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สุทิสา  นอมรักษา. (2554). การประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : 
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        รองศาสตรจารย ดร.วรพิทย  มีมาก.  
  
 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อการประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม โดยใชรูปแบบการประเมินของ
โดแนล แอล เคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : 
มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 จํานวน 
126 คน ซึ่งเปนบุคลากรท่ีเก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม ไดแก ขาราชการพลเรือนระดับชํานาญ
การพิเศษ ขาราชการอัยการชั้น 3 /ตุลาการชั้น 2 ข้ึนไป ขาราชการตํารวจยศพันตํารวจเอกข้ึนไป 
ขาราชการทหารยศพันเอกข้ึนไป บุคลากรจากภาคเอกชนที่เก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม 
ขอมูลจะเก็บรวบรวมโดยใชแบบสอบถามที่ผานการทดสอบความนาเชื่อถือแลว และวิเคราะหโดยใช
สถิติ ท้ังสถิติพรรณนา (คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) และคาสถิติอางอิง (t-test 
และการวิเคราะหความแปรปรวน) 
 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
  1. การประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรมมีแนวโนมไปใน       
ทางที่ดี   
  2. ผูเขารับการฝกอบรมที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ และอายุราชการตางกันมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการประเมินปฏิกริยา และการประเมินการเรียนรู แตกตางกัน   
   3. ผูเขารับการฝกอบรมที่สังกัดหนวยงานภายในและหนวยงานภายนอกมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร แตกตางกัน 
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The aim of this research was to evaluate the Justice Administrator Training Project 

on the Preventive and Suppressive Measure against Organized Crime undertaken by 
Justice Officials Institute, Office of Justice Affairs. The model of Donald L. Kirkpatrick was 
applied for this evaluation.  
  
 The samples consisted of the total of 126 participants who took part in the Training 
Project on the Preventive and Suppressive Measure against Organized Crime in the fiscal 
year of 2007-2010,e.g., the civil servants (senior professional level); public prosecutors 
(level 3)/judges (level 2 and above); police officers (police major and above); military 
officers (major and above); and business manegers relating to the justice system. The data 
collected thourgh the validity and reliability-tested questionnaires were analyzed by 
descriptive statistics (percentage, mean, standard deviation), and inferential statistics (t-test 
and one way analysis of variance). 
 

The results of this research were as follows: 
1. The evaluation of the project indicated positive tendency. 
2. The participants with different sex and  work experience, had different opinions in the 

aspect of reaction evaluation and in the aspect of learning evaluation.  
3. The internal and external participants had different opinions in the aspect of 

behavior evaluation and in the aspect of result evaluation. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
  สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางย่ิงจาก 
รองศาสตรจารย ดร.วรพิทย  มีมาก อาจารยท่ีปรึกษาสารนิพนธ ซึ่งทานไดเสียสละเวลาอันมีคา  
เพ่ือใหคําปรึกษา คําแนะนําในการจัดทํางานวิจัยทุกข้ันตอน ตลอดจนแกไขขอบกพรอง ดวยความ     
เอาใจใสอยางดีย่ิง ทําใหผูวิจัยไดรับประสบการณและไดรับความรูวิธีการทํางานวิจัยท่ีถูกตอง ผูวิจัย
ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง  

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูแกผูวิจัย         
ใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ตลอดจนการแกไขขอบกพรองตางๆ ในการดําเนินการศึกษาวิจัย 

 ขอขอบพระคุณนายวิทยา  สุริยะวงค ผูอํานวยการสํานักงานกิจการยุติธรรม นางศิวากร 
คูรัตนเวช ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม นางบุญย่ิง ศรีตัณฑ 
เลขานุการกรม ผูบริหารและผูบังคับบัญชาผูซึ่งใหการสนับสนุน และใหกําลังใจในการทําสารนิพนธใน
ครั้งน้ี 

 ขอขอบคุณผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 ท่ีไดกรุณาใหความรวมมือ      
ในการตอบแบบสอบถาม และใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการนําไปใชในการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมใหมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน 

 ขอขอบคุณนางสาวกนกวรรณ ขวัญดี นางสาววลีรัตน  พันธุวร นางสาวสุวดี  ไหลพ่ึงทอง 
นางสาวอภิญญา  วงษสมัย นางสาวคัทลียา  แกวออน นางสาวศศิวิมล  ทองกลม นางสาวรัฐลักษณ 
พิทักษจักรพิภพ นางสาวอรวรรณ ปานคง นายไชยสุวัฒน  ถุงเงิน  นางสาวปภาดา สอนสิงห
นางสาวกรรชรส  วันดี นางสาวอุทัยกร  ก่ิงแกว วาท่ีรอยตรีเอกพล ศรีสุวิรางกูร และพ่ีๆ เพ่ือนๆ 
นองๆ ของสํานักงานกิจการยุติธรรม ตลอดจนเพื่อนๆ รปม. รุน 5 ผูซึ่งใหความชวยเหลือ สนับสนุน 
และใหกําลังใจในการทําสารนิพนธในคร้ังน้ีจนประสบผลสําเร็จตามความมุงหมายที่ตั้งใจไว 

 สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอประเทือง นอมรักษา คุณแมนิภา  นอมรักษา     
ท่ีเปนพลังสําคัญและแรงผลักดันอันดีเย่ียมในความพากเพียรอุตสาหะ คอยสงเสริม สนับสนุน ตลอดจน
ใหความหวงใย เอาใจใสตลอดระยะเวลาในการทําสารนิพนธ ขอขอบคุณความหวงใยจากคุณปาสี  
นอมรักษา และนองสาวที่นารักซึ่งคอยเปนกําลังใจและใหความชวยเหลือในการทําสารนิพนธอยางดีย่ิง 
คุณคาและประโยชนท่ีเกิดจากสารนิพนธเลมนี้ ผูวิจัยจึงขอมอบแดคุณพอ คุณแม คณาจารย และผูมี
พระคุณทุกทาน 
 
    สุทิสา  นอมรกัษา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

 
อาชญากรรมเปนปรากฏการณทางสังคมท่ียากจะแกไขหรือทําใหหมดไปจากสังคม       

โดยชวงเวลาท่ีผานมาไดเกิดการเปล่ียนแปลงสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง และสงผล
กระทบตอการเกิดปญหาอาชญากรรม ปญหาสังคม ปญหาขอรองเรียนขอพิพาท และความขัดแยง
ตางๆ ในสังคมเพิ่มมากขึ้น ซึ่งพฤติการณการกออาชญากรรมอาจผิดแผกแตกตางกันไปตามแตละ
ยุคสมัย โดยมีลักษณะซับซอน รุนแรง และไรพรมแดนกวาท่ีผานมา และการกออาชญากรรมโดย
ปจเจกบุคคลไดมีการเปลี่ยนสภาพไปสูการกออาชญากรรมโดยกลุมบุคคลหรือองคกรมากขึ้น      
การปองกันและปราบปรามปญหาดังกลาว มีความจําเปนอยางย่ิงท่ีผูเกี่ยวของในทุกภาคสวนของ
สังคมตองรวมมือกันในการพัฒนานโยบายหรือมาตรการในการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรมที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับบริบทของสังคมไทย เนื่องจากการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรมมีความสลับซับซอนกวาการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม   
โดยปกติ หนวยงานที่เก่ียวของและรัฐบาลจึงตองพัฒนาเครื่องมือใหมๆ ใหเทาทันตอพฤติกรรมการ
กระทําความผิดและสนับสนุนใหการดําเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

ดังน้ัน กระทรวงยุติธรรม โดยสํานักงานกิจการยุติธรรม จึงไดจัดการประชุมทางวิชาการ
ระดับชาติวาดวยงานยุติธรรม ครั้งท่ี 2 เรื่อง มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม
และผูมีอิทธิพลข้ึน เพ่ือใหทุกภาคสวนในสังคมไดรวมกันแสดงความคิดเห็น วิเคราะห ปญหา 
ขอเท็จจริงตางๆ อยางเปนองครวม อีกท้ังประเทศไทยไดเปนเจาภาพในการจัดการประชุมองคการ
สหประชาชาติวาดวยการปองกันอาชญากรรมและกระบวนการยุติธรรมทางอาญา ครั้งท่ี 11        
เม่ือวันท่ี 18 – 25 เมษายน พ.ศ. 2548 โดยมีสํานักงานกิจการยุติธรรม ทําหนาท่ีเปนฝายเลขานุการ
ในการจัดประชุมภายใตกรอบการประชุมหัวขอ การผนึกกําลังและการโตตอบ : การดําเนินกลยุทธ
รวมกันในการปองกันอาชญากรรมและความยุติธรรมทางอาญา ซึ่งจะสอดคลองกับสถานการณของ
โลกในปจจุบัน เชน ปญหาอาชญากรรมขามชาติ การกอการราย การคอรัปช่ัน อาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจและการลงทุน อาชญากรรมทางคอมพิวเตอร อาชญากรรมเมือง และรวมไปถึงการสราง
มาตรฐานและการปฏิรูปงานดานการปองกันอาชญากรรมและความยุติธรรมทางอาญา นํามาซึ่งการ
ไดมาของปฏิญญากรุงเทพฯ (สํานักงานกิจการยุติธรรม.2550:110) 
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ประกอบกับคณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี 30 มกราคม พ.ศ. 2544 และเม่ือวันท่ี            
5 มิถุนายน พ.ศ. 2544 ใหกระทรวงยุติธรรมพิจารณาดําเนินการจัดทําแผนแมบทกระบวนการ
ยุติธรรมแหงชาติ เพ่ือศึกษาทบทวนสถานการณงานกระบวนการยุติธรรมในภาพรวม เนื่องจาก
พบวากระบวนการยุติธรรมไทยมีปญหาโครงสราง ระบบงานยุติธรรมขาดการบูรณาการ ขาดการ
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล บุคลากรขาดความรู จิตสํานึก และทัศนคติท่ีดีในการใหบริการ
ความยุติธรรมแกประชาชน โดยกระทรวงยุติธรรมไดมอบหมายใหสํานักงานกิจการยุติธรรมเปน
ผูดําเนินการในการจัดทําแผนแมบทกระบวนการยุติธรรมแหงชาติ ฉบับท่ี 1 พ.ศ. 2547-2549 ข้ึน
เปนฉบับแรก เพ่ือใหทุกหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมใชเปนกรอบในการดําเนินงานเพื่อพัฒนา
กระบวนการยุติธรรมแบบองครวมท้ังในเชิงนโยบายและการปฎิบัติงาน และจากการทบทวนแผน
แมบทกระบวนการยุติธรรมแหงชาติ ฉบับท่ี 1 เห็นวาวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และเปาหมาย
รวมของแผนแมบทมีความสมบูรณดีอยูแลว จึงนํามาเปนแนวทางของแผนแมบทกระบวนการ
ยุติธรรมแหงชาติ ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2550-2551) และนํามาซึ่งแผนแมบทการบริหารงานยุติธรรม
แหงชาติ พ.ศ. 2552-2555 ไดกลาวถึงสถานการณดานการบริหารและการปฏิบัติงานของหนวยงาน
ในกระบวนการยุติธรรม ไววาหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งประกอบดวย สํานักงานตํารวจ
แหงชาติ สํานักงานอัยการสูงสุด ศาลยุติธรรม หนวยงานตางๆ ในสังกัดกระทรวงยุติธรรม 
หนวยงานภาคเอกชน เชน สภาทนายความ องคกรเอกชนตางๆ ยังขาดการประสานและบูรณการ
การทํางานรวมกันการปฏิบัติงานยังมีลักษณะตางคนตางทํา จึงสงผลใหขาดการประสานการทํางาน
ท่ีเชื่อมโยงกัน และปจจุบันหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมยังขาดองคกรกลางและองคกรอิสระใน
การประสานงานและตรวจสอบถวงดุลระหวางหนวยงานกระบวนการยุติธรรม นอกจากนี้ บุคลากร
ในกระบวนการยุติธรรมบางสวนมีการเลือกปฏิบัติ ยังยึดถือวัฒนธรรมในระบบอุปถัมภ รวมถึง
เจาหนาท่ีของรัฐอาจจะยังไมเขาใจในบทบาทหนาท่ีอยางถูกตอง และยังขาดอํานาจในการปฏิบัติ    
ทําใหการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีรัฐขาดประสิทธิภาพยังไมสามารถอํานวยความยุติธรรมใหแก
ประชาชนไดอยางแทจริง (สํานักงานกิจการยุติธรรม.2552:35-36) 

ดังน้ัน ผลจากการจัดประชุมทางวิชาการระดับชาติวาดวยงานยุติธรรม ครั้งท่ี 2 และการ
ประชุมองคการสหประชาชาติวาดวยการปองกันอาชญากรรมและกระบวนการยุติธรรมทางอาญา 
ครั้งท่ี 11 ซึ่งประเทศภาคีจะตองดําเนินการตามปฏิญญากรุงเทพฯ ประกอบกับแผนแมบทการ
บริหารงานยุติธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2552-2555 สํานักงานกิจการยุติธรรม จึงเล็งเห็นถึงปญหาของ
องคกรอาชญากรรมวาสงผลกระทบตอกระบวนการยุติธรรมไทย และใหความสําคัญกับการ
แกปญหาองคกรอาชญากรรมที่มีข้ึนในประเทศไทย ซึ่งการจะแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น 
จะตองมีการพัฒนาและใหความรูกับบุคลากรที่เก่ียวของในกระบวนการยุติธรรมเปนสําคัญ รวมถึง
ใหเห็นความสําคัญในการแกปญหารวมกัน เนื่องจากบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ถือเปน
องคาพยพสําคัญในการขับเคล่ือนกระบวนการยุติธรรมในภาพรวม จึงตองเตรียมพรอมรับ
สถานการณตางๆ และมีบทบาทสามารถทําหนาท่ีแกปญหา เพ่ือจะทําใหการปองกันและปราบปราม
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องคกรอาชญากรรม ตลอดจนสถานการณความวุนวาย ความขัดแยงตางๆ คล่ีคลายลง รวมทั้งสราง
ความเชื่อม่ันจากทุกฝายที่เก่ียวของ ซึ่งแผนแมบทการบริหารงานยุติธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2552-
2555 ไดกําหนดยุทธศาสตรประสานความรวมมือและพัฒนาระบบงานยุติธรรม เพ่ือใหเกิดความ
รวมมือระหวางหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมและภาคสวนตางๆ ท่ีเก่ียวของ จึงไดมีแนวคิดใน
การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหเปนท่ีเช่ือม่ันของประชาชนในความเปนมืออาชีพ           
มีความซื่อสัตยในการอํานวยความยุติธรรม และผลักดันใหมีเครือขายประสานความรวมมือและ
แลกเปล่ียนความรูดานการพัฒนาระบบการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม โดยเฉพาะ
อาชญากรรมรูปแบบใหมๆ เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาระบบงานยุติธรรมในเรื่องดังกลาวไดอยางเปน
รูปธรรม ท้ังนี้ เ พ่ือเปนการสงเสริมการใหความรูในเร่ืองการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรมแกบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งเปนปจจัยหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนา
ระบบงานยุติธรรม ใหเปนผูท่ีมีความรู มีประสบการณ พรอมท้ัง มีภาวะผูนําเพ่ือการเปนศูนยกลางใน
การแลกเปลี่ยนเรียนรูเรื่องดังกลาว เพ่ือนําไปสูพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งการที่
จะดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวท่ีมาแลวน้ัน หนวยงานและบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม มีความจําเปนตองมีการประสานและผนึกกําลังดานการบริหารจัดการของหนวยงานยอยใน
กระบวนการยุติธรรมท้ังระบบรวมกัน   

กระทรวงยุติธรรม ถือเปนเปนหนวยงานหลักในการอํานวยความยุติธรรมและมีภารกิจ
สามารถท่ีจะดําเนินการได คือ การพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหมีความเปนมืออาชีพ   
มีความรูความสามารถ มีจิตสํานึกท่ีดี ซื่อสัตย สุจริต เท่ียงธรรม อํานวยความยุติธรรมอยางเสมอภาค 
เปนธรรม และทํางานอยางบูรณาการ เพ่ือประโยชนของประชาชนและสังคม ดังน้ัน การฝกอบรมถือ
เปนเครื่องมือหนึ่งท่ีจะชวยพัฒนาบุคลากรใหเกิดการเรียนรูความสามารถ มีจิตสํานึกที่ดี ซื่อสัตย 
สุจริต เท่ียงธรรม ตลอดจนพัฒนาตนเองทําใหสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมไดเหมาะสมกับบทบาท
หนาท่ีและความรับผิดชอบของตน อีกท้ังยังเปนการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลและหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของ กอใหเกิดความรวมมือระหวางหนวยงาน ลดปญหาการขัดแยงระหวางหนวยงาน อันจะ
นําไปสูการแกไขปญหาในกระบวนการยุติธรรม สามารถอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชนและ
สังคม ตลอดจนพัฒนากระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป จึงไดมอบหมายใหสํานักงาน
กิจการยุติธรรมดําเนินการจัดทําหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให
มีความเปนมืออาชีพ เปนท่ีเชื่อม่ัน ศรัทธาแกประชาชน และสังคม 

สํานักงานกิจการยุติธรรม เปนหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมหนวยงานหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งข้ึน
ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีหนาท่ีรับผิดชอบในงานธุรการของ
กองงานคณะกรรมการการยุติธรรมแหงชาติ และดําเนินงานตามที่คณะกรรมการมอบหมาย รวมทั้ง 
ศึกษา วิเคราะหนโยบาย แผนยุทธศาสตร และแนวทางการบริหารกระบวนการยุติธรรม   เพ่ือสนอง
ตอคณะกรรมการการยุติธรรมแหงชาติ ตลอดจนสนับสนุนและดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร
กระบวนการยุติธรรม ประสานและดําเนินการวิจัยดานกฎหมาย ระบบงานยุติธรรม และทางดาน
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อาชญาวิทยา รวมท้ังติดตาม และประเมินผลการบังคับบัญชาใชกฎหมายในกระบวนการยุติธรรม 
และกฎหมายที่เกี่ยวของ พัฒนากฎหมายและระบบงานในกระบวนการยุติธรรม ดําเนินการ
สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมและบุคคลท่ีเกี่ยวของ บริหารกองทุนเพ่ือการ
วิจัยและพัฒนาการบริหารงานยุติธรรม และปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจ
หนาท่ี หรือตามที่กระทรวง หรือตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย ซึ่งสํานักงานกิจการยุติธรรม          
มีวิสัยทัศนในการมุงม่ันเปนภาคีหลักในการพัฒนากระบวนการยุติธรรม โดยการสงเสริม สนับสนุน
และบูรณาการความรวมมือของทุกภาคสวนในกระบวนการยุติธรรม และเสริมสรางนวัตกรรมในกระบวนการ
ยุติธรรมไทย ซ่ึงอํานาจหนาท่ีดังท่ีไดกลาวในขางตนเกี่ยวกับดําเนินการสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมและบุคคลที่เกี่ยวของ เปนบทบาทหนาท่ีของสถาบันพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ท่ีจะเปนผู ขับเคล่ือนบทบาทภารกิจในการประสานงาน              
หนวยงานและบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหมีความเขมแข็งและเปนระบบตอเนื่อง สรางความ
รวมมือในการแกไขปญหาหรือสนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงานตาง ๆ ในกระบวนการยุติธรรม 
ตลอดจนจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหมีความเปนเอกภาพ 
รวมท้ังการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมโดยรวม  (สํานักงานกิจการยุติธรรม.2554:1-3) 

สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งเปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานกิจการ
ยุติธรรม ซึ่งจัดตั้งข้ึนตามกฎกระทรวงการแบงสวนราชการของสํานักงานกิจการยุติธรรม กระทรวง
ยุติธรรม พ.ศ. 2545 มีภารกิจสําคัญในการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม จัดทําแผน 
พัฒนาหลักสูตร และดําเนินการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหมีการประสานความรวมมือ
อยางเปนเอกภาพ โดยมีเปาหมายเพื่อเสริมสรางความรูและทัศนคติท่ีดีในการรวมมือกัน เพ่ือสราง
เครือขายในการพัฒนากระบวนการยุติธรรมใหเปนระบบ จึงไดจัดโครงการฝกอบรมหลักสูตร       
“นักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม” โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งไดแก ขาราชการพลเรือนระดับชํานาญการพิเศษ 
ขาราชการอัยการชั้น 3/ตุลาการชั้น 2 ข้ึนไป ขาราชการตํารวจยศพันตํารวจเอกขึ้นไป ขาราชการ
ทหารยศพันเอกขึ้นไป บุคลากรจากภาคเอกชนที่เก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม ท่ีเขารับการ
ฝกอบรมไดมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับสถานการณปญหาและผลกระทบขององคกรอาชญากรรม
รูปแบบตางๆ เชน อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมคอมพิวเตอร อาชญากรรมยาเสพติด 
อาชญากรรมการคามนุษย เปนตน ท่ีเกิดข้ึนกับกระบวนการยุติธรรมไทย รวมท้ังหลักสูตรการฝกอบรม
ดังกลาวยังเปนการพัฒนาแนวความคิด วิสัยทัศน และเพิ่มพูนประสบการณท่ีไดรับจากการฝกอบรม 
ใหทันสมัยสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมซึ่งสงผลกระทบตอการบริหารกิจการ
ยุติธรรม และสามารถสรางเครือขาย เพ่ือประสานการทํางานรวมกันระหวางหนวยงานยอยใน
กระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิผล ทําใหสามารถทํางานโดยมีพลังมุงม่ัน และขับเคล่ือน
กระบวนการยุติธรรมท้ังระบบไปสูการแกปญหาอาชญากรรมรูปแบบใหมๆ อยางมีประสิทธิภาพมาก
ย่ิงข้ึน (สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม. 2552 : 1) ซึ่งการดําเนินการจัดโครงการ
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ฝกอบรม ไดดําเนินการมาตั้งแตป พ.ศ. 2547 เปนตนมา พบวาผูผานการฝกอบรมสวนใหญมีความ
พึงพอใจและมีความเห็นวาการจัดโครงการฝกอบรมดังกลาวมีความเหมาะสม อีกทั้งยังเปนการ
สงเสริมใหมีการนําความรูไปประยุกตใชประโยชน และมีการสรางเครือขายในกระบวนการยุติธรรม
อยูในระดับสูง (คัทลียา  แกวออน. 2550 : บทคัดยอ) ดังน้ัน สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม จึงมีแนวคิดในการที่จะพัฒนาหลักสูตรใหมีความทันสมัย ปรับเปล่ียนใหสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบัน และปรับปรุงหลักสูตรประสิทธิภาพ และมีความคุมคามากยิ่งข้ึน 

ผูศึกษาจึงไดทําการศึกษาเรื่อง “การประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ของสถาบันพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม” เนื่องจากหลักสูตรดังกลาวเปนหลักสูตรท่ีบุคลากร 
และหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมยอมรับ จึงไดทําการประเมินผลโครงการฝกอบรม โดยใชรูปแบบ
การประเมินโครงการของ โดแนล แอล เคริก แพททริก (Donald L. Kirkpatrick) ซึ่งสามารถทําให
ทราบวาโครงการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคมากนอยเพียงใด และสามารถนําผลท่ีไดในคร้ังน้ีไปใช
ในการปรับปรุงการจัดโครงการฝกอบรมคร้ังตอไปใหดีย่ิงข้ึน ทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรู 
ความสามารถ มีทัศนคติท่ีดี ตระหนักและเห็นประโยชนในการทํางานรวมกัน เกิดเครือขายใน
กระบวนการยุติธรรม และนําความรูท่ีไดรับการจากฝกอบรมไปประยุกตใชในการทํางาน พัฒนา
หนวยงานและกระบวนการยุติธรรมใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรมในโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร

กิจการยุติธรรมฯ 
2. เพ่ือประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมในโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร

กิจการยุติธรรม ฯ 
3. เพ่ือประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมในโครงการฝกอบรมใน

โครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรมฯ 
4. เพ่ือประเมินผลลัพธท่ีเกิดตอองคกรของผูเขารับการฝกอบรมในโครงการฝกอบรม

หลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรมฯ 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ดานผูบริหารโครงการ ผลท่ีไดจากการวิจัยประเมินผลครั้งน้ี จะเปนประโยชนตอผูท่ี

เก่ียวของในการจัดทําโครงการ เพ่ือนําไปปรับปรุง แกไข วิธีการจัดการฝกอบรม เพ่ือใหโครงการ 
ท่ีจัดทํามีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ตลอดจนใชเปนแนวทาง เพ่ือประยุกตใชในการประเมินโครงการ
ฝกอบรมหลักสูตรอ่ืนๆ ของสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ตอไป 
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2. ดานผูบริหารนโยบาย ผลการประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรมจะเปนประโยชนในการจัดทําแผนแมบทการบริหารงานยุติธรรมแหงชาติตอไป 

3. ดานผูบริหารนโยบาย ผลการประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรมจะเปนประโยชนในการปรับปรุง แกไข เปล่ียนแปลง การจัดทําโครงการใหมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงข้ึน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  
 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษา คือ ผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : 
มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 จํานวน 
126 คน ซึ่งเปนบุคลากรที่เก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม ไดแก ขาราชการพลเรือนระดับชํานาญ
การพิเศษ ขาราชการอัยการชั้น 3/ตุลาการชั้น 2 ข้ึนไป ขาราชการตํารวจยศพันตํารวจเอกขึ้นไป 
ขาราชการทหารยศพันเอกขึ้นไป บุคลากรจากภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรม 
 
 เน้ือหาของการประเมิน 

การประเมินการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตร นักบริหารกิจการยุติธรรมสถาบัน
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม โดยใชรูปแบบการประเมินของ 
โดแนล แอล เคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) ประกอบดวย 4 ข้ันตอน ไดแก การประเมิน
ปฏิกิริยา (Reaction) เปนการประเมินเพื่อใหรูวาผูเขารับการฝกอบรมน้ันมีความรูสึกอยางไรตอการ
ฝกอบรม เชน ผูเขารับอบรมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของโครงการฝกอบรมมากนอย
เพียงใด การประเมินการเรียนรู (Learning) เปนการประเมินเพ่ือใหรูวาผูเขารับการฝกอบรมมี
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมมากนอยเพียงใด        
การประเมินพฤติกรรม (Behavior) เปนการประเมินเพื่อตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรมไดมี
พฤติกรรมในการทํางานไปในทิศทางที่พึงประสงคหรือไม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร 
(Result) เปนการประเมินท่ีจะทําใหรูวาการฝกอบรมไดกอใหเกิดผลดีหรือผลกระทบตอหนวยงาน
อยางไรบาง  
 

นิยามคําศัพท 
การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) หมายถึง การประเมินความเหมาะสมของโครงการ

ฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม
ไดแก การประเมินผูเขารับการฝกอบรมวามีความรูสึกตอการฝกอบรมอยางไร ประกอบดวย     
ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา ความเหมาะสมของวิทยาในรายวิชา บรรยาการในการจัดอบรม      
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การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการ
ฝกอบรม 

 การประเมินการเรียนรู (Learning) หมายถึง การประเมินความรู ความเขาใจของผูเขา
รับการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม เกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม  

 การประเมินพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การประเมินผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
นักบริหารกิจการยุติธรรมรูวาเม่ือไดรับการฝกอบรมไปแลว ผู เขารับการฝกอบรมไดมีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน ไปในทิศทางที่พึงประสงคหรือไม เชน ผูเขารับการฝกอบรม
ไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน ไปในทางที่ดีข้ึนหรือไม หรือผูเขารับการฝกอบรมได
นําความรูตางๆ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมครั้งน้ีไปปรับใชในการปฏิบัติงานหรือไม 

การประเมินผลลัพธที่เกิดตอองคกร (Result) หมายถึง การประเมินเพ่ือใหรูวาโครงการ
ฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม มีผลประโยชนและผลกระทบตอหนวยงานตนสังกัด
ในทางที่ดี ถูกตอง เหมาะสม มีความคุมคาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับหลักสูตรการ
ฝกอบรม และตรงตามความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมและเปนประโยชนตอองคกรหรือหนวยงานตน
สังกัด 
 

กรอบแนวคิดในการศึกษา 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
รูปที่ 1 รูปแบบการประเมินโครงการของ โดแนล แอล เคริก แพททริก (Donald L. Kirkpatrick) 
 

การประเมินปฏิกิริยา 
(Reaction) 

ความเหมาะสมของโครงการ
ฝกอบรม 

1. เนื้อหาวิชาในการฝกอบรม 
2. วิทยากร 
3. บรรยากาศในการฝกอบรม 
4. การดําเนินการฝกอบรม 
    ของเจาหนาท่ี 
5. วัสด ุอุปกรณ และเคร่ือง  
   อํานวยความสะดวก 
   ในการฝกอบรม 
 

การประเมินการ
เรียนรู (Learning) 
ความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับมาตรการ

ปองกันและ
ปราบปรามองคกร
อาชญากรรม 

การประเมิน
พฤติกรรม 
(Behavior) 

พฤติกรรมของผูเขา
รับการฝกอบรมใน
การนําความรูท่ี
ไดรับจากการ

ฝกอบรมไปใชใน
การปฏิบัติงาน 

 

การประเมิน
ผลลัพธทีเ่กดิตอ
องคกร (Result) 

ประโยชนและ
ผลกระทบตอ
หนวยงานตน

สังกัด 
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สมมุติฐานการวิจัย 

1. การประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรมมีแนวโนมไปในทางท่ีดี 
 2. ผูเขารับการฝกอบรมที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน จะมีความคิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา 

การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร     
แตกตางกัน 

 3. ผูเขารับการฝกอบรมในสังกัดกระทรวงยุติธรรมมีความคิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา 
การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกรแตกตาง
จากผูเขารับการฝกอบรมนอกสังกัดกระทรวงยุติธรรม 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง การประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : 

มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
  1. การประเมินผลการฝกอบรม 
  2. การประเมินผลโครงการฝกอบรมตามแนวคิดของเคริกแพททริก 
  3. แนวทางการพัฒนาการฝกอบรมบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมของสํานักงาน 
                   กิจการยุติธรรม 
  4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

1. การประเมินผลการฝกอบรม 
การประเมินผลการฝกอบรม เปนกระบวนการรวบรวมวิเคราะหขอมูลในข้ันตอนตางๆ ของ

การวางแผนและดําเนินการฝกอบรม รวมทั้งหลังจากการฝกอบรมเสร็จส้ินไปแลวช่ัวระยะเวลาหนึ่ง 
เพื่อท่ีจะหาขอสรุปวา การฝกอบรมที่กําลังจะจัดขึ้น หรือท่ีไดดําเนินการเสร็จส้ินเรียบรอยแลวนั้น    
มีคุณคา หรือ คุมคาในการตอบสนองตอวัตถุประสงคของการฝกอบรม ตลอดจนนโยบายและ
เปาหมายขององคกรหรือไม การประเมินผลถือวาเปนการตรวจสอบที่จําเปนตองมีอยูในทุกข้ันตอน
ของกระบวนการฝกอบรม โดยประเมินวาความเปนจริงแลวจําเปนหรือไมท่ีตองมีการฝกอบรม     
การฝกอบรมนั้นจะชวยแกปญหาขององคกร หรือชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวหรือไม 
เนื้อหาของหลักสูตร เทคนิคการฝกอบรมท่ีเลือกใช และสื่อการสอนที่จัดทําข้ึนมีความเหมาะสม
หรือไม การสอนของวิทยากรในแตละหัวขอสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการใหผูเรียนไดมี
ความรู ประสบการณ และความสามารถในการเปลี่ยนทัศนคติหรือไม วิทยากรมีความรู 
ประสบการณ และความสามารถในการถายทอดวิทยาการอยางเหมาะสมหรือไม เม่ือสิ้นสุดการ
ฝกอบรมแลวก็จะประเมินวา ผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ทักษะ ปรับเปล่ียนทัศนคติ และไดนําสิ่ง
เหลานั้นไปใชปฏิบัติหนาท่ี และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางบวกกับองคกรหรือไม การประเมินผล
หลังจากการฝกอบรมไดเสร็จส้ินไปแลวช่ัวระยะหน่ึงเปนวิธีการเดียวท่ีจะทําใหทราบวาไดมีการนํา
ความรูมาใชหรือไม ความจําเปนในการฝกอบรมไดรับการตอบสนองแลวหรือไม และปญหาท่ีคิดวา
สามารถแกไขไดโดยการฝกอบรมน้ันไดรับการแกไขแลวหรือยัง (วิบูลย บุญยธโรกุล. 2545 : 147-148)
การประเมินผลการฝกอบรมเปนการวัดและประเมินวาการอบรมเปนไปตามที่กําหนดไวและบรรลุ
วัตถุประสงคหรือไมเพียงใด มีปญหาอุปสรรคอะไรบาง การประเมินอาจใชการวัดหลายๆ วิธี      
อาจประเมินครั้งเดียวเม่ือส้ินสุดการฝกอบรม หรือประเมินคร่ึงระยะเวลาของการฝกอบรม และเม่ือ
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สิ้นสุดการฝกอบรมรวมเปน 2 คร้ัง หรือติดตามประเมินผลเม่ือผูเขารับการฝกอบรมกลับไปปฏิบัติ        
งานแลว (สมคิด บางโม . 2547 : 21) 

 ความหมายของการประเมินผลการฝกอบรม 
ความหมายของการประเมินโครงการฝกอบรมมีผูใหความหมายไวหลายทานดวยกัน ดังน้ี 
ทราซี่ (Tracy.1971 : 389) ใหความหมายไววา การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง การศึกษา

วาผูผานการฝกอบรมไดนําผลที่ไดรับจาการฝกอบรมไปใชปฏิบัติงานในหนาท่ีรับผิดชอบ มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานหรือไม หรือการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงค และคุมคากับ
คาใชจายหรือไม เพียงใด 

มัวร (Mores.1982 : 4) ใหความหมายไววา การประเมินผลการฝกอบรม คือ กระบวนการที่
ใชดุลพินิจ หรือคานิยมในการพิจารณาตัดสินคุณคาความเหมาะสม ความคุมคาหรือการสัมฤทธิ์ผล
ของเหตุการณ หรือโครงการ หลังจากการเปรียบเทียบผลที่วัดไดโดยวิธีอ่ืนใด กับวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายท่ีไดกําหนดเอาไว 

A.C. Hamblin (อางใน สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ : 2525) ใหความหมายไววา 
การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง ความพยายามใดๆ ท่ีจะใหไดขอมูล (ยอนกลับ) เกี่ยวกับผล
ของแผนงานฝกอบรม และประเมินคุณคาของการฝกอบรมตามนั้น 

Calude C. Grawford (อางใน มาราดา วงศเพชรศรี : 2544) ใหความหมายไววา การประเมิน  
ผลการฝกอบรม หมายถึง การวัดและคนหาคุณคาท่ีไดจากการฝกอบรมตลอดจนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม 

วิจิตร อาวะกุล (2540 : 250) ใหความหมายไววา การประเมินผลการฝกอบรม อาจสรุป
สาระสําคัญ 3 ประการ ดังน้ี 

1. การประเมินผลในการฝกอบรมเปนกระบวนการสังเกตพฤติกรรมของผูเขารับการ
อบรมกอน (ชวยใหผูเรียนไดรูส่ิงใหม ปรับปรุง เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเขารบการฝกอบรม)    
ท่ีไดรับการสอนกับหลังการฝกอบรมวาเกิดผลแตกตางกันอยางไร 

2. เปรียบเทียบกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมที่ตองการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตาม
เกณฑ จนถึงระดับท่ีตองการใหมีการเปล่ียนแปลงไป 

3. พิจารณาตัดสินถึงผลการฝกอบรมที่ออกมานั้นเปนท่ีพอใจ ไมพอใจเพียงไร เพื่อใหมี
การแกไขปรับปรุงในการอบรมครั้งตอไป 

อุทุมพร (ทองอุไทย) จามรมาน (2533 : 2) ไดใหความหมายไววา การประเมินการ
ฝกอบรมแฝงความหมายทั้งการประเมินกระบวนการฝกอบรม และประเมินผลของการฝกอบรม 
ดังน้ัน การประเมินการฝกอบรมจึงเริ่มตั้งแต การวิเคราะหโครงการอบรมที่สรางขึ้นวา สามารถทํา
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงไร ประเมินวิทยากรผูมาอบรมวามีความเหมาะสมมากนอย
เพียงไร ประเมินหลักสูตรท่ีจัดวาเหมาะสมกับความตองการของหนวยงานและผูเขาอบรมมากนอย
เพียงไร ประเมินการอบรมวาสอดคลองกับตามตารางอบรมมากนอยเพียงไร และประเมินผลการ
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อบรมวา สอดคลองกับจุดมุงหมายท่ีตั้งไวหรือไม และสอดคลองกับเกณฑเชิงคุณภาพและมาตรฐาน
มากนอยเพียงไร 

