกอบรมเพ่ีอให้สามารถวัดผลสำเร็จและผลการดำเนินงานของหน่วยฝึกอบรมได้

2. การตรวจสอบคุณภาพ (Quality Auditing) เป็นการตรวจสอบผลการดำเนินงานของ 
หน่วยฝึกอบรมท่ีได้กำหนดไว้ โดยเป็นการตรวจสอบเชิงระบบมุ่งเน้นการพิจารณาว่าหน่วยฝึกอบรมมีระบบการ 
ควบคุมคุณภาพห่ริอไม, ได้ใช้ระบบพัฒนาเพียงใด และมีช้ันตอนการดำเนินงานท่ีจะทำเช่ือถือได้หรือไม่ว่าการจัด 
าารฝึกอบรมจะเป็นไปอย่างมีคุณภาพ

3. การประเมินคุณภาพ (Quality assessment) เป็นกระบวนการประเมินผลการดำเนินงาน 
ของหน่วยฝึกอบรมโดยภาพรวมว่า เม่ือใด้มีการใช้ระบบการประกันคุณภาพหรือระบบการควบคุมคุณภาพแล้ว 
ใด้กำให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงคุณภาพมากน้อยเพียงใด

การคิกษาเป็นการให้ความรู้เซ่นเดียวกัปการฝึกอบรมซ่ึงในความเป็นจริงแล้ว การฝึกอบรมและ 
การคิกษาแม้จะมีลักษณะและเป้าหมายท่ีคล้ายคลึงกัน รวมท้ังใช้วิธีการบางอย่างคล้ายคลึงกันก็ตาม แต่การฝึก 
อบรมและการคิกษาก็ยังมีช้อแตกต่างบางประการ กล่าวคือ การฝึกอบรมมีความหมายท่ีแคบกว่าการคิกษา โดย 
การฝึกอบรมจะมุ่งเน้นไปในด้านอาชีพและเกิดข้ึนในบรรยากาศของท่ีทำงาน โดยเป็นการเพ่ิมความรู้ ความชำนาญ 
งาน และทัศนคติเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพ่ีอให้สามารถปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน และระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรมลันกว่า 
การคิกษา ท้ังน้ีเพราะการฝึกอบรมมีเป้าหมายในระยะลัน ท่ีต้องการเห็นผลในเวลาอันรวดเร็ว จึงทำให้ในบาง 
คร้ังไม่สามารถแยกการคิกษาออกจากการฝึกอบรมไดัโดยเด็ดชาด เน่ึองจากบางคร้ังการฝึกอบรมและการคิกษา 
อาจเกิดข้ึนพร้อมๆกัน (เสาวลักษณ์ สุขวิรัช, 2536)

1.4 คุณภาพเน»ะการประกันคุณภาพของพน่วยฝึกอบรม
การประกันคุณภาพหน่วยฝึกอบรม คือ การปฏิบัติงานของหน่วยท่ีรับผิดชอบการฝึกอบรม 

ได้จัดปริหารการฝึกอบรมและการปฏิบัติการท้ังหมดตามระบบและแผนท่ีกำหนดไว้ เพ่ีอให้ได้มาซ่ึงความเช่ือม่ืนว่า 
การฝึกอบรมน้ันเป็นไปตามระดับคุณภาพท่ีต้องการ

คุณภาพของการฝึกอบรมท่ีผู้ดำเนินงานจะต้องจัดการเพ่ีอประกันคุณภาพ มี 2 ภาค
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1. ระบบคุณภาพภาคหลักการ
หมายถึง ส่ิงท่ีผู้จัดฝึกอบรมจะต้องจัดก่อให้เกิดความสอดคล้องกลมกลีนกัน โดยมุ่งเอาความ 

สมบูรณ์พร้อมอันจะก่อให้เกิดคุณภาพฝึกอบรม มีประเด็นหลักของการประกันคุณภาพฝึกอบรม 4 ประการ ดังนี
ใ.1 การจัดการด้านความรับผิดชอบของการจัดฝึกอบรม

ความรับผิดชอบของการจัดฝึกอบรมเป็นส่วนท่ีว่าด้วยวิธีการบริหารองค์กรอย่างมีทิศทาง ท่ี 
แสดงความมุ่งม่ันต่อคุณภาพรวมท้ังความมุ่งม่ันท่ีทิาให้ข้อกำหนดนโยบายและวัตถุประสงค์เป็นรูปธรรม ประกอบ 
ด้วย

- การกำหนดและจัดการ๓ยวกับนโยบายคุณภาพ
- การกำหนดและจัดการเก่ียวกับวัตถุประสงค์ด้านคุณภาพ
- การกำหนดและจัดการเก่ียวกับภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ
- การกำหนดและจัดการเก่ียวกับการทบทวนระบบการฝึกอบรม

ใ.2 การจัดบุคลากรและทรัพยากร
เป็นการจัดการด้านการจัดเตรียมบุคลากร หลักสูตรโครงการ รวมท้ังทรัพยากรอ่ืนๆ เช่น 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ อุปกรณ์ สถานท่ี ฯลฯ ให้พร้อมต่อการฝึกอบรม ดังน้ี
- การจัดการด้านบุคลากร
- การบำรุงขวัญและกำลังใจ
- การฝึกอบรมและพัฒนา
- เจ้าหน้าท่ีจัด ผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิทยากร
- การจัดการด้านทรัพยากรอ่ืนๆ

ใ.3 การจัดโครงสร้างระบบคุณภาพ
เป็นประเด็นการจัดโครงสร้างระบบคุณภาพท่ีเอ้ืออำนวยต่อการตรวจสอบกระบวนการหรือ 

ดำเนินการให้เป็นไปตามแนวทางของการประกันคุณภาพหรือตามท่ีได้กำหนดไวในภาคปฏิบัติ ประกอบด้วยเร่ือง
- การจัดโครงสร้างและกลไกการปฏิบัติให้สอดคล้องกับคุณภาพการฝึกอบรม
- การจัดการด้านบทบัญญัติคุณภาพและบันทึกคุณภาพโดยจัดระบบและการควบคุมเอกสาร
- การตรวจประเมินระบบคุณภาพภายใน

ใ.4 การจัดตามนโยบายขององค์กร
เพราะนโยบายฝึกอบรมน้ันต้องสอดคล้องกับนโยบายขององค์การ เป็นนโยบายท่ียอมรับของผู้ 

บริหารระดับสูงของหน่วย ยอมรับหลักการให้มีการฝึกอบรม ซ่ึงหมายถึง หลักการในการยอมรับ การจัดตำแหน่ง 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ การแต่งต้ังบุคคล

2. ระบบคุณภาพภาคปฏิบัติการ
ระบบคุณภาพภาคปฏิบัติการ หมายถึง กรรมวิธีดำเนินการท่ีสำคัญของระบบคุณภาพท่ีรองรับ 

แนวทางในด้านการบริหารของฝึกอบรม กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ ดำเนินการให้นโยบายคุณภาพ หรือวัตถุประสงค์ 
คุณภาพ บรรลุตรงเป็นรูปธรรมได้ ประกอบด้วยกระบวนการสำคัญ 4 ประการ
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2.1 การสำรวจหาความจิาเป็นในการฝึกอบรม
ก่อนจะทำการฝึกอบรม ผู้ดำเนินการฝึกอบรมจะต้องหาความจำเป็นท่ีจะต้องทำการฝึกอบรม

ก่อน ในเบ้ืองต้นจะต้องกระทำการหาข้อมูลหรีอส่ิงท่ีบ่งช้ีให้เห็นว่า มีความจำเป็นต้องฝึกอบรม เช่น
2.1.1 การท่ีพนักงานเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานผิดพลาด บกพร่องอยู่เสมอ
2.1.2 เม่ือมีการนำเคร่ืองจักร เคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณ[หม่เข้ามาเพ่ิมเติมในการทำงานจะ 

ต้องอบรมในแง่ฃองการใช้เคร่ืองมือการประสานงาน
2.1.3 เม่ือมีการรับพนักงานใหม่ หรืองานใหม่เพ่ิมเติมจากงานเก่าท่ีปฏิบัติอยู่

2.2 วัตถุประสงค์การฝึกอบรม
เพ่ีอให้บุคคลในองค์กรสามารถทำประโยชน์แก่องค์กร หน่วยงานท่ีมอบได้เต็มท่ี

2.2.1 ให้ได้รับความรู้ความเข้าใจจากหลักการและวิธีการทำงานท่ีมีข้ึน
2.2.2 มุ่งท่ีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้าอบรมเป็นหลัก
2.2.3 มีจิตสำนึกท่ีดีในหน้าท่ีและมีความรับผิดชอบตามบทบาทหน้าท่ีของตนและ

ส่วนรวม
2.3 หลักสูตรและโครงสร้างฝึกอบรม

โครงการฝึกอบรม คือ การกำหนดหลักสูตรข้ันตอนวิธีการ ตลอดจนแนวปฏิบัติเพ่ีอให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม

หลักสูตรฝึกอบรมเป็นหัวใจของการฝึกอบรม ช้ีให้ทราบถึงแนวทางและแผนการปฏิบัติของการ
ฝึกอบรม

2.4 การประเมินผลการฝึกอบรม
การประเมินผลเพ่ีอให้ทราบการกระทำกิจกรรมหรืองานต่าง  ๆ ท่ีได้ทำไปน้ันเกิดผลอย่างไรแล้ว 

เปรียบเทียบกับเกณฑ์วัตถุประสงค์ว่าดีหรือไม่ดี สูงกว่าหรือต่ํากว่ามาตรฐานท่ีกำหนดเพียงใด ควรปรับปรุงแกไข 
อย่างไร

1.5 การดำเนินการประกันคุณภาพหน่วย!!กอบรม
การประกันคุณภาพการฝึกอบรม คือ การปฏิบัติท้ังหมดท่ีได้วางแผนและจัดทำอย่างเป็นระบบ 

เพ่ีอให้ม่ันใจว่าการฝึกอบรมสามารถตอบสนองต่อความต้องการด้านคุณภาพท่ีกำหนดไว้ 
Green (1994) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการมีคุณภาพไว้ 4 แนวคิด คือ
1. แนวคิดท่ีเก่ียวกับความรู้สึกของคนท่ีมีต่อผลผลิตเป็นพิเศษว่าเป็นผลผลิตท่ีมีมาตรฐานสูง 

ผลิตได้ตามจำนวน เสียค่าใช้จ่ายต่ําและสามารถนำไปใช้เม่ือขาดแคลนทรัพยากรจึงทำให้มีคุณค่าและความ 
สำคัญสูง

2. แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับความตรงตามคุณสมบัติท่ีกำหนดและได้มาตรฐาน
3. แนวคิดท่ีเก่ียวกับความมีประสิทธิผล คือ มีความเหมาะสมท่ีจะใช้
4. แนวคิดเก่ียวกับความตรงตามความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการ
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2. แนวคิดท่ี๓ยวฃ้องกับความตรงตามคุณสมบัติท่ีกำหนดและได้มาตรฐาน
3. แนวคิดท่ีเก่ียวกับความมีประสิทธิผล คือ มีความเหมาะสมท่ีจะใช้
4. แนวคิดเก่ียวกับความตรงตามความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการ 
แนวคิดการประกันคุณภาพหน่วยฝึกอบรม

1. มีการปริหารโดยมีแนวทางท่ีชัดเจน มีการใช้นโยบายและมีเป้าหมายท่ีมุ่งเน้นคุณภาพ
2. มีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี ท้ังการคัดสรรและพัฒนาค้กยภาพบุคลากร
3. มีการกำหนดลักษณะ ความต้องการจ่าเป็นในการฝึกอบรมตามนโยบายขององค์กร
4. มีการกำหนดกระบวนการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ีอให้บรรลุผลด้านคุณภาพอย่าง

แน่นอน
5. มีการจัดหาสีออุปกรณ์ ควบคุมดูแลปัจจัยน่าเช้าของกระบวนการอย่างมีประสิทธิภาพ
6. มีการควบคุมกระบวนการอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ีอให้บรรลุผลตามท่ีกำหนด
7. มีการสนับสนุนกระบวนการอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ีอให้เกิดคักยภาพท่ีจะบรรลุผลท่ีต้ังไว้
8. มีความร้บผิดชอบและมีจรรยาบรรณ ของผู้จัดฝึกอบรมและวิทยากร
9. มีความถูกต้องตามหลักวิชาการของการฝึกอบรม
10. มีณรตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพสามารถปงช้ีลักษณะคุณภาพของสิงท่ีตรวจวัดได้ถูกต้อง
11. มีการแกใขป้องกันปัญหาและช้อบกพร่องรวมท้ังวิธีการปรับปรุงพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ

2. การฝึกอบรม
การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิธีหน่ึงเพ่ีอให้มีคักยภาพในการทำงาน เพราะการ 

ฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีช่วยเพ่ิมพูนความถนัด ความพู้งธรรมซาติ ทักษะหรือความช่านาญ ความสามารถ 
ของบุคคลให้มีเทคนิควิชาการในการทำงานเพ่ีอให้บุคลากรเกิดพฤติกรรมใหม่หรือเพ่ีอให้เกิดทักษะในการทำงาน 
และสามารถปร้บทัศนะคติในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงานท่ีบุคลากรปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ 
ซ่ึงอาจกล่าวได้อีกนัยหน่ึงก็คือ การพัฒนาหรือฝึกฝนบุคคลให้เหมาะหรือเช้ากับการงาน (วิจิตร อาวะกุล, 2537)

2.1 จุดมุ่งหมายชองการฝึกอบรม
การกำหนดจุดมุ่งหมายในการฝึกอบรมของหน่วยงานต่าง ๆ มักจะกำหนดจากปัญหาของหน่วย 

งานน้ัน ๆ ซ่ึงปัญหาแต่ละหน่วยงานย่อมมีความแตกต่างกันออกไป โดย Bennis (1969 อ้างถึงใน พิสิฐพล
ไกรพิพัฒน์, 2533) กล่าวว่า ว1ารกำหนดวัตถุประสงค์รวมหรือวัตถุประสงค์โดยท่ัวไปอย่างกว้าง ๆ จะทำให้ทราบ 
ถึงความต้องการของหน่วยงาน’ และความต้องการน้ันคือความคาดหวังท่ีจะได้รับผลตอบแทนจากการฝึกอบรมใน 
แต่ละคร้ัง หน่วยงานมักมีความคาดหวังว่าการฝึกอบรมจ๗วยในด้านต่าง ๆ ซ่ึงสรุปไว้ด้งต่อไปน้ี

1. ช่วยล่งเสริมความไว้เน้ีอเช่ือใจระหว่างบุคลากรทุกคนในหน่วยงาน
2. ช่วยเล่ริมสร้างบรรยากาศของวามร่วมมือแกัปัญหาของหน่วยงาน
3. มอบหมายให้บุคลากรสำนึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อการแก้ปัญหา
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4. เส่ริมสร้างบุคลากรในหน่วยงานให้รู้สึกเป็นเจ้าของ หรือมีส่วนร่วมในวัตฤประสงค์ของ
หน่วยงาน

5. ส่งเส่ริมการประสานงานระหว่างบุคลากรด้วยกัน่ในกลุ่มระหว่างกลุมีและท้ังหน่วยงาน
6. ลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุบัติเหตุในการทำงาน
7. เพ่ือปร้ปปรุงบุคลากร ผู้บริหารให้เช้ากับสิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงได้ดีย่ิงข้ึน
นอกจากน้ี แวคเลย์ และลาmi (Wexley and latham, 1981) ได้กล่าวถึงการฝึกอบรมว่าโดย 

ท้ัวไปจะต้องมีหน่ึงหรือมากกว่าจุดมุ่งหมายด้งน้ี
1. เพ่ือปรับปรุงแก!ฃความรู้เพ่ือการปฏิบัติงานของแต่ละบุคลากรในแต่ระดับเก่ียวกับการเช้าใจ 

กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน การจัดการ การบริหาร
2. เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความชำนาญการ การเพ่ิมทักษะและความชำนาญการเป็นจุดมุ่งหมายของ 

การฝึกอบรมมาช้านานแล้ว
3. เพ่ือเป็นการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้ดีข้ึน การฝึกอบรมโดยท่ีวไปแล้วจุด 

มุ่งหมายมักจะเน้น เพ่ือการปรับปรุงแก!ขความรู้ เพ่ือการปฏิบัติงานและเพ่ิมทักษะความชำนาญการ แต่มักจะ 
ละเลยการจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้ดีข้ึน

การทํ!ให้การฝึกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงค์น้ัน อาจทำได้หลายวิธีดังต่อไปน้ี (มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช, 2531)

1. จัดวางระบบมาตรฐานในการทำงาน บุคลากรทุกคนทุกฝ่ายจะได้ปฏิบัติอย่างถูกต้องและ 
สอดคล้องกัน ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน

2. สอนหรือแนะน่าวิธีการทำงานท่ีถูกต้องเหมาะสมท่ีสุดแก่บุคลากร ซ่ึงจะช่วยให้ลดภาระใน 
การควบคุมดูแล แล๗ วยแก!ขหรือลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากความไม่รู!ฝเช้าใจในวิธีการปฏิบัติงาน

3. เส่ริมสร้างขวัญ ทัศนคติ และความสามรถในการทำงานของบุคลากรให้ดีย่ิงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดี 
ต่อการปฏิบัติในหน้าท่ีของบุคลากรต่อไปในอนาคต

4. จัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาฝึมีอในการทำงานของบุคลากร ให้!ด้ร้บผลสูงสุดอีกท้ังยังช่วยลด 
ความส้ินเปลือง และป้องกันอุบัติเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานด้วย

5. จัดเตรียม หรือฝึกฝนบุคลากรไว้เพ่ือความเจริญก้าวหน้าของงาน และการเพ่ิมขยายองค์การ 
หรือต้ังหน่วยงานใหม่ในอนาคต 23

ดังน้ี

23. «วามสำคัญของการฝึกอบรม
ความสำคัญของการฝึกอบรมมีหลายประการ น้อย สิริโชติ (2524) ได้สรุปไว้หลายประการ

1. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยป้องกันปัญหา (preventive) ช่วยให้มีกำลังใจและมีขวัญใน 
การทำงาน เพ่ิมพูนประสิทธิภาพของคนงานให้สูงข้ึน
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2. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยแก้ปัญหา (curative) ในการปฏิบัติงานซองคนงานในแต่ละ
หน่วยงานน้ัน

3. การมักอบรมเป็นการส่งเสริมวิทยาการอันทันสมัยให้กับบุคลากรในแต่ละหน่วยงาน
4. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้ เพ่ิมเติมประสบการณ์โดยไม่ต้องเสีย 

เวลาการทำงานปกติ
5. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีก่อให้เกิดสามัคคีธรรมข้ึนระหว่างบุคลากรท่ีทำงานในหน่วยงาน

เดียวกัน
6. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยให้บุคลากร หริอคนงานของหน่วยงานมีความเช่ือมันในตัว 

เอง มีความพร้อมท่ีจะทำงาน กล้าเผชิญกับอุปสรรค และสามารถตัดสินใจได้คล่องแคล่วว่องไวย่ิงข้ึน
7. การมักอบรมช่วยประหยัดรายจ่ายเน่ืองจากการมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนในระยะเวลา 

ส้ัน ภายในงบปร ะมาณท่ี'จำกัด และได้ผลคุ้มค่าตามวัตถุประสงค์
8. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยให้บุคลากร ได้มีโอกาสพัฒนาท่าทีหริอบุคลิกภาพของตนเอง 

ให้เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ
9. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีสนับสนุนการสืกษาตลอดชีพ (Life long Education)
10. การมักอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยเหลีอนักเรียนท่ีลาออกกลางคันเน่ืองจากมีอุปสรรคไม่ 

สามารถศึกษาต่อได้ เพราะจำเป็นต้องเข้ารับตำแหน่งงานใดงานหน่ึง

2.3 ปัจจัยสำคัญของการมักอบรม
ปัจจัยสำคัญท่ีจะเปล่ียนท่าทีและพฤติกรรมของมนุษย์ตามความมุ่งหมายของการมักอบรมท่ีจะ 

เปล่ียนท่าทีและพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน (กมล อดุลย์พันธ์, 2536) ไดแ้ก่
ใ. ความรู้และความเข้าใจ (Knowledge and understanding) หมายถึง ความรู้และความ 

เข้าใจในส่ิงท่ีจะต้องทำว่าจะต้องทำอะไรและทำอย่างไรแก่ผู้เข้ารับการอบรม โดยดาดหวังว่าเม่ีอเกิดความรู้ความ 
เข้าใจแล้วจะสามารถน่าความรู้ความเข้าใจน้ันมาใช้ปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง

2. ลักษณะท่าทีหรือทัศนคติ (Attitude) หมายถึงลักษณะท่าทีของผู้เข้ารับการมักอบรมว่าได้ให้ 
ความสนใจและสนองตอบต่อกรรมวิธีในการมักอบรมอย่างไร เป็นเร่ืองนามธรรมท่ีวัดและประเมินได้ยากไม่ชัดเจน 
เหมือนกับเร่ืองการวัดความร ู้และทักษะ เพราะลักษณะท่าทีเป็นเร่ืองท่ีอยู่ภายในจิตใจและในความรู้สืกของคน 
จะรู้ได้ต้องอาคัยการสังเกตจากพฤติกรรมท่ีบุคคลน้ันแสดงออกมา

3. ทักษะหริอความชำนาญ (Skill) การมักอบรมให้เกิดทักษะหริอความชำนาญสามารถทำงานท่ี 
ได้รับการมักอบรมไปได้อย่างถูกต้อง โดยไม่ต้องกลับมามักอบรมอีก การท่ีสามารถทำหริอปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
จะต้องอาคัยเคร่ืองมืออุปกรณีของจริงหรือจำลองในการมักอบรม
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2.4 ประโยชน์ของการ?เกอบรม
การสิกอบรมถือว่าเป็นการลงทุนอย่างหน่ึงขององค์การท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

ประโยชน์ท่ีได้จากการสิกอบรมเพกเป็น 3 ส่วนหลัก ด้งน้ี
1. ใน'ระ:ดับพ,นักงาน

ใ.1 ช่วยส่งเสริมความรู้และความเช้าใจซ่ึงเป็นการเพ่ิมคุณค่า ทำให้มีสมรรถภาพสูงข้ึน 
ด้วพู้ปฐิม่ติงานมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจะช่วยให้การทำงานดีข้ึน ได้รับความเจริญก้าวหน้า มีการเล่ือนช้ัน 
เล่ือนตำแหน่ง

1.2 ทำให้เกิดขวัญและกำลังใจ มีทัศนคติท่ีดี ลดอัตราการขาดงานและช่วยให้เกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร

ใ.3 ปรับปรุงการปฏิบัติงานในปัจจุบัน
ใ.4 ช่วยลดอุบัติเหตุหรือการทำงานผิดพลาด
ใ.5 ส่วนส่งเสริมจิตใจและดีลธรรมให้มีชีวิตชีวาดีข้ึน
ใ.6 ช่วยทบทวนแสดงความคิดและทัศนคติ
ใ.7 ช่วยเสริมทักษะและความสามารถท่ีสูงข้ึน มีผลทำให้เขามีความม่ัน่คงในงาน 
ใ.8 กระ^ให้บุคลากรปฏิบัติงานก้าวหน้า เม่ือมีการเล่ือนตำแหน่งมักจะได้รับการ

คัดเลือกก่อน
2. ในระดับผู้บังคับบัญชา

2.1 ช่วยแบ่งเบาภาระการปฏิบิตงานของผู้บังคับบัญชาไม่ต้องเลืยเวลาในการสอนงาน
2.2 ช่วยแก้ปัญหาในการบริหาร ลดกาฬดเพ้งในการทำงานก่อให้เกิดการประสานงานท่ีดี
2.3 ช่วยลดภาระในการปกครองบังคับบัญชา
2.4 ช่วยทำให้เกิดผลงานในบทบาทหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีดีข้ึน
2.5 ช่วยลดปัญหาและแก้ไขงานท่ีผิดพลาดของพนักงาน

3. ในระดับหน่วยงานหรือองค์กร
3.1 ทำให้ระบบการปฏิบัติงานดีข้ึน จะเห็นความผิดถูกในปฏิบัติงานชัดเจนข้ึน และการ

แก้!ฃช้อบกพร่องได้ง่าย
3.2 ช่วยเหลือการแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน ช่วยลดการลาออกจากงาน การขาดงาน 

อุบัติเหตุและการร้องทุกข์
3.3 ช่วยแก้ปัญหาพนักงานขวัญไม่ดี บริการลูกค้าท่ีเลว ความสูญเปล่า และวิธีการทำงาน

ท่ีได้ผลงานต่ํา
3.4 เม่ือบุคลากรมีความรู้ดีจะป้องก้นความเลืยหายท่ีอาจเกิดข้ึนได้
3.5 ช่วยลดความสูญเลืยวัสดุอุปกรณ์และค่าใช้จ่ายต่าง ๆ
3.6 ช่วยเพ่ิมผลผลิตเม่ือพนักงานได้รับความรู้ทักษะใหม่ ๆ ก็สามารถเพ่ิมค่าการตลาด 

และกำลังในการหารายได้และสร้างผลกำไรให้แก่ธุรกิจ



การขาดแคลนคน
3.7 ช่วยลดค่าใช้จ่ายทางด้านแรงงาน สนองความต้องการด้านแรงงาน และแก้ปัญหา

3.8 ช่วยสร้างศูนย์กำไรในการประหยัดค่าใช้จ่ายในสำนักงาน ช่วยให้การใช้เวลาน้อยแต่
ได้ผลงานมาก

3.9 กาวพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ืองจะช่วยสร้างความพร้อมในการขยายตัวของธุรกิจ
3.10 เม่ือบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างดีย่อมส่งผลมาถึงลูกค้ามาใช้บริการกับธุรกิจหรือ

หน่วยงาน
3.11 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ี 

จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานน้ัน มีขวัญกำลังใจในการทำงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ย่อมเป็นผลดี 
แก่องค์กร

3.12 ช่วยทำให้การบริหารงาน การควบคุม การติดต่อ ส่ือสาร การประสานงาน ท้ังภายใน 
และภายนอกหน่วยงานดีข้ึน

3.13 ช่วยลดจำนวนอันตราย อุปัทวเหตุอันเกิดจากการปฏิบัติหน้าท่ีให้น้อยลง เช่น 
งานวิศวกรรม พนักงานช่างเคร่ือง

3.14 จะสร้างความรักความสามัคคีในกลุ่มผู้รับการอบรมทางด้านจิตใจ

2.5 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
การฝึกอบรมถึอเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างหน่ึงของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา ท่ีจะ 

ต้องฝึกอบรมบุคลากรให้มีความสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทำประโยชนให้แก,องค์กร หน่วยงาน 
ทีมงานได้เต็มท่ี เพราะการอบรมช่วยทำให้

1. ได้รับความรู้ความเข้าใจจากหลักการและวิธีการทำงานท่ีดีข้ึน
2. ได้รับทักษะและความชำนาญจากการเรียนรู้ตัวอย่างและประสบการณ์ของผู้อ่ึน
3. มีทัศนคติท่ีถูกต้อง เข้าใจธรรมชาติ เข้าใจพฤติกรรมของตนและเข้าใจลังคม
4. มีจิตสำนึกท่ีดีในหน้าท่ีการงานและความรับผิดชอบตามบทบาทของตน
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมมีแหล่งท่ีมาซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 2 ประ๓ท คือ วัตถุประสงค์ของ 

องค์กรซ่ึงเป็นวัตถุประสงค์ใหญ่ เป็นความต้องการ หรือเป็นแนวทางในการปฏิบัติท้ังองค์กร และวัตถุประสงค์ของ 
บุคคลซ่ึงเป็นความต้องการของบุคลากร

วัตถุประสงค์ขององค์กร
1. เพ่ีอเสริมสร้างขวัญทัศนคติและความสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีย่ิงข้ึน ซ่ึงจะ 

เป็นผลดีต่อการทำงานในหน้าท่ีของบุคคลเหล่าน้ันต่อไป
2. เพ่ีอสอน แนะนำ วิธีการทำงานท่ีถูกต้อง เหมาะสมหรือดีท่ีสุดให้แก,พนักงาน ซ่ึงจะช่วยทำ 

ให้ลดการควบคุมลง และเป็นการประหยัดค่าใช้จ่าย
3. เพ่ีอพัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานให้ได้รับผลผลิตสูงสุด
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4. เพ่ีอลดความส้ินเปลืองและป้องกันอุปัทวเหตุอันอาจจะเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ 
อุปัทวเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการควบคุมเคร่ืองจักรต่างๆ

5. เพ่ีอจัดวางระบบและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน
6. เพ่ีอพัฒนาฝืมือ ทักษะในการปฏิบัติงานซองพนักงาน ให้สามารถรู้ถึงระบบและวิธีการทำงาน 

ท่ีถูกต้อง รู้จักใช้เคร่ืองมือต่างๆได้อย่างถูกต้อง
7. เพ่ีอพัฒนาการบริการ เพ่ีอให้เป็นท่ีพึงพอใจของบุคคลทุกฝ่าย
8. เพีอ่ฝึกฝนบุคคลเตรียมไว้ เพ่ีอความเจริญก้าวหน้าของงานและการเพ่ิมขยายขององค์การ 

หรีอต้ังหน่วยงานใหมในอนาคต
9. เพ่ีอจัดหาสินค้าหรีอบริการท่ีดีแก่ลูกค้าหริอประชาชนผู้รับบริการ
10. เพ่ีอช่วยแก!ขหรือลดปัญหาต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะปัญหาอันเกิด 

จากความไม่รู!ม่เช้าใจในวิธีการบริหาร
วัตฤประสงค์ของบุคคล
1. เพ่ีอความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าท่ีการงาน ทำให้มืโอกาสเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหน่งใน 

ระดับท่ีสูงข้ึน เพราะเม่ือบุคคลใดได้รับการฝึกอบรมแล้วย่อมสามารถน่าความรู้ความเข้าใจไปใช้ในการปฏิบัติ 
หน้าท่ี ทำให้การปฏิบัติงานมืประสิทธิภาพสูงข้ึน

2. เพ่ีอพัฒนาทัศนคติและบุคลิกภาพให้ถูกต้อง ดีงามเหมาะสมย่ิงข้ึน
3. เพ่ีอพัฒนาทักษะหริอผี1มือการทำงานให้ดีข้ึน
4. เพ่ีอฝึกฝนความสามารถในการใช้ดุลยพินิจในการตัดสินใจให้ดีข้ึน
5. เพ่ีอเรียนรู้งานและลดการเส่ียงอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน
6. เพ่ีอปรับปรุงสภาพการทำงานให้ดี และเหมาะสมย่ิงข้ึน ซ่ึงจะเอ้ืออ่านวยการปฏิบัติงานให้มื

ประสิทธิภาพสูงสุด
7. เพ่ีอให้เข้าใจนโยบายและเป้าหมายขององค์กรได้ดีย่ิงข้ึนสามารถปฏิบัติงานและทำงานได้

อย่างถูกต้อง
8. เพ่ีอให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน

2.6 ลักษณะของหน่วยฝึกอบรม
หน่วยฝึกอบรมมีลักษณะต่าง  ๆ กัน บางหน่วยเล็ก ใหญ่ หรือ บางหน่วยฝึกอบรมทันสมัย 

หริอล้ําสมัยในหลักการพิจารณาว่าหน่วยฝึกอบรมน้ันมีลักษณะอย่างไร ดูจากลักษณะ 4 ประการ หรือ 4 P 
ดังนิ

1. Purpose ความมุ่งหมายของหน่วยงานซ่ึงข้ึนอยู่กัปผู้ก่อต้ัง แต่ความมุ่งหมายน้ีอาจจะ 
เปล่ียนแปลงได้ ความมุ่งหมายของหน่วยงานย่อมประกอบด้วยวัตถุประสงค์หลายประการรวมกัน รวมท้ัง 
นโยบายและการปฏิบัติต่าง  ๆ เพ่ีอให้บรรลุผล วัตถุประสงค์ของหน่วยอาจแบ่งได้เป็น 3 อย่าง
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1.1 วัตถุประสงค์'ท่ัว’โป (General purpose) เป็นวัตถุประสงค์โดยเน้นท่ีลักษณะของหน่วย
1.2 วัตถุประสงค์ย่อย (Specific or Substantive Purpose) เป็นผลสำเร็จของการดำเนิน 

งานท่ีแยกแผนกออกไป และผลสำเร็จน้ีมารวมกันเข้าเป็นวัตถุประสงค์รวม
1.3 วัตถุประสงค์ทางการบริหาร (Administrative purpose) เป็นวัตถุประสงค์ของหน่วย 

เก่ียวกับวิธีการหรือกระบวนการท่ีใช้เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ ประหยัดและรวดเร็ว ผู้ปฏิบัติงานทำงานไปด้วย 
ความเต็มใจเพราะมีการบริหารบุคคลท่ีดี

2. People จำนวนบุคคลท่ีเข้าร่วมดำเนินงานในหน่วยเป็นตัวจักรสำคัญของหน่วย งานจะไปส่ 
ผลสำเร็จหรือไม่อยู่ท่ีคนปฏิบัติ แต่คนไม่เหมือนเคร่ืองจักร เร่ืองของคนมีพฤติกรรม (Behavior) ต่างกัน รวมท้ัง 
ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านความสามารถ (Ability) ด้านทักษะ (Skill) ด้านทัศนคติ (Attitude) ทำที 
ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีถูกท่ีควรและการสร้างสรรค์

3. Process กรรมวิธีท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์คือ การกำหนด process ต้องให้ 
คล้อยตาม purpose อาจจะถือได้ว่า purpose เป็นส่ิงกำหนด process ให้ถือปฏิบัติเป็นระเบียบ ในหน่วยงาน 
ควรต้องมี Process ท่ีมี rationality คือ มีเหตุผลในการกำหนดคน ส่ิงของเคร่ืองใช้ตลอดจนการให้เวลาทำงาน 
ให้พอเหมาะพอควรเป็นส่วนลัด

4. Place and Other Resources หมายถึงสิงของเครืองใช้ต่าง ๆ ไม่รวม Human 
resources เป็นเคร่ืองใช้ของหน่วยเป็นไปตามความมุ่งหมายระดับและขอบเขตของเคร่ืองใช้ท่ีเป็นไปตามฐาน 
และการเงินทุนตามความเป็นอยู่ขององค์การหรือหน่วยงานอย่างมีเหตุผล

2.7 แนวความคิดการฝึกอบรม
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการหน่ึงของการบริหารบุคคลในการเพ่ิมพูนความรู้ แม้แต่แผนพัฒนา 

ประเทศของรัฐฉบับท่ี 8 ก็ให้ความสำคัญต่อการพัฒนาบุคคลซ่ึงส่วนหน่ึงใช้วิธีการฝึกอบรมในการเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถสืมีอในการทำงานและเปล่ียนแปลงทัศนคติท่าทีความรู้สึกของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือให้สามารถ 
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพรวมท้ังเป็นการเตรียมพร้อมเพ่ือรับตำแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน โดย 
รู้ท้ังวิชาการและทักษะในงานหรือประสบการณ์อย่างหน่ึงอย่างใดยังไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ท้ังสองอย่างต้อง 
น่ามาปรับให้เข้ากันได้ในตัวผู้ปฏิบัติซ่ึงจะเสริมให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพช่วยแกัไขปัญหา 
ข้อบกพร่องในการทำงานประสบผลดีย่ิงข้ึน

การฝึกอบรมต้องไม่เป็นกิจกรรมท่ีปฏิบัติโดยโดดเด่ียว แต่ต้องจัดให้เป็นส่วนหน่ึงของกิจกรรม 
การบริหารขององค์กร ผู้บริหารทุกระดับน้ันควรให้ความสนับสนุนใช้เป็นเคร่ืองมือในกรรบริหารเพ่ือเพ่ิมพูนการ 
ปฏิบัติงานในองค์กร เปล่ียนแปลงท่าทีและพฤติกรรมของคนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร

การฝึกอบรมนับว่าเป็นการลงทุนประเภทหน่ึงท่ีต้องอาคัยงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ บุคลากร 
การจัดการและเวลา การฝึกอบรมจึงเป็นงานหรือกิจกรรมองค์กรท่ีไม่ได้สร้างรายได้ แต่จะเป็นกิจกรรมท่ีเสริมสร้าง 
สีสันและความเข้มแข็งให้องค์กรเพ่ือให้ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อไป
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มิติของการฝึกอบรมคือการพัฒนาคุณภาพของพนักงานให้มีการงานแบบมืออาชีพ โดยมุ่งเน้น 
ถึงเป้าหมายหลักของการประกอบอาชีพน้ัน  ๆ ดังน้ันการพัฒนาบุคลากรขององค์การจึงควรทำอย่างเป็นระบบและ 
ต่อเน่ือง ซ่ึงจะช่วยเป็นประโยชน์แก่ธุรกิจน้ัน  ๆ การฝึกอบรมมีแนวความคิดท่ีสำคัญ ดังน้ี (สมชาติ กจิกรรยง 
และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539)

1. การฝึกอบรมเป็นอาชีพท่ีต้องรับผิดชอบ
2. การฝึกอบรมเป็นกิจการท่ีเก่ียวข้องกับการเจริญเติบโตของการพัฒนาและปรับปรุงบุคลากร

ขององค์กร
3. การฝึกอบรมจะต้องทำอย่างต่อเน่ือง
4. การฝึกอบรมจะต้องเป็นการยอมรับของบุคคลท้ังสองฝ่ายคือท้ังวิทยากรและผู้เข้ารับการฝึก

อบรม
5. การฝึกอบรมจะต้องมีการวางแผน
6. การฝึกอบรมจะต้องเป็นตัวจักรสำคัญอันหน่ึงท่ีแสดงให้เห็นว่าเป็นการกระทำท่ีมีความจำเป็น
7. การฝึกอบรมเป็นงานท่ีท้าทาย ค่าใช้จ่ายสูงและต้องใช้เวลา
8. การฝึกอบรมจะต้องกระทำอย่างสมดุล
9. การฝึกอบรมจะต้องใช้เวลาอย่างเหมาะสม
10. การฝึกอบรมจะต้องมีการประเมินผลบ่อย ๆ
11. การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการบริหาร
12. ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะเรียนรู้ได้ดีข้ึนถ้าเขาได้มีส่วนร่วม
13. การเรียนรู้เป็นวิธีการของแต่ละบุคคล

2.8 องค์ประกอบท่ีส์าคัญของการฝึกอบรม
การฝึกอบรมจะสามรถบรรลุวัตถุประสงค์ได้น้ัน จะต้องอาคัยองค์ประกอบหลายอย่างในการจัด 

ทำโครงการฝึกอบรม ซ่ึงมีส่ิงท่ีต้องคำนึงคือ ความแตกต่างของผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมในด้านอายุ เพศ สติปัญญา 
การรับรู้ สภาพแวดล้อมในการจัดฝึกอบรม บรรยากาศและแรงจูงใจ เวลา ทรัพยากร และงบประมาณ (สมชาติ 
กิจกรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539)

การฝึกอบรมเป็นงานท่ีต้องมีคณะบุคคลหลายฝ่ายเข้ามาเก่ียวข้องดำเนินงาน ท้ังน้ีเน่ืองจาก 
การฝึกอบรมมีองค์ประกอบท่ีสำคัญหลายส่วนซ่ึงจะต้องร่วมมือกันจัดดำเนินงานเพ่ีอให้การฝึกอบรมบรรลุผลตาม 
เป้าหมาย องค์ประกอบของการฝึกอบรม มีรายละเอียดดังนี ้ (กิตติ พัชรวิชช์, 2533)

1. บุคลากรท่ีจัดการฝึกอบรม ในการจัดฝึกอบรมน้ันต้องมีองค์การหรีอหน่วยงานผู้รับผิดชอบ 
โดยตรง เพราะองค์การท่ีฝึกอบรม มีวัตถุประสงค์ชัดเจนว่า งานในหน้าท่ีคือการจัดฝึกอบรมและจัดสรรบุคลากร 
ให้รับผิดชอบทำหน้าท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงประกอบด้วย

1.1 คณะกรรมการฝ่ายอำนวยการฝึกอบรม ในองค์กรเอกชนจะต้ังคณะบุคคลท่ีมีความรู้ 
หรือ,ทรงคุณวุฒิ เรียกว่า คณะกรรมการท่ีปรึกษา
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1.2 คณะกรรมการดำเนินการฝึกอบรม เป็นคณะบุคคลท่ีรับผิดชอบโดยตรงเก่ียวกับการ 
จัดฝึกอบรม และการบริการต่าง  ๆ เพ่ือให้การฝึกอบรมเป็นไปตามวัตถุประสงค์

1.3 วิทยากร เป็นผู้เช่ียวชาญเฉพาะเร่ีองท่ีฝึกอบรม อาจเป็นบุคลากรจากภายในหรือภาย 
นอกก็ได้ ตามท่ีเห็นสมควรและเหมาะสม

2. หลักสูตรและเน้ือหา ฝ่ายดำเนินการต้องทำหลักสูตรเน้ือหาเก่ียวกับการฝึกอบรม ระบุ 
วิทยากร กำหนดช่ัวโมงการฝึกอบรมไว้ในตารางให้ชัดเจน

3. วัสดุอุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ีจำเป็น ควรมีเตรียมพร้อมไว้เพ่ือให้วิทยากรและผู้เข้ารับการอบรม 
สามารถใช้ได้ทันที เช่น เคร่ืองขยายเสยีง เคร่ืองฉายภาพข้ามศีรษะ เป็นต้น

4. อาคารสถานท่ีจัดการฝึกอบรม การฝึกอบรมแต่ละหลักสูตรต้องพิจารณาอาคารสถานท่ี 
และส่ิงอำนวยความสะดวกอ่ืน  ๆ เป็นสำคัญ เพราะอาคารสถานท่ีเป็นองค์ประกอบท่ีสนับสนุนการฝึกอบรมให้ 
บรรลุ วัตถุประสงค์

5. การติดต่อประสานงาน หน่วยฝึกอบรมต้องมีเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการติดต่อส่ิอสารเพ่ือ 
ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืน ๆ

6. งบประมาณ ค่าใช้จ่าย ต้องมีการระบุยอดงบประมาณท้ังหมด และแยกเป็นงบประมาณค่า 
ใช้สอยต่าง  ๆ เป็นหมวดหมู่ จัดสรรในโครงการ

7. ผู้เข้ารับการฝึกอบรม บุคคลท่ีแจ้งความจำนงเข้ารับการฝึกอบรม ต้องมีข้อมูลครบ เช่น ช่ือ 
นามสกุล วุฒกิารศึกษา อายุ ฯลฯ

จากการศึกษาองค์ประกอบของหน่วยฝึกอบรมข้างต้น ทำให้สามารถสรุปเป็นหัวข้อดังต่อไปน้ื 
คือ โครงสร้างหน่วยฝึกอบรม ปรัชญา/ปณิธานการฝึกอบรม ระบบฝึกอบรม หลักสูตรการฝึกอบรม ส่ือและ 
อุปกรณ์การฝึกอบรม บุคลากรฝึกอบรม สถานท่ีฝึกอบรม และการดำเนินการประกันคุณภาพ

2.8.1 โครงสร้างหน่วยฝึกอบรม
หน่วยฝึกอบรมอาจเร่ิมจัดต้ังข้ึนต้ังแต่ขนาดเล็กสุด คอืมบีคุคลเพยีงคนเดยีวสงักดัอยู่ฝา่ยใด 

ฝ่ายหน่ึง หรือจัดต้ังข้ึนเป็นแผนก ฝา่ย หรือศูนย์ฝึกอบรมท่ีมีบุคลากรเป็นจำนวนมาก องค์กรท่ีมีขนาดใหญ่และ 
เป็นศูนย์ฝึกอบรมท่ีแท้จริงอาจจัดโครงสร้างขององค์กรได้ 2 แบบ (สมคิด บางโม, 2541) ดังน้ี

1. จัดโครงสร้างองค์กรตามระดับหรือประ๓ทของผู้เข้ารับการฝึกอบรม นิยมแบ่งส่วนงานออก 
เป็นฝ่ายต่าง  ๆ ดังน้ี

1.1 ฝ่ายบริหาร
1.2 ฝ่ายฝึกอบรมพนักงานระดับปฏิบัติการ
1.3 ฝึกอบรมพนักงานระดับหัวหน้างาน
1.4 ฝ่ายพัฒนาผู้บริหาร

2. จัดโครงสร้างองค์กรตามลักษณะงาน นิยมแบ่งส่วนงานออกเป็นฝ่ายต่าง  ๆ ดังน้ี
2.1 ฝ่ายบริหาร
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2.2 ฝ่ายวางแผนการฝึกอบรม
2.3 ฝ่ายดำเนินการฝึกอบรม
2.4 ฝ่ายอุปกรณก์ารฝึกอบรมหรีอฝ่ายบริการ
2.5 ฝ่ายข้อมูลและทะเบียน
2.6 ฝ่ายวิจัยและติดตามประเมินผล

2.8.2 ปรัชญาและปณิธานการฝึกอบรม
ปรัชญาและปณิธานการฝึกอบรมมีความหมายถึงหลักแห่งความรู้และความจริงท่ีต้ังใจไว้ต่อการ 

ฝึกอบรม จัดดำเนินการเพ่ือให้เกิดกระบวนการในการเรียนรู้และการสอนคนในทางความรู้ ความเข้าใจ เสริมสร้าง 
ทักษะและแลกเปล่ียนทัศนคติตามความมุงหมายท่ีกำหนดไว้ อันน่าไปล่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพ่ิมพูนความรู้ 
ฝึมีอและความสามารถในการทำงานท่ีดีและก้าวหน้าย่ิงข้ึน เพ่ือให้มีการปฏิบัติงานในหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถแก้ไขข้อบกพร่อง ตลอดจนการเตรียมตัวให้พร้อมเพ่ือการรับตำแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบสูงขึน 
(วิจิตร อาวะกุล, 2540)

ปรัชญาในการพัฒนาบุคคลด้วยการฝึกอบรม เพ่ือให้บุคคลในองค์กรสามารถทำประโยชน!ห้แก่ 
องค์กรหรือหน่วยงานได้เต็มท่ี ดังน้ี (วิจิตร อาวะกุล, 2540)

1. ใช้การฝึกอบรมเป็นการจัดการศึกษาต่อเน่ือง มีวัตถุประสงค์เพ่ือป้องกันไม่ให้ความรู้หมด 
หรือเล่ีอมไปจากบุคคล มีการถ่ายทอดวิชาความรู้ต่อไปยังคนรุ่นหลังไม่ให้ขาดตอนหรือสูญหายด้านเทคนิควิชาการ 
ฝึกอบรมถ่ายทอดวิชาการอย่างได้ผล

2. ให้ความสำคัญของการฝึกอบรม วางแผนดำเนินการบนหลัการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดการ 
เรียนรู้และการปฏิบัติให้ทำได้จริง ๆ

3. การจัดฝึกอบรมต้องเร่ิมจากความจำเป็นในการฝึกอบรมท่ีแท้จริงเท่าน้ัน
4. ใช้หลักการฝึกอบรมต้องทำอย่างต่อเน่ือง เพราะมีการเปล่ียนแปลงของงาน กิจการ วิชา
5. ต้องปรับปรุงโครงการ ขบวนการและวิธีการต่าง  ๆ ในการฝึกอบรมเฉพาะกิจการท่ีแท้จริง

ของบุคคล
6. ธำรงรักษาวิชาการความรู้ท่ีดีท่ีมีอยู่หรือหามาได้ให้ธำรงอยู่ต่อไป
7. ต้องจัดทำการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ เพราะมีการเปล่ียนแปลงของงาน วิชาการ 

กิจการ ธุรกิจ ปัญหาการดำเนินการของการพัฒนาเทคโนโลยีการเปล่ียนแปลงของแต่ละบุคคล ส่ิงเหล่าน้ีทำให้ 
ต้องจัดการอบรมอย่างเหมาะสมท้ังท่ีเก่ียวข้องกับปัจจุบันและงานในอนาคตด้วย

8. เอาเทคนิควิธีการฝึกอบรมมาใช้อย่างกว้างขวางตลอดเวลาเพือ่ให้เกิดผลในการฝึกอบรมสูง 
สุดท่ีคิดว่าดีกว่าการฝึกอบรมในรูปแบบเก่า

9. ต้องปรับปรุงโครงการ ขบวนการ วิธีการ การฝึกอบรมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
เฉพาะเร่ือง เฉพาะกลุ่มผู้เช้ารับการฝึกอบรม เฉพาะกิจกรรมท่ีแท้จริงของกลุ่มบุคคล
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10. ต้องทำการฝึกอบรมให้ท่ัวถึงทุกระดับ ต้ังแต่ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตา ท้ังแนวต้ัง 
และแนวนอน เพ่ือรับการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของวิวัฒนาการ ท้ังในปัจจุบันและอนาคต

ฑ. นำเอาเทคนิควิธีการฝึกอบรมมาใช้อย่างกว้างขวาง เพ่ือให้ผลในการฝึกอบรมสูงสุดดีกว่า
ในรูปแบบเก่า

12. ทุ่งการฝึกอบรมให้เกิดความสัมพันธ์ต่อองค์ประกอบท่ีลัมพันธ์เก่ียวช้อง เซ่น ด้านเทคนิค 
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง อุตสาหกรรมหรือการตลาด รวมท้ังต้องให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

ปณิธานหน่วยฝึกอบรม
1. ต้องการความร่วมมือร่วมใจของทุกฝ่าย
2. การปฏิบัติงานต้องเอาจริงเอาจังอย่างต่อเน่ือง
3. แสวงหาความเป็นเลิศทางวิรกการเทคโนโลยีใหม่ ๆ
สถาบันการดีกษาต่าง ๆ มีความเห็นว่า ปณิธานและวัตถุประสงค์จะต้องมีความเหมาะสมกับ 

ลักษณะและความเป็นมาของของสถาบัน มีความสอดคล้องกับจุดทุ่งหมายระดับหลักสูตรและรายวิรก มีการ 
ติด๓ มและประเมินผลเป็นระยะ ๆ ว่าการดำเนินงานเป็นไปตามปณิธานหรือไม่ เกณฑ์ท่ีสถาบันส่วนใหญ่เห็นควร 
ประเมินรองลงมาคีอ ความสมบูรณ์ชัดเจนของปณิธาน ความเป็นไปได้และความสอดคล้องกับความเป็นจริง การ 
สะท้อนเอกลักษณ์เฉพาะตัว และยังพิจารณาไปถึงประเด็นท่ีปณิธานและวัตถุประสงค์ท่ีสถาบันกำหนดจะสามารถ 
เป็นแนวทางการดำเนินงานให้กับกิจกรรมทุกด้าน (วันชัย คิริซ,นะ, 2537)

Middle States Association of Collages and Schools (1982) ไดกำหนดหัวข้อเกณฑ์ใน
เร่ืองน้ืไว้ดังน้ี

1. การครอบคลุมสาระอันควรทางการดีกษา
2. การมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว
3. การมีกลไกประเมินผล
4. การระบุในเชิงผลลัพธ์ท่ีพึงประสงค์
5. ความชัดเจนของเป้าหมายระดับหลักสูตรและรายวิชาท่ีสอดคล้องกับเป้าหมายสถาบัน 
New England Association of Schools and Collages (1983)
1. ความชัดเจน ความเป็นไปได้ ซ่ึงเหมาะสมกับระดับการดีกษาและสถาบัน
2. การครอบคลุมเน้ือหาสาระอันควรทางการดีกษา
3. การบ่งบอกเอกลักษณ์เฉพาะตัว
4. ความชัดเจนสอดคล้องระหว่างจุดทุ่งหมายในระดับหลักสูตรและรายวิชากับจุดทุ่งหมาย

x ด บัสถาบัน
5. การเป็นท่ีตระหนักของทุกฝ่าย
6. การใช้จุดทุ่งหมายเป็นเคร่ืองกำกับการทำงานทุกด้าน
7. การมีระบบติดตามประเมินผลอย่างต่อเน่ือง
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Nortwest Association of Schools and Collages (1992)
1. ความชัดเจน สอดคล้องกับความเป็นจริงและลักษณะสถาบัน
2. การสะท้อนลักษณะเฉพาะตัว
3. ความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายระดับหลักสูตรรายวิชากับเป้าหมายสถาบัน
4. การกำหนดจุดมุ่งหมายร่วมกันระหว่างผู้บริหารและคณาจารย์และได้รับความเห็นชอบจาก

สถาบัน
5. การเป็นทิศทางให้กับการดำเนินงานทุก ๆ ด้าน
6. การติดตามประเมินสัมฤทธิผลของจุดมุ่งหมายเป็นระยะ ๆ

2.8.3 ระบบฝึกอบรม
ระบบฝึกอบรม เป็นกระบวนการหรือลักษณะการดำเนินการอย่างเป็นข้ันตอนโดยเร่ิมจากการ 

กำหนดว่าต้องการฝึกอบรมเร่ืองใด เตรียมวางแผนและโครงการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม ดำเนินการช่วยเหลือผู้ปฏิบัติ 
ให้!ด้รับความรู้ ดำเนินการตรวจสอบประสิทธิผลของการฝึกอบรมแต่ละคร้ัง รวมท้ังต้องพิจารณาว่าต้องดำเนิน 
การฝึกอบรมต่อไปหรือไม่อย่างไร เพ่ือให้การอบรมเป็นไปอย่างต่อเน่ือง (กมล อดุลย์พันธ์, 2536)

นักวิชาการหลายท่านต่างพยายามคิดค้นระบบฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือนำมาซ่ึงความ 
สำเร็จในการฝึกอบรม และได้เสนอข้ันตอนการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกันออกไป ไว้ดังนี้

Stanley (1987) ได้สรุปว่าระบบการฝึกอบรมใด  ๆจะประกอบด้วยองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมี 
ความสัมพันธ์กัน 6 ประการคือ

