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  การวิจัยครั้งนี้มีวั ตถุประสงค์เพื่อศึกษาวิเคราะห์ต้นทุนและประสิทธิผลของการฝึกอบรม
หลักสูตรผู้บริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุ่นท่ี 21 ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ.2552   
ของสถาบันด ารงราชานุภาพ  ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้
จาก 2 แหล่ง คือ แหล่งข้อมูลประเภทเอกสารรายงานทางวิชาการ เอกสารโครงการฝึกอบรม ฯ และ
ข้อมูลประเภทบุคคล ได้แก่ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและผู้บังคับบัญชา เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ 
แบบสอบถามและแบบบันทึกข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย  การวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพ
ทั่วไปของประชากรกลุ่มเป้าหมาย การวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายในการจัดฝึกอบรม  การวิเคราะห์ข้อมูลผลการ
ทดสอบก่อนการฝึกอบรม (Pre – test) และหลังการฝึกอบรม (Post – test) ด้านความรู้ ความสามารถ 
และทักษะของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับระดั บ
ความสามารถ/ประสิทธิผลของการฝึกอบรม ในด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ  ด้านคุณลักษณะ
ในการปฏิบัติงาน และด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิผลของการ
ฝึกอบรม และการวิเคราะห์อัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรม 

 ผลการวิเคราะห์ป ระสิทธิผลจากผลการทดสอบผู้เข้ารับการฝึกอบรมก่อนการฝึกอบรม มีค่า
ระดับความสามารถอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย  =  2.55) และหลังการฝึกอบรม  มีค่าระดับ
ความสามารถอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.75)     การวิเคราะห์ประสิทธิผลการฝึกอบรมจากผลการ
ประเมินของผู้บังคับบัญช าโดยรวม ก่อนการฝึกอบรมโดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  = 
3.76)  ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  และด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน  มีความ
คิดเห็นในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  = 3.92 และ 3.88 ตามล าดับ )  และด้านความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ  มีความคิดเห็น ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย  = 3.48)   และหลังการฝึกอบรม มีความ
คิดเห็นโดยรวมในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย  = 4.42 )  โดย ทุกด้านมีความคิดเห็นในระดับมาก ประกอบด้วย 
ด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย  = 4.50 ) ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ย  = 
4.44)  และด้ านความรู้ ทักษะ และความสามารถ  (ค่าเฉลี่ย  = 4.34) ตามล าดับ    การวิเคราะห์
เปรียบเทียบประสิทธิผลการฝึกอบรมจากผลการทดสอบกับการประเมินของ ผู้บังคับบัญชา ด้าน
ความรู้ ทักษะและความสามารถ  พบว่า ผลการประเมินความคิดเห็นของผู้บังคับบัญชามีระดับ
ประสิทธิผลสูงกว่าจากผลการทดสอบผู้เข้ารับการฝึกอบรม  



 ผลการวิเคราะห์อัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อประสิทธิผลของการฝึกอบรมจากผลการทดสอบ มีค่า
เท่ากับ 2,916 .62 บาท    อัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อประสิทธิผลการฝึกอบรมจากผลการประเมินของ
ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยรวม  มีค่าเท่ากับ  4,168.94 บาท  และเมื่อพิจารณาแยกเป็น
รายด้าน พบว่า ด้านความรู้ ทักษะ และความสามารถ  มีค่าอัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อประสิทธิผล  เท่ากับ 
3,231 .97 บาท  ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน  มีอัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อประสิทธิผล เท่ากับ    
4,943.18 บาท  ด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีอัตราส่วนค่าใช้จ่ายต่อประสิทธิผล เท่ากับ  4,805.87 
บาท  หมายความว่า  ในการด าเนินการฝึกอบรมหากต้องการให้ระดับประสิทธิผลเพิ่มขึ้น   1   คะแนน 
ต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม 1 คน ก็จะต้องเสียค่าใช้จ่ายในการด าเนินการฝึกอบรมเพิ่มขึ้นในแต่ละด้านตาม
ผลการวิเคราะห์ ดัง น้ี จากผลการทดสอบ  เป็นเงิน 2,916 .62 บาท    จากผลการประเมินของ
ผู้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยรวม  เป็นเงิน 4,168.94 บาท   ด้านความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถ  เป็นเงิน  3,231.97 บาท  ด้านคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน  เป็นเงิน    4,943.18 บาท  
และด้านพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เป็นเงิน  4,805.87 บาท 
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 This research study aims to analyze the capital and the effectiveness of the training 
session, of Prince Damrongrajanuphab Institute of Research and Development, Office of the 
Permanent Secretary for Interior, for the middle executives of Ministry of Interior (version 21) of 
the fiscal year 2009. The reference sources used for this study are divided into 2 different 
sources which are Educational documents and reports, training session documents and 
Personal Information from trainees and commanders. Tools used to collect data and 
information were questionnaires and data recording forms. This research study consists of the 
analysis of target groups’ status, the cost analysis for the training, the analysis of test result of 
trainees’ knowledge and skills before the training session (Pre-test) and after (Post-test), The 
analysis of commanders’ assessment towards effectiveness of the training program for 
knowledge and skills on working conditions and behaviors, Comparison of training efficiency 
and The ratio study of cost to training effectiveness.  
 The study shows the performance of trainees’ from test results before the training 
session at middle level (average = 2.55) and after the training session at much higher level 
(average = 3.75). It also indicates the commanders’ analysis towards the training efficiency 
that before the training session the overall performance was at high level (average = 3.76), 
the operational behavior and the conditions of work were at high level (average = 3.92 and 
3.88 in order). And the opinion towards knowledge, skills and abilities of trainees’ was at 
middle level (average = 3.48). Nonetheless, after the training session the commanders’ 
evaluation has risen. The overall performance is at higher level (average= 4.42), the 
operational behavior, the conditions of work and the knowledge, skills and abilities have also 
risen to the higher level (average = 4.50, 4.44 and 4.34 in order). The efficiency comparison 
of test results to commanders’ opinions shows that the latter has more effectiveness than the 
test results. 