เริงลักษณ โรจนพันธ (2529 : 93) ไดใหความหมายไววา การประเมินผลการฝกอบรม 
หมายถึง กระบวนการเปรียบเทียบระหวางผลการฝกอบรมท่ีวัดไดกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม
นั้นๆ การเปรียบเทียบน้ีก็เพ่ือท่ีจะบอกวา กระบวนการฝกอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพดีเพียงใดหรือไม หรือถาจะขยายใหชัดเจนข้ึนก็จะไดวาการประเมินผลการฝกอบรมนั้น
ก็คือ การเปรียบเทียบความรูสึกหรือปฏิกิริยา (Reaction) ของผูเขารับการอบรมตอโครงการ
ฝกอบรม วิธีท่ีใชในการฝกอบรมและวิทยากรแตละทานวาเปนไปตามที่ผูเขารับการอบรมตองการ
หรือไม เพียงใด เปรียบเทียบพฤติกรรมในการเรียนรูในระหวางการฝกอบรมและภายหลังการ
ฝกอบรมวาเปล่ียนแปลงไปในแนวทางที่พึงประสงคหรือไม ตลอดจนเปรียบเทียบระหวางผลงานท่ี 
ผูเขารับการฝกอบรมไดปฏิบัติหลังจากการฝกอบรมแลว วาตรงตามวัตถุประสงคขององคกรหรือไม 
 สมชาติ กิจยรรยง และคณะ (2539 : 271) ไดใหความหมายไววา การประเมินการฝกอบรม 
หมายถึง การวัดและคนหาคุณคาท่ีไดรับจากการฝกอบรม ตลอดจนเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ     
ผูเขารบการฝกอบรม เพื่อเปนขอมูลยอนกลับ (Feedback) ใหแกผูบริหารและผูจัดการฝกอบรม 
เพ่ือเปนการควบคุมปรับปรุงคุณภาพ และประสิทธิภาพของการฝกอบรม และเพื่อประโยชนสูงสุด
แกองคกร 

ประเสริฐ เงินงาม (2536 : 32) ไดกลาวถึง การประเมินผลโครงการฝกอบรม หมายถึง 
การศึกษาขอมูลตามสภาพความเปนจริงเพ่ือประเมินดูวาโปรแกรมการฝกอบรมท่ีจัดข้ึนเพื่อพัฒนา
บุคคลกลุมใดกลุมหน่ึง ไดบรรลุตามความมุงหมายหรือไม 

พระมหาปฐมพงษ พัดพาน (2550 : 25) ไดกลาวถึง การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง 
การประเมินวาขอมูลและกระบวนการที่นํามาใชในการฝกอบรมสัมฤทธิ์ผลมากนอยเพียงใดหรือเกิด
ประสิทธิภาพตามเปาหมายโครงการอยางไร 

ญานี อมฤตฤดี (2546 : 25 - 26) ไดกลาววา การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง การประเมิน 
วาผลที่ไดรับจากการฝกอบรมนั้นตรงกับความตองการ และวัตถุประสงคของการฝกอบรมหรือไม 
การฝกอบรมท่ีประสบความสําเร็จน้ันจะตองใหประโยชนและคุณคาตรงตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
หากผลที่ไดรับไมตรงหรือต่ํากวาความความหวังขององคกรนักจัดการฝกอบรมจะตองนําขอมูล
ตางๆ ท่ีไดรับจาการประเมินไปใชประกอบการวิเคราะหและวางแผนการฝกอบรมในอนาคตตอไป
ผลของการประเมินจึงเปนเสมือนขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซึ่งจะไปปรับเปล่ียนการลงทุนเพื่อ
การฝกอบรม (Input) ใหมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน 

ณษมา สุวรรณานนท (2549 : 32) ไดกลาววา การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง การประเมิน
การดําเนินงานทุกขั้นตอนนับตั้งแตการหาความจําเปนในการฝกอบรมท่ีไดมานั้นถูกตองตามความ
เปนจริงหรือไม หลักสูตรฝกอบรมท่ีสรางและพัฒนาขึ้นมาน้ันเหมาะสมหรือไม  รวมท้ังการจัด
ดําเนินการมีความเหมาะสมประการใด การประเมินจะตองพิจารณา โดยยิดถือตามจุดมุงหมายการ
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ฝกอบรม เปนประการสําคัญ คือ การท่ีผูเขารับการฝกอบรมมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางาน
ดีข้ึน สมบูรณข้ึน หากผลการประเมินพบวาในการฝกอบรมมีปญหาขอบกพรองสมควรจะไดรับการ
ปรับปรุงแกไขใหถูกตอง เหมาะสมและคุมคากับงบประมาณและระยะเวลาที่ตองใชรายงานผลการ
ประเมินตอผูบังคับบัญชาระดับสูงเพ่ือรับการพิจารณาตัดสินใจตอไป 

จรุณรักษ ย่ีภู (2551 : 14) ไดกลาววา การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ
เปรียบเทียบผลระหวางการฝกอบรมที่วัดไดกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้นๆ เพื่อใหทราบวา
กระบวนการฝกอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Effectiveness) และประสิทธิภาพ (Efficiency)      
ดีเพียงใดหรือไมอยางไร หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง การประเมินผลการฝกอบรม คือ การเปรียบเทียบ
ความรูสึกหรือปฏิกิริยา (Reaction) ของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรม วิธีท่ีใชในการ
ฝกอบรมและวิทยากรแตละทาน วาเปนไปตามที่ผูเขารับการฝกอบรมตองการหรือไม เพียงใด 
เปรียบเทียบพฤติกรรมในการเรียนรูในระหวางการฝกอบรมและภายหลังการฝกอบรมวา
เปล่ียนแปลงไปในแนวทางที่ผูจัดการฝกอบรมพึงประสงคหรือไม ตลอดจนเปรียบเทียบระหวาง
ผลงานที่ผูเขารับการฝกอบรมไดปฏิบัติหลังจากการฝกอบรมแลววาตรงตามวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรมหรือไม 

จากความหมายของการประเมินผลการฝกอบรมตางๆ ท่ีกลาวมานั้น สามารถสรุปไดวา 
การประเมินผลการฝกอบรม เปนเปรียบเทียบผลท่ีไดจากการฝกอบรม (Output) กับวัตถุประสงค
ของการฝกอบรม โดยอาจวัดจากปฏิกิริยา (Reaction) ท่ีมีตอโครงการฝกอบรม การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางาน (Job Behavior) ของผูเขารับการฝกอบรม ตลอดจนทําใหทราบวาการจัด
หลักสูตรฝกอบรมมีประโยชน คุมคา และบรรลุตามวัตถุประสงคหรือไม หรือควรปรับปรุงหลักสูตร
หรือไม อยางไร 

วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรม 
การประเมินผลการฝกอบรมมีวัตถุประสงคท่ีสําคัญ ดังน้ี (เริงลักษณ โรจนพันธ. 2529 : 93) 

 1. เพ่ือดูวาการฝกอบรมน้ันไดสัมฤทธิ์ผลตามตองการเพียงใด 
 2. ทําใหทราบถึงขอดี ขอเสีย จุดออน จุดบกพรองของการฝกอบรมซึ่งจะนําไปสูการแกไข ปรับปรุง
กระบวนการฝกอบรมครั้งตอๆ ไปใหดีข้ึน 
 3. เพ่ือชวยท้ังผูใหการอบรมและผูเขารับการอบรม กลาวคือ ผูใหการอบรมจะไดทราบขอดี 
หรือจุดออนในการถายทอดความรูของตนใหแกผูเขารับการอบรมวาเปนอยางไร ขณะเดียวกันผูเขารับ
การฝกอบรมก็จะไดทราบวาตนควรมีการเตรียมตัวลวงหนาอะไรบาง เพ่ือใหไดรับผลเต็มท่ีในการมา
รับการอบรม 
 4. เพ่ือชวยในการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง ในเรื่องท่ีวาควรจะมีการจัดโปรแกรมการฝกอบรม
เชนนั้นอีกตอไปหรือไม บอยเพียงใด ท้ังน้ีผลของการประเมินสามารถนํามาอางถึงในหลักการและ
เหตุผลของโครงการฝกอบรมครั้งตอไปไดอีกดวย นอกจากนี้ยังทําใหทราบวาคาใชจายและความคุม
ทุนในการจัดฝกอบรมน้ันเปนอยางไร เพ่ือปองกันการสูญเสียงบประมาณโดยไมคุมคา 
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 การประเมินผลโครงการฝกอบรมมีจุดมุงหมายหลายประการ ดังน้ี (สมคิด บางโม. 2547 : 115)   

1. เพ่ือประเมินความคุมคาของโครงการและการบรรลุเปาหมายของโครงการ 
2. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารโครงการในการชวยใหผูบริหารโครงการมีการตัดสินใจ

ถูกตอง 
3. เพ่ือบริการขอมูลใหแกฝายบริหารขององคกรในการพิจารณาแผน นโยบาย และ

วัตถุประสงคขององคกร 
4. เพ่ือตรวจสอบและปรับปรุงการดําเนินงานของโครงการฝกอบรม 
5. เพ่ือวิเคราะหขอดีขอเสียของโครงการฝกอบรม 
นอกจากนี้ วิบูลย บุญยธโรกุล (2545 : 148-149) ไดกลาววา การประเมินผลโครงการ

ฝกอบรมมีจุดมุงหมาย 6 ประการ ดังน้ี 
1. เพ่ือเปนการยืนยันวา การฝกอบรมนั้นมีคุณคาคุมกับเวลาและทรัพยากรท่ีตองใช 

 2. เพ่ือเปนเครื่องมือในการตรวจสอบและควบคุมกระบวนการในการฝกอบรมใหเปนไปตาม
มาตรฐานที่กําหนด 
 3. เพ่ือเปนฐานขอมูลสําหรับปรับปรุง เปล่ียนแปลงแกไขการฝกอบรมครั้งตอไปใหดีข้ึน ถามี
การฝกอบรมในหัวขอเดียวกันน้ันอีก 
 4. เพ่ือตรวจสอบการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมในระหวาง หรือเม่ือส้ินสุดการฝกอบรม
แลววาไดมีการเรียนรู เพิ่มพูนทักษะ หรือปรับเปล่ียนทัศนคติตรงตามวัตถุประสงคหรือไม 
 5. เพ่ือตรวจสอบวา ไดมีการนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน
หรือไม 
 6. เพ่ือตรวจสอบวาองคกรไดประโยชน โดยการฝกอบรมนั้นสงผลกระทบในทางบวกตอนโยบาย
และเปาหมายในการพัฒนาองคกรหรือไม 
 บุคคลที่ตองการทราบวาการฝกอบรมนั้นมีคุณคา คุมกับเวลาและทรัพยากรที่ตองใชหรือไม
ก็คือผูมีอํานาจท่ีจะตองตัดสินใจวา ควรจะอนุมัติงบประมาณใหดําเนินการฝกอบรมหรือไม บุคคล
ดังกลาวอาจรวมถึงผูบริหารสูงสุดขององคกร ผูจัดการหรือผูบริหารขององคกรระหวางประเทศที่ให
ทุนทรัพยเพ่ือวัตถุประสงคนี้ หลังจากที่โครงการฝกอบรมไดอนุมัติใหดําเนินการแลวก็เปนหนาท่ีของ
หนวยฝกอบรมภายใน หรือผูใหบริการฝกอบรมภายนอกรับไปดําเนินการ ในกรณีนี้ผูบริหารหรือ
ผูใหการสนับสนุนดานทุนทรัพย ยอมตองการทราบวา การฝกอบรมนั้นไดดําเนินการไปตามแผน 
กระบวนการ และมาตรฐานที่กําหนดหรือไม ผูอํานวยการหลักสูตรตองการทราบวา วิทยากรแตละ
คนไดทําการสอนครอบคลุมเนื้อหาครบถวนตามท่ีกําหนด และบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนรู
หรือไม ผูสอนมีความรูในเนื้อหาวิชาท่ีไดรับมอบหมายและมีความสามารถในการถายทอดหรือไม    
ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจกับหลักสูตรและกิจกรรมการเรียน การสอน ตลอดจนการ
บริหารโครงการฝกอบรมหรือไม โดยท่ัวๆ ไปวิทยากรมักจะไมใหความสนใจกับการประเมินมากนัก 
ยกเวนวิทยากรผูนั้นเคยไดรับการประเมินในระดับดีหรือดีมากมากอน และตองรักษาระดับนั้นเอาไว 
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อีกกรณีหนึ่งก็คือวิทยากรตองการทราบผลการทดลองใชเทคนิคการฝกอบรมใหมๆ วามีความ
เหมาะสมหรือไม การประเมินท่ีเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงความคิดเห็นวาควรจะมี 
หรือควรปรับปรุงแกไขอยางไร ในเร่ืองของเนื้อหาวิชา กระบวนการเรียนการสอน เวลาท่ีใช ฯลฯ 
ยอมจะทําใหไดขอมูลสําหรับปรับปรุงแกไขหลักสูตรและการดําเนินการฝกอบรมใหดีข้ึนเม่ือตองการ
ทําการฝกอบรมซ้ําในหัวขอดังกลาวอีก 
 ในกรณีท่ีเปนการฝกอบรมระยะยาว เชน 3 - 6 เดือน การประเมินผลในชวงแรกกอนถึงครึ่งทาง 
อาจทําใหไดขอมูลท่ีมีคุณคาตอการปรับเปล่ียนเนื้อหาของหลักสูตรในชวงหลังใหสอดคลองกับความ
จําเปนของผูเขารับการฝกอบรมมากขึ้น ความจําเปนดังกลาวอาจปรากฏข้ึนหลังจากการฝกอบรมได
ดําเนินการไปแลวชั่วระยะเวลาหนึ่ง การฝกอบรมทุกหลักสูตรมีวัตถุประสงคท่ีตองการใหนําความรู 
ทักษะและทัศคติท่ีไดรับไปสูการปฏิบัติในท่ีทํางาน การประเมินผลหลังจากการฝกอบรมสิ้นสุดแลว 
3-6 เดือน จะทําใหทราบวาไดเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการและประสิทธิภาพในการทํางาน อันเปนผล
สืบเนื่องมากจาการฝกอบรมหรือไม อะไรคืออุปสรรคในการใชเปาหมายสูงสุดของการฝกอบรมก็คือ 
การเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืนของผูเขารับการฝกอบรมในเรื่องของความรู ทักษะ และทัศนคติ ท่ีสงผล
ในทางบวกตอหนวยงานและสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายขององคกร การประเมินผลในกรณี
นี้จะทําไดคอนขางยาก ยกเวนกรณีท่ีการฝกอบรมนั้นเริ่มตนและสัมพันธอยางใกลชิดกับความ
จําเปนและยุทธวิธีในการพัฒนาธุรกิจขององคกร การประเมินในกรณีนี้ก็คือการหาคําตอบท่ีวา ผู
ผานการฝกอบรมมาแลวนั้น บัดนี้ไดสรางผลงานไดตรงตามความตองการที่องคกรคาดหวังหรือไม 
หรือ การฝกอบรมนั้นไดผลคุมคาในมุมมองขององคกรหรือไม 
 วิจิตร อาวะกุล (2540 : 238 - 239) กลาวไววาการประเมินผลทําไดหลายรูปแบบ ท้ังเปน
ทางการและไมเปนทางการ และไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรมไว           
9 ประการ ดังน้ี 

1. เพ่ือพิจารณาคุณคาและความคุมคาของโครงการฝกอบรม รวมถึงผลกระทบและภาวะการณ
ตางๆ  
 2. เพ่ือพิจารณาประโยชนท่ีไดรับการโครงการ เพื่อพิจารณาวาควรจะดําเนินการตอเนื่อง
หรือขยายผลเพียงไร 
 3. เพ่ือใหผูบริหารโครงการไดใชขอมูลในการตัดสินใจดําเนินการ และอนุมัติโครงการได
ถูกตอง 
 4. เพ่ือเปนขอมูลในการบริหารโครงการ รวมท้ังการพิจารณา แผน นโยบาย วัตถุประสงค 
การดําเนินงานขององคกร รวมท้ังจะไดทราบถึงความเปนไปและความกาวหนาของโครงการวาได
ดําเนินการไปมากนอยเพียงใด ทิศทางถูกตองหรือไม 
 5. เพ่ือเปนการตรวจสอบจุดออน จุดเดนโครงการ เพื่อการปรับปรุงการดําเนินการโครงการ
ฝกอบรม หรือควรจะแกไขขอบกพรองไดทันทวงที 
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 6. เพ่ือทราบถึงขอดีขอเสียของโครงการฝกอบรม เชน หลักสูตร การดําเนินการ สถานที่ 
วัสดุ อุปกรณ วิทยากร หองอบรม เจาหนาท่ี ฯลฯ ท้ังน้ีเพ่ือการแกไข ปรับปรุง การลําดับกอนหลัง 
ในการดําเนินครั้งตอไป 
 7. เพ่ือตรวจสอบการดําเนินการฝกอบรมวาไดมีการพัฒนา หรือมีขอบกพรองจากวัตถุประสงค
เพียงใด มีความมั่นใจเพียงใด และเพ่ือใหทราบถึงความจําเปนในการฝกอบรมในครั้งตอๆ ไปดวยวา 
ควรจะใชไดตอไป หรือควรจะเลิกเพียงบางสวน หรือยกเลิกท้ังหมด 
 8. เปนการตรวจสอบการบริหารงานดานวิชาการ และการบริหารหลักสูตรวาเปนไปในแนวทางที่
กําหนดหรือไม เชน ในดานหลักการ ความมุงหมาย เนื้อหาวิชา การเรียนรูกิจกรรมในการเรียนการ
สอน รวมทั้งสวนประกอบอ่ืนๆ เชน ส่ือการเรียนการสอน การวัดผลวาสอดคลองตองกันหรือไม หรือ
สนองความจําเปนในการฝกอบรมหรือไมเพ่ือการปรับปรุง 
 9. การประเมินผลไมใชการจับผิด แตเปนการคนควาจุดออนของการฝกอบรม เพ่ือการปรับปรุง 
พัฒนาการเรียนการสอนในการฝกอบรม ใหสนองวัตถุประสงคของการฝกอบรม และสนองความ
ตองการของผูเขารับการอบรมใหไดรับประโยชนสูงสุด 
 การประเมินผลการฝกอบรมมีจุดมุงหมายของการประเมินหลักสูตรมี 2 ประการ คือ ประเมินเพ่ือ
ปรับปรุงหลักสูตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชผลการประเมินนั้นใหเปนประโยชนในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงหลักสูตรและการประเมินผลเพ่ือสรุปคุณคาของการพัฒนาหลักสูตรวาดี หรือควร
ปรับปรุง แกไข ควรใชตอไปหรือควรยกเลิกทั้งหมดหรือยกเลิกเพียงบางสวน (วิชัย  วงษใหญ อาง
ใน ชัชฎา พารุง.2539 : 17) การประเมินผลโครงการฝกอบรมมีวัตถุประสงค เพ่ือตรวจสอบวาการ
ฝกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดหรือไม คนหาจุดดีและจุดที่ควรแกไขของการฝกอบรม ไม
วาจะเปนในดานของวิธีการนําเสนอบรรยากาศและสภาพแวดลอมของการฝกอบรม เนื้อหาของ
หลักสูตร วิทยากร และตารางของการฝกอบรม ตรวจสอบความคุมคาของโครงการฝกอบรม       
โดยเปรียบเทียบคาใชจายของโครงการกับประโยชนหรือคุณคาท่ีไดรับตอบแทน วินิจฉัยวาผูรับการ
อบรมคนใดหรือกลุมใดท่ีไดรับประโยชนมากที่สุดและนอยท่ีสุดจากการฝกอบรม และรวบรวมขอมูล
ท่ีชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต ตัวอยางเชนเหตุผลท่ีเขารวมการฝกอบรม ผูรับการฝกอบรม
ทราบขาวเกี่ยวกับการฝกอบรมไดอยางไร และจะแนะนําใหผูอ่ืนเขารวมอบรมในอนาคตหรือไม      
(ชูชัย สมิทธิไกร อางใน พีระ อุดมกิจสกุล.2548 : 49)  

 ตวงพร  พงษประดิษฐ (2537 : 36) กลาววา วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรม 
คือ การเปลี่ยนปลงทัศนคติเพ่ือนําไปสูการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมนั้น 
กระบวนการประเมินผลการฝกอบรม การประเมินและการติดตามผลการฝกอบรมเปนกิจกรรมที่
สําคัญอยางหนึ่งของการฝกอบรม โดยหลักการจะตองประเมินอยางตอเนื่อง นับแตกอนเริ่มการ
ฝกอบรมจนกระท่ังเสร็จส้ินการฝกอบรมแลว และจะตองประเมินอยางเปนระบบ กระบวนการ
ประเมินผลจึงตองอาศัยระยะเวลา และตองพิจารณาตัวแปรทุกตัวท่ีอยูในระบบ ในขณะเดียวกันก็
ตองถือเอาวัตถุประสงคของการฝกอบรมนั้นๆ เปนแกนกลางหรือเปนตัวเกณฑ (Criteria) ในการ
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เปรียบเทียบรูปแบบของการประเมินผลนั้นยังหาขอยุติไมไดวาควรจะเปนรูปแบบใดดี เพราะแตละ
รูปแบบมีความเหมาะสมกับแตละโครงการ นอกจากน้ันยังข้ึนอยูกับความตองการของผูประเมินอีก
ดวย  

 จรุณรักษ ย่ีภู (2551 : 17) ไดสรุปวัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรมไววา การ
ประเมินผลโครงการฝกอบรมเพื่อตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดหรือไม 
คนหาจุดดีและจุดที่ควรแกไขของการฝกอบรม ไมวาจะเปนในดานของวิธีการนําเสนอ บรรยากาศ
และสภาพแวดลอมของการฝกอบรม เนื้อหาของหลักสูตร วิทยากร และตารางเวลาของการฝกอบรม 
ตรวจสอบความคุมคาของโครงการฝกอบรม โดยเปรียบเทียบคาใชจายของโครงการกับประโยชน
หรือคุณคาท่ีไดรับตอบแทน วินิจฉัยวาผูเขารับการฝกอบรมคนใด หรือกลุมใดท่ีรับประโยชนมาก
ท่ีสุดและนอยท่ีสุดจากการฝกอบรม การรวบรวมขอมูลนี้จะชวยในการจัดการฝกอบรมในอนาคต 
ตัวอยางเชน เหตุผลท่ีเขารวมการฝกอบรม ผูรับการอบรมทราบขาวเกี่ยวกับการฝกอบรมอยางไร 
และจะแนะนําใหผูอ่ืนเขารับการฝกอบรมในอนาคตหรือไม 
  จากวัตถุประสงคการประเมินผลการฝกอบรมที่หลายทานไดกลาวไว สรุปไดวา 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการฝกอบรมเพื่อหาจุดออน จุดเดน และความคุมคาของการ
ฝกอบรมวาเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือไม ควรดําเนินการตอหรือควรปรับปรุงการ
ฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และสนองตอบความตองการของผูเขารับการฝกอบรม หรือ
หยุดดําเนินการฝกอบรม อีกทั้งยังขอมูลสําหรับผูบริหารโครงการสําหรับใชเปนขอมูลในการจัดทํา
แผนงาน โครงการ และอนุมัติโครงการฝกอบรม 
 ความสําคัญและประโยชนของการประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมินผลการฝกอบรม เปนสิ่งสําคัญท่ีสุดของการฝกอบรม แตในทางปฏิบัติมักไมคอย
กระทํากันอยางจริงจัง บางคนเห็นวาไมจําเปนตองประเมินผลแตอยางใด การประเมินผลการ
ฝกอบรมเปนวิธีการยาก บางคนวาเปนไปไมไดท่ีจะนํามาใช แตในขอเท็จจริงแลวการประเมินผล
การฝกอบรมเปนข้ันตอนท่ีมีความสําคัญอยางมาก มาราดา วงศเพชรศรี (2544 : 13) กลาวโดยสรุป 
ดังน้ี  

1. เพ่ือดวูาการฝกอบรมนั้นไดผลสัมฤทธิต์ามตองการหรือไมเพียงใด ผลสัมฤทธิ์นั้นสามารถ
เปรียบเทียบไดกับวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

2. เพ่ือนํามาใชในการปรับปรุงการฝกอบรมใหดีข้ึน ไมวาจะเปนการฝกอบรมในครั้งน้ัน 
หรือการฝกอบรมในครั้งตอๆ ไป 

3. เพ่ือดูความคุมคาของการฝกอบรม การประเมินผลจะชวยในการตัดสินคุณคาของสิ่ง
ตางๆ เพราะในการดําเนินงานใดๆ หากไดลงทุนไปแลวท้ังทางดานเวลา เงิน และความพยายาม 
ควรจะไดรับผลตอบแทนอะไรบาง และคุมคากับท่ีเสียไปหรือไม 

4. เพ่ือชวยผูใหการอบรมและผูเขารับการอบรมในการฝกอบรมครั้งตอไป กลาวคอื ผูใหการ
อบรมหรือวิทยากรจะทราบถึงขอดีหรือขอบกพรองในการถายทอดความรูใหแกผูเขารับการอบรมอัน
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จะไดหาทางปรับปรุงตอไป สวนทางดานผูเขารับการอบรมก็จะไดรูวาควรจะมีการเตรียมตัวลวงหนา
อะไรบางเพื่อใหไดรับผลเตม็ท่ีในการมารับการอบรม 

5. เพ่ือชวยในการตัดสินใจของผูบริหารหรือผูอนุมัติวาในเรื่องท่ีจะฝกอบรมตอไปน้ัน ควรจะ
จัดตอไปอีกหรือไม ถาจะจัดควรจัดบอยหรือไม 
 ในการประเมินผลการฝกอบรมนั้นการวัดการประเมินผลตองทําอยูตลอดเวลาจะดวยการ
สังเกต (Observe) การจดบันทึก การทดสอบยอย สั้นๆ การใหทดลองทําการปฏิบัติในขณะท่ีกําลัง
ทําการฝกอบรม เพื่อจะดูขอบกพรองของการเรียน การสอน เชน ความสามารถของผูเขารับการ
อบรม ขอบกพรองของผูสอน ความกาวหนาของการอบรม ขอบกพรองของการอบรม การจัดการ
เรียนการสอน ซึ่งเมื่อพบจะตองจัดการแกไขทันที มิใชปลอยใหเกิดขอบกพรอง ท้ังน้ีเพ่ือใหเกิดผล
ตอการฝกอบรมสูงสุด การประเมินผลในขณะที่การอบรมกําลังดําเนินอยูเชนนั้น เรียกวาการ
ประเมินผลเพ่ือการปรับปรุง การประเมินผลข้ันสุดทาย หรือการประเมินผลเพื่อสรุปรวม 
(Formulation Evaluation) เม่ือการอบรมไดสิ้นสุดลงไปแลว (Summative Evaluation) เปนการนํา
ผลการวัด การประเมินผลยอย (Formative Evaluation) ท้ังดานวิชาการ ดานการบริการ วาไดคาสูง
ต่ํากวาเกณฑ วัตถุประสงค ความมุงหมายเพียงไร มีความพึงพอใจหรือไมพอใจ เพื่อหาทาง
ปรับปรุง แกไขโดยการประเมินผลเชนนี้ การฝกอบรมจะไดรับการพัฒนาใหดีข้ึนกวาการไมมีการ
ประเมินผล (วิจิตร อาวะกุล. 2540 : 239) 
 การประเมินผลการฝกอบรมมีความสําคัญและประโยชนเพ่ือใหทราบวาโครงการนั้นบรรลุ
วัตถุประสงคหรือไม ชวยตัดสินวาวิธีการอบรมวาดีหรือไม ซึ่งหมายรวมถึงความเหมาะสมของ
วิทยากร และอ่ืนๆ การประเมินผลจะวัดวาโครงการนั้นคุมคาใชจายหรือไม จะมีประโยชนในการ
ประชาสัมพันธโครงการฝกอบรมและประโยชนของการฝกอบรม การตัดสินวาการฝกอบรมแตละ
ครั้งน้ี เกิดขึ้นเพราะความจําเปนหรือไม และเปนประโยชนตอหนวยงานอยางไร (จรุณรักษ ย่ีภู. 
2551 : 19) 
 สรุปความสําคัญและประโยชนของการฝกอบรม เพ่ือดูผลสัมฤทธิ์ของโครงการฝกอบรม       
ดูความคุมคาของการฝกอบรม ขอมูลท่ีไดจากการประเมินจะถูกนําไปใชในการปรุงการฝกอบรมใน
ครั้งตอๆ ไป และชวยในการตัดสินใจของผูบริหารวาเรื่องท่ีอบรมตอไปนั้นควรดําเนินการตอหรือยุติ
การฝกอบรม   
 ประเภทของการประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมินผลการฝกอบรม วิบูลย บุญยธโรกุล (2545:151-152) แบงออกเปน 4 ประเภท
ตามชวงเวลาในกระบวนการฝกอบรม ดังน้ี  

1. ประเมินศักยภาพในการบรรลุเปาหมายของโครงการฝกอบรม (Desired Outcomes 
Evaluation) เปนการประเมินกอนดําเนินการฝกอบรม โดยทําการวิเคราะหวา การฝกอบรมท่ีกําลัง
จะจัดขึ้นนั้นไดผานกระบวนการพัฒนามาอยางถูกตองจนไดหลักสูตรและแผนดําเนินการท่ีมี
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ศักยภาพในการบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรม และการพัฒนาองคกรตามเปาหมายที่วางไว
หรือไม 
 
  ประเมิน  ประเมิน  ประเมิน  ประเมิน 
     (1)      (2)     (3)     (4)  

 

 
       การเร่ิมและจัดทํา         การดําเนินการฝกอบรม           การนําความรูไปใช 
       โครงการ                            ในการปฏิบัติงาน 
      เร่ิมตน       สิ้นสุด 

รูปที่ 2 ชวงเวลาของการประเมินผลในกระบวนการฝกอบรม 
 ท่ีมา : วิบูลย  บุญยธโรกุล.(2545).คูมือวิทยากรและผูจัดการฝกอบรม. หนา 151. 
 
 จากรูปท่ี 2 แสดงชวงเวลาของการประเมินผลในกระบวนการฝกอบรม โดยจะทําการ
ประเมินตั้งแตกอนเร่ิมและจัดทําโครงการ เชน การประเมินความรูของผูเขารับการฝกอบรม การประเมิน
ระหวางดําเนินการฝกอบรม เชน การประเมินพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม และการประเมิน
หลังการฝกอบรมเสร็จสิ้น เชน การประเมินภาพรวมของหลักสูตรการฝกอบรม การประเมินการนํา
ความรูไปใชในการปฏิบัติงานหรือพัฒนาองคกร เปนตน 
 
 2. ประเมินกระบวนการในการดําเนินการฝกอบรม (Process Evaluation) เปนการประเมิน
ขณะท่ีการฝกอบรมกําลังดําเนินการอยู และเม่ือส้ินสุดการฝกอบรมกอนท่ีผูเขารับการฝกอบรมจะ
แยกยายกลับไปปฏิบัติงาน การประเมินในขั้นตอนนี้เปนการวิเคราะหวา หลักสูตร กิจกรรมการเรียน
การสอน วิทยากร เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ สิ่งอํานวยความสะดวก และการบริหารโครงการฝกอบรม
ท้ังหมด มีคุณภาพเปนท่ีนาพึงพอใจหรือไม มีจุดออนหรือขอบกพรองท่ีสมควรไดรับการแกไข
หรือไม 
 3. ประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม (Outcome Evaluation) เปนการตรวจสอบ
การเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมวาเม่ือสิ้นสุดหัวขอวิชาหรือหลักสูตรการฝกอบรมแลว ผูเขารับ
การฝกอบรมมีความรู ทักษะ หรือปรับเปลียนทัศนคติไปสูระดับท่ีพึงประสงค ตามที่กําหนดไวใน
วัตถุประสงคของการอบรมหรือไม 
 4. ประเมินผลกระทบท่ีเกิดกับองคกร (Impact Evaluation) เปนการประเมินผลที่ทํา
หลังจากสิ้นสุดการฝกอบรมแลว 3-6 เดือน และ 1 ป เพ่ือท่ีจะตรวจสอบวาไดมีการนําความรูท่ีไดรับ
จากการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานหรือไม อะไรคือปญหาและอุปสรรค และถามีการนําไปใช 
การใชความรูไดกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในองคกรตามวัตถุประสงคหรือไม 

        การพัฒนา 
 
            
      
 