ใ. การค้นหาสภาพปัญหา
2. การหาความต้องการและหาความจำเป็นในการฝึกอบรม
3. กำหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
4. การวางแผนการฝึกอบรม
5. การดำเนินการฝึกอบรม
6. การประเมินผล
นอกจากน้ี อาชวัน วายวานนท์ และ วินิต ทรงประทุม (2520) กล่าวถึงระบบฝึกอบรมมี

3 ข้ันตอนดังน้ี
ใ. ข้ันตอนความต้องการของระบบ ประกอบด้วยข้ันตอนย่อย

1.1 การกำหนดความต้องการการฝึกอบรม
1.2 การรวบรวมและวิเคราะห์ ข้อมูลเก่ียวกับงาน
1.3 การเลือกและเขียนวัตถุประสงค์
1.4 การสร้างอุปกรณ์การประเมินการฝึกอบรม
1.5 การสร้างเกณฑ์วัดผลการฝึกอบรม
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2. ข้ันการพัฒนาระบบ
2.1 เลือกและจัดเน้ือหาหลักสูตร
2.2 เลือกและใช้เทคนิคการฝึกอบรม
2.3 เลือกเคร่ืองช่วยสอนในการฝึกอบรม
2.4 พิจารณาความต้องการอุปกรณ์การฝึกอบรม
2.5 การผลิตเอกสารการฝึกอบรม

3. ข้ันการทำระบบให้สมบูรณ์
3.1 การเลือกวิทยากร
3.2 การเลือกผู้เข้าอบรม
3.3 ประเมินระบบการฝึกอบรม
3.4 ใช้เกณฑ์วัดและประเมินผลและวิเคราะห์

วงจรของการฝึกอบรมประกอบด้วย (กมล อดุลย์พันธ์, 2536)
ใ. กำหนดความต้องการจำเป็น
2. วางแผนการดำเนินการฝึกอบรมเพีอ่ตอบสนองความต้องการ
3. ดำเนินการฝึกอบรม
4. ตรวจสอบประสิทธิผลการฝึกอบรม
จากทฤษฎีข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าระบบฝึกอบรมสามารถแบ่งออกเป็นหัวข้อใหญ่  ๆ 4 หัวข้อ 

ดังต่อไปน้ี คือ การหาความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม การวางแผนการฝึกอบรม การดำเนินการฝึกอบรม และ 
' การประเมินผลการฝึกอบรม

2.8.3.1 การหาความต้องการจำเป็นในการแกอบรม
การหาความจำความต้องการในการฝึกอบรม หมายถึง ข้อบกพร่องต่าง  ๆ ของพนักงานหรีอ 

งานท่ีไม่ได้มาตราฐาน ไม่มีประสิทธิภาพบริการไม่ดี ขาดความรู้ ความชำนาญในการทำงาน ทัศนคติ พฤติกรรม 
ในการทำงานยังไม่ถูกต้อง ล้วนเป็นปัญหาและความจำเป็นในการฝึกอบรม หน่วยงานฝึกอบรมจะต้องดำเนินหา 
ข้อมูลหรือส่ิงบ่งช้ีให้เห็นว่ามีความจำเป็นจะต้องฝึกอบรม ดังน้ี (วิจิตร อาวะกุล, 2540)

ใ. การท่ีพนักงานเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานผิดพลาดบกพร่องอยู่เสมอ ๆ
2. การเปล่ียนผู้บริหารใหม่ มีการเปล่ียนแปลงนโยบายใหม่ อาจจะใช้วิธีการประชุมช้ีแจง 

อธิบายหรืออบรมในบางเร่ืองให้เกิดทัศนคติใหม่ ความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองใหม่ วิธีทำงานใหม่ นโยบายใหม่
3. เม่ือมีการเปล่ียนวิธีทำงาน วิธีดำเนินการ หรือปฏิบัติงานใหม่
4. เม่ือมีการลับเปล่ียนนโยบายตำแหน่งหน้าท่ี จะต้องมีการฝึกอบรมก่อนปฏิบัติงาน 

(Induction training) หรืออาจจะต้องให้นโยบายความรู้ใหม่เพ่ิมเติมก่อนเข้ารับตำแหน่ง
5. เม่ือมีการรับพนักงานใหม่ หรือมีงานใหม่เพ่ิมเติมจากงานเก่าท่ีปฏิบัติอยู่
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6. เม่ือมีการนำเคร่ืองจักรเคร่ืองมีอ วัสดุอุปกรณ์เข้ามาเพ่ิมเติมในการทำงานจะต้องอบรมในแง่ 
ของการใช้เคร่ืองมือใหม่ การประสานงานร่วมกับการใช้เคร่ืองมือ ฯลฯ เพ่ือป้องกันความบกพร่องในการปฏิบัติงาน 
และความเสียหายของเคร่ืองจักร

ความจำเป็นจากส่ิงท่ีเป็นสัญญาณบอกจากลักษณะ ดังน้ี 
ใ. มีอุบัติเหตุบ่อยคร้ัง หรีอเกิดข้ึนเป็นประจำ
2. งานไม่เสร็จตามกำหนด งานค่ังค้างมาก
3. ผลงานไม่ได้มาตรฐาน (ไม,สะดวก ไม่เรียบร้อย ไม,ประณีต)
4. เคร่ืองจักรเสีย อุปกรณ์ต้องซ่อมบ่อยคร้ัง ซ่อมอยู่เสมอ
5. การปฏิบัติงานล่าช้า เฉ่ือยซา เกิดความท้อถอย
6. งานอย่างเดียวกันแต่ทำคนละแบบ คนละวิธีไม่เหมือนกัน
7. ขวัญและกำลังใจในการทำงานต่ํา
8. อัตราการลาออกสูง
9. พนักงานไม่มีระเบียบวินัย ไม่ต้ังใจทำงาน 
ความจำเป็นท่ีไม่ต้องหาความจำเป็น
ใ. พนักงานใหม่จำเป็นต้องอบรมให้ความรู้ ความเข้าใจหน้าท่ีงานระบบงาน ฯลฯ
2. ต้องเตรียมคนไว้สำหรับงานในอนาคต ท่ีหน่วยฝึกอบรมต้องรับผิดชอบ
3. พนักงานแต่ละคนมืความรู้ความชำนาญไม่เพียงพอให้ไปอบรมเรียนต่อในสาขางาน
4. งานปัจจุบันท่ีต้องหาว่ายังมือะไรบกพร่องต้องอบรมกันบ้าง
5. ความจำเป็นท่ีต้องอบรมเป็นประจำท้ังในระหว่างปฏิบัติงานและล่งไปฝึกภายนอก
6. ความจำเป็นท่ีต้องสนองตอบทันที
7. ความจำเป็นของพนักงานท้ังกลุ่ม ท้ังแผนก
8. ความจำเป็นท่ีต้องอบรมคนเตรียมไว้เพ่ือพัฒนางานในอนาคตเพ่ือความเจริญรุ่งเรืองใน

ระยะยาว
เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรมจำเป็นต้องแยกแยะปัญหาการปฏิบัติงานท่ีจัดเป็นความต้องการจำเป็นใน 

การฝึกอบรม และท่ีไม่จำเป็นต้องใช้ความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม ความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม 
เกิดข้ึนเม่ือบุคลากรขาดความรู้ ทักษะ ความเช้าใจ หรือทัศนคติในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนให้ได้ตามเกณฑ์ท่ี 
หน่วยกำหนด

หน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะอยู่ในภาครัฐหรีอเอกชนบางหน่วยงานได้ตระหนักถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม 
อย่างแท้จริง บางหน่วยงานจัดเพียงเพ่ือเลียนแบบผู้อ่ืน จะเสียท้ังเวลาและค่าใช้จ่ายโดยไม่คุ้มค่า ไม่สามารถใช้ 
การฝึกอบรมแกไข้ปัญหาการทำงานของพนักงานได้อย่างแท้จริง โครงการฝึกอบรมจะไร้ค่าถ้าเจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม 
ไม่หาความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรมของหน่วยงานอย่างจริงจัง
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2.8.3.2 การวางแผน
การวางแผนเป็นกระบวนการบริหารอย่างหน่ึงท่ีมีความสำคัญ เพราะการวางแผนเป็นการใช้สติ 

ปัญญาและพิจารณาวิเคราะห์เหตุการณในอนาคต และกำหนดวิธีการดำเนินการไว้ล่วงหน้าอย่างมีเหตุมีผลและ 
เหมาะสม แทนท่ีจะปล่อยให้การปฏิบัติงานเป็นไปหรือเกิดข้ึนตามยถากรรม

การวางแผนเป็นการจัดฝึกอบรม จึงต้องดำเนินตามข้ันตอนปฏิบัติ เพ่ือให้ได้ผลตามท่ีต้องการ 
จะได้ คุ้มค่าเงินท่ีเสียไป การจัดฝึกอบรมจะต้องสนองความต้องการและแก้ปัญหาขององค์การน้ันได้ 

การวางแผนมีองค์ประกอบท่ีสำคัญ 4 ประการ 
ใ . แผนเป็นกระบวนการหน่ึงซองการบริหาร
2. เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองหรือหลายอย่าง
3. เป็นเร่ืองท่ีต้องปฏิบัติในกาลอนาคต
4. เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการจัดระบบงาน
การวางแผนในการจัดฝึกอบรม เพ่ือให้ได้มาซ่ึงประสิทธิภาพควรมีฃ้อพิจารณาด้งต่อไปน้ี 

(สมชาติ กิจกรรยง และ อรจรืย์ ณ ตะก่ัวทุ่ง, 2539)
ใ . พิจารณาถึงความจำเป็นในการฝึกอบรม โดยดูจากความเร่งด่วนหรือความสุญเสียท่ีอาจจะ

เกิดข้ึน
2. เรียงลำดับความจำเป็นว่าควรอบรมกลุ่มใดและเร่ืองใดก่อนหรือหลังตามลำดับ
3. กำหนดแผนการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับหัวข้อหลักสูตร เนอหา และวิทยาภร
4. กำหนดวิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์กร เช่น สอนงานกันเอง ภาคปฏิบัติ ภาคทฤษฎี

อบรมกลุ่ม ฯลฯ
5. กำหนดแผนการฝึกอบรมรายเดือน ไตรมาส หรือประจำปีว่าจะให้ใครบรรยาย จัดท่ีไหน

เม่ือไร
6. สร้างหลักสูตร โดยถือหลักท่ีว่าเข้าไปรับรู้ปัญหาก่อนท่ีจะจัดหลักสูตรหรือหัวฃ้อท่ีสมควร
2.8.3.3 การดำเนินการฝึกอบรม
การฝึกอบรมต้องมีการคิดพัฒนาส่ิงใหม่ๆอยู่เสมอ ผู้ดำเนินการฝึกอบรมเป็นผู้มีบทบาทสำคัญ 

ต้องรับผิดชอบในการบริหารและการปฏิบัติโครงการท้ังด้านวิชาการ ธุรการ และการประสานงาน การคิดการสร้าง 
รูปแบบ แนวคิดจากผู้จัดการฝึกอบรม ผู้บริหารระดับสูงจากแต่ละคน หรือกลุ่มท่ีศึกษาค้นคว้าถึงส่ิงใหม่ ๆ ให ้
เป็นท่ีน่าสนใจท่ีเก่ียวข้องเหมาะสมและเป็นประโยชน์กับองค์การ ผู้จัดดำเนินการฝึกอบรมต้องเป็นผู้จัดดำเนินการ 
ฝึกอบรมท่ีได้มาตรฐานอยู่เสมอ คุณภาพของงานฝึกอบรมต้องสูงท้ังวิชาการและรูปแบบตามท่ีองค์กรต้ังความหวัง 
ไว ้ ถ้าผู้จัดฝึกอบรมไม่พัฒนาริเร่ิม ไม่กระตุ้น เร่งเร้า กระตึอรือร้น ความอบรมก็จะตกต่ําชบเซา ผู้จัดฝึกอบรม 
ต้องกระตุ้นตนเองและผู้อ่ืนๆในการดำเนินทารอยู่ตลอดเวลา

การดำเนินการฝึกอบรม เป็นการน่าหลักสูตรฝึกอบรมท่ีได้สร้างไว้แล้วไปสู่การดำเนินการใน
ทางปฏิบัติเข้าสู่กระบวนการในการเรียนการสอนเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ เสริมสร้างทักษะและเปล่ียนทัศนคติแก่ผู้รับ 
การฝึกอบรมตามความมุ่งหวังท่ีกำหนดไว้ โดยการใช้ความรู้ทางหลักวิชาการผสมผสานศิลปะในการบริหารงาน
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ฝึกอบรม หมายถึง เป็นการใช้ท้ังศาสตร์และติลปะเพ่ือดำเนินการฝึกอบรม รวมท้ังการจัดเตรียมต่าง ๆ สถานท่ี 
อบรม พิธีเปิด ปีด ห้องเรียน ท่ีพัก การอำนวยความสะดวกต่าง ๆ (วิจิตร อาวะกุล, 2540)

การดำเนินการ ก่อนระหว่างหลังฝึกอบรม มีช้ันตอนต่าง ๆ คือ (เครือวัลย์ ล่ิมอภิรกติ, 2531) 
ระยะก่อนดำเนินการฝึกอบรม
1. จัดทำโครงการฝึกอบรมติดต่อวิทยากร แจ้งหัวข้อรายละเอียดเก่ียวกับหัวข้อวิชา วัตถ 

ประสงค์ ขอบเขตหัวข้อวิชา จัดบรรยายผู้ฝึกอบรม
2. ติดต่อสถานท่ีจัดฝึกอบรม สถานท่ีดูงานหรือทัศนคืกษา แจ้งวัตถุประสงค์ ขอบเขตการ 

ดูงาน จำนวนคน เวลา-วันการดูงาน
3. จัดพิมพ์หลักสูตรและโครงการฝึกอบรม
4. แจ้งหน่วยต่าง ๆ ส่งเจ้าหน้าท่ีสมัครเข้าวับการฝึกอบรมคัดเสือกผู้เข้าฝึกอบรม แจ้งผล 

การคัดเสือกผู้ท่ีได้วับการคัดเสือก
5. จัดเตรียมงบประมาณค่าใช้จ่าย
6. จัดเตรียมเอกสารช้ันพ้ืนฐานและเอกสารประกอบการฝึกอบรม
7. จัดเตรียมวิทยากรและประวัติวิทยากร
8. จัดเตรียมประเมินผลบรรยายสังเกตการณ์เป็นรายวิชา และสำหวับโครงการโดยส่วนรวม
9. จัดเตรียมสถานท่ีเพ่ือใช้การฝึกอบรม
10. ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือรอความช่วยเหลือในเร่ือง การใช้สถานท่ี 

จัดรถวับ-ส่ง การใซ!สตทัศนูปกรณ์ การจัดเล้ียงอาหาร - เคร่ืองด่ืม พิธีเปิด - ปิด และระหว่างการฝึกอบรม
11. จัดทำกำหนดการพิธีเปิดฝึกอบรม เตรียมร่างค่ากล่าวรายงานและค่ากล่าวพิธีเปิด
12. ทำหนังสือเชิญวิทยากร เตรียมรายช่ึอผู้เข้ารับการฝึกอบรม
13. เตรียมอุปกรณ์ต่าง ๆ ท้ังหมดท่ีต้องใช้สำหวับการฝึกอบรมท้ังหลักสูตร
14. ติดต่อทาบทามประธานพิธีเปิด - ปิด ทำหนังสือเชิญ
15. อืน่ๆ
ระหว่างดำเนินการอบรม
1. จัดเตรียมแฟ้มลงช่ือแต่ละวัน
2. จัดเต่รียมเอกสารท่ีจะแจกแต่ละวัน
3. จัดสถานท่ี โต๊ะ เก้าอ้ี เคร่ืองโสตทัศนูปกรณ์
4. เตรียมวิทยากรก่อนการบรรยายล่วงหน้า 1 สัปดาห์
5. เตรียมวิทยากรแทน ต้อนวับ อำนวยความสะดวกรับ-ส่ง
6. แนะน่าและขอบคุณวิทยากร
7. เตรียมเงินสมนาคุณวิทยากร
8. ลัง๓ตการณ์การฝึกอบรมตลอดเวลาการฝึกอบรม ดูแลเวลาให้เป็นไปตามกำหนดการณ์
9. แจกแบบประเมินผล รวบรวมผลจากการประเมินเพ่ือทำการวิเคราะห์
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10. จัดเตรียมประกาศนียบัตร
11. ทำหนังสือเชิญประกาศเปิดอบรมและแจกประกาศนียบัตร
12. เตรียมเอกสารท่ัวไปสำหรับปิดการฝึกอบรม
13. จัดเตรียมการทดสอบหลังการฝึกอบรม แบบประเมินผล
14. อืน่ๆ
หลังดำเนินการฝึกอบรม
1. ส่งหนังสือขอบคุณวิทยากร
2. ส่งหนังสือส่งตัวผู้เข้ารับการฝึกอบรม
3. รวบรวมและวิเคราะห์ผลการฝึกอบรม
4. รวบรวมผลการฝึกอบรมเสนอฝ่ายบริหาร
5. ติดตามผลการฝึกอบรม
6. รวบรวมวิเคราะห์ผลท่ีได้จากการติดตามผลและทำการงานเสนอต่อฝายบริหาร
7. จัดการเร่ืองการเงินโดยนำหลักฐานการจ่ายเงินต่าง ๆ
8. เป็นตัวกลางในการติดต่อประสานงานระหว่างผู้เข้ารับอบรมต่อไป
9. จัดทำทำเนียบรุ่นผู้เข้ารับการฝึกอบรม
10. อืน่ๆ
2.8.3.4 โทรประเมินผลการฝึกอบรม
ในการจัดฝึกอบรมบางคร้ังผลท่ีได้อาจจะไม่เป็นไปด้งท่ีต้ังใจไว้ อาจจะเน่ืองมาจากหลายสาเหตุ 