            องคกร 
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 การประเมินผลโครงการหรือการประเมินผลการฝกอบรม ในปจจุบันสวนใหญผูวิจัยหรือ    
ผูประเมินผลการฝกอบรม ไดแบงการประเมินออกเปน 4 ระยะ ไดแก การประเมินวัตถุประสงคของ
โครงการ การประเมินภาพรวมของโครงการ การประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของโครงการ 
ซึ่งสมคิด บางโม (2547 : 116 - 117) ไดกลาวถึง รูปแบบของการประเมินผลการฝกอบรมสรุป ดังน้ี 
 1. การประเมินสาระสําคัญของโครงการ โดยประเมินความเหมาะสมและความสมเหตุสมผล
ของโครงการที่เสนออยูในกรอบขององคกรหรือไม วัตถุประสงคของโครงการ การสนองนโยบายของ
บริษัท ความจําเปนเพียงใด และความเปนไปไดของโครงการ วิธีดําเนินการ และผลกระทบของ
โครงการ 
 2. การประเมินปจจัยเบ้ืองตนของการฝกอบรม เปนการตรวจสอบความพรอมของโครงการ 
ไดแก กําลังคน งบประมาณ วัสดุอุปกรณ อาคารสถานที่ ระบบการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม 
วิทยากร 
 3. การประเมินกระบวนการ เปนการประเมินผลในระยะดําเนินการฝกอบรมหรือการฝกอบรม
สิ้นสุดแลว เพ่ือประเมินตรวจสอบวาการฝกอบรมดําเนินไปตามกระบวนการท่ีกําหนด วิธีการ
ฝกอบรมมีประสิทธิภาพ มีปญหาอุปสรรคในการดําเนินการ หรือมีผูเก่ียวของมีความพึงพอใจตอการ
ดําเนินโครงการฝกอบรมอยางไร 
 4. การประเมินผลผลิต เปนการประเมินผลการฝกอบรมเม่ือเสร็จสิ้นโครงการแลว เชน การ
ประเมินหลังจากผูเขารับการฝกอบรมกลับไปปฏิบัติหนาท่ีแลว เพ่ือทราบวาผูเขารับการฝกอบรมได
นําความรู ทักษะ ทัศนคติ หรือมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม
เพียงใดหรือไม ผูเขารับการฝกอบรมและผูบังคับบัญชาของตนพึงพอใจเพียงไร 
 นอกจากนี้ ยังมีรูปแบบการประเมินผลโครงการฝกอบรมโดยยึดระดับการรับรูหรือผลที่
เกิดข้ึนจากการฝกอบรมเปนหลัก ซึ่งอาจแบงการประเมินผลการฝกอบรมออกเปน 5 ประเด็น       
ซึ่งสมคิด บางโม (2547 : 118 - 120) ไดกลาวถึงการประเมินผลการฝกอบรมสรุปไดอีก ดังน้ี 
 1. การประเมินปฏิกิริยาเปนการประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมมีปฏิกิริยา มีความพึงพอใจ
หรือรูสึกตอการฝกอบรม ไดแก หลักสูตร เนื้อหาวิชา วิทยากร สถานที่ เวลา เทคนิคการฝกอบรม 
และอุปกรณการฝกอบรม เปนตน 
 2. การประเมินการเรียนรูเปนการประเมินผูเขารับการฝกอบรมวาไดนําความรู ทักษะ และ
ทัศนคติเพิ่มข้ึนมากนอยเพียงใด  
 3. การประเมินพฤติกรรมเปนการประเมินผลเมื่อโครงการสิ้นสุดแลววาผูเขารับการฝกอบรมมีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานอยางไรหลังจากไดเรียนรูการฝกอบรมแลว  
 4. การประเมินการเปล่ียนแปลงในองคกรเปนการวัดผลการเปลี่ยนแปลงผลงานโดยรวมของ
องคกรไปในทางที่ข้ึนเพียงใด เชน ชื่อเสียงขององคกรดีข้ึน ยอดขายดีข้ึน คุณภาพผลิตภัณฑดีข้ึน  
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 5. การประเมินการเปลี่ยนแปลงผลสัมฤทธิ์ขององคกรโดยจะตองกําหนดวัตถุประสงคการ
ประเมินผล ซึ่งในการประเมินผลจะตองประเมินไดตามวัตถุประสงคนั้น เชน ผลการฝกอบรมเพื่อลด
สิ่งเสียหาย ความผิดพลาดของปริมาณ การซอมบํารุงรักษา ผลของการประหยัดคาใชจาย เปนตน 
 จากการประเมินการฝกอบรมท้ัง 2 แบบขางตน ผูวิจัยสวนใหญหรือผูประเมินผลโครงการ 
จะรูจักกันในรูปแบบซิปป และแบบแฮมบลิน ซึ่งยังมีนักประเมินผลโครงการฝกอบรมอีกหลายทานที่
ไดมีการคิดคนการประเมินผลโครงการ หรือหลักสูตรการฝกอบรม เชน ซาชแมน (Suchman) เคริก 
แพททริก (Kirkpatrick) เปนตน แตการประเมินผลในรูปแบบตางๆ ก็ยังมีปญาหาในการนํารูปแบบ
การฝกอบรมมาใช ไดแก ผูศึกษาปญหาท่ีพบในการใชการประเมินแบบซิปป (สุวิมล ติรกานันท. 
2547:48) กลาววาการใชแบบการประเมินดังกลาวบางสวนเปนการประเมินแบบขาดการอธิบาย     
ซึ่งประกอบดวยการประมิน 4 ดาน คือ สาระสําคัญ ปจจัยเบ้ืองตน กระบวนการ และผลผลิต แตการ
นําไปใชมักพบวาจะใชเพียง 3 ดาน คือ ปจจัยเบ้ืองตน กระบวนการ และผลผลิต โดยไมมีการให
เหตุผลวาทําไมมีสวนท่ีไมไดทําการประเมิน ดังน้ัน เพ่ือใหการฝกอบรมแตละโครงการบรรลุตาม
วัตถุประสงค หรือมีปญหาอุปสรรค ขอบกพรองจะไดนําไปปรับปรุงโครงการใหดีย่ิงๆ ข้ึนไปนั้น 
จะตองเลือกวิธีการประเมินผลการฝกอบรมใหเหมาะสมกับโครงการ  
 เคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลการฝกอบรม 
 ในการรวบรวมขอมูลท่ีจะนํามาประเมินผลมีมากมายหลายชนิด การที่จะเลือกเครื่องมือใด
มาใชนั้นข้ึนอยูกับลักษณะของขอมูลท่ีจะศึกษาเปนสําคัญ เริงลักษณ โรจนพันธ (2529 : 19) กลาววา
เครื่องมือหลักซึ่งนิยมใชในการฝกอบรม คือ 
 1. การสังเกต (Observation) หมายถึง การใชประสาทสัมผัสรับรูหรือพิจารณาสิ่งท่ีเกิดข้ึน 
เพ่ือนํามาหาความสัมพันธและเหตุผล การสังเกตจะไดผลดีหรือไมนั้นข้ึนอยูกับความรู ประสบการณ 
และความสามารถของผูสังเกต เปนสําคัญ 
 2. การสัมภาษณ (Interview) เปนวิธีการเพื่อหาขอมูล หรือปริมาณของพฤติกรรมตางๆ 
ของบุคคลโดยอาศัยการเจรจาโตตอบระหวางผูถูกสัมภาษณ และผูสัมภาษณนิยมใชเคร่ืองมือวัด
เก่ียวกับคุณธรรม เชน ทัศนคติ บุคลิกภาพ ความสนใจ ฯลฯ 
 3. การทดสอบ (Test) เปนเคร่ืองมือท่ีวัดพฤติกรรมดานความรู ความเขาใจ ไดอยางดี เชน 
การทดสอบผลสัมฤทธิ์ในการเรียน ทดสอบเชาวนปญญา รูปแบบของการทดสอบอาจออกมาในรูป
ขอสอบแบบปากเปลา หรือแบบขอเขียนก็ได 
 4. แบบสอบถาม (Questionaire) เปนเครื่องมือท่ีมุงวัดคุณลักษณะดานความรูสึกนึกคิดโดยการ
ใชขอความหรือคําถามเกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือใหผูตอบไดแสดงขอมูลดังกลาวออกมา เชน ถาม
เกี่ยวกับภูมิหลังของผูเขารับการอบรม เพศ อายุ อาชีพ รายได เปนตน หรือเปนแบบตัวเลือก
กําหนดไวให  เชน ทานคิดวาจะมีโอกาสนําความรูท่ีไดไปใชหรือไม อาจเปนแบบสอบถามชนิด
ปลายเปด ท่ีเปดโอกาสใหผูตอบคําถามเหลานั้นไดอยางเสรี ไมมีการกําหนดคําตอบไวกอน 
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 5. มาตรวัดทัศนคติ (Attitude Scale) เปนเครื่องมือท่ีใชเพื่อการหาขอมูลเก่ียวกับความรูสึก
นึกคิดตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง โดยเสนอขอความเปนการประตุนใหผูเขารับการอบรมแสดงออกถึงแนวโนม
ของความรูสึกโดยกําหนดมาตรของการวัดเปนตัวเลข เชน 1…..5 หรือเปนภาษา เชน ดีมาก.......ใช
ไมได เปนตน 
 6. แบบสังคมมิติ (Sociometry) เปนวิธีการที่จะวัดความสัมพันธ หรือสถานภาพของสมาชิกใน
กลุม นับวามีประโยชนมากในการแกปญหาเก่ียวกับการปรับตัวทางสังคม หรือการเขาหมูคณะ 
  สมชาติ กิจยรรยง และคณะ (2539 : 276) กลาวไววา ผูประเมินตองพิจารณาวาตองใช
เครื่องมืออะไรกับแหลงขอมูล ดังน้ี 
 1. แบบสอบถามความคิดเห็น เพ่ือสอบถามผูเขารวมโครงการ 
 2. แบบสัมภาษณผูรับผิดชอบโครงการ ผูประสานโครงการ และวิทยากร 
 3. แบบสังเกตโครงการสําหรับผูประเมินโครงการ อาจแบงเปนแบบสังเกตการบรรยายของ
วิทยากร แบบสังเกตความสนใจของผูเขารวมโครงการ และการดําเนินงานของโครงการ 
 สรุปเครื่องมือท่ีใชประเมินผลการฝกอบรมสวนใหญท่ีเปนท่ีนิยมนํามาใชในการประเมินผล
การฝกอบรม  ไดแก  การสังเกต  (Observation) การสัมภาษณ  ( Interview) แบบสอบถาม 
(Questionaire) การทดสอบ (Test) มาตรวัดทัศนคติ (Attitude Scale) แบบสังคมมิติ (Sociometry) 
 ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการประเมินผลการฝกอบรม 
 ในการประเมินโครงการฝกอบรมบางครั้งพบวามีปญหาเกิดข้ึน ซึ่ง ทองฟู ชินะโชติ อางใน 
(จรุณรักษ ย่ีภู. 2551 : 26) แบงปญหาท่ีพบได 3 ดาน ดังน้ี 
 1. ปญหาที่พบจากคณะดําเนินการประเมินผลพบวาเจาหนาท่ีทํางานประเมินไมทราบวัตถุประสงค
ของโครงการท่ีจริง ทําใหการประเมินผลและการตีความไมถูกตอง หรือเจาหนาท่ีขาดความรูและ
ประสบการณ จึงทําใหขอมูลท่ีไดไมครอบคลุมดานที่ตองการ และไมสามารถใหขอคิดเห็นท่ีถูกตอง
สมบูรณ บางครั้งคณะดําเนินการประเมินผลทําเฉพาะกิจแลวหยุดไมไดติดตามผลอยางตอเนื่อง 
 2. ปญหาท่ีพบจากผูเขารับการฝกอบรม ทัศนคติท่ีผูเขารับการฝกอบรมมีผลตอการ
ประเมินผล บางครั้งขาดการใหความรวมมือ คิดวาการประเมินไมสําคัญ การประเมินจึงขาดคุณภาพ 
 3. ปญหาท่ัวไปของการประเมินผล ปญหาใหญในการประเมินผลคือการออกแบบการประเมินผล 
เพ่ือวัดผลการฝกอบรม ใหเปนไปตามวัตถุประสงค และเปนท่ีเขาใจของผูเขารับการอบรม ผลท่ีได
มิไดแจงใหหนวยงานแกไขตอไป การสรุปผลลําเอียงมีอคติในการแปลผล 
 เริงลักษณ โรจนพันธ (2529 : 96) ไดกลาวถึงขอเสนอแนะในการประเมินผลโครงการ
ฝกอบรมไว ดังน้ี 
 1. ผูบริหารงานฝกอบรมควรจะมีแผนงานสําหรับการประเมินผล และการติดตามผลไว
อยางแนนอน 
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 2. ควรจัดใหมีเจาหนาท่ีผูเชี่ยวชาญทางดานการประเมินผลเอาไว เพราะการประเมินผลนี้มี
เทคนิคเฉพาะหลายอยาง เชน การสรางเคร่ืองมือ การใชเครื่องมือ การวิเคราะห ตลอดจนการแปลผล 
ซึ่งถาใหนักประเมินผลสมัครเลนอาจทําผิดพลาดไดงาย 
 3. สรางและรวบรวมเครื่องมือในการประเมินผลไวเสียแตเนิ่นๆ เชน คูมือสังเกตผลงานฝกอบรม 
คูมือสัมภาษณ แบบสอบถาม ฯลฯ 
 4. พึงตระหนักวา ผลของการฝกอบรมนั้นมิไดเกิดข้ึนเฉพาะวันสุดทายของการฝกอบรม 
ดังน้ัน กระบวนการประเมินผลควรจะเริ่มตั้งแตระยะตนๆ และตอเน่ืองกันไปเรื่อยๆ อาจใชเครื่องมือ
และเทคนิคหลายแบบผสมกันไป เพ่ือผลท่ีไดรับจะไดครอบคลุมและลึกซึ้งพอ 
 5. การประเมินผลควรพิจารณาทั้งคุณภาพของผูเขารับการฝกอบรม ประสิทธิภาพของการ
ดําเนินการฝกอบรม และการเปลี่ยนแปลงของหนวยงาน 
 6. ถาจะใหดีควรมีการวิจัย หาความสัมพันธระหวางคุณภาพของผูเขารับการฝกอบรม วิธีดําเนิน      
การฝกอบรมและผลลัพธของการฝกอบรม 
 ปญหาอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการประเมินการฝกอบรมสรุปไดวา เจาหนาท่ีขาด
ความรู ความเขาใจ ขาดประสบการณ ไมทราบวัตุประสงคของโครงการอยางแทจริงจึงทําใหขอมูลท่ี
ไดไมครอบคลุม หรือไมความคลาดเคลื่อน ดังน้ัน จึงควรจัดใหมีเจาหนาท่ีผูเชี่ยวชาญดานการ
ประเมินอยูในโครงการนั้นๆ ดวยเพ่ือปองกันการสรางเครื่องมือ การใชเครื่องมือ การวิเคราะหขอมูล
ผิดพลาด นอกจากนี้ ควรตองมีการวางแผนสําหรับการประเมินไวลวงหนา และการประเมินควร
พิจารณาทั้งคุณภาพของผูเขารับการฝกอบรม ประสิทธิภาพของการดําเนินการฝกอบรม รวมท้ังหา
ความสัมพันธระหวางคุณภาพ ประสิทธิภาพดังกลาว และผลลัพธของการฝกอบรมนั้นๆ ดวย 
 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินผลโครงการฝกอบรมตามแนวคิด 
    ของ เคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) 
 การประเมินผลการฝกอบรมในปจจุบันผูวิจัยหรือผูประเมินผลโครงการมีการนํารูปแบบการ
ประเมินมาใชในการประเมินอยางหลากหลาย ซึ่งการประเมินผลการฝกอบรมตามแนวคิดของเคริก
แพททริก (Donald L. Kirkpatrick) ก็เปนอีกหนึ่งรูปแบบท่ีมีการนํามาใชในการประเมินผลการ
ฝกอบรม ซึ่งจะเปนการชวยเหลือบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการ
ฝกอบรมใดๆ ควรจะจัดใหมีการประเมินผลการฝกอบรมซึ่งถือเปนส่ิงจําเปนท่ีจะชวยใหรูวาการจัด
โปรแกรมการฝกอบรมมีประสิทธิผลเพียงใด 
 
 แนวทางการประเมินผลการฝกอบรมตามแนวคิดของของเคริกแพททริก (Donald L. 
Kirkpatrick) ซึ่งแบงการประเมินออกเปน 4 ดาน ในทัศนคติของ สมคิด พรหมจุย (2542 : 58-63)  
ไดกลาวถึงการประเมินผลการฝกอบรมไววาเปนกิจกรรมปกติท่ีเกิดข้ึนในทุกโครงการเปนกิจกรรมที่
จัดข้ึนเพื่อพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยมุงหวังใหผูผานการอบรมไดมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
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แนวทางการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน เคริกแพททริกเห็นวาการประเมินผลการอบรมจะทํา
ใหไดความรูอยางนอย 3 ประการคือ  
  1. การอบรมนั้นไดใหอะไร หรือเกิดประโยชนตอหนวยงานในลักษณะใด 
  2. ควรยุติโครงการชั่วคราวกอน หรือดําเนินการตอไปเรื่อยๆ  
  3. ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรม การฝกอบรมในสวนใดบาง 
 การประเมินผลการฝกอบรมตามแนวคิดของเคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick)     
แบงออกเปน 4 ดาน ดังน้ี 

1. การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) เปนการประเมินข้ันนี้มีวัตถุประสงค
ท่ีใหรูวาผูท่ีจะเขารับการฝกอบรม นั้นมีความรูสึกอยางไรตอการฝกอบรม เชน ผูเขารับการอบรม
พอใจหรือไมตอสิ่งท่ีไดรับจากการฝกอบรมและมากนอยเพียงใด การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองนั้น 
ตองการไดรับขอมูลท่ีเปนปฏิกิริยาตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรม ท่ีมีความหมาย และความ
เปนจริง เพราะขอมูลเหลานี้จะเปนตัวบงชี้ประสิทธิผลของการฝกอบรมอันดับแรก เคริกแพททริก 
กลาววามีอยูบอยครั้งท่ีผูบริหารตัดสินใจใหลมเลิกโปรแกรมการฝกอบรมเสีย หรือไมก็ตัดสินใจให
ดําเนินการฝกอบรมตอไป โดยอาศัยขอมูลท่ีไดจากการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองเปนพื้นฐาน 
 วิธีการที่จะชวยใหไดรับขอมูลเกี่ยวกับปฏิกิริยาตอบสนองที่มีความหมายและตรงตามความ
จริงจากผูเขารับการฝกอบรม ไดแก 
   1. กําหนดใหแนนอนชัดเจนลงไปวา ตองการไดรับขอมูลอะไร เชน ปฏิกิริยา
ตอบสนองของเนื้อหาหลักสูตร วิธีการฝกอบรม วิทยากร สถานที่ฝกอบรม ระยะเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรมบรรยากาศการฝกอบรม ฯลฯ 
   2. ออกแบบของเครื่องมือ หรือแบบสอบถามที่จะใหเก็บขอมูล 
   3. คําถามที่ใช ควรเปนชนิดท่ีเม่ือไดรับขอมูลหรือไมคําตอบแลว สามารถนํามาแปลง
เปนตัวเลขแจกแจงความถี่ และวิเคราะหในเชิงปริมาณได 
   4. กระตุนใหผูเขารับการฝกอบรม ไดเขียนแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะเพ่ิมเติมใน
ขอคําถามตางๆ  
   5. เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนองผานแบบสอบถามตามความ
เปนจริง จึงไมควรใหผูเขารับการฝกอบรมเขียนชื่อตนเองลงไปในแบบสอบถาม 
   อนึ่ง ในการแจกแบบสอบถามเพื่อประเมินปฏิกิริยาตอบสนองนี้ ผูประเมินตอง
แนใจวาไดใหเวลาผูเขารับการฝกอบรมอยางเพียงพอท่ีจะใหคําตอบครอบคลุมทุกขอ ควรอธิบาย
กอนท่ีผูเขารับการฝกอบรมจะออกจากหองฝกอบรมเม่ือสิ้นสุดโปรแกรม พึงหลีกเล่ียงการปลอยใหผู
เขารับการฝกอบรมนําแบบสอบถามติดตัวออกไปและสงคืนกลับมาในภายหลัง 
 2. การประเมินการเรียนรู (Learning Evaluation) การประเมินผลในข้ันนี้มีวัตถุประสงคท่ีจะใหรูวา 
ผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู และทักษะอะไรบาง และมีเจตคติอะไรบางท่ีเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 
ท้ังนี้ เพราะความรู ทักษะ เจตคติ ลวนเปนองคประกอบพื้นฐานสําคัญ ท่ีจะชวยใหเกิดการ
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เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรมในโอกาสตอไป เคริก แพตทริคไดให
ขอเสนอแนะสําหรับการประเมินในการเรียนรูเอาไว ดังน้ี 
  1. ตองการวัดความรู ทักษะ และเจตคติ ของผูเขารับการฝกอบรมทั้งกอนและหลังการ
ฝกอบรม 
  2. วิเคราะหท้ังคะแนนรายขอและคะแนนรวมโดยเปรียบเทียบระหวางกอนและหลังการฝก  
อบรม 
  3. ถาเปนไปไดควรใชกลุมควบคุม ซึ่งเปนกลุมของผู ท่ีไมไดรับการฝกอบรม แลว
เปรียบเทียบคะแนนความรู ทักษะ และเจตคติ ของกลุมควบคุม และกลุมทดลอง ซึ่งเปนกลุมของผู
เขารับการฝกอบรมวาแตกตางกันหรือไม อยางไร 
 สําหรับเครื่องมือท่ีใชวัดความรู ทักษะ และทัศนคติมี 2 รูปแบบ คือ  
  1. ใชแบบวัดความรู ทักษะ และเจตคติท่ีเปนแบบวัดมาตรฐาน 
  2. สรางแบบสอบขึ้นใชเอง แบบสอบวัดความรู ทักษะ และเจตคติท่ีจะสรางข้ึนเองนี้
อาจจะใชรูปแบบอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง หรือทุกอยางตอไปน้ีก็ได เชน 
   - แบบ ถูก หรือ ผิด 
   - แบบ เห็นดวย หรือ ไมเห็นดวย ซึ่งอาจเปนมาตราสวนประมาณคา 4 หรือ 5 
หรือ 6 สเกลกได 
   - แบบเลือกคําตอบที่เห็นวาถูกท่ีสุด 
   - แบบเติมคํา/ขอความลงในชองวาง 
 3. การประเมินพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป (Behavior Evaluation) การประเมินผลในข้ันนี้
มีวัตถุประสงค เพื่อตรวจสอบวาผูเขารับการฝกอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ในการทํางาน
ไปในทิศทางท่ีพึงประสงคหรือไม การประเมินในข้ันนี้นับวายาก และใชเวลามากกวาการประเมินผล
ในสองขั้นแรก เพราะจะตองออกไปติดตามประเมินผลในสถานที่ทํางานของผูเขารับการฝกอบรม 
ซึ่งจะมีคําถามอยูหลายขอ ซึ่งผูประเมินจะตองตอบใหไดเสียกอน เชน 
   - ควรจะออกไปประเมินผลเม่ือไร (1 เดือน หรือ 3 เดือน หรือ คร่ึงป หรือ 1 ป 
ภายหลังจาการฝกอบรม) 
   - จะเก็บขอมูลจากใครจึงจะเช่ือถือไดมากที่สุด (จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน
รวมงาน จากผูใตบังคับบัญชา หรือจากผูเขารวมการฝกอบรมเอง) 
  1. ควรจะไดวัดพฤติกรรมการทํางานของผูเขารวมการฝกอบรมทั้งกอนและหลังการ
ฝกอบรม 
  2. ระยะเวลาระหวางการฝกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝกอบรมนั้นควรจะใหหาง
กันพอสมควร เพื่อใหแนใจวาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานไดเกิดข้ึนจริงๆ ทางที่ดีควรจะ
ประเมินหลายๆ ครั้งเปนระยะๆ ไป เชน ประเมินทุก 3 เดือน เปนตน 
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  3. ควรจะเก็บขอมูลจากหลายๆ แหลง เชน จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงานและ
จากกลุมผูท่ีผานการอบรม 
 เคริกแพตทริก เห็นวาการประเมินผลในขั้นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานตาม
ขอเสนอที่กลาวมานั้นจะนําไปใชจริงๆ จะตองใชเวลา และอาศัยความชํานาญของผูประเมินผลเปน
อยางมาก เขาจึงไดเสนอใหทํากับโปรแกรมการฝกอบรมขนาดใหญ และโปรแกรมท่ีจําเปนตองจัด
หลายๆ ครั้งตอไปในอนาคตเทานั้น สวนโปรแกรมการฝกอบรมขนาดเล็กทั่วๆ ไป อาจใชวิธีการ
งายๆ ดังน้ี 
   - กําหนดวามีพฤติกรรมการทํางานอะไรบาง ท่ีคาดหวังจะใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
   - เตรียมคําถามที่จะใชสําหรับการสัมภาษณ 
   - ทําการสัมภาษณบุคคลหลายๆ กลุมภายหลังการฝกอบรมสักระยะหน่ึง เพ่ือใหรู
วาพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไวเหลานั้น ไดเกิดการเปลี่ยนแปลงจริงๆ หรือไม 
   - ขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณควรจะไดนํามาทําการวิเคราะหในเชิงปริมาณและวิเคราะห
เนื้อหา 
  อนึ่ง ถาเปนการสัมภาษณผูใตบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมจะตองแนใจวา    
ผูเขารับการฝกอบรม จะไมมีอิทธิพลตอการตอบ หรือสัมภาษณของผูใตบังคับบัญชา 
 4. การประเมินผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร (Result Evaluation) การประเมินผลในข้ันนี้มี
วัตถุประสงคท่ีจะใหการฝกอบรมไดกอใหเกิดผลดีตอหนวยงานอยางไรบาง เปนการประเมินผลท่ี
ตองการจะใหเกิดข้ึนกับหนวยงาน เชน การลดคาใชจาย การปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน การเพิ่ม
ปริมาณการขายการผลิต อัตราการลาออกลดลง เปนตน ซึ่งนับวาเปนการประเมินท่ียากที่สุด เพราะ
ในความเปนจริงนั้นมีตัวแปรอ่ืนๆ อีกมากมายนอกเหนือจากการฝกอบรมที่มีผลกระทบตอ
หนวยงาน และตัวแปร บางทีก็ยากตอการควบคุม ฉะนั้นอะไรก็ตามที่ข้ึนแกหนวยงานในทางที่ดีจึง
สุรปไดยากวาเปนผลจากโปรแกรมการฝกอบรม เคริกแพททริก ไดใหขอเสนอแนะในการประเมินผล
ข้ันน้ีไว ดังน้ี 
  1. ควรวัดสภาวการณหรือเงื่อนไขตางๆ กอนการฝกอบรมเอาไวแลวนําไปเปรียบเทียบกับ
สภาวการณหลังการฝกอบรม โดยใชขอมูลท่ีสังเกตได หรือวัดได 
  2. พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอื่นๆ ซึ่งคาดวานาจะมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง 
ในผลท่ีตองการใหเกิดข้ึนกับหนวยงาน วิธีหน่ึงท่ีพอจะทําไดคือการใชกลุมควบคุมหรือกลุมทดลอง 
  
 ดังน้ัน การประเมินผลการฝกอบรมตามแนวคิดของเคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) 
ท้ัง 4 ดาน ประกอบดวยการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม และ
การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร สรุปไดดังน้ี 
 1. การประเมินปฏิกิริยาเปนการประเมินความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรมวามีความ
พึงพอใจกับโครงการฝกอบรมอยางไร เชน มีความรูสึกอยางไรตอหลักสูตรฝกอบรม เนื้อหาวิชา 



26 
 
วิทยากร บรรยากาศในการฝกอบรม การดําเนินการของเจาหนาท่ี วัสดุ อุปกรณในการฝกอบรม 
ระยะเวลาในการฝกอบรม เพ่ือดูวาภาพรวมของหลักสูตรฝกอบรมมีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด 
และเพื่อนํามาปรับปรุงโครงการใหมีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 
 2. การประเมินการเรียนรู เปนการประเมินความรูความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ของผูเขารับ
การฝกอบรมวามีความรูความเขาใจหรือทักษะเกี่ยวกับเน้ือหาวิชาท้ังกอนและหลังการฝกอบรม
อยางไร ซึ่งรูปแบบการออกแบบแบบสอบอาจทําไดหลายวิธี เชน ใหเลือกตอบถูกหรือผิด หรือให
เลือกตอบ แลวนําผลจากประเมินผลท้ังกอนและหลังการฝกอบรมดังกลาวมาเปรียบเทียบเพื่อ
ประเมินวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความเขาใจเพ่ิมข้ึนมากนอยเพียงใด 
 3. การประเมินพฤติกรรมเปนการประเมินพฤติกรรมตั้งแตการเขารับการฝกอบรม การประเมิน
พฤติกรรมภายหลังการฝกอบรมเสร็จสิ้น วาผูเขารับการฝกอบรมมีพฤติกรรมในการฝกอบรมเปน
อยางไร หรือมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีการนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชในการ
ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 
 4. การประเมินผลลัพธท่ีเกิดตอองคกรขางตนสรุปไดวา เปนการประเมินความคุมคาของ
การฝกอบรมวาองคกรไดรับผลประโยชนจากการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมหรือไม ผูผานการ
ฝกอบรมไดนําความรูไปพัฒนางานองคกรไดมากนอยเพียงใด 
 
 นอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงรูปแบบการประเมินผลการฝกอบรมของ   
เคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) ไวอีกหลายทาน ดังน้ี  
 สุวิมล ติรกานันท (2547 : 48) กลาววา Kirkpatrick ไดนําเสนอแบบจําลองนี้ในป 1987 
กําหนดใหมีการประเมินใน 4 ดาน คือ 
 1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) เปนการประเมินการตอบสนองของผูเขารับการฝกอบรม
เกี่ยวกับความคิดเห็นท่ีมีตอวัตถุประสงคของการฝกอบรม เนื้อหาวิชาการ วิธีการฝกอบรม และ
ผลประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม 
 2. การประเมินการเรียนรู (Learning) เปนการประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับ
การฝกอบรมท้ังดานความรู (cognitive) ความรูสึกนึกคิด (affective) และความสามารถในการปฏิบัติ 
(psychomotor)  
 3. การประเมินพฤติกรรม (behavior) เปนการประเมินพฤติกรรมในการนําความรูท่ีไดจาก
การอบรมไปใชปฏิบัติในหนวยงานวามีผลเปนอยางไร 
 4. การประเมินผลตอองคกร (result) เปนการประเมินผลกระทบตอองคกรที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรม 
 สํานักงาน ก.พ. (อางในวินิตา ลาภเจริญ. 2540 : 31-35) ไดมีการกลาวถึงการประเมินผล
การฝกอบรมโดยใชรูปแบบของเคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) โดยมีวิธีการประเมินใน
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ประเด็นตางๆ ไดแก การประเมินการเรียนรู การประเมินปฏิกิริยา การประเมินพฤติกรรม การประเมิน
ผลลัพธ ผูวิจัยขอสรุป ดังน้ี 
 1. ประเมินการเรียนรู (Learning) วาผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูในสิ่งท่ีตองการให
เรียนรู ตามที่ระบุไวในวัตถุประสงคหลักของโครงการฝกอบรมหรือไม โดยเปนการวัดความรู 
ความคิด  ความสนใจ  ทักษะในดานตางๆ  เชน  ทักษะในการพูด การเขียน  การปฏิ บัติ               
การเคลื่อนไหวตางๆ ใชทดสอบการปฏิบัติงานของแตละคน ความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม 
ซึ่งเปนการวัดความสามารถทางสมอง เชน ความจํา ความเขาใจ ความสามารถนําไปใช การ
วิเคราะห และการสังเกต ซึ่งอาจจะใชวิธีการทดสอบแบบการสอบขอเขียน ท้ังกอนและหลังการกอน
และการทํางาน 
 2. ประเมินปฏิกิริยา (Reaction) เปนการประเมินปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรมวามี
ความคิดเห็นตอหัวขอวิชาตางๆ ท่ีบรรจุไวในหลักสูตรเหมาะสมและเพียงพอหรือไม การจัด
ดําเนินการฝกอบรมครั้งน้ี เหมาะสมหรือไม โครงการ/หลักสูตรการฝกอบรมนี้ เปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานของเขาหรือไม มีความคุมคาหรือไมในการเขาฝกอบรมครั้งน้ี และมีทัศนคติตอการ
ฝกอบรมอยางไร 
 การวัดปฏิกิริยาผูเขารับการฝกอบรมนี้ ถาไดผลวาผูเขารับการฝกอบรมทุกคนชอบ
โครงการฝกอบรมนี้ สวนใหญจะทําผูอํานวยการโครงการฝกอบรมรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จ    
แตความจริงแลวเปนเพียงการวัดท่ีเริ่มตนเทานั้น ยังไมไดเปนการแสดงถึงวา ผูเขารับการฝกอบรม 
เกิดการเรียนรูหรือเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากผลของการฝกอบรมนั้น 
 3. ประเมินพฤติกรรม (Behavior) เปนการประเมินเพ่ือทราบวาผูเขารับการฝกอบรม      
ไดเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานไปในทางที่ดีข้ึนหรือไม มีการนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรม
ไปปรับใชในการปฏิบัติงานหรือไม โดยปจจัยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม     
จะข้ึนอยูกับองคประกอบพื้นฐาน 5 ประการ เชน ตัวผูเขารับการอบรมที่ถูกสงมารับการอบรมมี
ความสมัครใจที่จะเขารับการฝกอบรม หรือมองเห็นประโยชนจากการเขารวมอบรมหรือไม ตัวผูเขา
รับการอบรมทราบจุดออนของเขาหรือยัง หากการอบรมมุงท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเปนจุดบกพรอง
หรือจุดออนของตนเองหรือไม ผูท่ีกลับมาจากการไดทํางานในบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือ
ตอการยอมรับแนวความคิดใหมๆ หรือผูเขารับการอบรมมีโอกาสในการทดลองใชความรูใหมๆ หรือ
พยายามจะสรางผลงานใหกาวหนากวาเดิมหรือไม เปนตน 
 4. การประเมินผลลัพธ (Result) เปนการประเมินเพื่อทราบวาผลการปฏิบัติงานของผูเขา
รับการฝกอบรมเปนอยางไร ไดรับการยอมรับจากบุคคลระดับตางๆ ในหนวยงานเพียงใด หรือผูเขา
รับการฝกอบรมมีความกาวหนาในสายงานเพียงใด 
 
 ความยากงายของการประเมินผลแบบนี้โดยทั่วไปแลว ข้ึนอยูกับชนิดของโครงการ
ฝกอบรมถาเปนโครงการฝกอบรมที่เก่ียวกับความปลอดภัย การประเมินผลก็อาจจะทําไดงาย โดย
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การเปรียบเทียบจํานวนอุบัติเหตุท่ีเกิดขึ้น แตถาเปนการประเมินมนุษยสัมพันธในการบริหาร การ
ประเมินผลก็ทําไดยากมากยิ่งข้ึน ตองอาศัยขอมูล จากประเมินผลทั้ง 3 วิธี ดังกลาว และขอมูลจาก
แหลงอ่ืนๆ เชน รายงานการตรวจงาน การสอบถามจากผูบังคับบัญชาขององคกรนั้นๆ หรือ
พิจารณาจากงบประมาณ 
 ในการประเมินผลและติดตามผลโครงการฝกอบรม แนวทางที่นิยมกันอยางแพรหลาย คือ 
แนวทางของเคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยเลือกแนวทางในการ
กําหนดเกณฑในการประเมินผล ท่ีเกี่ยวของกับผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งเปนแนวทางที่เนนในดาน
ผลท่ีไดรับจากการฝกอบรม โดยมุงประเมินประสิทธิผลการฝกอบรม โดยพิจารณาจากปฏิกิริยา    
การเรียนรู พฤติกรรม และผลลัพธท่ีมีตอองคกร ของผูผานการฝกอบรม 
 
3. แนวทางการพัฒนาการฝกอบรมบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
   ของสํานักงานกิจการยุติธรรม 
 3.1 แนวทางการพัฒนาการฝกอบรมบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

 แนวทางการพัฒนาการฝกอบรมบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ของสํานักงานกิจการ
ยุติธรรมเกิดข้ึนสืบเนื่องจากหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมท่ีมีภารกิจทางดานงานยุติธรรมีการ
กระจัดกระจายอยูในความรับผิดชอบของตางกระทรวงและกรม ซึ่งแตละหนวยงานมีทิศทางและ
เปาหมายการพัฒนาแตกตางกันออกไปตามภารกิจและสภาพการณขององคกรโดยไมมีหนวยงาน
กลางรับผิดชอบในการประสานสนับสนุนกําหนดทิศทางนโยบายและกํากับดูแลการดําเนินภารกิจ
ของหนวยงานในกระบวนการยุติธรรมใหไปสูจุดมุงหมายเดียวกันในการอํานวยความยุติธรรมใหกับ
ประชาชนทําใหเกิดปญหา ซึ่งหนวยงานที่รับหนาท่ีในการพัฒนาการฝกอบรมบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม ของสํานักงานกิจการยุติธรรมดังกลาว คือ สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
โดยจัดตั้งข้ึนตามกฎกระทรวงการแบงสวนราชการของสํานักงานกิจการยุติธรรม กระทรวงยุติธรรม 
พ.ศ. 2545 มีภารกิจสําคัญในการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม จัดทําแผน พัฒนาหลักสูตร และ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมใหมีการประสานความรวมมืออยางเปนเอกภาพ 
โดยมีเปาหมายเพื่อเสริมสรางความรูและทัศนคติท่ีดีในการรวมมือกัน เพ่ือสรางเครือขายในการ
พัฒนากระบวนการยุติธรรมใหเปนระบบ 

 
สํานักงานกิจการยุติธรรม (2546 : 21) ไดกลาวถึงหนวยงานท่ีมีหนาท่ีเก่ียวของกับ

กระบวนการยุติธรรมพอสรุปได ดังน้ี 
1. หนวยงานราชการ ไดแก หนวยงานฝายตุลาการ หนวยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม 

(กรมราชทัณฑ กรมคุมประพฤติ กรมสอบสวนคดีพิเศษ ฯลฯ) สํานักงานอัยการสูงสุด สํานักงาน
ตํารวจแหงชาติ สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.) 
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สํานักงานปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ปปง.) สํานักงานปองกันและปราบปรามยาเสพติด 
(ป.ป.ส.) กรมศุลกากร กระทรวงมหาดไทย  

2. หนวยงานเอกชน ซึ่งเปนหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือชวยเหลือผูตองสงสัย ผูกระทําผิด หรือ
ผูเสียหายในกระบวนการยุติธรรม สวนใหญหนวยงานเหลานี้มีวัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง และมี
พนักงานประจําถึงแมจะมีจํานวนไมมาก เชน องคกรเอกชน มูลนิธิท่ีไดการชวยเหลือทางสังคม 
องคกรพิทักษสิทธิตางๆ องคกรนิรโทษกรรมสากล หรือ องคกรตางประเทศ เปนตน 

3. บุคลากรสังกัดหนวยงานอ่ืนและทําหนาท่ีเกี่ยวของ โดยที่กระบวนการยุติธรรมมีความ
สลับซับซอนและครอบคลุม จึงมีบุคคลอาชีพตางๆ เขาเกี่ยวของท้ังทางตรงและทางออมในบทบาท
ตางๆ เชน ทนายความ แพทย นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคราะห ครู/อาจารย นักการเมือง เจาหนาท่ี
กูภัย เปนตน 

4. องคกรท่ีใหความรูความเขาใจดานกระบวนการยุติธรรม สวนใหญเปนองคกรที่ถายทอด
ความรู ไดแก สถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน 

5. องคกรปกครองสวนทองถิ่นและองคกรภาคประชาชน เชน ประชาคม ชุมชน ซึ่งอาจเขา
มามีบทบาทที่เก่ียวของในฐานะผูชวยเหลือ ผูชี้เบาะแส หรือใหขอมูล พยาน หรือผูกํากับดูแลใน
กระบวนการยุติธรรม ท้ังในฐานะหัวหนาชุมชน อาสาสมัคร หรือประชาชนทั่วไป 

 
ดังนั้น บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งนับเปนองคาพยพสําคัญในการขับเคล่ือน

กระบวนการยุติธรรมในภาพรวม  ดังน้ัน เพื่อใหการบริหารและการปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรม
เปนไปอยางบูรณาการ มีการประสานความรวมมืออยางเปนเอกภาพ เกิดการปฏิบัติหนาท่ี
สอดคลองกันอยางเปนระบบ และมุงสูความเปนเลิศในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม จึงไดกําหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม อาทิ หลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม หลักสูตรการบริหารงานยุติธรรมระดับสูง และ
หลักสูตรการบริหารงานยุติธรรมระดับกลาง ซึ่งมีเปาหมายเพ่ือเสริมสรางใหขาราชการระดับสูงและ
ระดับกลางในหนวยงานกระบวนการยุติธรรมและหนวยงานที่เก่ียวของมีวิสัยทัศนในการบริหารงาน
เชิงสรางสรรค ทันสมัย มีความพรอมและรอบรูหลากหลาย ในดานวิชาการ การบริหารงาน 
นวัตกรรม การประสานงานการสรางภาพลักษณท่ีดี มีคุณธรรม จริยธรรม เปนผูนําทีม สามารถ
บูรณางานและเครือขาย และประยุกต ใชความรูประสบการณไดอยางมืออาชีพเพ่ืออํานวยความเปน
ธรรมใหกับประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 

3.2 วัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
กระทรวงยุติธรรมตระหนักถึงประเด็นปญหาที่ควรไดรับการดูแลอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิด

ความยุติธรรมในสังคม และเพ่ือใหมีการปฏิบัติตอประชาชนคนไทยทุกคนอยางเปนธรรม โดยเคารพ
สิทธิเสรีภาพตามบทบัญญัติแหงรัฐธรรมนูญ ดังน้ัน บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม จึงควรไดรับ
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การพัฒนาเพ่ือจะไดอํานวยความยุติธรรมใหแกประชาชน และสังคมดํารงอยูไดอยางเปนธรรม และ
ปกติสุข สํานักงานกิจการยุติธรรม (2546 : 47) จึงไดกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม สรุปได ดังน้ี 

1. สงเสริมใหบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมมีความรู ความเขาใจหลักการ แนวทางบทบาท
ภารกิจ และหนาท่ีความรับผิดชอบของทุกฝายท่ีเกี่ยวของในกระบวนการยุติธรรม เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติงานรวมกันไดโดยราบรื่นและดวยความเขาใจท่ีดีตอกัน 

2. สงเสริมใหบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมตระหนักถึง สิทธิของบุคคลที่เกี่ยวของทุกฝาย
ท้ังผูตองสงสัย ผูกระทําผิด ผูเสียหาย พยาน และผูเกี่ยวของอื่น และปฏิบัติตอบุคคลดังกลาวให
เหมาะสมกับสิทธิอันพึงมีของบุคคลเหลานั้น 

3. สงเสริมใหบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมมีความรูความเขาใจสภาพแวดลอมทางสังคม
วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง ทางกายภาพ และเทคโนโลยีเพ่ือใหทราบสาเหตุของปญหา 
ผลกระทบ อุปสรรค และแนวโนมท่ีสงผลตอการกระทําผิดทางอาญา เพ่ือใหสามารถเตรียมการ
ปองกันและแกไขสภาวะที่เปนปญหาตางๆ ในกระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. สนับสนุนใหผูนําชุมชน ผูนําทองถิ่น และประชาชนไดรับรูสิทธิเสรีภาพของพลเมืองใน
กระบวนการยุติธรรมทางอาญา ทราบข้ันตอนกระบวนการและปฏิบัติตนท่ีเหมาะสมหากตองมีสวน
เก่ียวของในกระบวนการยุติธรรม 

5. สงเสริมใหเกิดการบริหารและปฏิบัติงานในกระบวนการยุติธรรมแบบบูรณาการ โดยมี
การประสานรวมมือกันอยางเปนเอกภาพ ดวยความเขาใจรวมกัน และปฏิบัติหนาท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีสอดคลองกันอยางเปนระบบ 

 
หลักสูตรพื้นฐานสําหรับการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สํานักงานกิจการ

ยุติธรรม (2546 : 50) ไดมีการวิเคราะหสภาพความพรอมในการพัฒนาบุคุลากรในกระบวนการ
ยุติธรรม โดยมีแนวทางในการในการดําเนินการ สรุปได ดังน้ี 

1. เลือกพัฒนากลุมเปาหมายที่ยังไมไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาของสถาบันพัฒนา
ตางๆ โดยสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมประสานกับสถาบันพัฒนาดังกลาวเพื่อ
กําหนดหลักสูตรท่ีจําเปน เชน หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารงานยุติธรรมระดับกลาง หลักสูตรพัฒนา
วิทยากรอาสาสมัครในทองถิ่น หรือในเขตพื้นท่ีการศึกษาตางๆ 

2. พัฒนาหลักสูตรและความพรอม และดําเนินการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม
ตามแผนท่ีกําหนดในปงบประมาณ 2547 

4. ดําเนินการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรมตามท่ีไดพัฒนาแลว สําหรับ
ปงบประมาณ 2548-2551 ดําเนินการพัฒนาในรูปแบบอื่นนอกเหนือจากการใชหลักสูตรปกติในช้ัน
เรียน และใหมีการติดตามประเมินผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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ปจจุบันสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ไดมีการพัฒนาหลักสูตรอยาง
ตอเนื่อง และไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ใหเปนไปตามยุทธศาสตรการ
พัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ตามแผนแมบทกระบวนการยุติธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2547- 
2551 และพัฒนาการฝกอบรมใหสอดคลองกับแผนแมบทกระบวนการยุติธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2552-
2555 ซึ่งจากผลการดําเนินงานตั้งแตป 2548 เปนตนมา สํานักงานกิจการยุติธรรมไดมีการ
ดําเนินการจัดหลักสูตรการฝกอบรม ไดแก หลักสูตรหลักกระบวนการยุติธรรม หลักสูตรการบริหาร
เชิงรุกแบบบูรณาการ หลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม หลักสูตรการบริหารยุติธรรมระดับสูง 
หลักสูตรการบริหารยุติธรรมระดับกลาง และหลักสูตรอ่ืนๆ โดยสถาบันพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม ไดกําหนดกลุมเปาหมายของผู เขารับการฝกอบรมในระดับผูบริหาร 
ขาราชการระดับ 6-8 เจาหนาท่ีองคกรเอกชน บุคลากรภาครัฐ สื่อมวลชน ตัวแทนองคกรมหาชน  
จนมาถึงปจจุบันไดมีการขยายกลุมเปาหมายเปนขาราชการพลเรือนระดับชํานาญการพิเศษ 
ขาราชการอัยการชั้น 3/ตุลาการชั้น 2 ข้ึนไป ขาราชการตํารวจยศพันตํารวจเอกขึ้นไป ขาราชการ
ทหารยศพันเอกข้ึนไป บุคลากรจากภาคเอกชนที่เก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม ตลอดจน
ผูบริหารระดับกลางจนถึงระดับสูง ซึ่งรูปแบบและวิธีการในการพัฒนาบุคลากรทั้งในอดีตและปจจุบัน
ท่ียังคงดําเนินการอยู ไดแก การฝกอบรม การประชุมสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การจัดการ
ศึกษาดูงาน การเผยแพรผานส่ือตางๆ และในอนาคต สํานักงานกิจการยุติธรรมยังมีความมุงมั่นท่ีจะ
พัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมใหมีการพัฒนาเทียบเทาสถาบันการฝกอบรมชั้นนําท้ังในและ
ตางประเทศ 

 
4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 จรุณรักษ ย่ีภู (2551 : บทคัดยอ) ศึกษาการประเมินผลโครงการฝกอบรมการบําบัดฟนฟู
สมรรถภาพเขมขนทางสายใหม สถาบันธัญญารักษ กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ประจําป
งบประมาณ 2551 โดยแบงการประเมินออกเปน 4 ดาน  คือ ดานปฏิกิริยาสะทอนกลับ ดานการ
เรียนรู ดานพฤติกรรม และดานผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร กลุมท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ผูเขา
รับการฝกอบรมจาก 10 หนวยงาน จํานวน 50 คน และผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมจาก 
10 หนวยงาน จํานวน 10 คน ผลการวิจัยสุรปได ดังน้ี 

1. การวิเคราะหความเหมาะสมของโครงการฝกอบรม การประเมินความเหมาะสมของ
โครงการฝกอบรมผลการประเมินพบวา มีความเหมาะสมโดยรวมอยูในระดับดี  

2. การประเมินการเรียนรู การประเมินความรูเรื่องการบําบัดฟนฟูสมรรถภาพเขมขนทาง
สายใหม ผลการประเมินความรูอยูในระดับดี การประเมินทักษะการปฏิบัติผลการประเมินพบวา      
ผูเขารับการฝกอบรมนําความรู ไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับดี การประเมินเจตคติตอโครงการ
ฝกอบรม ผลการประเมินพบวาเจตคติตอโครงการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
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3. การประเมินพฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยการเปรียบเทียบ
กอนและหลังการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของหัวหนาหนวยงาน พบวาสูงข้ึนอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 และผลจากการสัมภาษณหัวหนางาน มีความเห็นสอดคลองกันวา ผูเขารับการ
ฝกอบรมนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานในระดับดี 

4. การประเมินประโยชนและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอหนวยงานตนสังกัด พบวามีประโยชนใน
ระดับมาก และผลจากการสัมภาษณผูบังคับบัญชาท้ัง 10 หนวยงานสรุปไดวาโครงการฝกอบรมนี้มี
ประโยชนตอหนวยงาน โดยผูเขารับการฝกอบรมนําความรูท่ีไดรับมาพัฒนาการปฏิบัติงาน 

คัทลียา  แกวออน (2550 : บทคัดยอ)  การศึกษาสัมฤทธิผลในการจัดโครงการฝกอบรม
หลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ผลการศึกษา
สรุปไดวา สัมฤทธิผลในการจัดโครงการฝกอบรมมีผลมาจากปจจัยสวนบุคคลและคิดเห็นตอความ
เหมาะสมในการจัดโครงการ โดยปจจัยสวนบุคคล ไดแก ปพ.ศ.ท่ีเขารับการฝกอบรม และความ
คาดหวังตอประโยชนจากการเขารับการฝกอบรม ในขณะท่ีเพศ อายุ ประสบการณทํางาน และ
หนวยงานที่สังกัด เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอสัมฤทธิผลในการจัดโครงการ สวนความคิดเห็นตอความ
เหมาะสมในการจัดโครงการท่ีมีผลตอสัมฤทธิผลในการจัดโครงการ ไดแก วิทยากร เนื้อหาวิชา การ
จัดดําเนินการของเจาหนาท่ี บรรยากาศในการจัดอบรม เอกสารประกอบการบรรยาย อุปกรณและ
สื่อ ในขณะท่ี ระยะเวลาในการจัดอบรม และสถานที่จัดอบรม เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอสัมฤทธิผลใน
การจัดโครงการ 

ประดิษฐ  ขันธศิริ (2542 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตร
นักบริหารมืออาชีพ รุนท่ี 1 จัดโดยศูนยอบรมสหกรณท่ี 4 จังหวัดขอนแกน กรมสงเสริมสหกรณ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ เปนการศึกษาเฉพาะกรณีผูเขารับการฝกอบรมที่ดํารงตําแหนง
ผูจัดการสหกรณการเกษตรในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน จํานวน 60 คน จาก 10 จังหวัด 
ดวยการคัดเลือกผูจัดการสหกรณการเกษตรซึ่งอยูในชั้นหน่ึงและชั้นสอง ใหเขารับการฝกอบรม ซึ่ง
มีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ  

1. เพ่ือประเมินความสําเร็จของโครงการฝกอบรม โดยพิจารณาความสําเร็จ 2 ดาน คือ ความรู
ความเขาใจในการฝกอบรม การนําความรูไปใชและความเหมาะสมของการจัดฝกอบรม  

2. เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของการฝกอบรม  
ผลการศึกษาพบวาผูผานการฝกอบรมมีระดับความรูความเขาใจที่ไดรับจากการฝกอบรมอยู

ในระดับปานกลาง ความเหมาะสมของการจัดฝกอบรมอยูในระดับสูงท้ังในดานหมวดวิชาท่ีจัด
ฝกอบรม และปจจัยตางๆ ท่ีใชดําเนินการฝกอบรม ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรม 
จากการศึกษาพบวาผูเขารับการฝกอบรมที่มีตําแหนงผูจัดการสหกรณ ไดรับความรูความเขาใจใน
การฝกอบรมมากกวาผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีตําแหนงผูชวยผูจัดการ 
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พันธุทิพ  จิระสวัสดิ์พงศ (2545 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองการประเมินผลโครงการฝกอบรม
เยาวชนสัมพันธปองกันภัยเสริมสรางวินัยจราจร ของสถานีตํารวจภูธรอําเภอเมืองอุบลราชธานี       
มีวัตถุประสงคในการศึกษา 3 ประการ คือ  

1. เพ่ือประเมินประสิทธิผลในดานการฝกอบรมในเรื่องของการไดรับความรูเก่ียวกับการจราจร  
2. เพื่อประเมินผลในดานกระบวนการในการจัดการฝกอบรม 5 ดาน คือ ก. สถานที่และ

ระยะเวลาในการฝกอบรม ข. เนี้อหาวิชาและเอกสารประกอบการบรรยาย ค. ความสามารถวิทยากร 
ง.โสตทัศนูปกรณในการฝกอบรม และ จ. ความเหมาะสมอื่นๆ ของการจัดอบรม  

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมเยาวชนท่ีไดเขารับการอบรมกับกลุม
เยาวชนที่ไมไดเขารับการอบรมในเรื่องของความรูเกี่ยวกับกฎจราจรและทัศนคติท่ีมีตอเจาหนาท่ี
ตํารวจจราจร ผลการศึกษาสรุปได ดังน้ี 

1. กลุมตัวอยางทั้งสองกลุมสวนใหญเปนเพศหญิง อายุไมเกิน 18 ป การศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย บิดา มารดา หรือผูปกครองที่พักอยูดวยมีอาชีพรับราชการ กําลังศึกษา
อยูในโรงเรียนรัฐบาล ครอบครัวใชจักรยานยนตเปนสวนใหญ แตมาโรงเรียนโดยรถยนต 

2. ผลการศึกษาความรูเก่ียวกับการใชรถใชถนนของกลุมตัวอยางที่เขารับการ
อบรม พบวากลุมตัวอยางตอบถูกตองมากท่ีสุด เครื่องหมายหามแซง รองลงมาคือ เครื่องหมายรถ
ทุกชนิดตองหยดใหรถและคนเดินเทาในทางขวาหนาผานไปกอน เม่ือเห็นวาปลอดภัยและไมเปน
การกีดขวาง การจราจรที่บริเวณทางแยกนั้นแลว จึงใหเคล่ือนรถตอไปไดดวยความระมัดระวัง และ
เม่ือพบสัญญาณไฟสีเหลืองหมายความวาใหรีบขับผานไปโดยเร็ว 

3. ประสิทธิผลของโครงการฝกอบรมเยาวชนปองกันภัยเสริมสรางวินัยจราจร 
พบวา ในภาพรวมอยูในระดับสูงทุกดาน เม่ือพิจารณาในรายดาน พบวา ผลการประเมินอยูใน
ระดับสูงท่ีสุด คือ ดานวิทยากร รองลงมาคือ ดานเอกสาร 

4. ผลการศึกษาทัศนคติตอการฝกอบรมของเยาวชนที่เขารับการอบรม พบวามี
ทัศนคติท่ีดีตอการฝกอบรมอยูในระดับสูง โดยเฉพาะเรื่อง การฝกอบรมเกี่ยวกับการจราจรมีสวน
ชวยใหสังคมเปนระเบียบเรียบรอยมากข้ึน 

5. เยาวชนที่ไดเขารับการอบรมมีทัศนคติตอการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจจราจร
ดีกวาเยาวชนที่ไมไดรับการอบรม 

  6. เยาวชนท่ีเขารับอบรมมีความรูเรื่องกฎจราจรสูงกวาเยาวชนที่ไมไดรับการอบรม 
ชัชฏา พารุง (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการประเมินหลักสูตรฝกอบรมเตรียมผูบริหาร

สถานศึกษาระดับสูง สังกัดกรมอาชีวศึกษา ของสถาบันพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา ประเมิน
หลักสูตรในดานบริบท ดานปจจัยเบ้ืองตน ดานกระบวนการ และดานผลผลิต ผลการวิจัยปรากฏ
ดังน้ี 
 1. ดานบริบท ผูเขารับการฝกอบรม วิทยากรพี่เล้ียง และผูผานการฝกอบรม มีความเห็นวา
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม มีความเหมาะสมในระดับมาก 



34 
 
 2. ดานปจจัยเบ้ืองตน ผูเขารับการฝกอบรม วิทยากรพี่เล้ียง และผูผานการฝกอบรม มี
ความเห็นวาโครงสรางของหลักสูตร และเนื้อหาวิชา มีความเหมาะสมในระดับมาก สวนเอกสาร
ประกอบการฝกอบรม วัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวก มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
 3. ดานกระบวนการ ผูเขารับการฝกอบรม วิทยากรพี่เล้ียง และผูผานการฝกอบรม มี
ความเห็นวากระบวนการฝกอบรม และการบริหารหลักสูตรการฝกอบรม มีความเหมาะสมในระดับ
มาก สวนการวัดและประเมินผล ผูเขารับการฝกอบรมและผูผานการฝกอบรม มีความเห็นวามีความ
เหมาะสมในระดับมาก ในขณะท่ีวิทยากรพี่เล้ียง มีความเห็นวามีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
 4. ดานผลผลิต ผูผานการฝกอบรม มีความเห็นวาไดรับความรูและทักษะจากหลักสูตร
ฝกอบรมในระดับมาก สวนผูบังคับบัญชาของผูผานการฝกอบรม มีความเห็นในระดับมากกวาผูผาน
การฝกอบรมมีคุณลักษณะที่เหมาะสม 
 ณษมา  สุวรรณานนท (2549 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองการประเมินผลการฝกอบรมหลักสูตร
การบริหารงานตํารวจชั้นสูงของสํานักงานตํารวจแหงชาติ มีความมุงหมาย เพ่ือศึกษากระบวนการ
ดําเนินงานฝกอบรม ประเมินโครงการใน 4 ดาน คือ ดานสภาวะแวดลอม ดานปจจัยเบ้ืองตน ดานกระบวนการ 
ดานผลผลิต และเพื่อรวบรวมปญหาขอเสนอแนะในการฝกอบรมจากความคิดเห็นของผูบริหารที่มี
อํานาจในการตัดสินใจเปนแนวทางพัฒนาหลักสูตรใหมีคุณภาพ ผลการวิจัยสรุปได ดังน้ี 
 1. การประเมินของผูบริหารในดานสภาวะแวดลอม พบวา 
  1.1 ความมีหลักการและเหตุผลของหลักสูตรเพื่อบอกความสําคัญของหลักสูตร
ฝกอบรม 
  1.2 เพ่ิมเติมวัตถุประสงคการฝกอบรมเนนดานจริยธรรม คุณธรรม การดํารงตนใน
ศีลธรรมอันดี มีความซื่อสัตยสุจริต มีความยุติธรรมในหนาท่ี ในการปกครองบังคับบัญชา และการ
เปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากรในองคกร 
  1.3 ปรับปรุงโครงสรางหลักสูตรใหมีความสอดคลองตรงตามชื่อหลักสูตรดวยการ
จัดกลุมหมวดวิชาและแสดงวัตถุประสงคของหมวดวิชาใหชัดเจน 
  1.4 ปรับปรุงเนื้อหาสาระของหลักสูตรใหมีความทันสมัย จัดหมวดวิชาหรือกลุมวิชา 
ใหมีขอเท็จจริงรายวิชาตางๆ ท่ีตอบสนองความตองการของสังคมเปนลําดับแรก 
 2. การประเมินของคณะผูรับผิดชอบการดําเนินงานฝกอบรม ในดานปจจัยเบ้ืองตน โดยรวม
มีความเหมาะสมระดับมาก เม่ือพิจารณาตามหัวขอ พบวามีความเหมาะสมระดับมาก จํานวน 6 ขอ 
โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือขอหลักสูตร 
 3. การประเมินของคณะผูรับผิดชอบการดําเนินงานฝกอบรม ในดานกระบวนการโดยรวมมี
ความเหมาะสมระดับมาก เม่ือพิจารณาตามหัวขอพบวา ทุกขอมีความเหมาะสมระดับมาก โดยขอท่ี
มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ขอการวัดผลประเมินผล 
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 4. การประเมินของอาจารยและวิทยากร ในดานปจจัยเบ้ีองตน โดยรวมมีความเหมาะสม
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามหัวขอ พบวา ทุกขอมีความเหมาะสมระดับปานกลางโดยขอท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ขอหองฝกอบรม 
 5. การประเมินของอาจารยและวิทยากร ในดานกระบวนการ โดยรวมมีความเหมาะสม
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามหัวขอ พบวา มีความเหมาะสมระดับปานกลาง โดยขอท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุด คือ ขอการบริหารหลักสูตรฝกอบรม 
 6. การประเมินของผูเขารับการฝกอบรม ในดานปจจัยเบ้ืองตน โดยรวมมีความเหมาะสม
ระดับมาก เม่ือพิจารณาตามหัวขอ พบวา มีความเหมาะสมระดับมาก จํานวน 9 หัวขอ โดยขอท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ขอหองฝกอบรม 
 7. การประเมินของผูเขารับการฝกอบรม ในดานกระบวนการ โดยรวมมีความเหมาะสม
ระดับมาก เม่ือพิจารณาตามหัวขอ พบวา มีความเหมาะสมระดับมากทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุด คือ ขอการบริหารหลักสูตรฝกอบรม 
 8. การประเมินของผูเขารับฝกอบรม ดานผลผลิต พบวา โดยรวมและรายหัวขอมีการนํา
ความรู และแนวคิดท่ีไดรับไปใชประโยชนและปรับใชประโยชนและปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยาง
เหมาะสมในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ วิชาการตํารวจ รองลงมาคือ วิชาท่ัวไป 
 9. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม 
  9.1 ดานปจจัยเบ้ืองตน ปรับปรุงหองพักใหติดตั้งเครื่องปรับอากาศ รองลงมา คือ 
หลักสูตร ปรับปรุงกระบวนการจัดทัศนศึกษาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
  9.2 ดานกระบวนการ เสนอผลการประเมินรายบุคคลตอสํานักงานตํารวจแหงชาติ 
เพ่ือเปนสวนประกอบการดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน รองลงมา คือ ช้ีแจงทําความเขาใจใหผูเขารับการ
ฝกอบรมถือปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีสถานฝกอบรมกําหนด 
  9.3 ดานผลผลิต สามารถนําความรูและแนวคิดท่ีไดรับไปใชประโยชนและปรับใชใน
การปฏิบัติงานไดมาก คือ การบริหารงาน รองลงมา คือ การศึกษาดูงาน 
 10. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากกลุมสัมมนา 
 หลักสูตรฝกอบรมตองพัฒนาใหผูเขารับการฝกอบรมเปนนักบริหารยุคใหม มีวิสัยทัศน 
สามารถบริหารงานตามภารกิจและนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 สวาสดิ์  ตอพล (2536 : บทคัดยอ) ศึกษาเร่ืองการประเมินหลักสูตรเทคโนโลยีหมูบาน พ.ศ. 
2533 กองวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา เขตการศึกษา 7 มีความมุงหมายเพื่อประเมินหลักสูตร
เก่ียวกับองคประกอบดานบริบท ปจจัยเบ้ืองตน กระบวนการและผลผลิตท่ีเกิดจากการใชหลักสูตร 
ดังน้ี 

1. ผลการประเมินองคกรประกอบดานบริบท 
  1.1 ดานจุดมุงหมายของหลักสูตร พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตรงกันวา
จุดมุงหมายของหลักสูตรมีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
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  1.2 ดานโครงสรางของหลักสูตร พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตรงกันวา
โครงสรางของหลักสูตรมีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
  1.3 ดานเนื้อหาวิชาของหลักสูตร พบวา ครูและนักศึกษามีความคิดเห็นตรงกันวา
เนื้อหาวิชาของหลักสูตรมีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
 2. ผลการประเมินองคประกอบดานปจจัยเบ้ืองตน 
  2.1 ดานความพรอมของครู พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตรงกันวา ความ
พรอมของครูมีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

2.2 ดานความพรอมของนักศึกษา พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตรงกันวา 
ความพรอมของนักศึกษา มีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

2.3 ดานความพรอมของเอกสารประกอบหลักสูตรและส่ือการเรียน พบวา ผูบริหาร
มีความเห็นวาความพรอมของเอกสารประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียน มีความเหมาะสมอยูใน
ระดับปานกลาง แตครูมีความเห็นวามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 
 3. ผลการประเมินองคประกอบดานกระบวนการ 
  3.1 ดานกระบวนการเรียนการสอนและจัดกิจกรรมพบวา ผูบริหารและครูมีความ
คิดเห็นตรงกันวา กระบวนการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมมีความเหมาะสมอยูในระดับปาน
กลาง 

3.2 ดานการวัดผลและการประเมินผล พบวา ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นตรงกัน
วาการวัดผลและการประเมินผล มีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

3.3 ดานการบริหารหลักสูตร พบวา ผูบริหารมีความเห็นวา การบริหารหลักสูตรมี
ความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง แตครูมีความเห็นวามีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 

4. ผลการประเมินองคประกอบดานผลผลิต 
 4.1 ดานคุณลักษณะของนักศึกษาตามจุดหมายของหลักสูตร พบวา ครูมีความ

คิดเห็นวาคุณลักษณะของนักศึกษาตามจุดหมายของหลักสูตรมีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 
4.2 ดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักศึกษาภาคเรียนท่ี 1 ปการศีกษา พ.ศ. 

2535 พบวามีผลการเรียนของนักศึกษาทั้งหมดผานเกณฑ 
อนุสันต เทียนทอง (2540 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝกอบรมอาชีพ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีศูนยฝกอาชีพเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ ครบ 36 พรรษา กรม
ประชาสงเคราะห มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินผลการดําเนินงาน 4 ดาน ของศูนยฝกอาชีพเฉลิมพระ
เกียรติสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ ครบ 36 พรรษา อันไดแก การประเมินบริบทหรือสภาพแวดลอม    
การประเมินปจจัยเบ้ืองตนหรือปจจัยนําเขาการประเมินกระบวนการ และการประเมินผลผลิตและ
การศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานฝกอบรมอาชีพ ผลการศึกษาพบวาในการประเมิน
บริบทหรือสภาพแวดลอมเปนการประเมินวัตถุประสงคของหนวยงานและประเมินความตองการและ
ความคาดหวังของผูสําเร็จการฝกอบรมในดานนี้ปรากฏวากลุมผูตอบแบบสอบถามท้ังสองกลุมมี
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ความคิดเห็นวาเหมาะสมคอนขางมากในสวนการประเมินปจจัยเบ้ืองตนหรือปจจัยนําเขาซึ่งเปนการ
ประเมินสิ่งท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานวามีความพรอม และความเพียงพอตอการปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพหรือไม กลุมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความคิดเห็นวาเหมาะสมปานกลาง สวนกลุม
ผูสําเร็จการฝกอบรมมีความคิดเห็นวาเหมาะสมคอนขางมาในสวนของการประเมินกระบวนการซึ่ง
เปนการประเมินการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของศูนยฯ วามีจุดดอยท่ีควรปรับปรุงแกไขอยางไร ใน
ดานทั้งสองกลุมมีความคิดเห็นวาเหมาะสมคอนขางมากและในสวนของการประเมินผลผลิต ซึ่งเปน
การประเมินวาการดําเนินการท่ีผานมา สามารถบรรลุเปาหมายในภาพรวมหรือไม ในดานนี้กลุม
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานและผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็นวาเหมาะสมปานกลาง ดังน้ัน ผลจากการ
ประเมินในแงมุมตางๆ ท้ัง 4 ดาน จึงสามารถบงช้ีไดวา การดําเนินงานของศูนยฯ บรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้ง
ไวโดยสามารถตอบสนองความตองการของกลุมเปาหมายผูรับบริการไดดี และยังสอดคลองกับ
วัตถุประสงคและเปาหมายการดําเนินงานของศูนยฯ ท่ีกําหนดไว อยางไรก็ตามมีขอสังเกตวาผลการ
ประเมินผลดานผลิตและปจจัยนําเขาควรไดรับการปรับปรุงใหเหมาะสมข้ึนอีก ท้ังน้ีโดยการปรับปรุง
หลักสูตรใหเนนภาคปฏิบัติเพ่ือใหสามารถนาํไปใชจริงมากขึ้นในการทํางาน 
 เพ็ญสุดา ไพรอราม (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรการ
จัดการธุรกิจทองเที่ยวและมัคคุเทศก สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเท่ียว ของการ
ทองเท่ียวแหงประเทศไทย โดยประเมินจากความชัดเจนในวัตถุประสงคของโครงการ เนื้อหาสาระ
ของแตละวิชาในหลักสูตร อุปกรณการเรียนการสอน และประเมินดานสถานท่ี พรอมท้ังศึกษาปญหา
ของการจัดการโครงการฝกอบรม ผลการประเมินกระบวนโครงการฝกอบรมและศึกษาปญหาดาน
ตางๆ มีดังน้ี 
  1. ความชัดเจนในวัตถุประสงคของโครงการ พบวานักศึกษาท่ีเขาใจในวัตถุประสงค
ชัดเจนดีมากและชัดเจนปานกลางมีจํานวนรอยละ 50 เทากัน นักศึกษารอยละ 10 เขาใจถูกตองวา
โครงการฝกอบรมนี้ชวยใหผูเขารับการศึกษาไดมีความรูท้ังในภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
  2. ประเมินเนื้อหาสาระของแตละวิชาในหลักสูตร พบวา ในแตละวิชามีความยากปานกลาง 
เนื้อหาสาระของวิชาคอนขางครบถวน สวนการวัดผลการสอบในแตละวิชามีความยากคอนขางมาก 
อยางไรก็ดีวิชาตางๆ  ท่ีกําหนดไวในหลักสูตรมีความเหมาะสมสําหรับนําไปประกอบอาชีพหรือเปน
พ้ืนฐานความรูในการศึกษาตอเปนอยางดี 
 สําหรับขอคิดเห็นของนักศึกษาเกี่ยวกับปญหาในดานเนื้อหาสาระในหลักสูตร พบวา 
นักศึกษาสวนใหญระบุปญหาในเรื่องการทําความเขาใจกับบทเรียนในบางวิชาท่ีมองเห็นภาพไม
ชัดเจน เอกสารประกอบการบรรยายมีคอนขางนอย ผูสอนในบางวิชาสอนคอนขางเร็วทําใหตาม
บทเรียนไมทัน 
  3. อุปกรณการเรียนการสอน มีการจัดการดานอุปกรณการเรียนการสอนไม
เพียงพอกับจํานวนนักศึกษา เชน เครื่องพิมพดีด เคร่ืองคอมพิวเตอร อุปกรณในหองปฏิบัติการ 
รวมท้ังเอกสารคนควาในหองสมุด 
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  4. ประเมินดานสถานที่ ผลการศึกษาพบวา เก่ียวกับอาคารสถานที่ นักศึกษามี
ความพึงพอใจระดับปานกลาง และสิ่งท่ีนักศึกษามีความพึงพอใจนอยท่ีสุด คือ การใหบริการถาย
เอกสาร 

พระศุภชัย บุตรเวียงพันธ (2546 : บทคัดยอ) ศึกษาการประเมินผลโครงการฝกอบรมอาชีพ 
: ศึกษาเฉพาะกรณีโครงการเวทีบําเพ็ญประโยชน วัดสวนแกว จังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ประเมินผลการดําเนินงานโครงการบําเพ็ญประโยชนและศึกษาปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน
ฝกอาชีพ กรอบการศึกษาประกอบดวยสภาพแวดลอม ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลผลิต 
ผลการวิจัยพบวา การประเมินดานสภาพแวดลอม พบวา วัตถุประสงคของโครงการมีความ
สอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของผูเขารับการฝกอบรม ในระดับคอนขางสูง การ
ประเมินดานปจจัยนําเขา พบวา ทรัพยากรดานตางๆ คือ ดานบุคลากร ดานสถานท่ี ดานส่ิงอํานวย
ความสะดวกและสวัสดิการ ท่ีใชในการฝกอบรมมีความพอเพียงในระดับคอนขางสูง ยกเวนดานวัสดุ
อุปกรณท่ีมีพอเพียงในระดับปานกลางเทานั้น แตในภาพรวมทรัพยากรดานตางๆ มีความเพียงพอ
ในระดับคอนขางสูง การประเมินดานกระบวนการ พบวา บุคลากรดานการฝกอาชีพ และการนํา
ความรูไปใชประโยชน ดานกิจกรรมทั่วไป และดานการพัฒนาคุณภาพชีวิตมีความเหมาะสมในระดับ
กอนคอนขางสูงทุกดาน ทําใหภาพรวมมีความเหมาะสมคอนขางสูง การประเมินดานผลผลิต พบวา
ความเหมาะสมในระดับคอนขางสูง ไมวาดานผลผลิตโดยตรง คือ ดานความรูความชํานาญในอาชีพ
ท่ีฝกอบรมรวมถึงดานประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม และผลผลิตโดยออม คือ ดานคุณภาพชีวิต 
ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคของโครงการตลอดจนความตองการและความคาดหวังของผูเขารับการ
ฝกอบรม สําหรับปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานฝกอบรมอาชีพ พบวา จํานวนครูไมเพียงพอ
และไมมีประสิทธิภาพในการถายทอดความรู สถานที่ในการฝกอบรมไมมีการแบงแยกเปนสัดสวนไม
สะดวก คับแคบ และอยูในสภาพแวดลอมท่ีไมเหมาะสม วัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชชํารุดและ
หมดสภาพการใชงาน ไมเพียงพอ ไมมีความทันสมัย สวนสิ่งอํานวยความสะดวกและสวัสดิการดาน
การรักษาพยาบาลไมสามารถทําไดท่ัวถึง รวมท้ังท่ีพักอาศัยและหองนํ้า สุขาไมเพียงพอ อยูใน
สภาพทรุดโทรม ไมถูกสุขลักษณะ 

กฤษณา จันทรตรี (2539 : บทคัดยอ) ศึกษาการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรการ
บริการดุจญาติมิตรเพ่ือสุขภาพจิตประชาชน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลสําเร็จของโครงการ 
โดยเฉพาะความรูความเขาใจของผูเขารับการฝกอบรม ศึกษาปญหาอุปสรรคและความคิดเห็น ของ
ผูเขารับการฝกอบรมตอการจัดการอบรม และศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยภูมิหลัง กับความรู
ความเขาใจในหลักการบริการดุจญาติมิตรเพื่อสุขภาพจิตประชาชน ผลการศึกษาพบวา เจาหนาท่ี
สาธารณสุขท่ีเขารับการฝกอบรมสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 21-40 ป จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีประสบการณทํางานต่ํากวา 5 ป มีตําแหนงเปนนักวิชาการสาธารณสุข ปฏิบัติงานใน
สถานนีอนามัย 22 คน เปนพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 14 คน สาเหตุในการ
เขารับการฝกอบรม พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมาเพราะตองการเพิ่มพูนความรู และประสบการณ
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ดานการบริการ และมาตามคําสั่งผูบังคับบัญชาเปนจํานวนเทากัน ภายหลังการฝกอบรมเจาหนาท่ีมี
ความรู ความเขาใจอยูในเกณฑดี และพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ี 
ประสบการณทํางาน สถานที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความรู ความเขาใจในหลักการบริการ
ดุจญาติมิตร สวนปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการฝกอบรมที่พบ ไดแก ไมไดรับการตอนรับท่ีดี
จากเจาหนาท่ีของโรงแรมและผูจัดการอบรม การฝกอบรมที่เนนการฝกทักษะการบริการดวยคําพูด
ภาษากลางซึ่งผูเขารับการฝกอบรมไมสันทัดทําใหเปนอุปสรรคในการทําแบบทดสอบ ความคิดเห็น
ในดานสถานท่ีจัดการฝกอบรม ลักษณะของหองฝกอบรม ความเพียงพอของเอกสาร ความชัดเจน
ในเนื้อหาของเอกสาร จํานวนวันฝกอบรม ชวงเดือนท่ีจัดฝกอบรม การสอนภาคทฤษฎีและ
ภาคปฏิบัติมีความเหมาะสมมาก และเห็นวาสามารถนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานไดมาก 