เซ่น การออกแบบโครงการฝึกอบรมมีข้อบกพร่อง การจัดสภาพการฝึกอบรมไม่มีประสิทธิภาพพอท่ีจะทำให้ผู้ 
เข้ารีบการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ พัฒนาทักษะ และนำไปใช้ในการปฏิบัติงานจริงได้ เคร่ืองมึอท่ีจะช่วยให้การ 
ทำงานน้ึให้!ด้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานจากการฝึกอบรมแล้วน้ันได้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด ก็โดย 
กาฬดให้มีการสำรวจประเมินผล โดยการประเมินผลมิใช่การตรวจเพ่ีอจับผิด แต่การประเมินผลเป็นกระบวนการ 
ติดตาม ลังเกตเพ่ีอปรับปรุง ซ่อมเสรีม แก!ขปรับปรุง กาฬดการฝึกอบรมบรรลุว้ตุประสงค์มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการฝึกอบรมย่ิงข้ึน

การประเมินผลการฝึกอบรมจึงเป็นสิงสำคัญและจำเป็นอย่างย่ิงเพ่ีอจะได้ทราบว่าผลการอบรม 
น้ันเป็นอย่างไร บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้หรือไม่ คุ้มค่าหรือไม่ และประโยชน์ท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะได้ 
รับและจะเป็นเคร่ืองช่วยให้ทราบถึงอุปสรรคข้อขัดข้องปัญหาและวัดความสามารถในการฝึกอบรมเพ่ีอจะได้นำไป 
ใช!'นการปรับปรุงเปล่ียนแปลง และเป็นการรวบรวมข้อมูลปรับปรุงในโอกาสต่อไป

การประเมินผลเพ่ีอวัดประสิทธิภาพ จะจัดตัวแปร 4 ตัว
1. ปฏิกิริยารียาของผู้เข้ารีบการฝึกอบรม (Reaction) หมายถึง การวัดความรู้สึกของผู้เข้ารีบ 

การฝึกอบรมเพ่ีอประเมินดูว่าผู้เข้ารีบการฝึกอบรม ชอบ /ไม่ชอบ พอใจ/ไม่พอใจ โครงการท่ีฝึกอบรมน้ัน ๆ
เพียงใด
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2. การเรียนรู้ (Learning) หมายถึง หลักหรือข้อเท็จจริงท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความ 
เข้าใจและสามารถรับได้

3. พฤติกรรม (Behavior) พฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทำงาน
4. ผลของการฝึกอบรม (Result) หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีองค์กรและหน่วยงานได้รับลีบเน่ือง 

จากการฝึกอบรม เช่น การลดต้นทุน การลดอัตราการลาออก การหยุดงาน เพ่ิมพูนคุณภาพหรีอผลผลิต 
ปรับปรุงขวัญและการทำงานให้ดีฃ้ึน

การวัดผล-ประเมินผล หมายถึง กระบวนการพิจารณา วินิจฉัยเพ่ีอให้ทราบว่ากระทำกิจกรรม 
หรืองานต่าง ๆ ท่ีทำไปน้ันเกิดผลอย่างไร โดยการเก็งข้อมูลผลตัวเลขของผลท่ีออกมา แล้วเอามาเปรียบเทียบหรือ 
วัดกันและค้นหาคุณค่าท่ีได้จากการฝึกอบรมตลอดจนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับเกณฑ์ 
วัตถุประสงค์หรือมาตรฐานท่ีเรามีอยู่หรือต้ังข้ึนจากน้ันสรุปหรือตัดสินใจว่าดีหรือไม่ดี สูงหรือต่ํากว่ามาตรฐานมาก 
น้อยเพียงใด ควรจะปรับปรุงแก้ไขตรงไหนบ้าง การตรวจประเมินผลในการฝึกอบรม มิใช่การตรวจตราเพ่ีอจับผิด 
แต่การประเมินผลกระบวนการติดตามสังเกตเพ่ีอปรับปรุง ซ่อมเสริม แก้ไขปรับปรุงการจัดการฝึกอบรมให้
การเรียนการสอนในการฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการฝึกอบรมย่ิงข้ึน

การประเมินผลการฝึกอบรมอาจดำเนินการประเมินเป็น 3 ระยะ คือ
1. การประเมินก่อนการฝึกอบรม
2. การประเมินระหว่างการฝึกอบรม
3. การประเมินภายหลังการฝึกอบรมได้เสร็จส้ินลงแล้ว
การประเมินผลหลังการฝึกอบรม บุคลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมแล้วต้องให้ลองทำงานลักระยะ 

หน่ึงแล้วทำการประเมินว่าดีข้ึนกว่าเดิมหรือไม่ หรือทำงานร่วมกับคนอ่ืนได้ดีเพียงใด บริหารงานได้ดีข้ึนหรือไม่ 
ขีดความสามารถมีการพัฒนาหรือเพ่ิมข้ึนมากน้อยเพียงไร เพ่ีอเป็นข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ให้ผู้บริหารและ 
ผู้จัดการฝึกอบรม ใข้ในการปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพของการฝึกอบรม

2.8.4 หลักสูตรฝึกอบรม
หลักสูตรในการฝึกอบรมหมายถึงวิชา เน้ือหาสาระ และวิธีการท่ีจะทำให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ 

เกิดความรู้ความเข้าใจ เกิดทัศนคติ และความสามารถ อันยังจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้หรือเกิดการเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม (กมล อดุลย์พันธ์, 2536)

การจัดทำโครงการและหลักสูตรเป็นกระบวนการท่ีทำหลังจากนำข้อมูลมาวิเคราะห์ความ 
ต้องการจำเป็นในการฝึกอบรม แล้วนำไปจัดหลักสูตรและโครงการฝึกอบรม หลักสูตรและโครงการฝึกอบรม 
ท่ีดีน้ันจะช่วยให้ผู้บริหารโครงการฝึกอบรมดำเนินการได้อย่างดี เพราะเจ้าหน้าท่ีฝึกอบรมแต่ละฝ่ายรวมท้ังผู้ฝึก 
อบรมจะได้ทราบว่าโครงการฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์อะไร กำลังทำอะไร เม่ือไรและอย่างไร จะเห็นได้ว่าการจัดทำ 
โครงการฝึกอบรมเป็นกระบวนการอย่างต่อเน่ือง เร่ิมต้ังแต่นำข้อมูลมาวิเคราะห์หาความจำเป็น ไปจนถึงการ 
ประเมินและต้องติดตามผล ซ่ึงจะต้องจัดทำไปทีละข้ันตอน มีหลักเกณฑ์ท่ีแน่นอน เพ่ีอให้การจัดโครงการบรรลุ 
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ ช่วยแก้ปัญหาอุปสรรคขององค์กร ตลอดจนได้ผลคุ้มค่า ในการจัดทำหลักสูตรน้ัน ผู้จัด
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ควรมีความรู้ความเข้าใจหลายๆด้าน เช่น ปรัชญา ความมุ่งหมาย เน้ือหา วิชา สภาพปัญหา ประสบการณ์ต่าง ๆ 
จะช่วยให้การจัดทำหลักสูตรได้ดี

องค์ประกอบหลักสูตร
หลักสูตร ควรประกอบด้วย(น้อย คิริโชติ, 2524)
1. หมวดหัวข้อวิชาและหัวข้อวิชา
2. วัตถุประสงค์ของแต่ละวิชา
3. เน้ือหาสาระของแต่ละวิชา
4. เทคนิคและวิธีการฝึกอบรม
5. ระยะเวลาของแต่ละวิชา
6. วิทยากรในแต่ละวิชา
7. ตารางการฝึกอบรม
หลักสูตรการฝึกอบรมประกอบด้วย (ประภาเพ็ญ-สวิง สุวรรณ, ม.ป.ป.)
ใ. ว ัตถ ุประสงค ์

2. เน้ือหา
3. วิธีการสอน
4. การประเมิน
5. ตารางเวลา
เครีอวัลย์ ล่ิมอภิชาติ (2531) กล่าวถึงหลักสูตรในการฝึกอบรม โดยท่ัวไปมีองค์ประกอบดังน้ื 
ใ. วิชาท่ีจะทำการฝึกอบรมแบ่งออกเป็นหมวด ๆ
2. วัตถุประสงค์ของรายวิชา
3. แนวการฝึกอบรมแต่ละรายวิชา
4. เทคนิคหรือวิธีการฝึกอบรม
5. ระยะเวลาในการฝึกอบรม
6. กำหนดการฝึกอบรม 
ข้ันตอนการจัดทำหลักสูตร
การจัดทำหลักสูตร จะต้องข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์และนโยบายในการฝึกอบรม และต้องกำหนด 

รายละเอียดขอบเขตในเน้ือหาท่ีต้องการฝึกอบรม สำหรับข้ันตอนการจัดทำหลักสูตร (กมล อดุลย์พ้นธ์, 2536) 
ประกอบด้วย

ใ . ทำความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมและหลักสูตรให้ชัดแจ้ง
2. พิจารณาวัตถุ่ประสงค์ท่ีกำหนดไว้น้ันผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้[ดยการ 

เรียนรู้ในเน้ือหาใดบ้าง
3. กำหนดพฤติกรรมปลายทางของผู้เข้ารับการอบรม
4. กำหนดเน้ือหาสาระและแยกเป็นหมวดหมู่
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5. จัดทำตารางแห่งการเรียนรู้เพ่ือเป็นแนวทางในการพิจารณาความต้องการชองผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมให้สอดคล้องกับเน้ือหาสาระ

6. จัดทำรายละเอียดเน้ือหาสาระ แนวการอบรม วิธีการอบรม ระยะเวลาการอบรม ฯลฯ
7. พิจารณาลำดับความสำคัญก่อน และหลังการฝึกอบรม
นอกจากน้ี น้อย คิริโชติ (2524 )ได้กล่าวถึงการจัดสร้างหลักสูตรมีลำดับข้ันท่ีสำคัญดังน้ี
1. การวิเคราะห์และระบุความจำเป็นของการฝึกอบรม
2. กำหนดหัวข้อวิชา
3. จัดลำดับเน้ือหาวิชา
4. กำหนดวัตถุประสงค์ของหัวข้อวิชา
5. กำหนดเทคนิคการฝึกอบรม
6. กำหนดระยะเวลาของแต่ละวิชา
7. การกำหนดวิทยากร
8. การเตรียมเอกสารแลอุปกรณ์
9. จัดทำตารางฝึกอบรม
แนวทางหรือข้ันตอนในการสร้างหลักสูตรฝึกอบรมในทางปฏิบัติน้ันมีหลายแนวทางหรีอข้ันตอน 

มีอาจารย์กริช อัมโภชน์ ได้เขียนแนวทางข้ันตอนในการสร้างหลักสูตร ดังน้ี
1. ทบทวนความจำเป็นในการฝึกอบรม
2. ระบุภาระกิจท่ีเป็นปัญหา
3. กำหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม
4. วิเคราะห์ภารกิจกับเกณฑ์เพ่ือหาระดับความสำคัญ
5. กำหนดหัวข้อวิชา และหมวดวิชา
6. กำหนดวัตถุประสงค์ของหัวข้อวิชา .
7. กำหนดแนวทางการฝึกอบรม
8. กำหนดแนวทางการประเมินผล
9. กำหนดเทคนิค และส่ือในการฝึกอบรม
10. กำหนดระยะเวลาของหัวข้อวิชาและหลักสูตร 
ห. เรียงลำดับหัวข้อวิชา และกำหนดการฝึกอบรม
เกณฑ์การพิจารณาเก่ียวกับหลักสูตรและการสอนท่ีสมาคมต่าง ๆ ได้กำหนดหัวข้อการพิจารณา 

ไว้ดังตัวอย่างเกณฑ์ของสมาคม ได้แก่
New England Association of Schools and Collages (1983) ได้กำหนดหัวข้อเกณฑ์ไว้

ดังน้ี
1. ความสัมพันธ์ระหว่างสาขาวิชาท่ีเปิดสอนและหลักสูตรกับจุดมุ่งหมายระดับสถาบัน
2. ลัมฤทธิผลทางการศึกษาของผู้เรียน

ฯ'332>
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3. ลัดส่วนของวิชาศึกษาท่ัวไป
4. ลักษณะท่ัวไปของหลักสูตรปริญญาตรี
5. ลักษณะท่ัวไปของหลักสูตรบัณฑิตศึกษา
6. การพัฒนาบุคลิกภาพนักศึกษา
7. การศึกษาต่อเน่ืองและโครงการพิเศษ
8. ทร้พยากรการเรียน
9. การวางแผนและพัฒนาการสอน

10. มาตรฐานการศึกษา
11. นโยบายและแนวปฏิบัติด้านการวิจัย
Nortwest Association of Schools and Collages (1992) ได้กำหนดหัวข้อเกณฑ์ไว้ดังนี
1. ความสอดคล้องกับจุดบุ่งหมายสถาบัน
2. นโยบายมาตรฐานการรับนักศึกษา
3. การจัดพิมพ์เอกสารเผยแพร่
4. การจัดการศึกษาท่ัวไป
5. ระบบการเรียนการสอนแต่ละวิชา

2.8.5 ส่ือและอุปกรถร!เกอบรม
การสิกอบรมจะบรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด นองจากจะมี หลักสูตร วิทยากร เน้ือหา 

กิจกรรมแล้ว เร่ืองการใช้ส่ือและอุปกรโนของวิทยากรก็เป็นปัจจัยสำคัญท่ัท่าให้การฝึกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
และประสบผลสำเร็จหรือไม่เพียงใดได้เซ่นกัน

ส่ือการสิกอบรม คือ ลิงท่ีวิทยากรนำมาใช้เพ่ือช่วยในการส่งข่าวสาร ข้อมูลระหว่างวิทยากรและ 
ผู้เช้ารัชการสิกอบรมให้ดำเนินไปด้วยดีน่าสนใจและบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว ้ส่ือท่ีดีต้องมีคุณลักษณะ ดังน้ี

1. มีความชัดเจน
2. ผู้เช้ารับการสิกอบรมมีส่วนร่วม
3. วิธีการห่รีอเศร่ืองมีณ'หมาะสมกับผู้เช้า'รับการสิกอบรม
4. จูงใจให้ตอบสนอง
5. มีการประเมินผล
ส่ือและอุปกรณ์ท่ีนิยมนำมาใช้มีอยู่ 2 ประเภท คือส่ือวัสดุ และเคร่ืองอุปกรณ์ เซ่น การดานดำ 

กระดาษ ดินสอ เคร่ืองฉายสไลด์ แผ่นใส เป็นด้น ผู้จัดการสิกอบรมจะต้องมีไวัให้พร้อมและเพียงพอในส่วนและ 
การทำกิจกรรม
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ในการฝึกอบรมจำเป็นต้องใช้สีอและอุปกรณ์บางชนิดเช้าช่วย เพ่ีอให้ผู้เช้ารับการฝึกอบรมได้ 
เรียนรู้ เข้าใจจนเกิดจินตนาการ เปล่ียนแปลงท่าที และเกิดความคิดสร้างสรรค์ อุปกรณ์ท่ีใช้ในการฝึกอบรมน้ันมี 
เป็นอันมาก สุดแต่จะนำไปใช้กิปการฝึกอบรมประ๓ทใด อุปกรณ์การฝึกอบรมท่ีนิยมใช้มีด้งน้ี (อุทัย หิรัญโต,
2531)

1. แผนท่ี, แผนภูมิ โปสเตอร์
2. เค่ร่ึองฉายภาพยนตร์ พร้อมอุปกรณ์
3. เคร่ืองฉายโปร่งแสง
4. เคร่ืองฉายสไลด์พร้อมอุปกรณ์ฉายสไลด์ และแผ่นสไลด์
5. เคร่ืองขยายเสียงพร้อมอุปกรณ์และลำโพง
6. เทปบันทึกเสียงและเคร่ืองบันทึกเสียงพร้อมอุปกรณ์
7. กระดานดำ
8. แผ่นป้ายติดภาพ
9. กล้องถ่ายรูป
10. ทุ่นจำลอง
ฑ.ของจริงและของตัวอย่าง
12.ภาพพลิก (Flip chart)
อุปกรณ์ภารฝึกอบรมประกอบด้วย (เครือวัลย์ ล่ิมอภิชาติ, 2531)
1. วัสดุกราฟิก
2. กระดานชอล์ก กระดานขาว
3. แผนภาพ แผนภูมิ แผ่นพลิก
4. ทุ่นจำลอง
5. เคร่ืองฉายภาพทึบแสง
6. เคร่ืองฉายแผ่นใส
7. สไลด์
8. ภาพยนต์
9. โทรทัศน์วงจรปิด
10. เคร่ืองบันทึกเสียง
11. เคร่ืองขยายเสียง
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2.8.6 บุคลากรในการ?เกอบรม
การจัดฝึกอบรมต้องมีผู้รับผิดชอบโดยตรง ซ่ึงทำหน้าท่ีแตกต่างกันไป ดังน้ันในแต่ละหน้าท่ีจึง 

จำเป็นต้องกำหนดคุณสมบัติท่ีแตกต่างกันออกไปด้วย

2.8.6.1 เจ้าหน้าท่ี?เกอบรม
คุณสมบัติของเจ้าหน้าท่ีในการฝึกอบรม (น้อย ติริโชติ, 2524)
1. มีความรู้ความเข้าใจในการฝึกอบรม
2. สามารถวิเคราะห์ระบบต่าง  ๆของหน่วยงานได้เพ่ีอจัดทำโครงการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับ 

ระบบของหน่วยงาน
3. สามารถประสานงานติดต่อกัปบุคคลได้ดี มีความสามารถในการสือความหมายดี
4. ตรงต่อเวลา
5. อุทิศตนเพ่ีอส่วนรวม
6. มีความรู้เร่ืองเทคนิคการฝึกอบรมชนิดต่าง  ๆ เป็นอย่างดี
7. มนุษยสัมพันธ์ดี
8. มีความสามารถในการรับฟัง
9. จิตใจกว้าง ยอมรับความคิดเห็น'ของผู้อ่ืน
10. มีความสนใจงานวิชาการและงานวิจัย
คุณสมบัติของเจ้าหน้าท่ีในการฝึกอบรม (ขจรคักด หาญณรงค์, 2524)
1. มีความอดทน
2. วางตนเหมาะสม
3. ใฝ่หาความรู้ทางวิชาการใหม่ อๆยู่เสมอ ๆ
4. มนุษยสัมพันธ์ดี
5. สามารถคัดเสือกบุคลากรท่ีเหมาะสมมาช่วยดำเนินงาน
บทบาทและความสามารถท่ีจำเป็นของนักฝึกอบรม สามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้าน 