พระมหาสิงห สวัสดิ์ผล (2542 : บทคัดยอ) ศึกษาการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตร
การพัฒนาจิตใหเกิดปญญาและสันติสุข โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินผลโครงการฝกอบรม ซึ่ง
ประเมินความรู ความเขาใจ ความคิดเห็น ตลอดจนประโยชนท่ีไดรับจากการอบรมทั้งตอตนเอง ตอ
การทํางาน ตอเพ่ือนรวมงานและตอสังคม ผลการศึกษาโดยสรุปพบวา โครงการนี้ไดจัดปจจัยนําเขา
ไวอยางเหมาะสม กระบวนการจัดการนําเนินการไปดวยความราบรื่น และผลผลิตของโครงการ โดย
ภาพรวมแลวอยูในระดับนาพอใจ กอใหเกิดประโยชนแกผูท่ีเขาอบรม สามารถนําความรูท่ีไดจาก
การอบรมไปใชใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาตนเองและการอยูรวมกันกับคนในสังคมอยางมี
ความสุข ปญหาอุปสรรคและความไมพอใจของผูเขาอบรมมีบางเล็กนอย ซึ่งจะไดทําการปรับปรุง
แกไขในโอกาสตอไป 

จากแนวคิดและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สวนใหญเปนการประเมินผลการฝกอบรมโดยใช
รูปแบบการประเมินของ สตัฟเฟลบีม (The CIPP Model of Evaluation) ซึ่งมีองคประกอบในการ
ประเมิน 4 ดาน ไดแก การประเมินบริบท เชน การประเมินสภาพแวดลอม สภาพปญหา และความ
ตองการตางๆ การประเมินปจจัยเบ้ืองตน เชน บุคลากร วัสดุ อุปกรณ ฯลฯ การประเมิน
กระบวนการ เชน การบริหารหลักสูตร การจัดประสบการณตางๆ ใหแกผูเรียน และการประเมินผล
ผลผลิต เปนการประเมินผลกระทบของโครงการหรือหลักสูตรวาไดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไม    
ดังน้ัน ผูวิจัยจึงเห็นควรนํารูปแบบการประเมินผลการฝกอบรมของ โดแนล แอล เคริกแพททริก 
(Donald L. Kirkpatrick) มาใชในการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ของสถาบันพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม เพ่ือใหการศึกษามีความครบถวนสมบูรณ  
ประกอบดวย 4 ข้ันตอน ดังน้ี 

1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) หมายถึง การประเมินความเหมาะสมของโครงการ
ฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม
ไดแก การประเมินผูเขารับการฝกอบรมวามีความรูสึกตอการฝกอบรมอยางไร ประกอบดวย เนื้อหา
ในการฝกอบรม วัสดุอุปกรณ เครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม สถานที่ฝกอบรม 
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คุณสมบัติของวิทยากร คุณสมบัติของเจาหนาท่ีดําเนินการฝกอบรม คุณสมบัติของผูเขารับการ
ฝกอบรม การบริหารและการจัดการโครงการฝกอบรม และการดําเนินการฝกอบรม  

2. การประเมินการเรียนรู (Leaning) หมายถึง การประเมินทัศนคติ ความรู และเจตคติตอ
โครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม เกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม  

3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การประเมินผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร
นักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม รูวาเม่ือไดรับการ
ฝกอบรมไปแลว ผูเขารับการฝกอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน ไปในทิศทางที่
พึงประสงคหรือไม เชน ผูเขารับการฝกอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน ไป
ในทางที่ดีข้ึนหรือไม หรือผูเขารับการฝกอบรมไดนําความรูตางๆ ท่ีไดรับจากการฝกอบรมครั้งน้ีไป
ปรับใชในการปฏิบัติงานหรือไม 

4. การประเมินผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร (Result) หมายถึง การประเมินเพ่ือใหรูวาโครงการ
ฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม
มีผลประโยชนและผลกระทบตอหนวยงานตนสังกัดอยางไร เชน นําความรูท่ีไดรับจาการฝกอบรมไป
ใชในการปฏิบัติงานและปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเพียงใด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
                                                                                                                                             



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 จากแนวความคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซึ่งไดนําเสนอในบทที่ 2 ผูวิจัยใชหลักการ    
ในแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยตาง ๆ นั้นเปนแนวทาง และเปนกรอบในการศึกษาวิจัยการ
ประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปราม
องคกรอาชญากรรม ซึ่งมีแนวทางในการดําเนินการศึกษาดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากร 
  2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดทําและวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากร 
ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ ผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : 
มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 จํานวน 
126 คน ซึ่งเปนบุคลากรที่เก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม ไดแก ขาราชการพลเรือนระดับชํานาญ
การพิเศษ ขาราชการอัยการชั้น 3/ตุลาการชั้น 2 ข้ึนไป ขาราชการตํารวจยศพันตํารวจเอกข้ึนไป 
ขาราชการทหารยศพันเอกขึ้นไป บุคลากรจากภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรม 
 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามสําหรับผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนัก

บริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 
2550-2553 เปนขอมูลความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับโครงการหลักสูตรนักบริหาร
กิจการยุติธรรมยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม โดยใชรูปแบบการ
ประเมินของโดแนล แอล เคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) ซึ่งประกอบดวย  

สวนท่ี 1 เปนรายละเอียดขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง 
และปท่ีเขารับการอบรม 

สวนท่ี 2 เปนขอมูลสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม 
สวนท่ี 3 เปนขอมูลการประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการ

ปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ซึ่งมีอยู 4 ดาน ดังน้ี  
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  1. การประเมินปฏิกิริยาของผูผานการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมหลักสูตรนัก
บริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

  2. การประเมินความรูเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 
  3. การประเมินพฤติกรรมผูเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการนําความรูท่ีไดรับจากการฝก อบรม
ไปดําเนินงาน   
  4. การประเมินผลลัพธตอองคกร 
 สวนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพื่อนําไปปรับปรุงโครงการฝกอบรมฯใหมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

 
 แบบสอบถามสวนที่ 1 และสวนท่ี 2 เปนการสรางคําถามโดยใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบจากขอความที่ผูวิจัยไดกําหนดไวให 
 แบบสอบถามสวนท่ี 3 เปนขอมูลการประเมินโครงการฝกอบรมฯ ซึ่งมีอยู 4 ดาน ดังน้ี 
  1. แบบสอบถามปฏิกิริยาของของผูผานการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมฯ โดยใช
มาตรวัดแบบ Likert Scales คือ ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกแสดงความคิดเห็นจากขอความที่ผูวิจัย
ไดกําหนดไวใหโดยแบงระดับความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับและมีเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ 
ในแตละระดับมีชวงหางของคะแนนที่เทากันคือ 1 คะแนน ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด ดังน้ี 
  เกณฑการใหคะแนน  
   5 หมายถึง ระดบัความเหมาะสมมากที่สุด  
   4 หมายถึง ระดบัความเหมาะสมมาก   
   3 หมายถึง ระดบัความเหมาะสมปานกลาง   
   2 หมายถึง ระดบัความเหมาะสมนอย   
   1 หมายถึง ระดบัความเหมาะสมนอยท่ีสุด   

เกณฑการแปลความหมาย  
   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัชวงความเหมาะสมมากที่สุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัชวงความเหมาะสมมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัชวงความเหมาะสมปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบัชวงความเหมาะสมนอย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบัชวงความเหมาะสมนอยท่ีสุด 
 
  2. แบบทดสอบความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 
เปนแบบทดสอบชนิดเลือกตอบ ถูก หรือ ผิด  
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  เกณฑการใหคะแนน 
   1  หมายถึง ตอบถูก 
   0   หมายถึง ตอบผิด 
  เกณฑการแปลความหมาย 
   คะแนนเฉล่ีย 0.68 – 1.00 ดี 
   คะแนนเฉล่ีย 0.34 – 0.67 ปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 0.00 – 0.33 ตองปรับปรุง 
 

  3. แบบสอบถามพฤติกรรมการนําความรูเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม ไปใชในการปฏิบัติงาน โดยใชมาตรวัดแบบ Likert Scales คือ ใหผูตอบแบบสอบถาม
เลือกแสดงความคิดเห็นจากขอความท่ีผูวิจัยไดกําหนดไวใหโดยแบงระดับความคิดเห็นออกเปน      
5 ระดับและมีเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ ในแตละระดับมีชวงหางของคะแนนที่เทากันคือ      
1 คะแนน ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด ดังน้ี 

เกณฑการใหคะแนน  
   5 หมายถึง ระดบัการปฏิบัติมากที่สุด  
   4 หมายถึง ระดบัการปฏิบัติมาก   
   3 หมายถึง ระดบัการปฏิบัติปานกลาง   
   2 หมายถึง ระดบัการปฏิบัตินอย   
   1 หมายถึง ระดบัการปฏิบัตินอยท่ีสุด   

เกณฑการแปลความหมาย  
   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัชวงการปฏิบัติมากที่สุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัชวงการปฏิบัติมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัชวงการปฏิบัติปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบัชวงการปฏิบัตินอย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบัชวงการปฏิบัตินอยท่ีสุด 
 
  4. แบบสอบถามผลลัพธตอองคกร โดยใชมาตรวัดแบบ Likert Scales คือ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกแสดงความคิดเห็นจากขอความที่ผูวิจัยไดกําหนดไวใหโดยแบงระดับความ
คิดเห็นออกเปน 5 ระดับและมีเกณฑการใหคะแนนเปน 5 ระดับ ในแตละระดับมีชวงหางของคะแนน
ท่ีเทากันคือ 1 คะแนน ซึ่งผูวิจัยไดกําหนด ดังน้ี 
  เกณฑการใหคะแนน  
   5 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็มากที่สุด  
   4 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็มาก   
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   3 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็ปานกลาง   
   2 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็นอย   
   1 หมายถึง ระดบัความคิดเหน็นอยท่ีสุด   
 

 เกณฑการแปลความหมาย  
   คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00  หมายถึง ระดบัชวงความคดิเห็นมากที่สุด 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20  หมายถึง ระดบัชวงความคดิเห็นมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัชวงความคดิเห็นปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบัชวงความคดิเห็นนอย 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบัชวงความคดิเห็นนอยท่ีสุด 
 แบบสอบถามสวนท่ี 4 เปนการสรางคําถามโดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบจาก
ขอความที่ผูวิจัยไดกําหนดไวให  
 

ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 1. ศึกษาตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือการกําหนด

ขอบเขตของการวิจัยและสรางเคร่ืองมือในการวิจัยใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 
 2. สรางแบบสอบถามเพื่อศึกษาถึงการประเมินโครงการหลักสูตรฝกอบรมนักบริหาร   

กิจการยุติธรรม โดยการใชรูปแบบการประเมินของโดแนล แอล เคริกแพททริก (Donald L. Kirkpatrick) 
 3.นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบและ

เสนอแนะเพิ่มเติม 
 4. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขใหถูกตอง และความเหมาะสมของเนื้อหาเพ่ือพิจารณา

และตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) ขอเสนอแนะตาง ๆ แลวผูวิจัยนํามา
ปรับปรุงแกไข 

 5. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยาง 
 6. นําแบบสอบถามไปหาความเชื่อม่ัน 
  
วิธีการหาคุณภาพแบบสอบถาม 
 1. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
  โดยการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ แลวนําไปใหอาจารยท่ีปรึกษาพิจารณา

ตรวจสอบขอความ หรือคําถามในเครื่องมือวิจัยอีกครั้งหน่ึงเพ่ือใหเครื่องมือท่ีสรางสอดคลองกับ
เนื้อหาสาระ และเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 

 2. หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาค 
(Cronbrach alpha – coefficient)  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนตอไปน้ี 
 1. ขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ

ยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม โดยการสงไปรษณียตอบกลับ 
 2. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนน แลวนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิต ิ

 

การจัดทําและการวิเคราะหขอมูล 
 นําขอมูลท่ีไดมาประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1. วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหโดยใชคา

รอยละ  
 2. วิเคราะหขอมูลการประเมินการประเมินปฏิกริยา การเรียนรู พฤติกรรม และผลลัพธท่ีเกิด

ตอองคกรของผูผานการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม ของสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สํานักงาน
กิจการยุติธรรม โดยใชคาเฉล่ียคาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย และคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 3. วิเคราะหความแตกตางของคาเฉล่ียความคิดเห็นระหวางกลุม โดยสถิติท่ีใชคือ สถิติ t-test 
และการวิเคราะหความแปรปรวน (One-way ANOVA) 
  4. การวิเคราะหทางสถิติครั้งน้ีใชระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                                                                                                             



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 จากการศึกษา การประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการ
ปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปยัง  ผูผานการ
ฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 จํานวน 126 ชุด ไดรับแบบสอบถามคืนมาจํานวน 92 ชุด คิดเปน 
73% ของแบบสอบถามที่ไดกลับคืนมา ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามไปประมวลผลดวยโปรแกรม 
SPSS (The Statistical Package for the Social Sciences) และนําเสนอผลการศึกษาในรูปตาม
ตารางและคาสถิติ พรอมกับคําอธิบายเชิงพรรณนา และวิเคราะหขอมูลจากสถิติประกอบกัน เพ่ือให
การแปลความหมายในการเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนท่ีเขาใจตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดการใช
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมลู 

N  แทน  จํานวนคนในกลุมท่ีใชในการศึกษา 
     แทน  คะแนนเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
df  แทน  คาชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
SS  แทน  คาผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
MS  แทน  คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Square) 
F  แทน  คาสถิติท่ีใชกบัขอมูลท่ีมีการกระจายแบบ F 
Sig.  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
t  แทน  คาสถิติทดสอบความแตกตางแบบที ชนิดท่ีเปนอิสระจากกัน 

(Independent  t-test) 
*  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 
 
 
 
 
 
 
 

Χ
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การนําเสนอและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 
 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ขอมูลหนวยงานที่สังกัดของผูเขารับการฝกอบรม 
 สวนที่ 3 การประเมินฝกอบรมโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม ประกอบดวย  
  3.1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) หรือความเหมาะสมของโครงการ 

การประเมินความเหมาะสมของโครงการ โดยวิเคราะหความเห็นของผูเขารับการ
อบรมและตอบแบบสอบถาม จํานวน 92 คน เก่ียวกับความเหมาะสมของโครงการฝกอบรมหลักสูตร
นักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ของสถาบันพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม ในดานความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา 
ความเหมาะสมของวิทยากร บรรยากาศในการจัดอบรม การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี 
วัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม โดยหาคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเปนรายดาน  

 
  3.2 การประเมินการเรียนรู (Learning) หรือความรูเกี่ยวกับมาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม ท่ีไดรับจากการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรมในโครงการ 

 การประเมินความรูเก่ียวกับมาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม    
ท่ีไดรับจากการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม วิเคราะหการเรียนในดานความรู ความจํา ความ
เขาใจมาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ของผูเขารับการอบรมและตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 92 คน โดยหาคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายขอ และระดับความรู
ความเขาใจ  

 
  3.3 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior) เก่ียวกับการนําความรูภาย
หลังจากที่ไดรับการฝกอบรม ไปใชในการปฏิบัติงาน 

  การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการนําความรูภายหลังจากที่ไดรับ
การฝกอบรม ของผูเขารับการฝกอบรมและตอบแบบสอบถามจํานวน 92 คน โดยหาคาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เปนรายขอ  

 
  3.4 การประเมินผลลัพธ (Result) หรือประโยชนและผลกระทบที่ เกิดข้ึนตอ
หนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรมในโครงการ 

  การประเมินประโยชนและผลกระทบที่เกิดขึ้นตอหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับ
การฝกอบรมในโครงการ ของผูเขารับการอบรมและตอบแบบสอบถาม จํานวน 92 คน โดยหา
คาเฉล่ีย รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายขอ และคาเฉลี่ยท้ังฉบับ  
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สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
       ในการประเมินผลโครงการ ผูศึกษาไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบระหวางตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม เพ่ือประเมินโครงการ ใน 4 ดาน ดังน้ี 1) การประเมินปฏิกิริยา 2) การประเมิน
การเรียนรู 3) การประเมินพฤติกรรม 4) การประเมินผลลัพทท่ีเกิดขึ้นตอองคกร โดยทําการ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม โดยเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปร 2 กลุม เปนอิสระ
จากกันใชการทดสอบคาที (t-test) และเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยท่ีมีตัวแปรมากกวา 2 กลุม ใหการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ถาพบวามีความแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญ     
ทางสถิติ จะทดสอบความแตกตางรายคู โดยวิธีการ Scheffe 

สวนที่ 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรม โดยการ
เรียงลําดับความสําคัญของแตละรายการ ซึ่งผูวิจัยจะเลือกมาจากขอเสนอแนะที่มีความถี่สูงใน            
3 ลําดับแรก 

 
การวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  
 ขอมูลท่ัวไปของกลุมประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ ผูผานการฝกอบรมหลักสูตร  นัก
บริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2550-2553 จํานวน 92 คน 
 

ตาราง 1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ     

 1.1 ชาย 65 70.7 

 1.2 หญิง 27 29.3 

2. อายุ    

 2.1  ไมเกิน 47 ป 22 23.9 

 2.2  48 - 52   ป 36 39.1 

 2.3  53 ป ข้ึนไป 34 37.0 

3.  ประสบการณทํางาน   

 3.1  ไมเกิน 24 ป 29 31.5 

 3.2  25 - 30  ป 39 42.4 

 3.3  31 ป ข้ึนไป 24 26.1 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ตัวแปร จํานวน (คน) รอยละ 

4.  อายุราชการ   

 4.1  ไมเกิน 23 ป 27 29.3 

 4.2  24 - 29  ป 37 40.3 

 4.3  30 ปข้ึนไป 28 30.4 

5. ระดับการศกึษา   

 6.1 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 25 27.2 

 6.2 ปริญญาโทหรือสูงกวา 67 72.8 

6. ปงบประมาณที่เขารับการฝกอบรม   

 7.1  2550 21 22.8 

 7.2  2551 25 27.2 

 7.3  2552 24 26.1 

  7.4  2553 22 23.9 

 
จากตาราง 1 พบวา 
 1. เพศ 
  ผลการศึกษาพบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มากกวา
เพศหญิง โดยเพศชายมีมากถึง รอยละ 70.7 และเพศหญิง รอยละ 29.3 
 2. อายุ 
  ผลการศึกษาพบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามมีอายุอยูในชวง 48 - 52 ป
มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 39.1 รองลงมาคือ ชวงอายุ 53 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 37.0 และชวงอายุ 
ไมเกิน 47 ป คิดเปนรอยละ 23.9 ตามลําดับ  
 3. ประสบการณทํางาน 
  ผลการศึกษาพบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามมีประสบการณทํางานอยู
ในชวง 20 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.4 รองลงมา ไมเกิน 24 ป คิดเปนรอยละ 31.5 และ31 
ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 26.1 ตามลําดับ  
 4. อายุราชการ  
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  ผลการศึกษาพบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามมีอายุราชการอยูในชวง      
24 - 29 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 40.3 รองลงมา 30 ปข้ึนไปป คิดเปนรอยละ 30.4 และไมเกิน  
23 ป คิดเปนรอยละ 29.3 ตามลําดับ  
 5.  ระดับการศึกษา 
  ผลการศึกษาพบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญสําเร็จการศกึษาระดบั
ปริญญาโทหรือสูงกวา มากกวาผูสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา โดยผูสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา มีมากถึงรอยละ 72.8 และผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 27.2 

6.  ปงบประมาณที่เขารับการฝกอบรม 
  ผลการศึกษาพบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามเขารับการฝกอบรมใน
ปงบประมาณ 2551 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 27.2 รองลงมาเขาอบรมในปงบประมาณ 2552 คิดเปน
รอยละ 26.1 ปงบประมาณ 2553 คิดเปนรอยละ 23.9 และปงบประมาณ 2550 คิดเปนรอยละ 22.8 
ตามลําดับ 
 
สวนที่ 2 หนวยงานที่สังกัดของผูเขารับการฝกอบรม 
ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละ หนวยงานที่สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จํานวน (คน) รอยละ 

หนวยงานที่สังกัด   

 1.  หนวยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรม 41 44.6 

 2.  หนวยงานนอกสังกัดกระทรวงยุติธรรม 51 55.4 

 
จากตาราง 2 พบวา กลุมประชากรที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดหนวยงานภายนอก

กระทรวงยุติธรรม มากกวาหนวยงานภายในกระทรวงยุติธรรม โดยสังกัดหนวยงานภายนอกกระทรวง
ยุติธรรม คิดเปนรอยละ 55.4 และหนวยงานภายในกระทรวงยุติธรรม คิดเปนรอยละ 44.6 
 
  สวนที่ 3 การประเมินโครงการฝกอบรมโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม 
ประกอบดวย 
  3.1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)  
  การวิเคราะหความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรม จํานวน 92 คน เก่ียวกับความเหมาะสม
ของโครงการ ในดานเน้ือหาวิชา วิทยากร บรรยากาศในการจัดอบรม การดําเนินงานของเจาหนาท่ี 
วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม โดยหาคาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เปนรายขอและรายดาน  
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ตาราง 3 แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา  
 

มีความเหมาะสมกับผูเขา
รับการอบรม 

เปนประโยชนสามารถ
นําไปพัฒนาตนเองและ

งานท่ีปฏิบัติได 

มีความครอบคลุมและ
สอดคลองกับหัวขอวิชา 

การประเมิน 
เนื้อหาวิชา 

⎯X S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
⎯X S.D. 

ระดับ
ความ

เหมาะสม 
⎯X S.D. 

ระดับ
ความ

เหมาะสม 
1. การกระทํา

ความผิดทางการ
เงิน 

4.32 .662 มากที่สุด 4.28 .746 มากท่ีสุด 4.28 .685 มากท่ีสุด 

2. การฟอกเงินและ
มาตรการปองกัน
และปราบปราม 

4.25 .673 มากที่สุด 4.05 .761 มาก 4.20 .667 มาก 

3 อาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

4.25 .689 มากที่สุด 4.13 .801 มาก 4.24 .701 มากท่ีสุด 

4. อาชญากรรม
คอมพิวเตอร 

4.22  .739 มากที่สุด 4.13 .759 มาก 4.16 .745 มาก 

5. องคกร
อาชญากรรม
ยาเสพติด 

4.37 .780 มากที่สุด 4.25 .807 มากท่ีสุด 4.23 .728 มากท่ีสุด 

6. อาชญากรรม
การคามนุษย 

4.14 .846 มาก 4.05 .843 มาก 4.16 .730 มาก 

7. ผลกระทบกิจกรรม
นอกกฎหมายที่
เกี่ยวของกับ
องคกร
อาชญากรรม 

4.30 .767 มากที่สุด 4.20 .788 มาก 4.24 .717 มากท่ีสุด 

8. องคกร
อาชญากรรมกับ
การทุจริตและ
วิธีการปองกัน 

4.37 .675 มากที่สุด 4.30 .707 มากท่ีสุด 4.30 .691 มากท่ีสุด 

รวม 4.28 .617 มากที่สุด 4.18 .665 มาก 4.23 .622 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 3 พบวา ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมตอการประเมินความ
เหมาะสมของเนี้อหาวิชาในภาพรวม พบวาเนื้อหาวิชามีความเหมาะสมกับผูเขารับการอบรมอยูใน
ระดับดีมากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 4.28 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เนื้อหาวิชาการกระทําความผิด
ทางการเงิน การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 
อาชญากรรมคอมพิวเตอร องคกรอาชญากรรมยาเสพติด ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของ
กับองคกรอาชญากรรม และวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน มีความ
เหมาะสมกับผูเขารับการอบรมอยูในระดับดีมากท่ีสุด โดยเนื้อหาวิชาอาชญากรรมการคามนุษย      
มีความเหมาะสมกับผูเขารับการฝกอบรมอยูในระดับดีมาก 
 ความคิดเห็นตอการประเมินเนื้อหาวิชาเปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนาตนเองและ
งานท่ีปฏิบัติในภาพรวม พบวาเนื้อหาวิชาเปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนาตนเองและงานท่ีปฏิบัติ
ไดอยูในระดับดีมาก มีคาเฉล่ีย 4.18 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา เนื้อหาวิชาการกระทําความผิด
ทางการเงิน องคกรอาชญากรรมยาเสพติด และวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการ
ปองกัน เปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนาตนเองและงานที่ปฏิบัติของผูเขารับการอบรมอยูในระดับ
ดีมากที่สุด โดยเนื้อหาวิชาการฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม อาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ อาชญากรรมคอมพิวเตอร อาชญากรรมการคามนุษย และวิชาผลกระทบกิจกรรมนอก
กฎหมายที่เก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม เปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนาตนเองและงานที่
ปฏิบัติของผูเขารับการอบรมอยูในระดับดีมาก 
 ความคิดเห็นตอการประเมินเนื้อหาวิชามีความครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอวิชาใน
ภาพรวม พบวาเนื้อหาวิชามีความครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอวิชาอยูในระดับดีมากท่ีสุด      
มีคาเฉล่ีย 4.23 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา วิชาการกระทําความผิดทางการเงิน อาชญากรรม
ทางเศรษฐกิจ องคกรอาชญากรรมยาเสพติด ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของกับองคกร
อาชญากรรม และวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน เนื้อหาวิชามีความ
ครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอวิชามากที่สุด โดยเนื้อหาวิชาการฟอกเงินและมาตรการปองกัน
และปราบปราม อาชญากรรมคอมพิวเตอร และอาชญากรรมการคามนุษย มีความครอบคลุมและ
สอดคลองกับหัวขอวิชาอยูในระดับดีมาก  
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ตาราง 4 แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมของวิทยากรในรายวิชา 
  

มีความรอบรูในเนื้อหาวิชา
และถายทอดวิชาไดอยาง

เหมาะสม 

มีเทคนิค วธิีการสอน
เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 

ไดรับความรูจากวิทยากร
ตรงตามที่กําหนดไวใน

หลักสูตร การประเมิน 
วิทยากรในรายวิชา 

⎯X S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
⎯X S.D. 

ระดับ
ความ

เหมาะสม 
⎯X S.D. 

ระดับ
ความ

เหมาะสม 
1. การกระทําความผิด

ทางการเงิน 
4.38 .590 มากที่สุด 4.23 .648 มากท่ีสุด 4.25 .765 มากท่ีสุด 

2. การฟอกเงินและ
มาตรการปองกัน
และปราบปราม 

4.28 .635 มากที่สุด 4.23 .648 มากท่ีสุด 4.32 .610 มากท่ีสุด 

3 อาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

4.27 .681 มากที่สุด 4.28  .652 มากท่ีสุด 4.30 .624 มากท่ีสุด 

4. อาชญากรรม
คอมพิวเตอร 

4.21 .764 มากที่สุด 4.21 .734 มากท่ีสุด 4.21 .719 มากท่ีสุด 

5. องคกรอาชญากรรม
ยาเสพติด 

4.36 .656. มากที่สุด 4.28 .668 มากท่ีสุด 4.29 .621 มากท่ีสุด 

6. อาชญากรรมการคา
มนุษย 

4.24 .685 มากที่สุด 4.23 .681 มากท่ีสุด 4.26 .644 มากท่ีสุด 

7. ผลกระทบกิจกรรม
นอกกฎหมายที่
เกี่ยวของกับองคกร
อาชญากรรม 

4.18 .755 มาก 4.15 .725 มาก 4.23 .697 มากท่ีสุด 

8. องคกรอาชญากรรม
กับการทุจริตและ
วิธีการปองกัน 

4.29 .704 มากที่สุด 4.25 .705 มากท่ีสุด 4.26 .677 มากท่ีสุด 

รวม 4.28 .584 มากที่สุด 4.23 .607 มากท่ีสุด 4.26 .593 มากท่ีสุด 

  
 จากตาราง 4 พบวา ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมตอการประเมินวิทยากรใน
รายวิชามีความรอบรูในเนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสมในภาพรวม พบวาวิทยากรมี
ความรอบรูในเนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสมอยูในระดับดีมากที่สุด มีคาเฉล่ีย 4.28 
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เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาวิทยากรรายวิชาการกระทําความผิดทางการเงิน การฟอกเงินและ
มาตรการปองกันและปราบปราม อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมคอมพิวเตอร องคกร
อาชญากรรมยาเสพติด อาชญากรรมการคามนุษย และวิทยากรรายวิชาองคกรอาชญากรรมกับการ
ทุจริตและวิธีการปองกัน มีความรอบรูในเนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสมอยูในระดับดี
มากที่สุด โดยวิทยากรวิชาผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม        
มีความรอบรูในเน้ือหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสมอยูในระดับดีมาก 
 ความคิดเห็นตอการประเมินวิทยากรในรายวิชามีเทคนิควิธีการสอนเหมาะสมกับ
เนื้อหาวิชาในภาพรวมพบวาวิทยากรในรายวิชามีเทคนิค วิธีการสอนเหมาะสมกับเนื้อหาวิชาอยูใน
ระดับดีมากที่สุด มีคาเฉล่ีย 4.23 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาวิทยากรรายวิชาการกระทํา
ความผิดทางการเงิน การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 
อาชญากรรมคอมพิวเตอร องคกรอาชญากรรมยาเสพติด อาชญากรรมการคามนุษย และวิทยากร
รายวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน มีเทคนิควิธีการสอนเหมาะสมกับ
เนื้อหาวิชาอยูในระดับดีมากที่สุด โดยวิทยากรวิชาผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
องคกรอาชญากรรม มีเทคนิควิธีการสอนเหมาะสมกับเนื้อหาวิชาอยางเหมาะสมอยูในระดับดีมาก 
 ความคิดเห็นตอการประเมินวิทยากรในรายวิชาผูเขารับการอบรมไดรับความรูจาก
วิทยากรตรงตามที่กําหนดไวในหลักสูตรในภาพรวม พบวาไดรับความรูจากวิทยากรตรงตามที่
กําหนดไวในหลักสูตรอยูในระดับดีมากท่ีสุด มีคาเฉล่ีย 4.26 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ไดรับ
ความรูจากวิทยากรรายวิชาการกระทําความผิดทางการเงิน การฟอกเงินและมาตรการปองกันและ
ปราบปราม อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมคอมพิวเตอร องคกรอาชญากรรมยาเสพติด 
อาชญากรรมการคามนุษย ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เกี่ยวของกับองคกรอาชญากรรม และ
ไดรับความรูจากวิทยากรรายวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน ตรงตามที่
กําหนดไวในหลักสูตรอยางเหมาะสมอยูในระดับดีมากที่สุด 
 
ตาราง 5 แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมของบรรยากาศในการจัดอบรม  
 

การประเมิน 
บรรยากาศในการจัดอบรม 

⎯X S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. บรรยากาศในการฝกอบรมมีความเปนกนัเอง 4.35 .523 มากท่ีสุด 

2. มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันระหวางผูเขา
รับการฝกอบรม 

4.26 .552 มากท่ีสุด 

3. ผูเขารับการฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน 4.36 .526 มากท่ีสุด 

 รวม 4.32 .495 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 5 พบวา ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมตอการประเมินบรรยากาศใน
การจัดอบรมในภาพรวม พบวา บรรยากาศในการจัดอบรมมีความเหมาะสมอยูในระดับดีมากท่ีสุด   
มีคาเฉล่ีย 4.32 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา บรรยากาศในการฝกอบรมมีความเปนกันเองมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกันระหวางผูเขารับการฝกอบรม และผูเขารับการฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธ
ท่ีดีตอกัน มีความเหมาะสมอยูในระดับดีมากท่ีสุด 
 

ตาราง 6 แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมของการประเมินการ 
     ดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี  
 

การประเมิน 
การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี 

⎯X S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. เจาหนาท่ีดําเนินการจัดอบรมไดตามตามเนื้อหา
และเวลาที่กําหนด 

4.59 .517 มากท่ีสุด 

2. เจาหนาท่ีใหบริการและอํานวยความสะดวก
ใหกับผูเขารับการฝกอบรมดวยความเต็มใจ 

4.67 .516 มากท่ีสุด 

3. เจาหนาท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูเขารับการ
ฝกอบรม 

4.67 .494 มากท่ีสุด 

 รวม 4.64   .471  มากท่ีสุด 
  

 จากตาราง 6 พบวา ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมตอการประเมินการ
ดําเนินการของเจาหนาท่ีในภาพรวม พบวา การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ีมีความ
เหมาะสมอยูในระดับดีมากที่สุด มีคาเฉลี่ย 4.64 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา เจาหนาท่ีดําเนินการจัด
อบรมไดตามตามเน้ือหาและเวลาที่กําหนด เจาหนาท่ีใหบริการและอํานวยความสะดวกใหกับผูเขา
รับการฝกอบรมดวยความเต็มใจ และผูเจาหนาท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูเขารับการฝกอบรม        
มีความเหมาะสมอยูในระดับดีมากท่ีสุด 
 

ตาราง 7 แสดงคาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การประเมินวัสดุ อุปกรณ และระดับความเหมาะสม 
     ของเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม  
  

การประเมิน 
วัสด ุอุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการ

ฝกอบรม 
⎯X S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

1. สื่อโสตทัศนูปกรณมีคุณภาพเหมาะสมและ
ทันสมัย 

4.24 .600 มากท่ีสุด 
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ตาราง 7 (ตอ) 
  

การประเมิน 
วัสด ุอุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการ

ฝกอบรม 
⎯X S.D. 

ระดับความ
เหมาะสม 

2. เอกสารประกอบการฝกอบรมมีความชัดเจน 
ครบถวน 

4.20 .616 มาก 

3. อุปกรณเครื่องเขียนมีจํานวนเพียงพอ 4.18 .678 มาก 

 รวม 4.21 .586 มาก 
 

 จากตาราง 7 พบวา ความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมตอการประเมินวัสดุ อุปกรณ 
และเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมในภาพรวม พบวา วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวย
ความสะดวกในการฝกอบรมมีความเหมาะสมอยูในระดับดีมาก มีคาเฉล่ีย 4.21 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา สื่อโสตทัศนูปกรณมีคุณภาพเหมาะสมและทันสมัย ความเหมาะสมอยูในระดับดีมาก
ท่ีสุด เอกสารประกอบการฝกอบรมมีความชัดเจนครบถวน และอุปกรณเคร่ืองเขียนมีจํานวนเพียงพอ   
มีความเหมาะสมอยูในระดับดีมาก 
 

  3.2 การประเมินเรียนรู (Learning)  
การประเมินความรูเก่ียวกับมาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมที่

ไดรับจากการฝกอบรมในดานความรู ความจํา ความเขาใจมาตรการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม ของผูเขารับการอบรมและตอบแบบสอบถาม จํานวน 92 คน โดยหาคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเปนรายขอ และระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม  
 
ตาราง 8 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายขอ และระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 
    มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม  
 

เนื้อหาวิชา ⎯X S.D. ระดับความรู 

1. การกระทําความผิดทางการเงิน 
1.1 บริษัทประกันชีวติถือเปนสถาบันการเงิน

ท่ีอยูในการดูแลของ ธปท. 
.36 .482 ปานกลาง 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

เนื้อหาวิชา ⎯X S.D. ระดับความรู 

1.2 มาตรการที่ใชในการลงโทษผูกระทําความผิด
ทางการเงินมีอยู 5 มาตรการ ไดแก ปรบั 
จําคุก ชดใชคาเสียหาย อายัด และยึด 

.62 
 

.488 ปานกลาง 

1.3 ความรับผิดทางปกครองตามกฎหมาย
สถาบันการเงินประกอบดวยการอายัด
ทรัพยสินและหามออกนอกราชอาณาจักร 

.67 
  

.471 ปานกลาง 

 รวม .55 .322 ปานกลาง 
2. การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม 
2.1 เงินหรือทรัพยสินท่ีไดใชหรือมีไวเพ่ือใชหรือ

สนับสนุนการกระทําความผิดมูลฐานเกีย่วกับ
การกอการรายไมถือเปนทรัพยสินท่ีเก่ียวกับ
กระทําความผิด 

.16 
 

.371 ตองปรับปรุง 

2.2 การเสนอมาตรการปองกันและปราบปราม
การฟอกเงินตอคณะรัฐมนตรีถือเปนหนาท่ี
ของคณะกรรมการ ปปง. 

.92 
 

.267 ด ี

2.3 เงินจากการซื้อสิทธิขายเสียง ถือเปนเงิน
สกปรก (DIRTY MONEY) 

.98 
 

.147 ด ี

 รวม .69 .184 ด ี
3. อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 
3.1 Occupation Crime ถือวาเปนอาชญากรรม

ทางเศรษฐกิจ 
.73 

 
.447 ด ี

3.2 การใหสินเช่ือโดยมิชอบถือวาเปนความผดิ
เกี่ยวกับการเงินการธนาคาร 
ซึ่งอยูในขอบขายของอาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

.84 
 

.371 ด ี
 
 

3.3 การทําความผิดเกี่ยวกับทรัพยสินทางปญญา
ถือวาเปนความผิดเก่ียวกับการคาพาณิชย 
ซึ่งอยูในขอบขายของอาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

.87 
 

.339 ด ี

 รวม .81 .217 ด ี
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

เนื้อหาวิชา ⎯X S.D. ระดับความรู 

4. อาชญากรรมคอมพิวเตอร 
4.1 Hacker หมายถึง ผูท่ีมีความรู ทักษะทาง

คอมพิวเตอรเปนอยางดี 
จนสามารถเขาสูระบบได เพ่ือทําลายหรือลบ
ไฟลขอมูลทําใหระบบคอมพิวเตอรเสียหาย 

.67 
 

.471 ปานกลาง 

4.2 การ Download ภาพ เพลง MP 3 ภาพยนตร
ท่ีละเมิดลิขสิทธิ์ถือเปนการกระทําความผิดทาง
คอมพิวเตอร 

.74 
 

.442 ด ี

4.3 UNA Bomber ถือเปนกลุมอาชญากรรมทาง
คอมพิวเตอร 

.70 
 

.463 ด ี

 รวม .70 .282 ด ี
5. อาชญากรรมยาเสพติด 
5.1 พมาถือเปนแหลงผลิตยาบาท่ีสําคัญในแถบ

เอเชียตะวันออกเฉียงใต 
.92 

 
.267 ด ี

5.2 UNODC เรียกวา สํานักงานอาชญากรรมและ
ยาเสพติดสหประชาชาต ิ

.82 
 

.390 ด ี

5.3 ลักษณะพิเศษของอาชญากรรมยาเสพติดมี
ผูเสียหายโดยตรง 

.38 
 

.488 ปานกลาง 

 รวม .70 .246 ด ี
6. อาชญากรรมการคามนุษย 
6.1 ผูหญิง เด็ก และคนชราถือเปนเหย่ือการคา

มนุษย 

.62 
 

.488 ปานกลาง 

     
6.2 ผูหญิงท่ีสมัครใจคาประเวณีโดยมีผูเปนธุระ

จัดหาไมถือวาเหยื่อการคามนุษย 
.47 

 
.502 ปานกลาง 

6.3 การบังคับผูหญิงเพ่ือใหสําเร็จความใครของ
ผูอ่ืนเพ่ือการอนาจาร 
เพ่ือการคาประเวณ ีถือเปนการคาบริการทาง
เพศที่เปนการคามนุษย 

.91 
 

.283 ด ี

 รวม .67 .198 ปานกลาง 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

เนื้อหาวิชา ⎯X S.D. ระดับความรู 

7. อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธกีารปองกัน 
7.1 การท่ีประชาชนไปใชสิทธิเลือกตั้งเปนจํานวน

เกินกวารอยละหกสิบของ 
ผูมีสิทธิเลือกตั้งถือเปนดัชนีท่ีบงชี้วาการคอรัป
ชันมีนอยในสังคม 

.21 
 

.407 ตองปรับปรุง 

7.2 การกระทําความผิดท่ีมีรูปแบบการใชอิทธิพล
ทําใหการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม
เปนไปดวยความยากลําบาก 

.78 
 

.415 ด ี

7.3 จุดมุงหมายในการทําลายองคกรอาชญากรรม
เปนแนวคดิของกฎหมายสหรัฐ ตาม พ.ร.บ. 
องคกรท่ีอยูภายใตอิทธิพลท่ีทุจริต (RICO) 

.90 
 

.299 ด ี

 รวม .63 .224 ปานกลาง 
8. ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เกี่ยวของกับองคกรอาชญากรรม 
8.1 กลุมองคกรอาชญากรรมโคลัมเบีย (Colombia 

Cartels) ถือเปนองคกรอาชญากรรมที่สําคัญ
ของโลก 

.95 
 

.228 ด ี

8.2 สาเหตุของการปราบปรามองคกรอาชญากรรม
ไมไดผลเทาท่ีควรเนื่องจากเจาหนาท่ีสวนใหญ
ยังไมตระหนักถึงความรายแรงและความสําคัญ
ของการปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

.75 
 

.435 ด ี

8.3 .21 .407 ตองปรับปรุง 
 

การพนันและการรับจางทวงหนี้ดวย 
ความรุนแรงไมถือเปนกิจกรรมนอกกฎหมายท่ี
เกี่ยวของกับองคกรอาชญากรรม 

   

รวม .63 .198 ปานกลาง 
รวม .69 .138 ด ี

 
 จากตาราง 8 พบวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม มีคาเฉล่ียในภาพรวมอยูในระดับดี หากพิจารณารายขอพบวาผูเขา
รับการฝกอบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม  
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมคอมพิวเตอร อาชญากรรมยาเสพติด อยูในระดับดี โดยมี
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ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ การกระทําความผิดทางการเงิน อาชญากรรมการคามนุษย อาชญากรรมกับ
การทุจริตและวิธีการปองกัน และผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของกับองคกร
อาชญากรรม อยูในระดับปานกลาง 
 
  3.3 การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior)  

การประเมินพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการนําความรูภายหลังจากที่
ไดรับการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน จํานวน 92 คน โดยหาคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปน
รายขอ  
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายขอ และการนําความรูภายหลังจากไดรับการ 
    ฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติ ⎯X S.D. ระดับการปฏบัิติ 

1. ทานนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชในการ
พัฒนางานท่ีปฏิบัติ 

3.90 
 

.771 มาก 

2. ทานนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชในการ
พัฒนาองคกร 

3.68 
 

.876 มาก 

3. ทานนําความรูท่ีไดรับไปจัดทํามาตรการปองกัน
และปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

3.24 
 

.618 ปานกลาง 

4. ทานรับรูปญหาและผลกระทบขององคกร
อาชญากรรมรูปแบบตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับ
กระบวนการยุติธรรมไทยมากย่ิงข้ึน 

3.98 
 

.419 มาก 

5. ทานมีเครือขายในการประสานงานดานปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

3.91 
 

1.002 มาก 

6. ทานปฏิบัติงานดานการปองกันและปราบปราม
องคกรอาชญากรรมตามแนวทางที่ตองการ 

3.77 
 

.939 มาก 

7. ทานแสวงหาความรูเพิ่มเตมิเกี่ยวกับการปองกัน
และปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

3.97 
 

.818 มาก 

8. ทานนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปถายทอด
ใหกับผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน 

3.67 
 

.631 มาก 

9. ทานตระหนักถึงปญหาอาชญากรรมที่เกิดข้ึนใน
ประเทศไทย และตองการมีสวนรวมในการปองกัน
มากขึ้น 

4.16 
   

.598 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติ ⎯X S.D. ระดับการปฏบัิติ 

10. ทานมีความเสียสละ และอุทิศเวลาใหกับงาน
ปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

4.02 
 

.695 มาก 

11. ทานคิดวาการปองกันปญหาอาชญากรรมเปน
หนาที่ของทุกคนในสังคม 

4.49 
 

.602 มากที่สุด 

 รวม 3.89 .521 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีการนําความรูภายหลังจากไดรับการฝกอบรม
ไปใชในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวาผูเขารับการฝกอบรมมีการนําความรูภายหลังจากการไดรับ
ฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูเขารับ
การฝกอบรมคิดวาการปองกันปญหาอาชญากรรมเปนหนาท่ีของทุกคนในสังคม อยูในระดับมาก
ท่ีสุด โดยมีการนําความรูไปใชในการพัฒนางานที่ปฏิบัติ นําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชใน
การพัฒนาองคกร รับรูปญหาและผลกระทบขององคกรอาชญากรรมรูปแบบตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับ
กระบวนการยุติธรรมไทยมากย่ิงข้ึน มีเครือขายในการประสานงานดานปองกันและปราบปราม
องคกรอาชญากรรม ปฏิบัติงานดานการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมตามแนวทางที่
ตองการ แสวงหาความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม นําความรู
ท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปถายทอดใหกับผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน ตระหนักถึง
ปญหาอาชญากรรมที่เกิดขึ้นในประเทศไทย มีความเสียสละ และอุทิศเวลาใหกับงานปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม อยูในระดับมาก และผูเขารับการฝกอบรมมีการนําความรูท่ีไดรับไป
จัดทํามาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมอยูในระดับปานกลาง 
 
  3.4 การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนกับองคกร (Result)  

การประเมินประโยชนและผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการ
ฝกอบรมในโครงการ ของผูเขารับการฝกอบรมและตอบแบบสอบถาม จํานวน 92 คน โดยหา
คาเฉล่ีย รอยละ และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายขอ  
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ตาราง 10 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเปนรายขอ ประโยชนและผลลัพธท่ีองคกรไดรับ 
    จากการเขารวมโครงการฝกอบรม  
 

ผลลัพธตอองคกร ⎯X S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. การเขารับการฝกอบรม ทําใหองคกรของทานมี
คาใชจายในการฝกอบรมในหัวขอการปองกัน
อาชญากรรมลดนอยลง 

3.65 
 

1.152 มาก 

2. ทานนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม มาจัดทํา
มาตรการในการปองกันปญหาอาชญากรรมที่อาจ
เกิดข้ึนไดในองคกร 

3.24 
   

.747 ปานกลาง 

3. หลักสูตรการฝกอบรม ทําใหปญหาอาชญากรรมที่
อาจเกิดข้ึนในองคกรนอยลง 

3.37 
   

.934 ปานกลาง 

4. หลักสูตรการฝกอบรม ทําใหปญหาอาชญากรรมที่
เกิดข้ึนในประเทศไทยนอยลง 

3.27 .891 ปานกลาง 

5. หลักสูตรการฝกอบรม เปนประโยชนชวยลดปญหา
อาชญากรรม 

3.66 
   

.881 มาก 

6. หลักสูตรการฝกอบรม ทําใหหนวยงานของทานมี
เครือขายในการปองกันอาชญากรรมเพิ่มมากขึ้น 

4.10 
  

.852 มาก 

7. หนวยงานของทานมีสวนรวมในการปองกัน
อาชญากรรมที่เกิดข้ึนในประเทศไทยมากขึ้น 

4.09 
  

.910 มาก 

 รวม 3.63 .754 มาก 

 
 จากตาราง 10 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกับองคกรไดรับผลประโยชน
และผลกระทบจากการเขารวมโครงการฝกอบรมในภาพรวม พบวา หนวยงานตนสังกัดไดรับ
ประโยชนและจากการเขารวมโครงการฝกอบรม มีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก หากพิจารณารายขอ 
พบวา หลักสูตรการฝกอบรมทําใหองคกรมีคาใชจายในการฝกอบรมในหัวขอการปองกัน
อาชญากรรมลดนอยลง หลักสูตรการฝกอบรมเปนประโยชนชวยลดปญหาอาชญากรรม  การอบรม
ทําใหหนวยงานมีเครือขายในการปองกันอาชญากรรมเพิ่มมากข้ึน และหนวยงานมีสวนรวมในการ
ปองกันอาชญากรรมท่ีเกิดข้ึนในประเทศไทยมากข้ึน อยูในระดับมากที่สุด โดยผูเขารับการฝกอบรม
มีความคิดเห็นวาการเขารับการฝกอบรมทําใหนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาจัดทํามาตรการ
ในการปองกันปญหาอาชญากรรมที่อาจเกิดขึ้นไดในองคกร หลักสูตรการฝกอบรมทําใหปญหา
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อาชญากรรมที่อาจเกิดขึ้นในองคกรนอยลง และหลักสูตรการฝกอบรมทําใหปญหาอาชญากรรมที่
เกิดข้ึนในประเทศไทยนอยลง อยูในระดับปานกลาง 
 
สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
ตาราง 11 ผลการวิเคราะหความแตกตางขอมูลสวนบุคคลเกี่ยวกับการประเมินปฏิกิริยา การประเมิน 
    การเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามเพศ 
 

การประเมิน เพศ ⎯X S.D. df t Sig. 

ชาย 4.33 .448 ปฏิกิริยา 
 หญิง 4.11 .544 

90 2.054 .043* 

ชาย 16.06 3.061 

การเรียนรู 
หญิง 16.44 3.320 

90 -.533 .595 

ชาย 3.95 .503 
พฤติกรรม 

หญิง 3.74 .542 
90 1.809 .074 

ชาย 3.66 .722 

ผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร 
หญิง 3.54 .836  

90 .660 .511 

 
  จากตาราง 11 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ 
ประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดขึ้นตอองคกร  ไมแตกตางกัน 
สวนการประเมินปฏิกิริยา พบวามีความคิดเห็นแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
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ตาราง 12 การวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) ในการประเมิน 
    ปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤตกิรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ 
    องคกร จําแนกตามอายุ 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2 .181 .091 .379 .686 

ภายในกลุม 89 21.293 .239   ปฏิกิริยา 
  

รวม 91 21.474    

 ระหวางกลุม 2 7.456 3.728 .376 .687 

การเรียนรู ภายในกลุม 89 881.761 9.907   

 รวม 91 889.217    

 ระหวางกลุม 2 .252 .126 .459 .634 

พฤติกรรม ภายในกลุม 89 24.430 .274   

  รวม 91 24.682    

 ระหวางกลุม 2 .177 .089 .153 .859 

ผลลัพธท่ีเกิดตอ
องคกร ภายในกลุม 

89 51.612 .580   

 รวม 91  51.789     

 
 จากตาราง 12 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่มีชวงอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการ
ประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ
องคกร ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
 
ตาราง 13 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) ในการประเมิน 
    ปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ 
    องคกร จําแนกตามประสบการณทํางาน 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2 .054 .027 .113 .893 

ภายในกลุม 89 21.420 .241   ปฏิกิริยา 
  

รวม 91 21.474    
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 2 22.065 11.032 1.132 .327 

การเรียนรู ภายในกลุม 89 867.153 9.743   

 รวม 91 889.217    

 ระหวางกลุม 2 .035 .018 .064 .938 

พฤติกรรม ภายในกลุม 89 24.646 .277   

  รวม 91 24.682    

 ระหวางกลุม 2 1.106 .553 .971 .383 

ผลลัพธท่ีเกิดตอ
องคกร ภายในกลุม 

89 50.683 .569   

 รวม 91  51.789     

 
 จากตาราง 13 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่มีชวงประสบการณทํางานแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา ประเมินการเรียนรู  การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ี
เกิดข้ึนตอองคกร ไมแตกตางกัน  
 
ตาราง 14 การวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) ในการประเมิน 
    ปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤตกิรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ 
    องคกร จําแนกตามอายุราชการ 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2 .523 .262 1.111 .334 

ภายในกลุม 89 20.951 .235   ปฏิกิริยา 
  

รวม 91 21.474    

ระหวางกลุม 2 76.311 38.156 4.177 .018* 

ภายในกลุม 89 812.906 9.134   การเรียนรู 

รวม 91 889.217    
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 2 .207 .104 .377 .687 

ภายในกลุม 89 24.474 .275   
พฤติกรรม 

 
รวม 91 24.682    

ระหวางกลุม 2 .317 .159 .274 .761 

ภายในกลุม 89 51.472 .578   
ผลลัพธท่ีเกิดตอ

องคกร 
รวม 91  51.789     

 
จากตาราง 14 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีชวงอายุราชการแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอ

การประเมินปฏิกิริยา การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร ไมแตกตางกัน 
สวนการประเมินการเรียนรู พบวามีความคิดเห็นแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 จึงทํา
การทดสอบคูท่ีแตกตางกันโดยวิธีการ Scheffe ดังแสดงในตาราง 15 
 
ตาราง 15 การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูของอายุราชการ ในการประเมนิการเรียนรู 
 

กลุมประชากร ⎯X ไมเกิน 23 ป 24 - 29  ป 30 ปข้ึนไป 

ไมเกิน 23 ป 3.94 - -1.4665 .6349 
24 - 29  ป 4.31 - - 2.1004* 
30 ปข้ึนไป 3.79  - - - 

 
 จากตาราง 15 พบวา คูท่ีมีความเห็นตางกัน คือ ผูเขารับการฝกอบรมที่มีอายุราชการ 30 ปข้ึน
ไป กับ 24 – 29 ป ท่ีระดับนัยสําคัญท่ี .05 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะหความแตกตางขอมูลสวนบุคคลเกี่ยวกับการประเมินปฏิกิริยา การ 
    ประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร  
    จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

การประเมิน ระดับการศึกษา ⎯X S.D. df t Sig. 

ป.ตรี หรือเทียบเทา 4.33 .448 ปฏิกิริยา 
 ป.โท หรือสูงกวา 4.11 .544 

90 .422 .674 

ป.ตรี หรือเทียบเทา 16.06 3.061 
การเรียนรู 

ป.โท หรือสูงกวา 16.44 3.320 
90 -.903 .369 

ป.ตรี หรือเทียบเทา 3.95 .503 
พฤติกรรม 

ป.โท หรือสูงกวา 3.74 .542 
90 -.739 .462 

ป.ตรี หรือเทียบเทา 3.95 .503 
ผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร 

ป.โท หรือสูงกวา 3.74 .542 
90 -.199 .843 

 
 จากตาราง 16 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู  การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึน
ตอองคกร ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
 
ตาราง 17 การวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis of variance) ในการประเมิน 
    ปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤตกิรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอ 
    องคกร จําแนกตามปงบประมาณที่เขารับการฝกอบรม 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวางกลุม 3 .483 .161 .675 .570 

ภายในกลุม 88 20.991 .239   ปฏิกิริยา 
  

รวม 91 21.474    

 ระหวางกลุม 3 15.814 5.271 .531 .662 

การเรียนรู ภายในกลุม 88 873.403 9.925   

 รวม 91 889.217    
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

การประเมิน แหลงความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

 ระหวางกลุม 3 .724 .241 .887 .451 

พฤติกรรม ภายในกลุม 88 23.958 .272   

  รวม 91 24.682    

 ระหวางกลุม 3 .752 .251 .432 .731 

ผลลัพธท่ีเกิดตอ
องคกร ภายในกลุม 

88 51.038 .580   

 รวม 91  51.789     

 
 จากตาราง 17 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมเขาอบรมในปงบประมาณแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธ
ท่ีเกิดข้ึนตอองคกร ไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  
 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะหความแตกตางขอมูลสวนบุคคลเกี่ยวกับการประเมินปฏิกิริยา การ 
    ประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนก 
    ตามหนวยงานที่สังกัด  
 

การประเมิน หนวยงาน ⎯X S.D. df t Sig. 

ภายใน 4.16 .478 ปฏิกิริยา 
 ภายนอก 4.35 .481 

90 -1.828 .071 

ภายใน 16.39 3.278 

การเรียนรู 
ภายนอก 16.00 3.020 

90 .593 .555 

ภายใน 3.70 .532 

พฤติกรรม 
ภายนอก 4.04 .463 90 -3.273 .002* 
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ตาราง 18 (ตอ) 
 

การประเมิน หนวยงาน ⎯X S.D. df t Sig. 

ภายใน 3.29 .783 

ผลลัพธท่ีเกิดตอองคกร 
ภายนอก 3.90 .614  

90 -4.168 .000* 

 
 จากตาราง 18 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมระหวางหนวยงานภายในและภายนอกมีความ
คิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา และการประเมินการเรียนรู ไมแตกตางกัน สวนการประเมิน
พฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร พบวามีความคิดเห็นแตกตางกันท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  
 
สวนที่ 5 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรม โดยการ
เรียงลําดับความสําคัญของแตละรายการ ซึ่งผูวิจัยจะเลือกมาจากขอเสนอแนะที่มีความถี่สูงใน            
3 ลําดับแรก ดังน้ี 
 

ตาราง 19 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    สถานที่ในการจัดอบรม    
 

สถานที่ในการจัดอบรม ความถี่ ลําดับที ่

โรงแรมในกรุงเทพ 44 1 
โรงแรมในตางจังหวัด 39 2 
หองประชุมของสํานักงานกิจการยุติธรรม 62 3 

  
 จากตาราง 19 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นวาควรใหมีสถานท่ีในการจัดอบรมเปนโรงแรม
ในกรุงเทพ เปนลําดับท่ี 1 มีจํานวน 44 คน รองลงมาโรงแรมในตางจังหวัด จํานวน 39 คน และหอง
ประชุมของสํานักงานกิจการยุติธรรม จํานวน 62 คน ตามลําดับ 
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ตาราง 20 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    สถานที่ในการศึกษาดูงาน 
 

สถานที่ในการศึกษาดูงาน ความถี่ ลําดับที ่

หนวยงานระดับนโยบายในประเทศ 
หนวยงานระดับปฏิบัติในประเทศ  
สถานที่ท่ีมีเหตุการณเกิดข้ึนจริง 

28 
33 
27 

1 
2 
3 

 
จากตาราง 20 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นวาควรใหมีสถานที่ในการศึกษาดูงานเปน

หนวยงานระดับนโยบายในประเทศ เปนลําดับท่ี 1 มีจํานวน 28 คน รองลงมาหนวยงานระดับปฏิบัติ
ในประเทศ จํานวน 33 คน และสถานที่ท่ีมีเหตุการณเกิดข้ึนจริง จํานวน 27 คน ตามลําดับ 
 
ตาราง 21  แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรม 
    เกี่ยวกับรูปแบบการจัดอบรม 
 

รูปแบบการจัดอบรม ความถี่ ลําดับที ่

บรรยายโดยวิทยากรผูทรงคุณวุฒ ิ 
การรับฟงบรรยายสรุปและศึกษาดูงาน  
การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

62 
40 
29 

1 
2 
3 

 
จากตาราง 21 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นวาควรใหมีรูปแบบการจัดอบรม เปนบรรยาย

โดยวิทยากรผูทรงคุณวุฒิ เปนลําดับท่ี 1 มีจํานวน 62 คน รองลงมาการรับฟงบรรยายสรุปและศึกษา
ดูงาน จํานวน 40 คน และสถานที่ท่ีมีเหตุการณเกิดข้ึนจริง จํานวน 29 คน ตามลําดับ 
 
ตาราง 22 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    คุณสมบัติวิทยากรในหลักสูตรฝกอบรม 
 

คุณสมบัติวทิยากรในหลักสูตรฝกอบรม ความถี่ ลําดับที ่

มีทักษะ ความรูความสามารถในเนื้อหาวิชาเปนอยางดี 
มีประสบการณท่ีเกี่ยวของกับเนื้อหาวิชาโดยตรง 
นําเสนอขอมูลท่ีมีความทันสมัย  

42 
30 
38 

1 
2 
3 
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จากตาราง 22 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติวิทยากรในหลักสูตรฝกอบรม 
พบวามีทักษะ ความรูความสามารถในเนื้อหาวิชาเปนอยางดี เปนลําดับท่ี 1 มีจํานวน 42 คน  มี
ประสบการณท่ีเก่ียวของกับเนื้อหาวิชาโดยตรง จํานวน 30 คน และนําเสนอขอมูลท่ีมีความทันสมัย 
จํานวน 38 คน ตามลําดับ 
  
ตาราง 23 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    บุคคลที่มีความเหมาะสมและที่อยากใหเชิญมาเปนวิทยากรในหลักสูตรฝกอบรม 
 
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมและที่อยากใหเชิญมาเปน

วิทยากรในหลักสูตรฝกอบรม 
ความถี่ ลําดับที ่

ผูเช่ียวชาญของหนวยงานภาครัฐ  
ผูเช่ียวชาญของหนวยงานเอกชน  
ผูบริหารของหนวยงานภาครัฐ  

29 
22 
16 

1 
2 
3 

 
จากตาราง 23 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเกี่ยวกับบุคคลที่มีความเหมาะสมและที่อยาก

ใหเชิญมาเปนวิทยากรในหลักสูตรฝกอบรมพบวาควรเปนผูเช่ียวชาญของหนวยงานภาครัฐ เปน
ลําดับท่ี 1 มีจํานวน 29 คน รองลงมาผูเช่ียวชาญของหนวยงานเอกชน จํานวน 22 คน และผูบริหาร
ของหนวยงานภาครัฐ จํานวน 16 คน ตามลําดับ 

 
ตาราง 24 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    ลักษณะบรรยากาศในการจัดการฝกอบรม ท่ีเหมาะสม 
 

ลักษณะบรรยากาศในการจัดการฝกอบรม ที่เหมาะสม ความถี่ ลําดับที ่

ผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติตามระเบียบการฝกอบรมและ
ตรงตอเวลา  
การดําเนินกิจกรรมในหลักสูตรตรงตามระยะเวลาที่กําหนด 
ภายในหองเรียนไมมีเสียงรบกวนเวลาฝกอบรม 

38 
 

37 
38 

1 
 
2 
3 

 
จากตาราง 24 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเกี่ยวกับลักษณะบรรยากาศในการจัดการฝกอบรม 

ท่ีเหมาะสมพบวาผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติตามระเบียบการฝกอบรมและตรงตอเวลา เปนลําดับท่ี 1   
มีจํานวน 38 คน รองลงมามีการดําเนินกิจกรรมในหลักสูตรตรงตามระยะเวลาที่กําหนด จํานวน 37 คน 
และภายในหองเรียนไมมีเสียงรบกวนเวลาฝกอบรม จํานวน 38 คน ตามลําดับ 
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ตาราง 25 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    คุณสมบัติของเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม 
 

คุณสมบัติของเจาหนาที่ที่เก่ียวของกับการฝกอบรม ความถี่ ลําดับที ่

สามารถการแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
สามารถตอบคําถามเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรม ไดด ี  
มีบุคลิกภาพดี 

30 
34 
24 

1 
2 
3 

 
จากตาราง 25 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเก่ียวกับคุณสมบัติของเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของ

กับการฝกอบรม พบวา เจาหนาท่ีควรสามารถการแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี เปนลําดับท่ี 1 มีจํานวน 
30 คน รองลงมาสามารถตอบคําถามเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรม ไดดี จํานวน 34 คน และควรมี
บุคลิกภาพดี จํานวน 24 คน ตามลําดับ 
 
ตาราง 26 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    วัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกที่มีความสําคัญในการฝกอบรม 
 

วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกที่มี
ความสําคัญในการฝกอบรม 

ความถี่ ลําดับที ่

อุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ  เชน คอมพิวเตอร Notebook 
ระบบอินเตอรเนต   
สื่อโสตทัศนูปกรณ เชน ชุดหูฟง ไมโครโฟน เครื่องอัดเสียง 

46 
30 
31 

1 
2 
3 

 
จากตาราง 26 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเก่ียวกับวัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวย

ความสะดวกที่มีความสําคัญในการฝกอบรม พบวา อุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ เชน คอมพิวเตอร 
Notebook มีความสําคัญเปนลําดับท่ี 1 มีจํานวน 46 คน รองลงมาระบบอินเตอรเนต จํานวน 30 คน 
และสื่อโสตทัศนูปกรณ เชน ชุดหูฟง ไมโครโฟน เครื่องอัดเสียง จํานวน 31 คน ตามลําดับ 
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ตาราง 27 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    รูปแบบการเรียนรูท่ีมีประโยชนตอการนํามาใชในโครงการฝกอบรม 
 

รูปแบบการเรียนรูที่มีประโยชนตอการนํามาใชใน
โครงการฝกอบรม 

ความถี่ ลําดับที ่

ทักษะและประสบการณ  
ทางปฏิบัติ  
ทางทฤษฎี 

46 
46 
52 

1 
2 
3 

 
 จากตาราง 27 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเก่ียวกับรูปแบบการเรียนรูท่ีมีประโยชนตอ
การนํามาใชในโครงการฝกอบรม พบวา การเรียนรูแบบทักษะและประสบการณ มีความสําคัญเปน
ลําดับท่ี 1 มีจํานวน 46 คน รองลงมาทางปฏิบัติ จํานวน 46 คน และทางทฤษฎี จํานวน 52 คน 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 28 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมตอโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับ 
    เรื่องท่ีควรมีการปรับปรุงในโครงการฝกอบรมนักบริหารกิจการยุติธรรม 
 

เร่ืองที่ควรมีการปรับปรุงในโครงการฝกอบรม 
นักบริหารกจิการยุติธรรม 

ความถี่ ลําดับที ่

เนื้อหาวิชา  
ระยะเวลา 
วิทยากร 

23 
21 
21 

1 
2 
3 

 
 จากตาราง 28 พบวาผูเขารับการฝกอบรมเห็นเก่ียวกับเรื่องท่ีควรมีการปรับปรุงใน
โครงการฝกอบรมนักบริหารกิจการยุติธรรม พบวา ควรมีการปรับปรุงเนื้อหาวิชา เปนลําดับท่ี 1 จํานวน 
23 คน รองลงมาควรมีการปรับปรุง ระยะเวลาในการฝกอบรม จํานวน 21 คน และควรมีการปรับปรุงวิทยากร
ในรายวิชา จํานวน 21 คน ตามลําดับ 
                                    

นอกจากนี้ ผูเขารับการฝกอบรมไดมีความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม เพ่ือใชในการ
พัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม ดังน้ี 

      1. ความคิดเห็นเก่ียวกับวิชาที่เหมาะสมสําหรับเพิ่มเติมในหลักสูตร  
1.1 รูปแบบโครงสรางและวิธีการดําเนินงานขององคกรอาชญากรรม  
1.2 กรณีศึกษาตางๆ กฎหมายตางๆ ท่ีเก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม  
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1.3 กฎหมาย เครื่องมือ กลไก ในการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม 
1.4 การบริหารงานในองคกร แนวคิดและทฤษฎีใหมๆ  
1.5 ภาวะผูนําและการตัดสินใจ  
1.6 ความรูในกระบวนการยุติธรรม  
1.7 รูปแบบการกออาชญากรรม ปญหาของการปราบปรามอาชญากรรม และการ

แกไขปญหาท่ีทําใหการปราบปรามองคกรอาชญากรรมไมสัมฤทธิ์ผล 
1.8 การบริหารความยุติธรรม  
1.9. จิตวิทยาที่ใชในการบริหารงาน  
1.10 การพัฒนาบุคลิกภาพสําหรับผูบริหารในองคกร  
1.11 การบริหารงานโครงการ และการบริหารความรวมมือระหวางองคกร 

 
      2. การฝกอบรมไปใชไดจริงและเกิดประโยชน 
   2.1 ควรเพิ่มการแบงกลุมสังเคราะห สรุปผล แลกเปล่ียนความรู ประสบการณซึ่งกัน
และกันและใหความรวมมือระหวางหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม 
   2.2 ควรจัดเวทีสัมมนาทบทวน เปนระยะ 1-2 ป ตอครั้ง ๆ ละ 2-3 วัน ใหมีการ
พบปะกันในเพ่ือนรวมรุนท่ีอบรมหลักสูตรแลวจัดอบรม และสัมมนาตอยอดเพิ่มเติมใหสูงข้ึน 
   2.3 ควรมีการดูงานความรวมมือกับหนวยงานปราบปรามในตางประเทศ เนื่องจาก
ปจจุบันองคกรอาชญากรรมไดเปล่ียนเปนรูปแบบ transaction crime และศึกษาดูงานในองคกรท่ี
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับองคกรอาชญากรรม ท้ังภาครัฐและเอกชน การศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ
ในองคกรท่ีเก่ียวของ เพ่ือจะไดเห็นการปฏิบัติจริงมากกวาการศึกษาทางทฤษฎี 
   2.4 วิทยากรควรถายทอดปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะใหมากขึ้น 
   2.5 ควรใหมีการแนะนําแลกเปลี่ยนการทํางานระหวางผูเขารับการฝกอบรมแตละ
คน และใหผูอบรมไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณ นําปญหาคดีท่ีเปนจริงและใหกลุมสรุปและให
มีการนําเสนอปญหาและวิธีการแกไข 
   2.6 ใชหลักคุณธรรม จริยธรรม positive understanding มาใชในการปฏิบัติงาน 
   2.7 การเชิญวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญขององคกรอาชญากรรมมาบรรยายให
ความรูแกผูเขารับการฝกอบรม เชน วิทยากรจากตางประเทศ ไดแก FBL CIA ผูพิพากษา และ
อัยการ เปนตน 
   2.8 ควรมีกิจกรรมกลุมสัมพันธท่ีใหผูเขารับการอบรมมีกิจกรรมรวมกันใหมากขึ้น  
   2.9 ควรกําหนดหัวขอการฝกอบรมใหแคบหรือเฉพาะเจาะจงมากยิ่งข้ึน เนื้อหา
หลักสูตรควรเนนเรื่องท่ีทันสมัย กําลังอยูในความสนใจของสังคม 
   2.10 ควรเนนทักษะท่ีสามารถนําไปใชไดจริง และเจาะจงรายละเอียดเน้ือหาวิชาทุก
หัวขอ ใหลึกมากขึ้น  
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   2.11 สงเสริมการสรางจิตสํานึกการทํางานรวมกัน และใหมีการดูงานในหนวยงาน
ตางๆ เพ่ิมมากขึ้น  
   2.12 ผูผานการฝกอบรมความรับเปนผูประสานการปฏิบัติงานของเครือขาย  
   2.13 ควรจัดการสัมมนากลุมยอยอยางจริงจังจะชวยใหการฝกอบรมนไปใชไดจริงจัง
และเปนประโยชน  
   2.14 แจงขอมูลใหเปนปจจุบันอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง  
   2.15 ควรจัดทําหลักสูตรฯ ใหเปนระดับกลาง ระดับสูง โดยใหเทียบเทา ก.พ.  
   2.16 ควรคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติอยูในขอบขายตามหลักสูตรของการฝกอบรม 
และควรคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมท่ีตรงกับลักษณะงานของผูเขารับการอบรม หนวยงานควรให
ความสําคัญกับบุคลากรที่สงเขาฝกอบรม 
 

     3. ผลที่ไดรับจากการฝกอบรม  
3.1 ความรูเกี่ยวกับองคกรอาชญากรรม ประสบการณ และมุมมองใหมท่ีไมรูจักมา

กอน จากการศึกษาดูงาน 
3.2 กระบวนการทํางานขององคกรภาครัฐท่ีเกี่ยวของ  
3.3 แนวทาง/กฎหมาย/เครื่องมือในการปราบปราม  
3.4 เครือขายความรวมมือหนวยงานภาครัฐ/เอกชนมิตรภาพผูเขารับการอบรม เครือขาย

ท่ีจะเกิดประโยชนตอการทํางานแบบบูรณาการในอนาคตเขาใจสถานการณ  
3.5 รับรูปญหาและอุปสรรคของประเทศในภาพรวมของการบริหารกิจการยุติธรรม 

เห็นสภาพปญหาท่ีเกิดอยูชัดเจนข้ึน 
3.6 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันเก่ียวกับการปองกันและปราบปรามองคกร

อาชญากรรม 
3.7 รายละเอียดแบบท่ีวิทยากรในแตละดานนํามาเสนอในหองบรรยาย ซึ่งชวยให

การปฏิบัติงานมีการพัฒนามากขึ้น  
3.8 แนวทางการดําเนินการแกไขปญหา การประสานงานกับหนวยงานตางๆ ท่ี

เก่ียวของ และไดสัมผัสกับหนวยงานที่ปองกันปราบปรามองคกรอาชญากรรม  
3.9 เจาหนาท่ีอบรมใหบริการและอํานวยความสะดวกเปนกันเองดี  
3.10 นําความรูท่ีไดมาใชในการทํางาน และเรียนรูพฤติกรรมตาง  ๆไปนําไปถายทอดความรู

เพ่ือการปองกันและปราบปรามอาชญากรรมตอไป  
3.11 เทคนิควิธีการ และแนวคิดในการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม  
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     4. ระยะเวลาในการฝกอบรม 
ผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญเห็นวาควรเพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรมใหมากขึ้น 

เปน 30 วัน มากที่สุด รองลงมาควรเพิ่มเปน 60 วัน และ 45 วัน ตามลําดับ  
นอกจากนี้ ผูเขารับการอบรมบางสวนเห็นวาระยะเวลาที่ใชอบรมอยูเหมาะสมอยูแลว 

และบางสวนเห็นควรใหลดระยะเวลาการฝกอบรมใหนอยลง เปน 15 - 20 วัน  
                                                                                                                                             



บทที่ 5 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังน้ี เปนการศึกษาถึงการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
กิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม โดยสรุปผลการศึกษาวิจัย ดังน้ี 
 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม 
สรุปผลไดดังน้ี 

1. ขอมูลสวนบุคคล 
       ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูเขารับการฝกอบรมท่ีตอบแบบสอบถาม จํานวน 92 คน พบวา
สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุอยูในชวงอายุ 48 - 52 ป ประสบการณทํางานอยูในชวง 25 - 30 ป อายุ
ราชการอยูในชวง 24 - 29 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกวา และเขารับการฝกอบรมใน
ปงบประมาณ 2551  

2. ขอมูลหนวยงานสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม 
ผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญสังกัดหนวยงานภายนอกกระทรวงยุติธรรม  

3. การทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมุติฐานท่ี 1  การประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยตุธิรรมมีแนวโนม

ไปในทางท่ีดี 
  การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) หรือความเหมาะสมของโครงการฝกอบรม       
ในดานเนื้อหาวิชา วิทยากร บรรยากาศในการจัดอบรม การดําเนินงานของเจาหนาท่ี วัสดุ อุปกรณ 
และเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม ปรากฏผลดังน้ี 

(1) ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา 
           ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวมพบวาเนื้อหาวิชามีความเหมาะสม
กับผูเขารับการอบรมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา เนื้อหาวิชาองคกร
อาชญากรรมยาเสพติด และวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน มีความเหมาะสมกับ   
ผูเขารับการอบรมอยูในระดับเหมาะสมมากท่ีสุด รองลงมาคือ วิชาการกระทําความผิดทางการเงิน 
ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายท่ีเก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม การฟอกเงินและมาตรการ
ปองกันและปราบปราม อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมคอมพิวเตอร และอาชญากรรม
การคามนุษย ตามลําดับ 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวม พบวาเนื้อหาวิชาเปนประโยชน
สามารถนําไปพัฒนาตนเองและงานที่ปฏิบัติไดอยูในระดับเหมาะสมมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
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พบวาเนื้อหาวิชาวิชาองคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน เปนประโยชนสามารถ
นําไปพัฒนาตนเองและงานที่ปฏิบัติไดอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด รองลงมาคือวิชาการกระทํา
ความผิดทางการเงิน องคกรอาชญากรรมยาเสพติด ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของกับ
องคกรอาชญากรรม อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ และอาชญากรรมคอมพิวเตอร การฟอกเงินและ
มาตรการปองกันและปราบปราม และอาชญากรรมการคามนุษย ตามลําดับ 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวม พบวา เน้ือหาวิชามีความ
ครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอวิชาในภาพรวม พบวาเนื้อหาวิชามีความครอบคลุมและสอดคลอง
กับหัวขอวิชาอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด พิจารณาเปนรายขอพบวาเนื้อหาวิชาองคกร
อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน มีเนื้อหาวิชามีความครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอ
วิชาอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด รองลงมาเนื้อหาวิชาการกระทําความผิดทางการเงิน อาชญากรรม       
ทางเศรษฐกิจ ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เ ก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม องคกร
อาชญากรรมยาเสพติด การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม อาชญากรรมคอมพิวเตอร 
และอาชญากรรมการคามนุษย ตามลําดับ  

(2) ความเหมาะสมของวิทยากร 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวม พบวาวิทยากรมีความรอบรูใน
เนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวาวิทยากรรายวิชาการกระทําความผิดทางการเงิน มีความรอบรูในเน้ือหาวิชาและถายทอดวิชา
อยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด รองลงมาวิทยากรรายวิชาองคกรอาชญากรรมยาเสพติด องคกร
อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม 
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมการคามนุษย อาชญากรรมคอมพิวเตอร และผลกระทบ
กิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม ตามลําดับ 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวมพบวาวิทยากรในรายวิชามีเทคนิค 
วิธีการสอนเหมาะสมกับเนื้อหาวิชาอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา
วิทยากรรายวิชาอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ และองคกรอาชญากรรมยาเสพติด มีเทคนิค วิธีการสอน
เหมาะสมกับเนื้อหาวิชาอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด รองลงมาวิทยากรวิทยากรรายวิชาองคกร
อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน กระทําความผิดทางการเงิน การฟอกเงินและมาตรการ
ปองกันและปราบปราม อาชญากรรมการคามนุษย อาชญากรรมคอมพิวเตอร และผลกระทบกิจกรรม
นอกกฎหมายที่เก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม ตามลําดับ 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวมพบวาไดรับความรูจากวิทยากรตรง
ตามท่ีกําหนดไวในหลักสูตรอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาไดรับ
ความรูจากวิทยากรรายวิชาการฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปรามเหมาะสมมากที่สุด 
รองลงมาไดรับความรูจากวิทยากรรายวิชาอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ องคกรอาชญากรรมยาเสพติด 
อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน อาชญากรรมการคามนุษย การกระทําความผิด
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ทางการเงิน ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เก่ียวของกับองคกรอาชญากรรม และอาชญากรรม
คอมพิวเตอร ตามลําดับ  

(3) ความเหมาะสมของบรรยากาศในการฝกอบรม 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวมพบวา บรรยากาศในการจัดอบรมมี
ความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูเขารับการฝกอบรม
มีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกันมีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด รองลงมาบรรยากาศใน
การฝกอบรมมีความเปนกันเอง และมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันระหวางผูเขารับการฝกอบรม 
ตามลําดับ  

(4) ความเหมาะสมของการดําเนินการจัดอบรมของเจาหนาท่ี 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวมพบวาการดําเนินการจัดฝกอบรม
ของเจาหนาท่ีมีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
เจาหนาท่ีใหบริการและอํานวยความสะดวกใหกับผูเขารับการฝกอบรมดวยความเต็มใจ และ
เจาหนาท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูเขารับการฝกอบรมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด รองลงมา
เจาหนาท่ีดําเนินการจัดอบรมไดตามตามเนื้อหาและเวลาที่กําหนด ตามลําดับ 

(5) ความเหมาะสมของวัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
  ความคิดเห็นของผูผานการฝกอบรมในภาพรวมพบวาวัสดุ อุปกรณ และเครื่อง
อํานวยความสะดวกในการฝกอบรมมีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา สื่อโสตทัศนูปกรณมีคุณภาพเหมาะสมและทันสมัย อยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด 
รองลงมาคือเอกสารประกอบการฝกอบรมมีความชัดเจนครบถวน และอุปกรณเครื่องเขียนมีจํานวน
เพียงพอ ตามลําดับ 
  จากผลการประเมินขางตน พบวาโครงการฝกอบรมนักบริหารกิจการยุติธรรม        
มีแนวโนมในทางท่ีดี ดังน้ี 

1. ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชามีความเหมาะสมกับผูเขารับการอบรม เห็นวา
เนื้อหาวิชามีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด เปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนา
ตนเองและงานท่ีปฏิบัติไดอยูในระดับเหมาะสมมาก และมีความครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอ
วิชาอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด 
  2. ความเหมาะสมของวิทยากรมีความรอบรูในเนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยาง
เหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด วิทยากรในรายวิชามีเทคนิค วิธีการสอนเหมาะสมกับ
เนื้อหาวิชาอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด และผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรูจากวิทยากรตรง
ตามที่กําหนดไวในหลักสูตรอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด 
  3. บรรยากาศในการจัดอบรมมีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากท่ีสุด 
  4. การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ีมีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากที่สุด 
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  5. วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมมีความเหมาะสมอยู
ในระดับเหมาะสมมาก 
  ดังนั้น จึงสรุปไดวาการประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรมมีแนวโนมไปในทางที่ดี ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานขอท่ี 1 
 

สมมุติฐานที่ 2 ผูเขารับการฝกอบรมที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน จะมีความคิดเห็นตอ
การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ี
เกิดข้ึนตอองคกรแตกตางกัน ปรากฏผลดังน้ี 
 
  (1) ผลการเปรียบเทียบเกี่ยวกับการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การ
ประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามเพศ 
  ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอการ 
ประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร  ไมแตกตางกัน  
  สวนการประเมินปฏิกิริยา พบวาผูเขารับการอบรมที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเหมาะสมของโครงการฝกอบรมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานขอท่ี 2 
  (2) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางในการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการ
เรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามอายุ 
  ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีชวงอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู  การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึน
ตอองคกร ไมแตกตางกัน  
  (3) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางในการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการ
เรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามประสบการณ
ทํางาน 
  ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่มีชวงประสบการณทํางานแตกตางกันมี
ความคิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมิน
ผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร ไมแตกตางกัน  
  (4) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางในการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการ
เรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามอายุราชการ 
  ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีชวงอายุราชการแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดขึ้นตอองคกร     
ไมแตกตางกัน 
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สวนการประเมินการเรียนรู (ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม) พบวาคูท่ีมีความเห็นตางกัน คือ ผูเขารับการฝกอบรมที่มีอายุ
ราชการ 30 ปข้ึนไป กับ 24 – 29 ป ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานขอท่ี 2 
  (5) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางในการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการ
เรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามระดับการศึกษา 
  ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมท่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธ
ท่ีเกิดข้ึนตอองคกร ไมแตกตางกัน 
  (6) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางในการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการ
เรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร จําแนกตามปงบประมาณที่เขา
รับการฝกอบรม   
   ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธ
ท่ีเกิดข้ึนตอองคกร ไมแตกตางกัน 
 

สมมุติฐานที่ 3 ผูเขารับการฝกอบรมในสังกัดกระทรวงยุติธรรมมีความคิดเห็นตอการ
ประเมินปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึน
ตอองคกรแตกตางจากผูเขารับการฝกอบรมนอกสังกัดกระทรวงยุติธรรม ปรากฏผลดังน้ี 

(1) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางขอมูลสวนบุคคลเกี่ยวกับการประเมิน
ปฏิกิริยา การประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม การประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร 
จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด  

ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่สังกัดหนวยงานตางกัน มีความคิดเห็นตอ
การประเมินปฏิกิริยา และการประเมินการเรียนรู ไมแตกตางกัน  
   (2) ผลการเปรียบเทียบความแตกตางขอมูลสวนบุคคลเกี่ยวกับการประเมิน
พฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร  

ผลการวิจัยพบวาผูเขารับการฝกอบรมท่ีสังกัดหนวยงานตางกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับพฤติกรรมและผลลัพธท่ีเกิดข้ึนกับองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองตามสมมุติฐานขอท่ี 3 

 

การอภิปรายผลการศึกษา 
จากการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม จําแนกเปน 3 สวน 

ดังน้ี 
1. อภิปรายผลของความแตกตางท่ีมาจากปจจัยสวนบุคคลของเขารับการฝกอบรมหลักสูตร 
นักบริหารกิจการยุติธรรม  
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ตาราง 29 ความแตกตางจากปจจัยสวนบุคคลของเขารับการฝกอบรมตอการประเมินปฏิกิริยา การ 
            ประเมินการเรียนรู การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร 

 
ตัวแปร เพศ อายุ ประสบการณ

ทํางาน 
อายุ

ราชการ 
ระดับ

การศึกษา 
การประเมินปฏิกิริยา      
การประเมินการเรียนรู      
การประเมินพฤติกรรม                  
การประเมินผลลัพธตอองคกร                  

 
 จากตาราง 29 พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูเขารับการฝกอบรม ไดแก เพศที่แตกตางกันมี
ความคิดเห็นเก่ียวกับการประเมินปฏิกิริยา และอายุราชการที่แตกตางกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ประเมินการเรียนรู  แตกตางกัน ซึ่งสาเหตุท่ีทําใหเพศและอายุราชการมีความแตกตางกัน อภิปราย
ไดดังน้ี 
 
ตาราง 30  ความแตกตางของเพศและอายุราชการตอการประเมินปฏิกิริยา และการเรียนรูของ 
             ผูเขารับการฝกอบรม 
 

การประเมิน ปจจัยสวนบุคคล คาเฉลีย่ 

 เพศ  

ชาย 4.33 
ปฏิกิริยา 

หญิง 4.11 

 อายุราชการ  

ไมเกิน 23 ป 3.94 

24 - 29  ป 4.31 การเรียนรู 

30 ปข้ึนไป 3.79 

 
 จากตาราง 30 พบวา เพศชายสวนใหญมีการประเมินผลโครงการ มีแนวโนมท่ีดีกวา เนื่องจาก  
ผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญเปนเพศชาย และใหความสนใจและมีทัศนคติท่ีดีตอหลักสูตรฝกอบรม
เก่ียวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมมากกวาเพศหญิง 
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 สวนผูเขารับการฝกอบรมท่ีมีอายุราชการอยูในชวง 24 – 29 ป มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมมีแนวโนมดีกวาผูเขารับการอบรมท่ีมีอายุ
ราชการไมเกิน 23 ป และอายุราชการ 30 ป ข้ึนไป ซึ่งทําใหเห็นไดวาเปนผูเขารับการฝกอบรม
ในชวงดังกลาวเปนผูท่ีมีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานสูงมาก และยังเปน
กลุมท่ีมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และสนใจศึกษาความรูเก่ียวกับการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม ประกอบกับปจจุบันองคกรอาชญากรรมไดมีการเปลี่ยนรูปแบบท่ี
สลับซับซอนยากตอการปองกันและปราบปราม รูปแบบอาชญากรรมไดมีการเปล่ียนแปลงจาก
ปจเจกบุคคลมาเปนอาชญากรรมขามชาติ อีกทั้งเทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ ไดถูกนํามาเปน
เครื่องมือในการกออาชญากรรม และใชปราบปรามอาชญากรรม ฉะน้ัน ผูเขารับการฝกอบรมท่ีอยู
ในมีอายุราชการอยูในชวงดังกลาว จึงมีความสนใจและมีความกระตือรือรนท่ีจะแสวงหาความรูซึ่งมี
เปนพลวัตรสูง และการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา เพ่ือใหตนเองทันตอสถานการณในปจจุบัน ท้ังน้ี 
จากผลการวิเคราะหในการวิจัยครั้งน้ี ผูเขารับการฝกอบรมโดยภาพรวม สวนใหญมีความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับมาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมอยูในระดับดี โดยมีความรู
เกี่ยวกับอาชญากรรมทางเศรษฐกิจมากที่สุด รองลงมามีความรูความเขาใจเกี่ยวกับอาชญากรรม
คอมพิวเตอร และอาชญากรรมยาเสพติดอยูในระดับดีมาก  
 สําหรับการประเมินพฤติกรรม และผลลัพธท่ีเกิดขึ้นตอองคกร ผูเขารับการฝกอบรมที่มี
ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน ท้ังน้ี เนื่องจากผูเขารับการฝกอบรมสวน
ใหญเปนบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม และเปนเพศชาย มีอายุ ประสบการณการทํางาน อายุ
ราชการ ระดับการศึกษา ตลอดจนในแตละปงบมาณเนื้อหาหลักสูตรการฝกอบรมมีความใกลเคียง
และคลายคลึงกัน จึงทําใหระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการนําความรูไปปฏิบัติงาน และ
ผลประโยชนของหนวยงานของผูเขารับการฝกอบรมไดรับเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
 
2. อภิปรายผลของความแตกตางหนวยงานในสังกัดและนอกสังกัดกระทรวงยุติธรรมของ
เขารับการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม  
 

ผลการวิจัยพบวา ผูเขารับการฝกอบรมที่สังกัดหนวยงานตางกันมีความคิดเห็นตอการ
ประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร แตกตางกัน ซึ่งสาเหตุท่ีทําใหหนวยงาน
แตกตางกัน อภิปรายไดดังน้ี  
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ตาราง 31 ความแตกตางของการสังกัดหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงยุติธรรมตอการ 
            ประเมินพฤติกรรม และผลลัพธท่ีเกิดข้ึนตอองคกร 

 

การประเมิน หนวยงาน คาเฉลีย่ 

ภายใน 3.70 
พฤติกรรม 

ภายนอก 4.04 

ภายใน 3.29 
ผลลัพธทีเ่กิดข้ึนตอองคกร 

ภายนอก 3.90 

 
จากตาราง 31 พบวา ผูเขารับการฝกอบรมภายนอกสังกัดกระทรวงยุติธรรมมีพฤติกรรม

การนําความรูภายหลังจากการฝกอบรมไปปฏิบัติ และหนวยงานไดรับผลประโยชนจากการฝกอบรม
มีแนวโนมดีกวาผูเขารับการฝกอบรมภายในสังกัดกระทรวงยุติธรรม เนื่องจากผูเขารับการฝกอบรม
สวนใหญเปนบุคลากรจากหนวยงานภายนอกกระทรวงยุติธรรม ซึ่งเปนบุคลากรในกระบวนการ
ยุติธรรมที่มีหนาท่ีเก่ียวของกับกระบวนการยุติธรรม และการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม ไดแก ตุลาการ อัยการ ทหาร ตํารวจ ทนายความ อีกทั้ง หลักสูตรการฝกอบรม
ดังกลาวยังเปนเรื่องท่ีแปลกใหมสําหรับผูเขารับการฝกอบรมภายนอก จึงมีความสนใจและมีทัศนคติ
ท่ีดีทําใหมีแนวโนมในการประเมินผลโครงการ ภายหลังจากการเขารับการฝกอบรม ดีกวาผูเขารับ
การฝกอบรมภายในสังกัดกระทรวงยุติธรรม ประกอบกับหนวยงานตนสังกัดภายนอกยังไดรับ
ประโยชนโดยตรงจากการสงบุคลากรในสังกัดเขารับการฝกอบรม ดังน้ัน ผูเขารับการฝกอบรมนอก
สังกัดกระทรวงยุติธรรมจึงไดมีการนําความรูท่ีไดจากการเขารับการฝกอบรมไปปฏิบัติไดมากกวา   
ผูเขารับการฝกอบรมในสังกัด  

สําหรับผูเขารับการฝกอบรมท่ีสังกัดหนวยงานยุติธรรม เห็นวาหลักสูตรการฝกอบรม
ดังกลาวเปนเรื่องท่ีมีตนเองมีความรูและคุนเคยเปนอยางดี จึงทําใหมีการประเมินผลโครงการ 
คอนขางต่ํากวาผูเขารับการฝกอบรมภายนอก ประกอบกับเรื่องการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรมเปนมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ ความเสมอภาค และความเทาเทียม ซึ่งทําใหมีปจจัย
อ่ืนๆ แทรกซอนคอนขางมาก จึงทําใหผูเขารับการฝกอบรมภายในสังกัดมีการประเมินผลในทางลบ 

 
3. การอภิปรายเนื้อหาของการประเมิน 
 3.1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ของผูเขารับการฝกอบรม โดยเปนการประเมิน
ความเหมาะสมของโครงการฝอบรม แบงออกเปน 5 ดาน ซึ่งประกอบดวย ดานความเหมาะสม
ของเนื้อหาวิชา วิทยากรในรายวิชา จํานวน 8 วิชา ท่ีไดมีการฝกอบรมและมีความคลายคลึงกันใน
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ปงบประมาณ พ.ศ. 2550 – 2553 บรรยากาศในการจัดอบรม การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี     
และวัสดุอุปกรณ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม ดังน้ี 
  3.1.1 ดานความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา ซึ่งไดทําการประเมินความเหมาะสมของ
เนื้อหาวิชา จํานวน 8 วิชา ท่ีไดมีการฝกอบรมซึ่งมีเนื้อวิชาท่ีตรงกัน ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 - 2553 
วามีความเหมาะสมกับผูเขาการอบรม เปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนาตนเองและงานที่ปฏิบัติได 
และมีความครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอวิชา โดยภาพรวมพบวาเนื้อหาวิชามีความเหมาะสม
กับผูเขารับการอบรม และเนื้อหาวิชามีความครอบคลุมและสอดคลองกับหัวขอวิชาอยูในระดับ
เหมาะสมมากที่สุด และเนื้อหาวิชาเปนประโยชนสามารถนําไปพัฒนาตนเองและงานที่ปฏิบัติไดอยู
ในระดับเหมาะสมมาก แสดงวาจะตองมีสวนท่ีตองปรับปรุงอยูบางประการเกี่ยวกับหลักสูตรและ
เนื้อหาวิชาใหสามารถนําปฏิบัติและพัฒนาไดจริงเพ่ือใหไดรับผลสูงสุด 
  3.1.2 ดานความเหมาะสมของวิทยากรในรายวิชา ซึ่งเปนผูทรงคุณวุฒิท่ีมีความรูความสามารถ
ทางดานกระบวนการยุติธรรม และการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม จากหนวยงาน
ภาครัฐ องคกรอิสระ หนวยงานภาครัฐวิสาหกิจ และเอกชน จึงไดทําการประเมินความเหมาะสมของ
วิทยากร จํานวน 8 วิชา ท่ีไดมีการบรรยาย ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 – 2553 วาวิทยากรมีความ
รอบรูในเนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสม มีเทคนิค วิธีการสอนเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 
และไดรับความรูจากวิทยากรตรงตามที่กําหนดไวในหลักสูตร โดยภาพรวมพบวา วิทยากรมีความ
รอบรูในเนื้อหาวิชาและถายทอดวิชาไดอยางเหมาะสม วิทยากรในรายวิชามีเทคนิค วิธีการสอน
เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา และไดรับความรูจากวิทยากรตรงตามที่กําหนดไวในหลักสูตรอยูในระดับ
เหมาะสมมากท่ีสุด 
  3.1.3 ดานบรรยากาศในการจัดอบรม ในภาพรวมพบวาบรรยากาศในการจัดอบรม
มีความเหมาะสมมากที่สุด โดยผูเขารับการฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน มีความเปนกันเอง 
และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูเขารับการฝกอบรม 
  3.1.4 ดานการดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี พบวาเจาหนาท่ีดําเนินการจัด
ฝกอบรมของเจาหนาท่ีมีความเหมาะสมอยูในระดับเหมาะสมมากท่ีสุด โดยเจาหนาท่ีใหบริการและ
อํานวยความสะดวกใหกับผูเขารับการฝกอบรมดวยความเต็มใจ และมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูเขารับ
การฝกอบรม และสามารถดําเนินการจัดอบรมไดตามตามเนื้อหาและเวลาที่กําหนด 
      3.1.5 ดานวัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม ในภาพรวมอยู
ในระดับเหมาะสมมาก ท้ังดานสื่อโสตทัศนูปกรณมีคุณภาพเหมาะสมและทันสมัย มีเอกสาร
ประกอบการฝกอบรมมีความชัดเจนครบถวน และอุปกรณเครื่องเขียนมีจํานวนเพียงพอ แสดงวา
จะตองมีขอบกพรองอยูบางประการจึงควรที่จะตองปรับปรุงแกไข หรือเพ่ิมวัสดุ อุปกรณ ท่ีใชสําหรับ
การฝกอบรมใหตรงตามความตองการและมีความทันสมัยมากย่ิงข้ึน 
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สรุปการประเมินผลโครงการดานความเหมาะสมของโครงการ ปงบประมาณ พ.ศ. 2550-
2553 ปรากฏผลตามตาราง 32 
 
ตาราง 32 แสดงความเหมาะสมของโครงการในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 
 

ปงบประมาณ 
 พ.ศ. 2550 พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

รายการ
ประเมิน 

⎯X 
ความ
เหมาะ 
สม 

⎯X 
ความ
เหมาะ
สม 

⎯X 
ความ
เหมาะ 
สม 

⎯X 
ความ
เหมาะ
สม 

 
 
รวม 

เนื้อหาวิชา 3.62 ดีมาก 4.27 ดีท่ีสุด 4.33 ดีท่ีสุด 4.00 ดีมาก 4.06 
 

วิทยากร 
 

3.68 
 

ดีมาก 
 

4.30 
 

ดีท่ีสุด 
 

4.30 
 

ดีท่ีสุด 
 

4.29 
 

ดีท่ีสุด 
 

4.14 

บรรยากาศใน
การจัดอบรม 

2.89 ด ี 4.30 ดีท่ีสุด 4.53 ดีท่ีสุด 4.26 ดีท่ีสุด 
 

4.00 
 

การดําเนินการ
ฝกอบรมของ
เจาหนาท่ี 

 

3.96 ดีมาก 4.15 ดีมาก 4.67 ดีท่ีสุด 4.53 ดีท่ีสุด 4.33 

วัสดุ อุปกรณ 
และเครื่อง
อํานวยความ

สะดวก 

2.89 ด ี 4.03 ดีมาก 4.30 ดีท่ีสุด 3.82 ดีมาก 

 
3.76 

รวม 4.06 

ท่ีมา : สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

จากตางราง 32 จากผลการประเมินพบวาภาพรวมผูเขารับการอบรมสวนใหญมีความ        
พึงพอใจตอความเหมาะสมของโครงการอยูในระดับดีมาก หากพิจารณารายประเด็น พบวาการ
ดําเนินการฝกอบรมของเจาหนาท่ี อยูในระดับดีมากท่ีสุด ความเหมาะสมของวิทยากร เนื้อหาวิชา 
บรรยากาศในการอบรม และวัสดุ อุปกรณและเครื่องอํานวยความสะดวก อยูในระดับดีมาก 
ตามลําดับ แสดงใหเห็นถึงโครงการฝกอบรมมีความเหมาะสมไปในทิศทางที่ดีข้ึน ซึ่งผลจาก
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การศึกษาความเหมาะสมโครงการ 5 หัวขอยอยขางตน จึงสอดคลองกับสรุปผลการประเมินผลโครงการ
ฝกอบรม ของสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม  
 

 3.2 การประเมินการเรียนรู (Learning) หรือการประเมินความรูเกี่ยวกับมาตรการ
ปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม  
 การประเมินความรู ความเขาใจความรู ความเขาใจของผูเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับ
มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม ในภาพรวมอยูในระดับดี หากพิจารณารายขอ
พบวาผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับวิชาอาชญากรรมทางเศรษฐกิจมากที่สุด 
รองลงมาวิชาอาชญากรรมคอมพิวเตอร อาชญากรรมยาเสพติด การฟอกเงินและมาตรการปองกัน
และปราบปราม อาชญากรรมการคามนุษย อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน และผลกระทบ
กิจกรรมนอกกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับองคกรอาชญากรรม แตหากพิจารณาลงไปถึงประเด็นยอยใน
แตละรายวิชาพบวา บางขอยังตองมีการปรับปรุง ท้ังน้ี อาจเนื่องมาจากการฝกอบรมหลักสูตร
ดังกลาว ระยะเวลาผานมาหลายปแลว จึงอาจเปนเหตุผลท่ีทําใหผูเขารับการฝกอบรมไมสามารถจํา
รายละเอียดเนื้อหาวิชาในแตละวิชาไดไมท้ังหมด ซึ่งตรงกับ วิบูลย บุญยธโรกุล (2545 : 151-152) 
กลาววาประเมินการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม (Outcome Evaluation) เปนการตรวจสอบการ
เรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมวาเม่ือส้ินสุดหัวขอวิชาหรือหลักสูตรการฝกอบรมแลว ผูเขารับการ
ฝกอบรมมีความรู ทักษะ หรือปรับเปลียนทัศนคติไปสูระดับท่ีพึงประสงค ตามที่กําหนดไวใน
วัตถุประสงคของการอบรมหรือไม 
 

สรุปการประเมินผลโครงการฝกอบรมดานความรู ท้ังกอนและหลังการฝกอบรม 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 ปรากฏผลตามตาราง 33 
 

ตาราง 33 แสดงความรูกอนและหลังการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรม ในปงบประมาณ  
            พ.ศ. 2550-2553 
 

ปงบประมาณ 
 พ.ศ. 2550 พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ความรู 

⎯X 
ระดับ
ความรู ⎯X 

ระดับ
ความรู ⎯X 

ระดับ
ความรู ⎯X 

ระดับ
ความรู 

 
 

⎯X 
  รวม 

ความรูกอนเขา
รับการอบรม 

2.58 นอย 3.15 
ปาน
กลาง 

2.87 
ปาน
กลาง 

3.06 
ปาน
กลาง 

2.92 

ความรูหลังการ
อบรม 

4.00 มาก 4.20 มาก 4.23 
มาก
ท่ีสุด 

4.29 
มาก
ท่ีสุด 

4.18 

 ท่ีมา : สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
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จากตาราง 33 จากผลการประเมิน พบวาภาพรวมผูเขารับการอบรมสวนใหญมีความรูกอน
เขารับการอบรม อยูในระดับนอย สวนความรูหลังการอบรม อยูในระดับดี ซ่ึงจากผลการศึกษาดาน
การเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรมขางตน จึงสอดคลองกับสรุปการประเมินผลของสถาบันพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรม โดยภาพรวมผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
เนื้อหาวิชาอยูในระดับดี 

 
 3.3 การประเมินพฤติกรรม (Behavior) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการนําความรูภาย
หลังจากที่ไดรับการฝกอบรม ไปใชในการปฏิบัติงาน 
 การประเมินพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการนําความรูภายหลังจากไดรับ
การฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวาผูเขารับการฝกอบรมมีการนําความรูภาย
หลังจากการไดรับฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซึ่งภายหลังจากเขารับการ
ฝกอบรมผูเขารับการอบรมมีพฤติกรรมโดยมีความคิดวาการปองกันปญหาอาชญากรรมเปนหนาท่ี
ของทุกคนในสังคม ตระหนักถึงปญหาอาชญากรรมที่เกิดข้ึนในประเทศไทย มีความเสียสละและอุทิศ
เวลาใหกับงานปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม รับรูปญหาและผลกระทบขององคกร
อาชญากรรมรูปแบบตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับกระบวนการยุติธรรมไทยมากยิ่งข้ึน แสวงหาความรูเพ่ิมเติม
เก่ียวกับการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม มีเครือขายในการประสานงานดานปองกัน
และปราบปรามองคกรอาชญากรรม นําความรูไปใชในการพัฒนางานที่ปฏิบัติ มีการปฏิบัติงานดาน
การปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรมตามแนวทางที่ตองการ นําความรูท่ีไดจากการ
ฝกอบรมไปใชในการพัฒนาองคกร และนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมไปถายทอดใหกับ
ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน และมีการนําความรูท่ีไดรับไปจัดทํามาตรการปองกัน
และปราบปรามองคกรอาชญากรรม ซึ่งตรงกับสมคิด บางโม (2547 : 116-120) ไดกลาวไวตรงกับ
ทฤษฎีของ แฮมบลิน (A.C. Hamblin) วาการประเมินพฤติกรรมเปนการประเมินผลเมื่อโครงการ
สิ้นสุดแลววาผูเขารับการฝกอบรมมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานอยางไรหลังจากได
เรียนรูการฝกอบรมแลว โครงการฝกอบรมโดยสวนใหญมักจะกําหนดวัตถุประสงคเนนหนักไปใน
ดานพฤติกรรมการทํางานและถือวา ความสําเร็จของโครงการฝกอบรม คือ การสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรมไปในทางที่ตองการ  
 

สรุปการประเมินผลโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับพฤติกรรมการนําผลจากการฝกอบรมไปใชใน
การพัฒนาตนเองและงานของผูเขารับการฝกอบรม ปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 ปรากฏผลตาม
ตาราง 34 
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ตาราง 34 แสดงพฤติกรรมการนําผลของการอบรมสามารถนําไปใชในการพัฒนาตนเองและงาน  
             ของผูเขารับการฝกอบรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 
 

ปงบประมาณ 
 พ.ศ. 2550 พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

การนําผล
จากการ
ฝกอบรม
ไปใช ⎯X 

ระดับ
การ
ปฏิบัติ 

⎯X 
ระดับ
การ
ปฏิบัติ 

⎯X 
ระดับ
การ
ปฏิบัติ 

⎯X 
ระดับ
การ
ปฏิบัติ 

 
 
 รวม 

พัฒนา
ตนเอง 

3.37 
ปาน
กลาง 

4.42 
มาก
ท่ีสุด 

4.40 
มาก
ท่ีสุด 

4.32 
มาก
ท่ีสุด 

 
4.12 

 

การ
ปฏิบัติงาน 

3.62 มาก 4.36 
มาก
ท่ีสุด 

4.37 
มาก
ท่ีสุด 

4.32 
มาก
ท่ีสุด 

 
4.16 

 

  ท่ีมา : สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

จากตาราง 34 จากผลการประเมิน พบวาภาพรวมผูเขารับการอบรมมีพฤติกรรมการนําผล
จากการฝกอบรมไปใชในการพัฒนาตนเอง และใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก ซึ่งจากผล
การศึกษาดานพฤติกรรมขางตน จึงสอดคลองกับสรุปการประเมินผลของสถาบันพัฒนาบุคลากรใน
กระบวนการยุติธรรม โดยผูเขารับการฝกอบรมมีพฤติกรรมการนําผลจากการฝกอบรมไปใชในการ
พัฒนาตนเอง และใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 
 3.4 การประเมินผลลัพธที่เกิดข้ึนกับองคกร (Result) หรือประโยชนและผลกระทบที่
เกิดข้ึนตอหนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม  
 จากความคิดเห็นของผูเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับผลประโยชนและผลกระทบจากการเขา
รวมโครงการฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับมาก เปนการแสดงวาหลักสูตรการฝกอบรมเปน
ประโยชนตอหนวยงานตนสังกัด โดยทําใหผูเขารับการฝกอบรมและหนวยงานมีเครือขายในการ
ปองกันอาชญากรรมเพิ่มมากขึ้น หนวยงานมีสวนรวมในการปองกันอาชญากรรมที่เกิดขึ้นใน
ประเทศไทยมากขึ้น หลักสูตรการฝกอบรมเปนประโยชนชวยลดปญหาอาชญากรรม หลักสูตรการ
ฝกอบรมทําใหองคกรมีคาใชจายในการฝกอบรมในหัวขอการปองกันอาชญากรรมลดนอยลง 
หลักสูตรการฝกอบรมทําใหปญหาอาชญากรรมที่อาจเกิดข้ึนในองคกรนอยลง และหลักสูตรการ
ฝกอบรมทําใหปญหาอาชญากรรมที่เกิดข้ึนในประเทศไทยนอยลง ตลอดจนผูเขารับการฝกอบรมมี
ความคิดเห็นวาการเขารับการฝกอบรมทําใหนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมมาจัดทํามาตรการใน
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การปองกันปญหาอาชญากรรมที่อาจเกิดข้ึนไดในองคกร ซึ่งตรงกับสมคิด บางโม (2547 : 116 - 120)   
ไดกลาวถึงทฤษฎีของ แฮมบลิน (A.C. Hamblin) วาการประเมินการเปลี่ยนแปลงในองคกรเปนการ
วัดผลการเปล่ียนแปลงผลงานโดยรวมขององคการไปในทางที่ข้ึน หรือมีความคุมคามากนอย
เพียงใด 
 

สรุปการประเมินผลโครงการฝกอบรมเกี่ยวกับความคุมคาของผลการอบรมที่ไดรับจากการ
ฝกอบรม ปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 ปรากฏผลตามตาราง 35 

 
ตาราง 35 ความคุมคาของผลการอบรมท่ีไดรับจากการฝกอบรม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2553 
 

ปงบประมาณ 
 พ.ศ. 2550 พ.ศ. 2551 พ.ศ. 2552 พ.ศ. 2553 

ผลลัพธตอองคกร 

⎯X 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

⎯X 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

⎯X 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

⎯X 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 
 

รวม 

ความคุมคาของผล
การอบรมท่ีไดรับ
จากการฝกอบรม 

3.72 มาก 4.48 
มาก
ท่ีสุด 

4.53 
มาก
ท่ีสุด 

4.56 
มาก
ท่ีสุด 

 
4.32 

  ท่ีมา : สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
 

จากตาราง 35 จากผลการประเมิน พบวาภาพรวมผูเขารับการอบรมเห็นวามีความคุมคา
ของผลการการอบรมที่ไดรับจากการฝกอบรม อยูในระดับมากที่สุด ซึ่งจากผลการศึกษาดานผลลัพธ
ท่ีเกิดข้ึนกับองคกรขางตนพบวา ผูเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับผลประโยชนและผลกระทบจากการ
เขารวมโครงการฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับมาก ซึ่งยังถือวาสอดคลองกับสรุปการประเมินผล
ของสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม เก่ียวกับความคุมคาของผลการอบรมที่ไดรับ
จากการฝกอบรมอยูในระดับมากที่สุด โดยขณะนั้นผูเขารับการฝกอบรมอาจประเมินจากทัศนคติ
ของตนเอง ซึ่งยังไมไดนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไปใชในการพัฒนาองคกร 
 

ขอเสนอแนะ 
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูวิจัย 
จากความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูเขารับการฝกอบรมประกอบกับผลลัพธท่ีไดจาก

การศึกษา ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะเกี่ยวกับการประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
กิจการยุติธรรม ดังน้ี 
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 1. ดานหัวขอและเนื้อหาวิชา ควรมีการปรับเปล่ียนใหมีความทันสมัย เหมาะสม
สําหรับยุคสมัยในปจจุบัน หรือรวมหัวขอวิชาที่มีความคลายคลึงกันเขาดวยกัน เพ่ือลดความซ้ําซอน
ของเนื้อหาวิชา และควรเปนเนื้อหาวิชาท่ีผูเขารับการฝกอบรมสามารถนําไปปฏิบัติ หรือประยุกตใช
ในการปฏิบัติงานของตนเอง และใชในการพัฒนาองคกรได 

2. ควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมใหดี
และทันสมัยกวาเดิม เชน จัดใหมีคอมพิวเตอร หรือ Notebook ระบบอินเตอรเนต และเอกสารประกอบการ
ประชุมในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส ในรูปแบบซีดี MP 3 ใหกับผูเขารับการฝกอบรมทุกทาน เพ่ือความ
สะดวกในการคนหาขอมูล พกพา และจัดเก็บขอมูล ท้ังน้ี เนื่องจากผลจากการวิจัย    ผูเขารับการ
ฝกอบรมมีความคิดเห็นเก่ียวกับความเหมาะสมของวัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกอยู
ในระดับท่ีนอยกวาความเหมาะสมในดานอื่นๆ  

3. รูปแบบการจัดการฝกอบรมภายในหองเรียน ควรจัดใหมีการเรียนรูท้ังทางทฤษฎี 
และทางปฏิบัติ เชน การศึกษาดูงาน การจัดทํากรณีศึกษา การอภิปรายผลการศึกษา ใหมี
กระบวนการเรียนรูท่ีเทียบเทากัน  

4. ควรจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธใหผูเขารับการฝกอบรมมีความคุนเคย เพ่ือสรางบรรยากาศ
ในหองเรียนท่ีดี อีกท้ังยังเปนการสรางความสามัคคี และสรางเครือขายการทํางานรวมกัน 
นอกจากนี้ ควรจัดกิจกรรมใหผูเขารับการฝกอบรมกลับมาพบกันปละ1-2 ครั้งเพ่ือเปนการสงเสริม
การสรางเครือขายในกระบวนการยุติธรรม ใหมีความเขมแข็งมากยิ่งข้ึน 
   5. ควรขออนุมัติ ก.พ. ในการบรรจุหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม หรือหลักสูตรอ่ืนๆ 
ของสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ใหเปนหลักสูตรท่ีเปนมาตรฐานกลาง สําหรับให
สวนราชการอื่นๆ เขารับการฝกอบรมเพื่อนําไปตอยอด หรือนําไปใชประโยชนในการเล่ือนตําแหนง 
หรือขอคาตอบแทนอื่นๆ ตามที่ ก.พ. กําหนด 
 
 ขอเสนอแนะเพื่อวิจัยครั้งตอไป 
 1. ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดเลือกกลุมประชากรที่ผานการฝกอบรมในป พ.ศ. 2550-2553 
เทานั้น ซึ่งอาจเปนกลุมศึกษาท่ีเล็กเกินไป จึงอาจทําใหผลการวิจัยเบ่ียงเบนได ดังน้ัน ควรมีการวิจัย
ซ้ําเพื่อโดยการขยายกลุมตัวอยางใหมากขึ้น และใชกลุมตัวอยางเดิมดวย เพ่ือจะไดนําขอมูลไปใชใน
การปรับปรุงโครงการฝกอบรมหลักสูตรเดิมและหลักสูตรอื่นๆ ดวย 
 2. ควรมีการวจัิยเชิงคุณภาพประกอบดวย เชน การสัมภาษณแบบเจาะลึก เพ่ือจะไดทราบ
ผลการวิจัยท่ีละเอียดย่ิงข้ึน เนื่องจากแบบสอบถามไมสามารถประเมินความคิดเห็นไดละเอียดลึกซึ้ง 
 3. ในการสงแบบสอบถามควรเพิ่มชองทางในการสงแบบสอบถาม นอกจากการสงแบบสอบถาม
แบบไปรษณียตอบกลับ เชน ทางอีเมล เปนตน เนื่องจากผูผานการฝกอบรมซึ่งผานการฝกอบรม
มาเปนระยะเวลาพอสมควรแลว ไดมีการเปลี่ยนท่ีอยู เปล่ียนตําแหนง และสังกัด จึงทําใหการเก็บ
ขอมูลลาชา และไดกลับคืนมาไมครบถวน  
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    กุมภาพันธ  ๒๕๕๔ 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามงานวิจัย เรื่อง  การประเมินผลโครงการฝกอบรม
หลักสูตร นักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

 

เรียน      
 

สิ่งท่ีสงมาดวย  แบบสอบถาม เรื่อง การประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรม :  มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม จํานวน ๑ ชุด 

 

   ดวยขาพเจา นางสาวสุทิสา นอมรักษา นักศึกษาปริญญาโทคณะสังคมศาสตร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ไดทําการศึกษาวิจัย เรื่อง การประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตร
นักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ประเมินปฏิกิริยา การเรียนรู พฤติกรรม และผลลัพธตอองคกรของผูเขารับการฝกอบรมฯ ซึ่งผลท่ี
ไดจากการวิจัยประเมินผลในครั้งนี้จะไดนําไปปรับปรุง แกไข วิธีการจัดการฝกอบรม และประยุกตใชใน
การประเมินโครงการฝกอบรมหลักสูตรอ่ืน ๆ ตอไป ดังน้ัน เพ่ือใหการดําเนินการจัดเก็บขอมูลเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคการวิจัย อีกท้ังสามารถนําไปใชประโยชนในการพัฒนา
งานในองคกรไดในอนาคต ขาพเจาไดพิจารณาแลวเห็นวาขอมูลจากการตอบแบบสอบถามที่ไดรับความ
อนุเคราะหจากทานจะเปนประโยชนอยางย่ิงตอการประมวลผลการวิจัยใหมีความสอดคลองตาม
วัตถุประสงคของกลุมเปาหมายอยางแทจริง 

 ในการนี้ ขาพเจาจึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตอบแบบสอบถามหรือใหขอเสนอแนะ 
อ่ืน ๆ  ท่ีจะเปนประโยชนตองานวิจัยดังกลาว และใครขอความกรุณาทานตอบกลับแบบสอบถามทางไปรษณีย 
โทรสาร หรืออีเมล ภายในวันที่ ๙ มีนาคม ๒๕๕๔ โดยหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 

    ขอแสดงความนับถือ 
                                                         
                                                  (นางสาวสุทิสา  นอมรักษา) 
                                       ตําแหนง นักวิชาการยุติธรรมชํานาญการ 
                         นักศึกษาปริญญาโทคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

                                   ขอรับรองวาขอมูลขางตนเปนความจริงทุกประการ 
   
           (นางบุญย่ิง  ศรตีัณฑ) 
            เลขานุการกรม  
โทรศัพท ๐ ๒๑๔๑ ๓๖๗๓  โทรสาร ๐ ๒๑๔๓ ๘๙๓๓   

 
 
 

 

 
 

สํ านั กงานกิ จการยุ ติ ธรรม อาคารบี  ช้ั น ๙  
ศูนย ราชการเฉลิมพระเกี ยรติ  ๘๐ พรรษาฯ  
ถนนแจงวัฒนะ เขตหลักสี่ กรุงเทพฯ ๑๐๒๑๐ 
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แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง   การประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม 
  

คําชี้แจง  

1. แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือประเมินผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
กิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

2. ขอความอนุเคราะหทานตอบคําถามในแบบสอบถามทุกขอ ซึ่งทางผูวิจัยจะเก็บรักษา
คําตอบของทานไวเปนความลับ  

3. แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 สวน ประกอบดวย  
สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2  หนวยงานที่สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนท่ี 3  ภาพรวมโครงการ 
  สวนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
   
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 
                                                                     ขอขอบคุณในความอนุเคราะหเปนอยางสูง 
                                                                               นางสาวสุทิสา นอมรักษา 

   นิสติปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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สวนที่  1    ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน (   ) หนาขอความใหตรงกับความเปนจริง
เก่ียวกับตัวทาน 
  

 เพศ (   )  ชาย  (   )  หญิง 
 
 อายุ   .......................ป 
  
 ประสบการณทํางาน.......................ป 
 
 อายุราชการ....................................ป 
 
 ระดับการศึกษา   
   (   )  ต่ํากวาปริญญาตร ี
   (   )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
   (   )  ปริญญาโทหรือเทียบเทา 
   (   )  สูงกวาปริญญาโท 
 
 ปงบประมาณที่เขารับการฝกอบรม 
   (   ) 2550 
   (   ) 2551 
   (   ) 2552 
   (   ) 2553 

 
สวนที่  2    หนวยงานที่สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 หนวยงานที่สังกัด................................................... 
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สวนที่  3   ภาพรวมโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม  
ขอที่ 1   การประเมินความเหมาะสมของโครงการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรมฯ 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุด 
              5 =   มากที่สุด    4 = มาก     3 = ปานกลาง     2 = นอย     1 = นอยท่ีสุด 
 
1. ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชา 
 

เหมาะสมกับผูเขารับ
การอบรม 

เปนประโยชน
สามารถนําไปพัฒนา
ตนเองและงานที่

ปฏิบัติได 

ครอบคลุมและ
สอดคลองกับหัวขอ

วิชา ลําดับท่ี เนื้อหาวิชา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. การกระทําความผิด
ทางการเงิน 

               

2. การฟอกเงินและมาตรการ
ปองกันและปราบปราม 

               

3 อาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

               

4. อาชญากรรมคอมพิวเตอร                
5. องคกรอาชญากรรม

ยาเสพติด 
               

6. อาชญากรรมการคามนุษย                
7. ผลกระทบกิจกรรมนอก

กฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
องคกรอาชญากรรม 

               

8. องคกรอาชญากรรมกับ
การทุจริตและวิธีการ
ปองกัน 
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2. ความเหมาะสมของวิทยากร 
 

มีความรอบรูใน
เนื้อหาวิชาและ

ถายทอดวิชาไดอยาง
เหมาะสม 

มีเทคนิค วธิีการสอน
ของวิทยากรมีความ

เหมาะสมกับ
เนื้อหาวิชา 

ไดรับความรูจาก
วิทยากรตรงตามที่

กําหนดไวในหลักสูตร ลําดับท่ี วิทยากรในรายวิชา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. การกระทําความผิด
ทางการเงิน 

               

2. การฟอกเงินและ
มาตรการปองกันและ
ปราบปราม 

               

3 อาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

               

4. อาชญากรรมคอมพิวเตอร                
5. องคกรอาชญากรรม

ยาเสพติด 
               

6. อาชญากรรมการคา
มนุษย 

               

7. ผลกระทบกิจกรรมนอก
กฎหมายท่ีเก่ียวของกับ
องคกรอาชญากรรม 

               

8. องคกรอาชญากรรมกับ
การทุจริตและวิธีการ
ปองกัน 
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3. บรรยากาศในการจัดอบรม 
 

ระดับความเหมาะสม 
ลําดับ
ที่ 

บรรยากาศในจัดอบรม 
5 4 3 2 1 

1 บรรยากาศในการฝกอบรมมีความเปนกนัเอง      
2 มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหวางผูเขารับ

การฝกอบรม      
3 ผูเขารับการฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอกัน      

 
4. การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี 
 

ระดับความเหมาะสม 
ลําดับ
ที่ 

การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาที่ 
5 4 3 2 1 

1 เจาหนาท่ีดําเนินการจัดอบรมไดตามตามเนื้อหา
และเวลาที่กําหนด      

2 เจาหนาท่ีใหบริการและอํานวยความสะดวกใหกับ
ผูเขารับการฝกอบรมดวยความเต็มใจ      

3 เจาหนาท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดีตอผูเขารับการ
ฝกอบรม      

 
5. วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 
 

ระดับความเหมาะสม 
ลําดับ
ที่ 

วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกใน
การฝกอบรม 

 
5 4 3 2 1 

1 สื่อโสตทัศนูปกรณมีคุณภาพเหมาะสมและทันสมัย      
2 เอกสารประกอบการฝกอบรมมีความชัดเจน 

ครบถวน      
3 อุปกรณเครื่องเขียนมีจํานวนเพียงพอ      
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ขอที่ 2  การประเมินความรูเกี่ยวกับมาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม  
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคดิเห็นของทาน 
 

ความคิดเหน็ 
ลําดับที ่ เน้ือหาวิชา 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 

1. การกระทําความผิดทางการเงิน   

 1.1 บริษัทประกันชีวติถือเปนสถาบันการเงินท่ีอยูในการ
ดูแลของ ธปท. 

  

 1.2 มาตรการที่ใชในการลงโทษผูกระทําความผิดทาง
การเงินมีอยู 5 มาตรการ ไดแก ปรับ จําคุก ชดใช
คาเสียหาย อายัด และยึด 

  

 1.3 ความรับผิดทางปกครองตามกฎหมายสถาบัน
การเงินประกอบดวยการอายัดทรัพยสินและหามออก
นอกราชอาณาจักร 

  

2. การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม   

 2.1 เงินหรือทรัพยสินท่ีไดใชหรือมีไวเพ่ือใชหรือ
สนับสนุนการกระทําความผิดมูลฐานเก่ียวกับการกอการ
รายไมถือเปนทรัพยสินท่ีเก่ียวกับกระทําความผิด 

  

 2.2 การเสนอมาตรการปองกันและปราบปรามการฟอก
เงินตอคณะรัฐมนตรีถือเปนหนาท่ีของคณะกรรมการ 
ปปง. 

  

 2.3 เงินจากการซื้อสิทธิขายเสียง ถือเปนเงินสกปรก 
(DIRTY MONEY) 

  

3. อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ   

 3.1 Occupation Crime ถือวาเปนอาชญากรรมทาง
เศรษฐกิจ 

  

 3.2 การใหสินเช่ือโดยมิชอบถือวาเปนความผิดเกี่ยวกับ
การเงินการธนาคาร  
ซึ่งอยูในขอบขายของอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 

  

 3.3 การทําความผิดเกี่ยวกบัทรัพยสินทางปญญาถือวา
เปนความผดิเก่ียวกับการคาพาณิชย ซ่ึงอยูในขอบขาย
ของอาชญากรรมทางเศรษฐกิจ 
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ความคิดเหน็ 
ลําดับที ่ เน้ือหาวิชา 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 

4. อาชญากรรมคอมพิวเตอร   

 4.1 Hacker หมายถึง ผูท่ีมีความรู ทักษะทาง
คอมพิวเตอรเปนอยางดี  
จนสามารถเขาสูระบบได เพ่ือทําลายหรือลบไฟลขอมูล
ทําใหระบบคอมพิวเตอรเสยีหาย 

  

 4.2 การ Download ภาพ เพลง MP 3 ภาพยนตรท่ี
ละเมิดลิขสิทธิ์ถือเปนการกระทําความผิดทาง
คอมพิวเตอร 

  

 4.3 UNA Bomber ถือเปนกลุมอาชญากรรมทาง
คอมพิวเตอร 

  

5. อาชญากรรมยาเสพติด   

 5.1 พมาถือเปนแหลงผลิตยาบาท่ีสําคัญในแถบเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต 

  

 5.2 UNODC เรียกวา สํานกังานอาชญากรรมและ
ยาเสพติดสหประชาชาติ  

  

 5.3 ลักษณะพเิศษของอาชญากรรมยาเสพติดมี
ผูเสียหายโดยตรง 

  

6. อาชญากรรมการคามนุษย     

 6.1 ผูหญิง เดก็ และคนชราถือเปนเหย่ือการคามนุษย   

 6.2 ผูหญิงท่ีสมัครใจคาประเวณีโดยมีผูเปนธุระจัดหาไม
ถือวาเหย่ือการคามนุษย 

  

 6.3 การบังคับผูหญิงเพ่ือใหสําเร็จความใครของผูอ่ืน 
เพื่อการอนาจาร  
เพื่อการคาประเวณี ถือเปนการคาบริการทางเพศที่เปน
การคามนุษย 

  

7. อาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน     

 7.1 การที่ประชาชนไปใชสทิธิเลือกตั้งเปนจํานวนเกิน
กวารอยละหกสิบของ 
ผูมีสิทธิเลือกตั้งถือเปนดัชนีท่ีบงชี้วาการคอรัปชันมีนอย
ในสังคม  
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ความคิดเหน็ 
ลําดับที ่ เน้ือหาวิชา 

เห็นดวย ไมเห็นดวย 

 7.2 การกระทําความผิดท่ีมีรูปแบบการใชอิทธิพลทําให
การปองกันและปราบปรามอาชญากรรมเปนไปดวย
ความยากลําบาก 

  

 7.3 จุดมุงหมายในการทําลายองคกรอาชญากรรมเปน
แนวคดิของกฎหมายสหรัฐ ตาม พ.ร.บ. องคกรท่ีอยู
ภายใตอิทธิพลท่ีทุจริต (RICO)  

  

8. ผลกระทบกจิกรรมนอกกฎหมายที่เกี่ยวของกับ
องคกรอาชญากรรม 

  

 8.1 กลุมองคกรอาชญากรรมโคลัมเบีย (Colombia 
Cartels) ถือเปนองคกรอาชญากรรมที่สําคัญของโลก 
 

  

 8.2 สาเหตุของการปราบปรามองคกรอาชญากรรมไม
ไดผลเทาท่ีควรเนื่องจากเจาหนาท่ีสวนใหญยังไม
ตระหนักถึงความรายแรงและความสําคัญของการ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม 

  

 8.3 การพนันและการรับจางทวงหนี้ดวยความรุนแรงไม
ถือเปนกิจกรรมนอกกฎหมายท่ีเก่ียวของกับองคกร
อาชญากรรม 
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ขอที่ 3    การนําความรูภายหลังจากไดรับการฝกอบรม ไปใชในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับการปฏิบัติงานของทานมากที่สุด 
 

ระดับการปฏบิัติงาน 
ลําดับ ภายหลังจากไดรับการฝกอบรม มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

1. ทานนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไป
ใชในการพฒันางานท่ีปฏิบัต ิ

     

2. ทานนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมไป
ใชในการพฒันาองคกร 

     

3. ทานนําความรูท่ีไดรับไปจัดทํามาตรการ
ปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม 

     

4. ทานรับ รูปญหาและผลกระทบของ
องคกรอาชญากรรมรูปแบบตางๆ ท่ีเกิด
ข้ึนกับกระบวนการยุติธรรมไทยมาก
ย่ิงข้ึน 

     

5. ทานมีเครือขายในการประสานงานดาน
ปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม 

     

6. ทานปฏิบัติงานดานการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรมตาม
แนวทางที่ตองการ 

     

7. ทานแสวงหาความรูเพ่ิมเตมิเก่ียวกับ
การปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม 

     

8. ทานนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม
ไปถายทอดใหกับผูรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน 

     

9. ทานตระหนักถึงปญหาอาชญากรรมที่
เกิดข้ึนในประเทศไทย และตองการมี
สวนรวมในการปองกันมากข้ึน 
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ระดับการปฏบิัติงาน 
ลําดับ ภายหลังจากไดรับการฝกอบรม มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

10. ทานมีความเสียสละ และอุทิศเวลาใหกับ
งานปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม 

     

11. ทานคิดวาการปองกันปญหา
อาชญากรรมเปนหนาท่ีของทุกคนใน
สังคม 

     

 

 
ขอท่ี 4     ประโยชนท่ีไดรับจากการเขารวมโครงการฝกอบรมนักบริหารกิจการยุติธรรมฯ ท่ีมีตอองคกร 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

ลําดับ ประเด็นที่พิจารณา มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. 
การเขารับการฝกอบรมฯ ทําใหองคกรของทานมี
คาใชจายในการฝกอบรมในหัวขอการปองกัน
อาชญากรรมลดนอยลง 

     

2. 
ทานนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรมฯ มาจัดทํา
มาตรการในการปองกันปญหาอาชญากรรมที่อาจ
เกิดข้ึนไดในองคกร 

     

3. 
หลักสูตรการฝกอบรมฯ ทําใหปญหาอาชญากรรมที่
อาจเกิดข้ึนในองคกรนอยลง 

          

4. 
หลักสูตรการฝกอบรมฯ ทําใหปญหาอาชญากรรมที่
เกิดข้ึนในประเทศไทยนอยลง 

          

5. 
หลักสูตรการฝกอบรมฯ เปนประโยชนชวยลด
ปญหาอาชญากรรม 

          

6. 
หลักสูตรการฝกอบรมฯ ทําใหหนวยงานของทานมี
เครือขายในการปองกันอาชญากรรมเพิ่มมากขึ้น 

          

7. 
หนวยงานของทานมีสวนรวมในการปองกัน
อาชญากรรมที่เกิดข้ึนในประเทศไทยมากขึ้น 
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สวนที่  4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
คําชี้แจง  โปรดเรียงลําดับความสําคัญตามที่ทานเห็นวาเหมาะสมจากมากที่สุดไปหานอยท่ีสุด  
  ( 1 = มากท่ีสุด แลวเรียงลําดับ 2, 3,...) 
 

 1.  สถานที่ในการจัดฝกอบรมฯ  
  ………  โรงแรมในกรุงเทพฯ    
  ………  โรงแรมในตางจังหวัด  
  ………  หองประชุมของสํานักงานกิจการยุติธรรม  
  ………  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................................. 
 

 2. สถานท่ีในการศึกษาดูงาน  
  ………  หนวยงานระดับนโยบายในประเทศ 
  ………  หนวยงานระดับปฏิบัติในประเทศ 
  ………  สถานที่ท่ีมีเหตุการณเกิดข้ึนจริง (เชน แหลงท่ีมีอาชญากรรมสูง  
                              แหลงท่ีมีการคาและเสพยาเสพติด ฯลฯ) 
  ………  ตางประเทศ  
  ………  อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................................. 
 

 3. รูปแบบการจัดอบรมฯ  
  ………  บรรยายโดยวิทยากรผูทรงคุณวุฒิ    

       ………  เกมสและกิจกรรมกลุมสัมพันธ                         
    ………  การรับฟงบรรยายสรุปและศึกษาดูงาน  
    ………  อภิปรายกลุม                    
    ………  มอบหมายการอานศึกษาคนควาดวยตนเอง 
    ………  การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น             
    ………  อ่ืน ๆ โปรดระบุ……………………… 

 

 4.  วิทยากรในหลักสูตรฝกอบรมฯ ควรมีคุณสมบัติอยางไร 
  ………  มีทักษะ ความรู ความสามารถในเนื้อหาวิชาเปนอยางดี 
   ………  มีบุคลิกภาพดี 
   ………  มีความเปนกันเองกับผูเขารับการฝกอบรม 
   ………  มีประสบการณท่ีเก่ียวของกับเนื้อหาวิชาโดยตรง 
   ………  นําเสนอขอมูลท่ีมีความทันสมัย      
   ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
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คําชี้แจง  โปรดเรียงลําดับความสําคัญตามที่ทานเห็นวาเหมาะสมจากมากที่สุดไปหานอยท่ีสุด  
   ( 1 = มากที่สุด แลวเรียงลําดับ 2, 3,...) 
 5. ทานคิดวาบุคคลที่มีความเหมาะสมและที่อยากใหเชิญมาเปนวิทยากรในหลักสูตร
ฝกอบรมฯ 
  ………  นักวิชาการในมหาวิทยาลัย   

    ………  ผูบริหารของหนวยงานภาครัฐ    
          ………  ผูบริหารหนวยงานภาคเอกชน 

………  ผูเช่ียวชาญของหนวยงานภาครัฐ 
………  ผูเช่ียวชาญของหนวยงานเอกชน 
………  บุคลากรของหนวยงานอิสระ 
………  บุคลากรของหนวยงานรัฐวิสาหกิจ 

 ………  บุคลากรหนวยงาน NGO 
    ………  ผูนําในองคกรพัฒนาเอกชน 
    ………  ผูนําชุมชน                    

………  ผูพนโทษจากคดีตาง ๆ ท่ีบําเพ็ญประโยชนเพ่ือสังคม 
      ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
 

 6.  ลักษณะบรรยากาศในการจัดการฝกอบรมฯ ท่ีเหมาะสมควรเปนอยางไร 
   ………  ภายในหองเรียนไมมีเสียงรบกวนเวลาฝกอบรม 
   ………  การดําเนินกิจกรรมในหลักสูตรตรงตามระยะเวลาที่กําหนด 
   ………  ผูเขารับการฝกอบรมปฏิบัติตามระเบียบการฝกอบรมและตรงตอเวลา  
   ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
 

 7. เจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรมควรมีคุณสมบัติอยางไร 
   ………  สามารถการแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
   ………  สามารถตอบคําถามเก่ียวกับหลักสูตรฝกอบรมฯ ไดด ี
   ………  มีบุคลิกภาพดี 
   ………  พูดจาไพเราะ 
   ………  ตรงตอเวลา 
   ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
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 8.  โปรดเรียงลําดับการจัดวสัด ุอุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวกที่ทานคิดวามี
ความสําคัญในการฝกอบรมฯ 
   ………  อุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศ  เชน คอมพิวเตอร Notebook 
   ………  ระบบอินเตอรเนต 
   ………  สื่อโสตทัศนูปกรณ เชน ชดุหฟูง ไมโครโฟน เคร่ืองอัดเสยีง 
   ………  เอกสารประกอบคําบรรยายในรูปแบบ CD DVD  หรือ MP 3 
   ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
  

 9. การเรียนรูแบบใดท่ีทานเห็นวามีประโยชนตอการนํามาใชในโครงการฝกอบรมฯ 
   ………  ทางทฤษฎี 
   ………  ทางปฏิบัติ 
   ………  ทักษะและประสบการณ 
   ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
 

 10.  ในโครงการฝกอบรมนักบริหารกิจการยุติธรรมฯ ทานคิดวาควรมีการปรับปรุงใน
เรื่องใด โปรดเรียงลําดับความสําคัญตามที่ทานเห็นวาเหมาะสมจากมากที่สุดไปหานอยท่ีสุด ( 1 = 
มากท่ีสุด แลวเรียงลําดับ 2, 3,...) 
  ………  เนื้อหาวิชา    

       ………  ระยะเวลา                         
    ………  วิทยากร  
    ………  สถานที่จัดฝกอบรม                    
    ………  สถานที่ศึกษาดูงาน 
    ………  รูปแบบการจัดอบรม    

………  บรรยากาศในการจัดอบรม 
………  การดําเนินการจัดฝกอบรมของเจาหนาท่ี 
………  วัสดุ อุปกรณ และเครื่องอํานวยความสะดวก                                              

      ………  อ่ืน ๆ โปรดระบ…ุ…………………… 
 
คําชี้แจง   โปรดแสดงความคิดเห็นของทานในหัวขอดังตอไปน้ี 

1.  ในการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการยุติธรรมฯ วิชาท่ีทานคิดวาเหมาะสมสําหรับ
หลักสูตรฝกอบรมฯ  ไดแก 
  1.  …………………………………….………………………………. 
  2.  …………………………………….………………………………. 
  3.  …………………………………….……………………………….  
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 2.  ทานมีขอแนะนําใดที่จะทําใหการฝกอบรมดังกลาวนําไปใชไดจริงและเปนประโยชนตอทาน 
  1.  …………………………………….………………………………. 
  2.  …………………………………….………………………………. 
  3.  …………………………………….………………………………. 
 

3.  สิ่งใดท่ีทานไดรับจากการเขารับการฝกอบรม 
  1.  …………………………………….………………………………. 
  2.  …………………………………….………………………………. 
  3.  …………………………………….………………………………. 
 
 4. ทานคิดวาระยะเวลาที่เหมาะสมในการฝกอบรมควรเปน...............................วัน 
 
 
 
 
 
ขอบพระคุณทาน ที่กรุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี จนทําใหไดรับขอมูลที่
เปนจริง และจะนําไปสูการวิจัยจนประสบผลสําเร็จ คําตอบของทาน จะถือเปนความลับเพื่อ
ใชในการวิจัยเพียงเทาน้ัน 
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ภาคผนวก ข 

 

โครงการฝกอบรมหลกัสูตรนักบริหารกิจการยตุิธรรม : มาตรการปองกันและ
ปราบปรามองคกรอาชญากรรม 
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โครงการฝกอบรม 
หลักสตูร  "นักบริหารกจิการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกร

อาชญากรรม” 
 

 
1. ชื่อโครงการ   "นักบริหารกิจการยุติธรรม  : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกร
อาชญากรรม" 

2. หนวยงานที่รับผิดชอบ   สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

3. ผูอํานวยการโครงการ  ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 

4. ระยะเวลาดําเนินโครงการ      ............................................................ 

5. หลักการและเหตุผล 
 

 ยุทธศาสตรสําคัญประการหนึ่งของแผนแมบทกระบวนการยุติธรรมแหงชาติ พ.ศ. 2552 – 2555 
คือการประสานความรวมมือและพัฒนาระบบงานยุติธรรม โดยมีแนวทางการดําเนินงานในเรื่องการ
พัฒนาระบบการปองกันและปราบปรามอาชญากรรม โดยเฉพาะอาชญากรรมรูปแบบใหม ๆ เชน 
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ อาชญากรรมขามชาติ เปนตน  เพ่ือกอใหเกิดการพัฒนาระบบงาน
ยุติธรรมในเรื่องดังกลาวไดอยางเปนรูปธรรม จึงควรมีการสงเสริมการใหความรูในเรื่องการปองกัน
และปราบปรามองคกรอาชญากรรม แกบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม ซึ่งเปนปจจัยหลักในการ
ขับเคล่ือนการพัฒนาระบบงานยุติธรรม  ใหเปนผูท่ีมีความรู มีประสบการณ พรอมท้ัง    มีภาวะผูนํา
เพ่ือการเปนศูนยกลางในการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองดังกลาว เพ่ือนําไปสูพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ท่ี
มีประสิทธิภาพ  ซึ่งการดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวจําเปนตองมีการประสาน และ
ผนึกกําลังดานการบริหารจัดการของหนวยงานยอย ในกระบวนการยุติธรรม  ท้ังระบบรวมกัน   

เพ่ือใหสอดคลองกับแผนแมบทดังกลาว สถาบันพัฒนาบุคลากรในกระบวนการยุติธรรม 
รวมกับคณะนิติศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จึงไดจัดการฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารกิจการ
ยุติธรรม “มาตรการปองกันและปราบปรามองคกรอาชญากรรม” ข้ึน เพ่ือเสริมสรางองคความรูดาน
การจัดการปญหาองคกรอาชญากรรมใหแกนักบริหารของหนวยงานในกระบวนการยุติธรรม ให
สามารถทํางานโดยมีพลังมุงม่ัน และขับเคล่ือนกระบวนการยุติธรรมท้ังระบบไปสูการแกปญหา
อาชญากรรมรูปแบบใหมๆ อยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน   
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6. วัตถุประสงค 
 เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม 
                   1.  มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับสถานการณปญหาและผลกระทบขององคกร
อาชญากรรมรูปแบบตางๆ ท่ีเกิดข้ึนกับกระบวนการยุติธรรมไทย 
                   2. ไดพัฒนาแนวความคิด  วิสัยทัศน  และเพิ่มพูนประสบการณท่ีไดรับจากการ
ฝกอบรม ใหทันสมัยสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมซึ่งสงผลกระทบตอการบริหาร
กิจการยุติธรรม 
                   3.  สามารถสรางเครือขาย เพ่ือประสานการทํางานรวมกันระหวางหนวยงานยอยใน
กระบวนการยุติธรรมไดอยางมีประสิทธิผล   
 

7.  กลุมเปาหมาย 
ผูเขารับการฝกอบรม จํานวน 35 คน  ประกอบดวย 
1. ขาราชการพลเรือนระดับ ชํานาญการพิเศษ 
2. ขาราชการอัยการชั้น 3/ ตุลาการชั้น 2 ข้ึนไป 
3. ขาราชการตํารวจยศพันตํารวจเอกขึ้นไป 
4. ขาราชการทหารยศพันเอกข้ึนไป 
5. บุคลากรจากภาคเอกชนที่เกี่ยวของกับกระบวนการยุติธรรม 

 

8.  วิธีการฝกอบรม 
ใชการฝกอบรมที่หลากหลาย โดยเนนหลักการเรียนรูของผูใหญและการเรียนรูดวยตนเอง                     

ซึ่งประกอบดวย 
1. การบรรยายโดยวิทยากรผูทรงคุณวุฒิ 
2. การอภิปรายกลุม 
3. เกมและกิจกรรมกลุม 
4. การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
5. การรับฟงบรรยายสรุปและศึกษาดูงาน 
6. มอบหมายการอานศึกษาคนควาดวยตนเอง 

 

9.  ระยะเวลา - สถานที่ 
                   ระหวางวันท่ี ...................   ณ .................... (ไป - กลับ) และโรงแรมในตางจังหวัด 
 

10.  งบประมาณ        งบประมาณสํานักงานกิจการยุติธรรม 
 

11.  การประเมินผล 
1. ประเมินผลดวยแบบทดสอบวัดความรูกอน - หลังการอบรม 
2. ประเมินผลการเรียนรูจากผลงานวิชาการที่นําเสนอตอผูบริหาร 
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12.  การรับรองผลการฝกอบรม 
มอบประกาศนียบัตรแกผูผานการฝกอบรมซึ่งมีผลการเขาอบรมอยูในเกณฑดี เขารับการ

ฝกอบรม ไมนอยกวา 80 % ของระยะเวลาการฝกอบรมและสงผลงานวิชาการ 
 

13.  ผลที่คาดวาจะไดรับ 
ผูเขารับการฝกอบรมเปนนักบริหารกิจการยุติธรรมบุคลากรแกนนําท่ีมีวิสัยทัศนในการ

ทํางาน มีศักยภาพในการปฏิบัติหนาท่ีในการอํานวยความยุติธรรมแกประชาชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 
 

------------------------------------------------------- 
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หัวขอวิชา 
 นักบริหารกิจการยุติธรรม : มาตรการปองกันและปราบปรามองคกร

อาชญากรรม 
 

1. ภาคทั่วไป 
 - จริยธรรมการการพัฒนางานในกระบวนการยุติธรรม                          3  ช่ัวโมง 
  - ความรูเก่ียวกับอาชญากรรม และองคกรอาชญากรรมขามชาติ  3  ช่ัวโมง 
        รวม  6  ชั่วโมง 
  

2. ภาคความผิด 
 - ความรูเก่ียวกับการกระทําความผิดทางการเงิน    3  ช่ัวโมง 
 - การฟอกเงินและมาตรการปองกันและปราบปราม            3  ช่ัวโมง 
 - อาชญากรรมทางเศรษฐกจิ      3  ช่ัวโมง 
 - อาชญากรรมคอมพิวเตอร      3  ช่ัวโมง 
 - องคกรอาชญากรรมยาเสพติด      3  ช่ัวโมง 
 - ปญหาการองคกรอาชญากรรมกับความมั่นคงของประเทศ  3  ช่ัวโมง 
 - อาชญากรรมการคามนุษย  โดยเฉพาะการคาผูหญิงและเด็ก  3  ช่ัวโมง 

   และการลักลอบขนคนเขาเมือง       
        รวม  21 ชั่วโมง 
 

3. ภาคกระบวนการยุติธรรมกับการบังคับใชกฎหมาย 
- กระบวนการยุติธรรมกับการบังคับใชกฎหมาย  
  (อุปสรรคและแนวทางการแกไข)     3  ช่ัวโมง 

          -  ความรูเก่ียวกับพยานหลักฐาน และการนําระบบนิติวิทยาศาสตรมาใชใน 
     แสวงหาพยานหลักฐาน       3  ช่ัวโมง 
 - การประสานงานของหนวยงานบังคับใชกฎหมายในกระบวนการยุติธรรม 3  ชัว่โมง 
 - การคุมครองสิทธิเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญ    3  ช่ัวโมง 
 - ผลกระทบกิจกรรมนอกกฎหมายที่เกี่ยวของกับองคกรอาชญากรรม 3  ช่ัวโมง 
 - องคกรอาชญากรรมกับการทุจริตและวิธีการปองกัน              3  ช่ัวโมง 
 - การดําเนินคดีและการคุมครองพยาน     3  ช่ัวโมง 
 - การกอการรายกับการบังคับใชกฎหมาย             3  ช่ัวโมง 
        รวม  24 ชั่วโมง 
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4. การศึกษาดูงาน และการสัมมนา  
 -  ศึกษาดูงานกองพิสูจนหลักฐาน สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ    3 ช่ัวโมง 

 -  ศึกษาดูงานดานตรวจคนเขาเมืองทาอากาศยานสุวรรณภูมิ             3 ชั่วโมง 
 -  ศึกษาดูงานธนาคารแหงประเทศไทย       3 ช่ัวโมง 
          -  โครงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพ่ือเสริมสรางวัฒนธรรมใหมในการทํางาน  

“หลักสูตรการปรับเปล่ียนกระบวนทัศนเพ่ือเสริมสรางการเรียนรูในองคกร”  18 ช่ัวโมง 
        รวม              27 ชั่วโมง 
 
5. การศึกษาคนควาและนําเสนอโครงการ  
   (จัดแบงกลุม ๆ ละ 7-8 คน โดยทุกคนตองรวมนําเสนอโครงการของกลุม) 
 - ศึกษาคนควาและจัดทําโครงการ      12  ชั่วโมง 
 - นําเสนอโครงการ          6  ช่ัวโมง 
        รวม               18  ชั่วโมง 
 
        รวมทั้งสิ้น   96 ชั่วโมง 

 
 
 
 
 

***************************** 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                                             



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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