ความรู้ ด้านทักษะ ด้านเชาว์ปัญญา และด้านทัศนคติ โดยมีรายละเอียดดังน้ี (ลาวัลย์ ปานดิษฐ์, 2535)
1. ด้านความรู้ ประกอบด้วย 10 ข้อ ดังน้ี

1.1 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับVาฤษฎีและเทคนิคการฝึกอบรม
1.2 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับงานบุคคล
1.3 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับหลักการเรียนรู้ของว้ยผูใหญ่
1.4 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการพัฒนาอาชีพในสายงาน
1.5 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับเน้ือหาวิชา
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1.6 ความรู้ความเข้าใจด้านธุรกิจ
1.7 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับแวดวงธุรกิจ
1.8 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมองค์กร
1.9 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับทฤษฎี และเทคนิคการพัฒนา
1.10 ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับองค์กร

2. ด้านทักษะ ประกอบด้วย 21 ข้อ ด้งน้ี
2.1 สามารถระบุความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และบทบาทท่ีจำเป็นสำหรับงานในตำแหน่งต่าง ๆ
2.2 มีความรู้ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์
2.3 สามารถใช้อุปกรณ์อิเล๊ัคทรอนิคส์ช่วยในการส่ือสาร
2.4 สามารถเลือกใช้ ผลิต ออกแบบและพัฒนาส่ือต่าง ๆ ได้
2.5 สามารถวางแผนและประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
2.6 สามารถเขียนวัตถุประสงค์ท่ีเป็นผลลัพธ์ได้อย่างชัดเจน
2.7 สามารถติดตามและอธิบายผลจากการทำงาน
2.8 มีความสามารถในการวิจัย
2.9 มีความสามารถในการวิเคราะห์ทุน-กำไร
2.10 มีความสามารถในการจัดสรรตำแหน่งและมอบหมายงาน
2.11 มีความสามารถจัดตำเนินงานตามเป้าหมายและแผนงานท่ีกำหนดไว้
2.12 มีความสามารถในการจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ
2.13 มีความสามารถในการสอนงานและแนะนำวิธีการปฏิบัติงาน
2.14 มีความสามารถในการให้คำแนะนำ แสดงความคิดเห็น
2.15 มีความสามารถในการใช้กระบวนการกลุ่ม
2.16 มีความสามารถในการเจรจาตกลงโดยใช้หลักประนิประนอม
2.17 มีความสามารถในการแสดงข้อมูลและเสนอข้อมูล
2.18 มีความสามารถในการต้ังคำถามท่ีเป็นประโยซน[นการกระตุ้นการเรียนรู้
2.19 มีความสามารถในการสร้างบรรยากาศ จัดกิจกรรมให้เอ้ืออำนวยให้กลุ่มคนมีความ

สัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน
2.20 มีความสามารถในการเขียนข้อความ เร่ืองราวได้ตามหลักการเขียน
2.21 มีความสามารถในการให้คำปรึกษา

3. ด้านเชาว์ปัญญา ประกอบด้วย 7 ข้อ คือ
3.1 สามารถสรุปสาระข้อมูลและประเด็นต่าง ๆ
3.2 สามารถรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ ได้
3.3 สามารถคิดอย่างมีเหตุผลและสร้างสรรค์
3.4 สามารถพัฒนาทฤษฎีและสร้างสรรค์
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3.5 ๓ มารถไตร่ตรองเหตุการณ์ต่าง  ๆและเป็นคนซางสังเกต
3.6 มีความกระตึอรีอร้นในการแสวงหาความรู้ พัฒนาตนเองเสมอ ๆ
3.7 สามารถประมวลเร่ืองราวต่าง  ๆแล้วสรุปถึงแนวโน้มความน่าจะเป็นได้อย่างมีเหตุผล

4. ด้านทัศนคติ ประกอบด้วย 4 ข้อ
4.1 ตระหนักไนความสำคัญและเป็นประโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
4.2 สำนึกในหน้าท่ีและความร้มผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
4.3 มีความภูมิใจในหน้าท่ีของตนช่ึงมีส่วนพัฒนาผู้อ่ึน
4.4 มีความกระตีอรีอร้นในการส่งเสํริมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้แพร่หลาย

2.8.6.2 วิทยากรร]กอบรม
วิทยากรรเกอบรม หมายถึง บุคคลท่ีทำหน้าท่ีถ่ายทอดความรู้ไปยังผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

วิทยากรท่ีดีน้ันเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีสำคัญในการฝึกอบรม วิทยากรจะต้องหาวิธีอบรมให้เกิดการเรียนรู้ บรรยาย 
อภิปราย ถูกต้อง๓ มแนวประเด็น โดยคำนึงถึงความต้องการและวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม ในกระบวนการ 
สอนหรือการฝึกอบรมให้ผู้เรียนหรือผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ สามารถคงความรู้ ทัศนคติ ไวได้นาน 
พร้อมท่ีจะนำความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีได้จากการเรียนรู้หรือปลูกฝัง ลังสอน แส้วไปใช้ตามวัตถุประสงค์ของผู้จัด 
การฝึกยบรม

ด้งน้ัน วิทยากรเป็นบุคลากรส่วนหน่ึงของหน่วยฝึกอบรม ซ่ึงทำหน้าท่ีถ่ายทอดความรูใปยังผู้เข้า 
รับการฝึกอบรม โดยเป็นกิจกรรมหลักของหน่วยฝึกอบรม นอกจากการบริหารจัดการภายในหน่วยงานคุณภาพ 
การฝึกอบรมก็ต้องเป็นกิจกรรมท่ีต้องมีคุณภาพตามนโยบายและวัตถุประสงค์ของหน่วย ฉะน้ันวิทยากรต้องเป็น 
บุคคลมีคุณภาพและการสอนอบรมต้องมีคุณภาพ วิทยากรฝึกอบรมท่ีดีก็เป็นปัจจัยสำคัญต่อการมีคุณสมบัติ
คุณภาพทางด้านการปฏิบัติงานและการสอนวิทยากรท่ีมีคุณภาพควรมีความสามารถ ดังน้ี (วิจิตร อาวะกุล, 2540)

1. รู้จักเทคนิควิธีการสอนและมีความสามารถท่ีจะเสือกใช้เทคนิคการสอนได้อย่างเหมาะสม 
ทำให้ผู้เรียนรู้สามารถนำไปปฏิบัติตามวัตถุประสงค์

2. มีใจรักการสอน มีความต้ังใจ และปรารถนาท่ีจะถ่ายทอดความรู้การฝึกอบรม ให้ผู้เข้ารับ 
การอบรมมีความรู้ความสามารถนำไปปฏิบัติได้อย่างดี

3. เป็นผู้มีจิตใจ อารมณ์ดี เยือกเย็น สุภาพ ไม่เป็นคนมีอารมณ์เม่ือมีการถามหรือต้องการราย 
ละเอียด มีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นท่ีน่าเล่ือมใสของผู้เข้ไอบรม

4. มีการเตรียมพร้อมไนการสอน หม่ันพัฒนาตนเองด้วยการติดตามความก้าวหน้าทาง
วิทยาการใหม่  ๆ ในงานของตน

5. มีความสามารถ ประวัติการเป็นวิทยากรท่ีดี ทำงานร่วมกับผู้เก่ียวข้องกิปการฝึกอบรมได้ดี 
พร้อมท่ีจะให้ความรู้เป็นวิทยากร ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแม่พิมพ์หรือแบบอย่างท่ีดี

6. รู้จักการกำหนดขอบเขตการสอน วางแผน เตรียมการสอนอุปกรณ์ปรับปรุงบุคลิกภาพ และ 
การวางตนได้เหมาะสมกับการเป็นวิทยากรท่ีดี
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อย่างน่านับถีอ
7. มีความประพฤติและรักษาจรรยาบรรณของการเป็นครูไว้อย่างเคร่งครัด วางตัวเป็นแบบ

มักท่ีชัง
8. เคารพให้เกียรติในคุณค่าของผู้เข้ารับการอบรมปฏิบัติต่อทุกคนเสมอหน้า ไม,เสือกท่ีรัก

9. ประเมินการสอน เพ่ีอการแก้ไขปรับปรุงให้ดีย่ิงข้ึน และติดตามการน่าเอาวิชาไปปฏิบัติของ 
ผู้เข้ารับการอบรมว่าเกิดผลเพียงใด

10. ให้การอบรมเพ่ีอความรู้และประสบการณ์แก,ผู้เข้ารับการอบรมเป็นท่ีต้ัง ถ่ายทอดความรู้
โดยไม่ปิดบัง

11. ไม่สอนแต่ทฤษฎี สอนให้สามารถน่าไปปฏิบัติได้และเกิดประโยชน์ในชีวิต การปฏิบัติงาน 
ผู้ท่ีจะทำหน้าท่ีวิทยากรต้องประกอบด้วยคุณลักษณะสำคัญ ๆ หลายประการ ท้ังในด้านพ้ืนฐาน 

การศึกษาหรือความรู้ ประสบการณ์หรือความชำนาญงาน มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ และมีบุคลิกภาพ 
ท่ีดี จึงอาจกล่าวได้ว่า คุณสมบัติชองวิทยากรน้ันโดยท่ัวไปประกอบด้วย (กมล อดุลย์พันธ์ 1 2536; น้อย คิริโชติ,
2524 )

1 .  ม ีความรู้ ความเช่ียวชาญในวิชาแขนงน้ัน
2. เป็นผู้มีประสบการณ์ ชำนาญงานในสาขาวิชาน้ัน
3. เป็นผู้ท่ีคนในวงการน้ันรู้จักดี
4. มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี
5. มีความสามารถในการสอนและใช้ส่ีอการสอนประเภทต่าง ๆ ได้
6. เป็นผู้สนใจวิชาการและทันสมัย
เกณฑ์ในด้านบุคลากรได้มีสมาคมต่าง ๆ ต้ังเกณฑ์เก่ียวกับเร่ืองน้ี คือ American 

Association of Bible Collages (1992) ได้กำหนดหัวชอเกณฑ์ไว้ดังนี
1. สัดส่วนอาจารย์ต่อนักศึกษา
2. ภาระการสอนของอาจารย์
3. คุณวุฒิของอาจารย์
4. สถานภาพการจ้าง
5. กระบวนการสรรหาคัดเสือก
6. มาตรฐานการสอน
7. เสรีภาพทางวิชาการ
8. สวัสดิการอาจารย์
9. องค์กรอาจารย์
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2.8.7 สถานท่ี!เกอบรม
สถานท่ีฝึกอบรม หมายถึง แหล่งท่ีจะใช้สำหรับผู้เข้ารับการ!เกอบรมศึกษาหาความรู้และ 

แลกเปล่ียนประสบการณ์ นอกจากสถานท่ีฝึกอบรมเป็นท่ีให้ความรู้ทางวิชาการแล้ว ยังมีผลต่อจิตใจของผู้เช้ารับ 
การฝึกอบรมด้วย ด้งนัน กมล อดุลย์พันธุ (2536) และน้อย สิริโชติ (2524 ) ได้กล่าวถึงหลักในการเลือกสถานท่ี 
และส่ิงอำนวยความสะดวกในการฝึกอบรม โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี

ใ. ห้องจำนวน 3 ห้อง ประกอบด้วย ห้องฝึกอบรม ห้องแบ่งกลุ่มย่อย ห้องพักสำหรับหยุด 
พักสำหรับรับประทานกาแฟ

2. มีส่ิงอำนวยความสะดวก
2.1 อาคารมีห้องเรียน ห้องประชุม
2.2 เคร่ืองมีอสิอสาร เช่นโทรศัพท์
2.3 อุปกรณ์จำเป็นเช่น เคร่ืองพิมพ์ดีด
2.4 น้ีาไฟพร้อม
2.5 โต๊ะ เก้าอ้ี กระดานดำ

3. มีอากาศดี ไม่มีส่ิงเป็นพิษ ไม่มีเสียงรบกวน
4. คมนาคมสะดวก ปลอดภัย
5. เป็นสถานท่ีท่ีมี สวัสดิการ เช่น ท่ีพัก รถรับส่ง
6. มีแหล่งทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ เช่น หอสมุดเคร่ืองมือสำหรับฝึก
เกณฑ์ด้านอาคารสถานท่ีและอุปกรณ์ เป็นเกณฑ์ท่ีถูกนำมาพิจารณาโดยสมาคมต่าง ๆ เพ่ือใช้ 

เป็นเคร่ืองประกอบการพิจารณาโดย American Association of Bible Collages (1992) ได้กำหนดหัวข้อ 
เกณฑ์ไว้ดังน้ี

1. ความเพียงพอ
2. จุดท่ีต้ัง
3. การป้องกันอัคคีภัยสำหรับเอกสารท่ีสำคัญ
4. การบำรุงรักษา
5. การประกันภัย
6. การบริหารอาคารสถานท่ี
7. การรักษาความปลอดภัย
Association of Independent Collages and School (1992) กำหนดหัวข้อเกณฑ์ไว้ดังนี
1. สภาพแวดล้อมท่ัวไป
2. คุณภาพของวัสดุ อุปกรณ์ ห้องเรียน
3. ความถูกต้องตามเทศบัญญัติ
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3. เทคน ิค เดลฟาย

เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย เป็นเทคนิคท่ีได้รับการยอมรับในหมู่นักวิจัยการศึกษาอย่างมากใน 
ปัจจุบัน ถูกค้นพบและพัฒนาโดยนักวิจัยบริษัทแรนด์ (The Rand Corporation) ช่ือโอลาฟ เฮลเมอร์ ((ว!af 
Helmer) และนอร์แมน ดาลก้ี (Norman Da!key) เม่ือต้นปี ค.ศ. 1950 เพ่ือใช้ในการถามและเก็บความคิดเห็น 
ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับการพยากรณ์ทางด้านวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยี (ใจทิพย์ เช้ือ'รัต,นพงษ์, 2528)

3.1 ความหมายของเทคน ิค เดลฟาย

เทคนิคเดลฟาย คือ ขบวนการท่ีรวบรวมความคิดเห็นหรีอการตัดสินใจในเร่ีองใดเร่ืองหน่ึง 
เก่ียวกับอนาคตจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญ เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีสอดคล้องเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน และมีความถูกต้อง 
น่าเช่ือถือมากท่ีสุด โดยผู้ทำการวิจัยไม,ต้องนัดสมาชิกในกลุ่มผู้เช่ียวชาญให้มาประชุมพบปะกัน แต่ขอร้องสมาชิก 
แต่ละคนแสดงความคิดเห็น หรือตัดสินปัญหาในรูปของการตอบแบบสอบถามซ่ึงเทคนิคน้ีจะทำให้ผู้ทำการวิจัย 
สามารถระดมความคิดเห็น จากผู้เช่ียวชาญในท่ีต่าง ๆ ได[ดย'ไม่มีข้อ'จำกัด รวมท้ังยังประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย 
ด้วย นอกจากน้ีเทคนิคเดลฟายยังช่วยให้ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ และไม่ตกอยู่ใต้ 
อิทธิพลทางความเห็นของผู้อ่ีนหรือเสียงส่วนใหญ่

3.2 ป ัญ หาและล ักษณ ะท ี่ควรใช ้เทคน ิค เดลฟาย

โดยท่ัวไป ผู้ทำการวิจัยจะตัดสินใจใช้เทคนิคน้ีเม่ือมีเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึงต่อไปน้ี คือ
1. ปัญหาท่ีทำการวิจัยไม่มีคำตอบท่ีถูกต้องแน่นอน แต่สามารถวิจัยปัญหาได้จากการรวบรวม 

การตัดสินแบบอัตตวิสัย (Subjective Judgments) จากผู้เช่ียวชาญในสาขาน้ัน ๆ
2. ปัญหาท่ีได้จากการทำวิจัยต้องการความคิดเห็นหลาย ๆ ด้านจากประสบการณ์หรือความรู้ 

ความสามารถของผู้เช่ียวชาญในสาขาน้ัน ๆ
3. ผู้ทำการวิจัยไม่ต้องการให้ความคิดเห็นของผู้อ่ืนแต่ละคนมีผลกระทบหรือมีอิทธิพลต่อการ 

พิจารณาตัดสินปัญหาน้ัน ๆ
4. การพบปะเพ่ือนัดประชุมของกลุ่มเป็นการไม่สะดวก เน่ึองจากสภาพภูมิศาสตร์หรือเสียค่า 

ใช้จ่ายและเวลามากเกินไป
5. เม่ือไม่ต้องการเปิดเผยรายช่ือบุคคลในกลุ่ม เพราะความคิดเห็นของคนในกลุ่มเก่ียวกับ 

ปัญหาท่ีวิจัยอาจมีความขัดแย้งอย่างมาก

3.3 ป ัจจ ัยท ี่ท ำให ้เทคน ิค เดลฟายใช ้ได ้สมบ ูรณ ์

1. เวลา ผู้ทำการวิจัยควรมีเวลามากเพียงพอ โดยท่ัวไปใช่ีเวลาประมาณ 2 เดีอนจึงจะเสร็จส้ิน 
ขบวนการอย่างไรก็ตามอาจใช้เวลาช้าหรือเร็วกว่าน้ัน ท้ังน้ีข้ึนอยู่กับกลุ่มผู้เช่ียวชาญจะส่งแบบสอบถามแต่ละรอบ 
มาช้าหรือเร็วเพียงใด
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2. ผู้เช่ียวชาญ ในการเลือกสรรผู้เช่ียวชาญน้ัน ผู้ทำการวิจัยควรคำนึงถึง
2.1 ความสามารถของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ควรเลือกผู้มีความรู้ความสามารถเป็นเลิศในสาขา 

น้ัน ๆ อย่างแท้จริง ไม่ควรเลือก โดยอาศัยความคุ้นเคยหรือการติดต่อได้ง่าย
2.2 ความร่วมมือของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ ควรเลือกผู้ท่ีมีความเต็มใจ ต้ังใจและม่ันใจในการให้ 

ความร่วมมือกับงานวิจัยโดยตลอด รวมท้ังยินยอมสละเวลาอีกด้วย
2.3 จำนวนผู้เช่ีวชาญควรเลือกให้มีจำนวนเพียงพอเพ่ือท่ีจะได้ความคิดเห็นใหม่ ๆ และได้ 

คำตอบท่ีมีน้ัาหนักความน่าเช่ือลือมากกย่ิงข้ึน โดยท่ัวไปไม่มีฃ้อกำหนดตายตัว ว่าควรมีจำนวนผู้เช่ียวชาญก่ีคนข้ึน 
อยู่กับการพิจารณาของนักวิจัย ส่วนโทมัส แมคมิลแลน (Thomas T. McmiUan) ไดเ้สนอว่า หากมีผู้เช่ียว'ชาญ 
จำนวนมากกว่า 17 คนข้ึนไป อัตราความคลาดเคล่ือนจะย่ิงลดน้อยลงมาก ดังน้ันจำนวนผู้เช่ียวชาญจึงไม่ควร 
น้อยกว่า 17 คน ดังตารางต่อไปน้ี

ตารางท่ี 2 จำนวนผู้เช่ียวชาญท่ีผลต่ออัตราการลดลงของความคลาดเคล่ือน

จำนวนผู้เช่ียวชาญ ช่วงความคลาดเคล่ือน ความคลาดเคล่ือนลดลง
1 - 5 1.2 -0.70 0.50
5 - 9 0.70 - 0.58 - 0.12
9 - 13 0.58 - 0.54 0.04
13 - 17 0.59 - 0.50 0.04
17 - 21 0.60 - 0.48 0.02
21 - 25 0.48 - 0.46 0.02
25 -29 0.46 - 0.44 0.02

(Thomas T. Mcmillan อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุต, 2537)

3. แบบสอบถามควรเขียนชัดเจน สละสลวย ง่ายแก่การอ่านและเข้าใจ นอกจากน้ีการเว้นระยะ 
ในการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มผู้เช่ียวชาญแต่ละรอบไม่ควรให้ห่างกันจนเกินไป เพราะอาจมีผลให้ผู้ตอบลืม 
เหตุผลท่ีเลือกหรือตอบในรอบท่ีผ่านมาได้

4. ผู้ทำการวิจัย ต้องมีความละเอียดรอบคอบในการพิจารณาคำตอบ และให้ความสำคัญใน 
คำตอบท่ีได้รับอย่างเสมอกันทุกข้อ โดยไม่มีความสำเอียงแม้ว่าในข้อน้ัน ๆ จะมืบางคนไม่ตอบก็ตาม ท้ังยังควรมี 
การวางแผนล่วงหน้าอย่างดีในการดำเนินงานตามข้ันตอนของกระบวนการวิจัยแบบเดลฟายด้วย
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3.4 กระบวนการของเทคนิคเดลฟาย
กระบวนการของการวิจัย โดยเร่ิมจากการคัดเสือกกลุ่มผู้เช่ียวชาญเพ่ือร่วมตอบแบบสอบถาม 

และให้ได้ความคิดเห็นท่ีตรงกับความเป็นจริงและน่าเช่ือถีอมากข้ึน จึงต้องทำการถามย้ําและส่งแบบสอบถามไปยัง 
กลุ่มผู้เช่ียวชาญหลายรอบ ซ่ึงโดยท่ัวไปมักถามความเห็นประมาณ 3 - 4 รอบ คือ

รอบท่ี 1 แบบสอบถามในรอบแรกมักเป็นแบบสอบถามปลายเปิดและเป็นการถามอย่างกว้าง  ๆ
เพ่ือต้องการเก็บรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญแต่ละคน

รอบท่ี 2 แบบสอบถามในรอบท่ี 2 จะพัฒนาจากคำตอบในแบบสอบถามรอบแรก โดยผู้วิจัย 
จะรวบรวมความคิดเห็นท่ีได้ท้ังหมดเข้าด้วยกันแล้วน่ามาวิเคราะห์พิจารณาและตัดข้อมูลท่ีช้ําช้อนออก จากน้ัน
จึงสร้างเป็นแบบสอบถามรอบท่ี 2 และส่งกลับไปยังผู้เช่ียวชาญเหล่าน้ันอีกคร้ัง แบบสอบถามรอบน้ีผู้เช่ียวชาญ 
แต่ละคนต้องจัดระดับความสำคัญของแต่ละข้อในรูปแบบการให้เปอร์เซ็นต์หรีอแบบมาตราวัดแบบลิเคิต (Likert 
Scale) รวมท้ังเขียนเหตุผลท่ีเห็นด้วยและไม่เห็นด้วยในแต่ละข้อ ลงในช่องว่างท่ีเว้นไว้ตอนท้ายประโยค นอกจาก 
น้ีหากคำถามข้อใดไม,ชัดเจน หรือควรมีการแก้ไขสำนวน ผู้เช่ียวชาญสามารถเขียนคำแนะน่าลงในช่องว่างดังกล่าว 
ได้อีกด้วย

ในบางคร้ังผู้ทำการวิจัยผู้ทำการวิจัยอาจไม่ได้เร่ิมต้นด้วยการส่งแบบสอบถามปลายเปิดเหมีอน 
อย่างในรอบแรก แต่สร้างแบบสอบถามฉบับแรกในลักษณะคล้าย  ๆกับแบบสอบถามรอบท่ี 2 และสร้างคำถาม 
เก่ียวกับปัญหาท่ีกำลังวิจัยข้ึนเอง แล้วจึงล่งไปยังกลุ่มผู้เช่ียวชาญเพ่ือขอให้จัดระดับความสำคัญของแต่ละข้อ 
แบบสอบถามในลักษณะน้ีผู้ทำการวิจัยควรให้มีคำถามปลายเปิดในตอนท้ายของแบบสอบถาม เพ่ือเปิดโอกาสให้ 
ผู้เช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมได้

รอบท่ี 3 หลังจากได้รับแบบสอบถามรอบท่ี 2 จากผู้เช่ียวชาญคืนแล้ว ผู้วิจัยจะน่าคำตอบ
แต่ละข้อคำนวณหาค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) แล้วสร้าง 
แบบสอบถามใหม่โดยใช้ข้อความเดียวกับแบบสอบถามรอบท่ี 2 เพียงแต่เพ่ิมตำแหน่งมัธยฐาน ค่าพีลัยระหว่าง 
ควอไทล์และตำแหน่งท่ีผู้ตอบท่านน้ัน  ๆ ได้ตอบในแบบสอบถามรอบท่ี 2 แล้ว ส่งกลับไปให้ผู้ตอบท่านน้ัน  ๆ
อีกคร้ังหน่ึง จุดประสงค์ของแบบสอบถามในรอบน้ีเพ่ือให้ผู้ตอบได้เห็นความแตกต่างระหว่างคำตอบเดิมของตัวเอง 
มัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ของคำตอบจากกลุ่มผู้ตอบท้ังหมด แล้วพิจารณาทบทวนอีกคร้ังว่าต้องการ 
ยีนยันคำตอบเดิมก็ได้รับการขอร้องให้ได้ร้ปการขอร้องให้เขียนเหตุผลส้ัน  ๆลงตอนท้ายขอแต่ละข้อด้วยการจัดส่ง 
แบบสอบถามในรอบน้ีจะจัดส่งไปให้กับผู้ท่ีตอบและส่งคืนแบบสอบถามรอบท่ี 2 แล้วเท่าน้ัน

รอบท่ี 4 ผู้ทำการวิจัยจะทำตามข้ันตอนเดียวกับรอบท่ี 3 คือคำนวณค่ามัธยฐาน ค่าพิสัย 
ระหว่างค'วอ’ไทล์ จากคำตอบท่ีได้มาใหม่ แล้วใส่ลงในแบบสอบถามท่ีมีรูปและเน้ือหาเช่นเดียวกับรอบท่ี 3 รวมท้ัง 
ใส่ตำแหน่งของผู้ตอบท่านน้ัน  ๆในฉบับท่ี 3 ด้วย จากน้ันส่งไปให้ผู้ตอบพิจารณาทบทวนคำตอบอีกคร้ัง

โดยท่ัว  ๆไป มักจะตัดส่งแบบสอบถามในรอบท่ี 4 แล้วใช้ผลท่ีได้ในรอบท่ี 3 พิจารณาเสนอผล 
การวิจัย เพราะความคิดเห็นในรอบท่ี 3 และรอบท่ี 4 มีความแตกต่างกันน้อยมาก
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3.5 ข้อได้เปรียบของเทคนิคเดลฟาย
ใ. เป็นเทคนิคท่ีสามารถรวบรวมความคิดเห็น โดยไม่ต้องมีการพบปะประชุมกันซ่ึงเป็นการทุ่น 

เวลาและค่าใช้จ่ายอย่างมาก
2. ข้อมูลท่ีได้จะเป็นค่าตอบท่ีน่าเช่ือถือ เพราะ

2.1 เป็นความคิดเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญในสาขาวิชาน้ัน  ๆอย่างแท้จริง
2.2 ได้มาจากการย้ําถามหลายรอบ จึงเป็นค่าตอบท่ีได้กล่ันกรองอย่างรอบคอบ
2.3 ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนแสดงความคิดเห็นของตนอย่างเต็มท่ีและอิสระ ไม่ได้ตกอยู่ภายใต้ 

อิทธิพลของเสียงส่วนใหญ่ เพราะผู้เช่ียวชาญเหล่าน้ันไม่ทราบว่ามีใครอยูในกลุ่มผู้เช่ียวชาญบ้าง และไม่ทราบด้วย 
ว่าผู้เช่ียวชาญแต่ละคนมีความคิดเห็นอย่างไร

3. ผู้ทำการวิจัยสามารถระดมความคิดเห็นจากกกลุ่มผู้เช่ียวชาญได้โดยไม่จำกัดท้ังในเร่ือง 
จำนวนผู้เช่ียวชาญ สภาพภูมิศาสตร์ หรือเวลา

4. เป็นเทคนิคท่ีมีฃ้ันตอนการดำเนินการไม่ยากนัก และได้ผลอย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพ
5. ผู้ทำการวิจัยสามารถลำดับความสำคัญของข้อมูลและเหตุผลในการตอบ รวมท้ังความ 

สอดคล้องในเร่ืองความคิดเห็นเป็นอย่างดี

3.6 ข้อเสียเปรียบของเทคนิคเดลฟาย
การใช้เทคนิคเดลฟายจะมีข้อเสียเปรียบในกรณีต่อไปน้ี
ไ. ผู้เช่ียวชาญท่ีคัดเสือกมิใช่เป็นผู้มีความสามารถหรือเช่ียวชาญในสาขาน้ัน  ๆอย่างแท้จริง 

ซ่ึงทำให้ข้อมูลท่ีได้ขาดความเช่ือม่ันได้
2. ผู้เช่ียวชาญไม่เต็มใจให้ความร่วมมือในการวิจัยอย่างแท้จริงโดยตลอด
3. ผู้ทำการวิจัยขาดความรอบคอบหรือมีความลำเอียงในการพิจารณาวิเคราะห์ค่าตอบท่ีได้

ในแต่ละรอบ
4. แบบสอบถามท่ีส่งไปจะสูญหายระหว่างทางหรือไม่ได้รับค่าตอบกลับมาครบในแต่ละรอบ

3.7 งานวิจัยท่ีใข้เทคนิคเดลฟาย
มีงานวิจัยหลายเร่ืองท่ีใช้การวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย โดยเฉพาะอย่างย่ิงการกำหนดเกณฑ์ 

ประ๓ทต่าง  ๆ เพราะการกำหนดเกณฑ์เป็นเร่ืองการยอมรับร่วมกันของกลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถในด้าน 
ต่าง  ๆ ถือเป็นคุณสมบัติของเกณฑ์ท่ีดี ต่อไปน้ีเป็นรายช่ืองานวิจัยท่ีมีผู้วิจัยน่าเทคนิคเดลฟายไปประยุกต์ใช้ในการ 
กำหนดเกณฑ์ต่าง  ๆอย่างได้ผล เช่น ดิลก บุญเรืองรอด (2525) ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง “การ 
ประยุกต์เดลฟายเทคนิคและโปรแกรมเชิงเส้นตรงในการกำหนด1และใช้เกณฑ์จำนวนบุคลากรอาจารย์ข้ันต๋ัาลำหรับ 
การเปิดสอนสาขาวิชาต่าง  ๆตามหลักสูตรสภาการฝึกหัดครู พ.ศ. 2519 ของวิทยาลัยครู" รพิพรรณ รัตโนภาส 
(2526) ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาตัวช้ีบ่งประสิทธิภาพของการดำเนินงานในการพัฒนาและ 
ติดต้ังระบบออนไลน์ของสำนักทะเบียนและประมวลผล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย” ฉัตรนภา พรหมมา (2528)
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ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาเกณฑ์ประเมินภาระกิจของภาควิชาคณิตศาสตร์ในวิทยาลัยครู''
เอนก ศิลปนิลมาลย์ (2530) ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาเกณฑ์ประเมินหลักสูตรจริยศึกษาใน 
ระดับประถมศึกษา’' คิริวรรณ ต้นย้ง (2531) ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง “การสร้างเกณฑ์ในการ 
ประเมินการปฏิบัติงานของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด" เชษฐา เทียมเพชร (2534) ใช้เทคนิคเดลฟายใน 
การศึกษาเร่ือง “การพัฒนาเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการเทคโนโลยีการศึกษา" กิจจา บานช่ืน 
(2539) ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง "การพัฒนาเกณฑ์การติดตามผลการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การผลิต 
วีดิทัศน์เพ่ีอการศึกษา” บัญชา สำรวยร่ืน (2540) ใช้เทคนิคเดลฟายในการศึกษาเร่ือง “การพัฒนาเกณฑ์การ 
ประเมินโครงการฝึกอบรมคอมพิวเตอร์แก่ช้าราชการตามมติคณะรัฐมนตรี"

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับเกณฑ์การประกันคุณภาพหน่วยฝึกอบรมภาคเอกชนน้ัน สามารถแยก 

ออกเป็น 2 เร่ือง คือ งานวิจัยเก่ียวกับการสร้างและพัฒนาเกณฑ์ และงานวิจัยเก่ียวกับการประกันคุณภาพ โดยมี 
รายละเอียดดังน้ี

4.1 งานวิจัยเก่ียวกับการสร้างและพัฒนาเกณฑ์
เร่ืองการสร้างหรีอพัฒนาเกณฑ์น้ันได้มีผู้ทำการศึกษาวิจัยไว้หลายท่านซ่ึงมีแนวทางท่ีแตกต่าง 

กันออกไป ผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาเพ่ีอประกอบการศึกษา ดังน้ี

บัญชา สำรวยร่ืน (2540) ได้ทำการพัฒนาเกณฑ์การประเมินโครงการฝึกอบรม'คอมพิวเตอร์แก่ 
ข้าราชการตามมติคณะรัฐมนตรี โดยผู้วิจัยพัฒนาเกณฑ์ตามรูปแบบการประเมินโครงการของโดนัล แอล เคิร์ก 
แพทริก แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านปฏิกิริยา ด้านการเรียนรู้ ด้านพฤติกรรม และด้านผลท่ีมีต่อองค์กร โดยใช้ 
เทคนิคเดลฟาย จำนวน 3 รอบ โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดับ 
จากผู้เช่ียวชาญ 24 คน ผลการวิจัยพบว่า สามารถใช้เป็นเกณฑ์ได้ 72 ข้อ จาก 116 ข้อ แยกเป็น เกณฑ์การ 
ประเมินด้านปฏิกิริยา จำนวน 31 ข้อ ด้านการเรียนรู้ จำนวน 22 ข้อ ด้านพฤติกรรม จำนวน 9 ข้อ และด้านผลท่ีมี 
ต่อองค์กร จำนวน 10 ข้อ

กิจจา บานช่ืน (2539) ได้ทำการพัฒนาเกณฑ์การติดตามผลการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
การผลิตวีดิทัศน์เพ่ีอการศึกษา ตามทฤษฎีการประเมินโครงการของโดนัล แอล เคิร์กแพทริก ศึกษาเฉพาะการ 
ติดตามผลการเรียนรู้ พฤติกรรม และผลลัพธ์ท่ีมีต่อองค์การ โดยใช้เทคนิคเดลฟายในการรวบรวมความคิดเห็น 
จากผู้เช่ียวชาญ 22 คน จำนวน 2 รอบ โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 89 ข้อ 
ผลการวิเคราะห์ ทำให์ได้ข้อความท่ีเป็นเกณฑ์ จำนวน 65 ข้อ แยกเป็นเกณฑ์การติดตามการเรียนรู้ 40 ข้อ 
ติดตามพฤติกรรม 19 ข้อ และติดตามผลลัพธ์ท่ีมีต่อองค์การ 6 ข้อ แล้วจึงน่าไปประเมินความเหมาะสม และ 
ความเป็นไปได้ในการน่าเกณฑ์ไปใช้ จากผู้บริหารสถาบันการศึกษา ปรากฏว่า ผ่านการยอมรับท้ัง 65 ข้อ
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เชษฐา เทียมเพชร (2534) ได้ทำการศึกษาวิจัยเพ่ีอพัฒนาเกณฑ์การประเมินการฝึกอบรมเชิง 
ปฏิบัติการเทคโนโลยีการศึกษา กรณีผลิตรายการวิดิทัศน์ ตามรูปแบบการประเมิน CIPP Model เพ่ีอการประเมิน 
ในด้านสภาวะแวดล้อม ปัจจัยเบ้ืองต้น การดำเนินการ และการฝึกอบรม โดยใช้เทคนิคเดลฟายทำการเก็บรวบรวม 
ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญ 32 คน จำนวน 2 รอบ โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 
150 ข้อย่อย โดยหาข้อความท่ีมีความสอดคล้องตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญ เพ่ีอกำหนดเป็นเกณฑ์ในการ 
ประเมินการฝึกอบรม ผลการวิเคราะห์ ทำให์ได้ข้อความท่ีเป็นเกณฑ์ จำนวน 138 ข้อ แยกเป็นเกณฑ์การประเมิน 
ด้านสภาวะแวดล้อม 16 ข้อ ด้านปัจจัยเบ้ืองต้น 36 ข้อ ด้านดำเนินการ 24 ข้อ และด้านการประเมินผลการฝึก 
อบรม จำนวน 62 ข้อ

คิริว'ร'รณ ต้นย้ง (2531) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการสร้างเกณฑ์ในการประเมินการปฏิบัติงาน 
ของศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด โดยแบ่งวิธีการวิจัยออกเป็น 3 ข้ันตอน ตอนแรก เป็นการสร้างเกณฑ์ 
การประเมินท่ีใช้วิเคราะห์เอกสารรายงานการประชุม งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องและการสอบถามความคิดเห็นจาก
ผู้เช่ียวชาญ หลังจากน้ัน จึงนำแบบสอบถามมาสอบถามกับผู้เช่ียวชาญจำนวน 34 คน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย 
มาเก็บข้อมูลจำนวน 3 รอบ โดยการตัดสินใจว่าข้อความใดควรใช้เป็นเกณฑ์น้ัน พิจารณาจากค่ามัธยฐานของ 
แต่ละข้อ จะต้องไม่น้อยกว่า 3.5 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.5 หลังจากได้ข้อความท่ีเป็นเกณฑ์แล้ว 
จึงเข้าส่ข้ันตอนท่ี 2 ซ่ึงผู้วิจัยได้ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับเกณฑ์ท่ีสร้างข้ึน โดยสอบถามกับกลุ่มศึกษานิเทศก์ 
หัวหน้าฝ่าย และข้าราชการท่ีปฏิบัติงานรวมท้ังส้ิน 421 ตอนท่ี 3 เป็นการตรวจสอบความเท่ียงตรงซองเกณฑ์ท่ี 
สร้างข้ึน โดยนำเกณฑ์ท่ีได้ไปทดลองใช้กับผู้บริหารศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนจำนวน 2 จังหวัด แล้วเปรียบเทียบ 
ผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นท่ี ยอมรับกันอยู่แล้ว ผลการวิจัยได้เกณฑ์ประเมินปฏิบัติงานท่ีสามารถวัดได้ตวงตามสภาพ 
ท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน โดยได้ข้อกระทงจำนวน 85 ข้อ แยกเป็นเกณฑ์ด้านงานวิชาการ 20 ข้อ ด้านงานบุคลากร
24 ข้อ ด้านธุรการ การเงิน อาคารสถานท่ี และบริการ 26 ข้อ และด้านความสัมพันธ์กับชุมชน จำนวน 15 ข้อ

เอนก คิลปนิลมาลย์ (2530) ได้ทำการพัฒนาเกณฑ์ประเมินหลักสูตรจริยศึกษาในระดับ 
ประถมศึกษา โดยในการพัฒนาเกณฑ์คร้ังน้ี ผู้วิจัยใช้เทคนิคเดลฟายเก็บข้อมูลความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ
25 คน จำนวน 3 รอบ การตัดสินว่าข้อความใดเป็นเกณฑ์ได้ พิจารณาจากค่ามัธยฐานท่ีต้องมากกว่าหรีอเท่ากับ
3.5 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.5 ซ่ึงแสดงว่าความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญสอดคล้องกัน 
ผลการวิจัยทำให์ได้เกณฑ์ประเมินภาระกิจ จำนวน 116 ข้อ แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ (1) โครงสร้างของหลักสูตร 
(2) โอกาสในการเรียนรู้ (3) ส่ิงเร้า (4) สภาพการเรียนการสอน และ (5) การประเมินผล จากน้ันนำเกณฑ์ไปหา 
คุณภาพ โดยสอบถามความเป็นไปได้และความเหมาะสมของเกณฑ์จากกลุ่มผู้บริหารและครูผู้ใช้หลักสูตร จำนวน 
102 คน และนำเกณฑ์ไปหาความตรงของเกณฑ์ โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 2 กลุ่ม ประเมินหลักสูตร จริยศึกษาใน 
ระดับประถมศึกษา กลุ่มแรกใช้เกณฑ์ท่ีสร้างข้ึน กลุ่มท่ี 2 ใช้เกณฑ์ประเมินตนเอง ปรากฏว่าผลการประเมิน 
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน การหาความเท่ียงของการประเมิน ผู้วิจัยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 22 คน ประเมิน
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หลักสูตร ปรากฏว่าได้ค่าความเท่ียง 0.73 จากน้ันพู้วิจัยได้นำเกณฑ์ท่ีพัฒนาแล้ว ไปประเมินหลักสูตรจริยศึกษา 
ท่ีใช้อยูในหลักสูตรประถมศึกษา พ.ศ. 2521 โดยผู้ทรงคุณรุฒิ จำนวน 11 คน

ฉัตรนภา พรหมมา (2528) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาเกณฑ์ประเมินภาระกิจของภาควิชา 
คณิต๓ สตร!นวิทยาลัยครู โดยวิเคราะห์งานของภาควิชาคณิตศาสตร์ เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และสัมภาษณ์ 
ผู้เช่ียวซาญจำนวน 29 คน ข้อมูลท่ีได้นำมาสร้างเป็นเบบสอบถามและใช้เทคนิคเดลฟายในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
และพิจารณาแบบสอบถามท่ีสร้างช้ืนเพ่ีอใช้เป็นเกณฑ์ทดลอง และนำเกณฑ์ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 2 แห่ง เพ่ีอ 
ทดสอบความเป็นไปได้ ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ และความครอบคลุมของเกณฑ์ ผลการวิจัยห่าให้ได้ 
เกณฑ์ท่ีสำคัญ 5 ประการ คือ เกณฑ์ด้านการสอนและนิเทศการสอน เกณฑ์ด้านการวิจัยและผลิตเอกสารตำรา 
เกณฑ์ฒนการบริการวิรกการและการสืกอบรม เกณฑ์ด้านการห่า'นุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และเกณฑ์ด้านการ 
บริหารท่ัวไป

ดนัย เทียนพุฒ (2525) ได้พัฒนาเกณฑ์การประเมินกาฬดดำเนินโครงการประชุมปฏิบัติการ 
โดยอาศัยศวามคิดเห็นของผู้เช่ียวรกญทางด้านกาฬดโครงการประชุมปฏิบัติการ 2 กลุ่ม กลุ่มแรกจำนวน 9 คน 
เป็นผู้!ห้ช้อมูลเก่ียวกับเกณฑ์และแนวทางการประเมินกาฬดดำเนินโครงการประชุมปฏิบัติการ ผู้วิจัยนำข้อมูลจาก 
ผู้เช่ียวรกญในกลุ่มแรกมาพัฒนาปรับปรุง แล้วนำไปให้ผู้เช่ียวชาญอีกกลุ่มหน่ึง จำนวน 26 คน เป็นผู้ประเมิน 
เกณฑ์และแนวทางโดยข้อกระทงใดท่ีมีความสอดคล้องกันร้อยละ 80 ช้ืนไป หรือค่าม้ชฌิมเลขคณิต'โม่๓ ก'ว่า
3.5 จากระบบ 5 แต้ม ถือว่าข้อกระทงน้ันสามารถใช้เป็นเกณฑ์!ด้

เซมโร และคณะ (Semrow et ฟ., 1982) ได้ศึกษาการพัฒนาเกณฑ์และเคร่ืองมือประกอบการ 
ใช้เกณฑ์เพ่ีอรทยให้นักประเมินสามารถห่าการประเมินสถาบันอุดมศึกษาและโรงเรียน ในมลรัฐชิคาโก ประเทศ 
สหรัฐอเมริกา เพ่ีอรับรองวิทยฐานะ การวิจัยแบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนแรกมีจุดมุ่งหมายหลักศึอ เพ่ีอเสนอตัวแปร 
ทีได้รับกาฬดอันดับว่ามีความสำคัญสูงสำหรับท่ีจะใช้!นการตัดสินเพ่ีอรับรองวิทยฐานะของสถาบัน ตัวแปรเหล่าน้ี 
ได้รับการเสนอในรูปดำถาม ข้อความท่ีได้คะแนนต่ําในกาฬดอันดับความสำคัญจะถูกตัดท้ิงไป ผลการวิจัยในส่วน 
น้ีจะได้ชุดของดำถามท่ีสอดคล้องกับสภาพของสถาบัน จัดได้เป็น 11 กลุ่ม ได้แก่ (1) ด้านจุดมุ่งหมายและภาระกิจ 
ของสถาบัน (2) การปกครองสถาบัน (3) การบริหารและการจัดระบบองค์กร (4) บุคลากร (5) งบประมาณ (6) การ 
รับนักศึกษาเข้าเรียน (7) การบริการนักศึกษา (8) ทรัพยากรท่ีจำเป็นสำหรับการเรียนรู้ ได้แก่ ห้องสมุดและถือการ 
เรียนการสอนต่าง  ๆ(9) หลักสูตรการสอน การวิจัย และกิจกรรมวิชาการอ่ืน  ๆ (10) การประเมินนักศึกษา (11) 
การวางแผนสถาบัน ท้ังน้ีแต่ละกลุ่มของตัวแปร จะระบุซ่ือของตัวแปร แหล่งข้อมูล และดำถามท่ีควรพิจารณา 
สำหรับการวิจัยส่วนท่ี 2 มีวัตถุประสงค์ท่ีสำคัญ เพ่ีอเสนอเกณฑ์การประเมินตนเองของสถาบัน (อ้างถึงในฉัตรนภา 
พรหมมา, 2528)
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ยัง และสโตน (Young and Stone, 1980) ได้ทำการวิจัยเพ่ีอกำหนดเกณฑ์และการทดลอง 
ใช้เกณฑ์ประเมินคุณภาพโปรแกรมการศึกษาต่อเน่ือง ของห้องสมุดเพ่ีอการเรียนรู้ทางเทคโนโลยี กรุงวอชิงตัน 
ดี.ซี. สหรัฐอเมริกา ดำเนินการวิจัยโดยทำการวิเคราะห์เอกสารท่ีเก่ียวข้อง จัดการประชุมคณะกรรมการวิจัยและ 
ผู้เก่ียวช้อง 3 คร้ัง ในการประชุมคร้ังแรกจัดทำร่างเกณฑ์โดยอาคัยผลจากการวิเคราะห์เอกสารและสารสนเทศ
ท่ีมีอยู่ แล้วทำการพิมพ์เผยแพร่เพ่ีอให้ผู้ท่ีเก่ียวข้องแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะ มีการเปิดให้ผู้สนใจ 
อภิปรายชักถามข้อข้องใจและให้ข้อเสนอแนะ ในการประชุมคร้ังท่ี 2 เพ่ีอปรับปรุงเกณฑ์ตามข้อเสนอแนะและ 
ความคิดเห็นซ่ึงเป็นข้อมูลย้อนกลับหลังการเผยแพร่ร่างเกณฑ์ ในการประชุมคร้ังท่ี 3 ได้กำหนดข้อปฏิบัติและระบุ 
คณะบุคคลหรือองค์กรท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ เพ่ีอเป็นแนวทางการใช้เกณฑ์ประเมินโปรแกรมการศึกษาต่อเน่ือง

ลูช (Luce, 1979) ได้ทำการศึกษาเพ่ีอบ่งช้ีเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินโครงการบัณฑิตศึกษา 
ในบราซิล ดำเนินการวิจัยโดยใช้วิธีสำรวจเพ่ีอรวบรวมความคิดเห็นจากคณาจารย์ในโครงการบัณฑิตศึกษาท่ี
สุ่มมา โดยใช้แบบสอบถามแบบประมาณค่าฃองลิเคิตและให้จัดอันดับความสำคัญของข้อกระทงท้ังหมด 109 ข้อ 
ข้อกระทงท่ีได้รับการประเมินว่ามีความสำคัญสูงสุด จะได้ถูกเสือกไว้เป็นเกณฑ์และตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพของ
โครงการ

จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการกำหนด การสร้างและการพัฒนาเกณฑ์ท่ีได้นำเสนอมาข้างต้น 
จะเห็นว่า วิธีการกำหนด สร้าง หรือพัฒนาเกณฑ์สามารถทำได้หลายลักษณะ แต่วิธีการท่ีจะช่วยให้ได้เกณฑ์ดี 
มีความเป็นปรนัย มีความครอบคลุม มีความเท่ียงตรง มีความเป็นไปได้ และเป็นท่ียอมรับสูงน้ัน จะต้องมี 
การศึกษาแนวคิดเก่ียวกับเกณฑ์ค่านิยม ท้ังจากผู้เช่ียวชาญและผู้เก่ียวข้อง ตลอดจนเอกสารงานวิจัยต่าง  ๆ
อย่างคลอบคลุมและต้องหาวิธีลดความขัดแย้งท่ีมีต่อเกณฑ์ให้ได้มากท่ีสุด การใช้เทคนิคเดลฟายจึงเป็นวิธีหน่ึง 
ท่ีจะช่วยให้ได้เกณฑ์ท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกันอย่างดี ซ่ึงมีผู้นำไปใช้และมีผลการวิจัยสนับสนุนอย่างกว้างขวาง 
(บัญชา สำรวยร่ืน, 2540)

4.2 งานวิจัยเก่ียวกับการประกันคุณภาพ
รายละเอียดเก่ียวกับเร่ืองการประกันคุณภาพน้ัน ได้มีผู้ทำการศึกษาวิจัยไว้หลายท่าน ซ่ึงมี 

แนวทางท่ีแตกต่างกันออกไป ในด้านการพัฒนารูปแบบและกระบวนการประกันคุณภาพ และการควบคุมคุณภาพ 
ภายใน โดยผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องมาเพ่ีอประกอบการศึกษาวิจัย พอสังเขปดังน้ี

วันชัย คิริชนะ (2536) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
ระดับอุดมศึกษาสำหรับสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย หลักเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องกับระบบการประกัน 
คุณภาพการศึกษาเป็นไปตามกลไกหลักของระบบซ่ึงพัฒนาช้ีนมาจากเกณฑ์ของประเทศต่าง  ๆหลักเกณฑ์ท่ีใช้ใน 
การอนุมัติการดำเนินงานอย่างน้อยต้องคลอบคลุมด้าน หลักการ เหตุผล ความจำเป็น ปณิธาน จุดมุ่งหมาย การ 
จัดองค์กร การบริหาร แผนการจัดการศึกษา ปริมาณและคุณวุฒิอาจารย์และบุคลากร ความพร้อมของห้องสมุด



อัจฉรา วัฒนาณรงค์ (2539) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การควบคุมคุณภาพภายในของมหาวิทยาลัย 
เอกซนในประเทศไทยโดยศึกษาการควบคุมคุณภาพภายในของมหาวิทยาลัยเอกซนท่ีดำเนินการสอนต้ังแต่ระดับ 
ปริญญาตรีข้ึนไป มีระดับปฏิบัติการบริหารจัดการควบคุมคุณภาพภายในโดยรวมท้ัง 5 ด้าน คือ ด้านหลักสูตรและ 
การเรียนการสอน ด้านอาจารย์ ด้านห้องสมุด ด้านนักศึกษา และด้านสภาพแวดล้อมและสิงอำนวยความสะดวก

สุวิมล ราชธนบริบาล (2541) ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษากระบวนการประกันคุณภาพทาง 
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาของรุ้ฐ ลังกัดทบวงมหาวิทยาลัย โดยการวิจัยพบว่า สถาบันมีวิธีดำเนินงานในการ 
จัดประชุมช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบัติในการประกันคุณภาพการศึกษาในสถาบันจัดต้ังคณะกรรมการการประกัน 
คุณภาพของส๓ บัน จัดต้ังหน่วยงาน/คณะ/และผู้รับผิดชอบ จัดทำคู่มีอการประกันคุณภาพ กำหนดนโยบายการ 
ประกันคุณภาพการศึกษาและน่านโยบายสุการบฏิบัติในระดับภาควิชา และกำหนดดัชนีบ่งช้ีคุณภาพของ 
มหาวิทยาลัยส่วนภูมิภาค ส่วนด้านความคิดเห็นของผู้บริหารและอาจารย์ต่อวิธีดำเนินการควบคุมคุณภาพใน 
หน่ายงานพบว่า ผู้บริหารให้ความสำคัญต่อวิธีดำเนินงานด้านหลักสูตรมากท่ีสุด ส่วนด้านอาจารย์ ด้านห้องสมุด 
และแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ ด้านการวิจัย และด้านบริการด้านวิชาการ ให้ความสำคัญอยู่ในระดับมาก

จากงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการประกันคุณภาพช้างต้น ได้ศึกษาเก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ 
ประกันคุณภาพ และการควบคุมคุณภาพภายในขององค์กร ซ่ึงถือเป็นองค์ความรูใหม่ท่ีมีผู้วิจัยศึกษาไม1มากนัก 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในการประกันคุณภาพหน่วยฝึกอบรม เท่าท่ีผู้วิจัยค้นคว้าแล้วท้ันยังไม่มีผู้[ดทำการศึกษาวิจัย 
ถึงแนวทางปฏิบัติ นอกจากน้ีข้อคิดและผลงานวิจัยของนักวิชาการต่าง  ๆ ท่ีผู้วิจัยได้รวบรวมมาน้ี ยังถือเป็น 
ส่วนหน่ึงท่ีได้สร้างความร ู้ความเขาใจและแนวทางในการสร้างเกณฑ์ อันเป็นพ้ืนฐานสำคัญในการหาเกณฑ์การ 
ประกันคุณภาพหน่วยฝึกอบรมภาคเอกซนต่อไป

ความพ ร ้อมด ้านสถาน ท ี่และอ ุป กรณ ์ ก ารจ ัด บ ร ิก ารน ักศ ึกษ า ค วาม ต ้อ งการงบ ป ระม าณ และความ สาม ารถพ ึ่งต น เอ ง

ทางการเง ิน  กล ไก การป ระเม ิน ผล การด ำเน ิน งาน ภ ายใน
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