 The ratio study of the cost to the training effectiveness from the test results values at 
2,916.62 THB. The ratio of cost to training effectiveness from the commanders’ assessment 
values at 4,168.94 THB. Moreover, when analyzed each point separately, the ratio of cost to 
efficiency values at 3,231.97 THB in the knowledge, skills and abilities point, at 4.943.18 THB 
in the conditions of work point and at 4,805.87 THB in operational behavior. This means that, 
in the process of training, in order to add up 1 more score to 1 trainee the cost of the training 
session will be risen up in each points according to the study as followed; from the test result 
the training costs 2,916.62 THB, from the overall assessment of the commanders’ the training 
costs 4,168.94 THB. For the knowledge, skills and abilities point the training costs 3,231.97 
THB. For the conditions of work point it costs 4,943.18 THB and for the operational behavior 
the training will cost 4,805.87 THB.  
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ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธ์ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาอย่างยิ่งของรองศาสตราจารย์  
ดร.อ้อทิพย์ ราษฎร์นิยม  ประธานที่ปรึกษาสารนิพนธ์    อาจารย์ ดร .รัชพันธุ์  เชยจิตร และอาจารย์ 
ประพาฬ  เฟื่องฟูสกุล กรรมการที่ ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า ตลอดจนตรวจ
แก้ไขสารนิพนธ์ฉบับนี้ให้เสร็จสมบูรณ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งรองศาสตราจารย์ ดร .อ้อทิพย์ ราษฎร์นิยม     
ที่มีความเมตตาและปรารถนาดีต่อข้าพเจ้าและเหล่าบรรดานิสิตสาขาวิชาเศรษฐศาสตร์การพัฒนา
มนุษย์ทุกคน และขอส านึกในพระคุณของคณาจารย์ส านักวิชาเศรษฐศาสตร์และนโยบายสาธารณะ    
ทุกท่านที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ให้แก่ข้าพเจ้า จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
    ข้าพเจ้าขอขอบพระคุณ คุณกิตติพันธ์ โรจนชีวะ ผู้อ านวยการวิทยาลัยมหาดไทย และ   
เจ้าหน้าที่สถาบันด ารงราชานุภาพ และกองคลัง ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย  ที่ได้กรุณาให้ข้อมูล
เพื่อการจัดท าสารนิพนธ์  ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรผู้บริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย          
(บ.มท.) รุ่นท่ี 21 ประจ าปีงบประมาณ พ .ศ.2552   ของสถาบันด ารงราชานุภาพ ส านัก งาน     
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 

 ทรัพยากรมนุษย หรือ บุคลากร คือ องคประกอบที่สําคัญมากประการหนึ่งขององคการ ทั้งนี้ 

เพราะการที่องคการหนึ่ง ๆ จะบรรลุเปาหมายการดําเนินงานไดนั้น จะตองอาศัยความรวมมือรวมใจ

ของบุคลากรภายในองคการนั้น ๆ นอกจากนั้น เมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยอื่น ๆ ของการดําเนินงาน อัน

ไดแก เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร การตลาด และการจัดการแลว ทรัพยากรมนุษย คือ ปจจัยที่มี

ความสําคัญที่สุดของการดําเนินกิจกรรมขององคการ กลาวคือ หากองคการตาง ๆ มีทรัพยากรดานอื่น 

ๆ เหมือนกัน แตมีผูปฏิบัติงานและผูบริหารตางกันแลว    ผลการดําเนินงานยอมตางกัน (จําเนียร จวง

ตระกูล,2536) ดังนั้น “มนุษย” หรือ “คน” จึงเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด สงผลใหกระบวนการ

บริหารดานทรัพยากรมนุษย ในทุกข้ันตอนตั้งแตการสรรหาคนดี คนเกงเขามาทํางาน การพัฒนาให

เปนคนดี คนเกงยิ่งขึ้น รักษาคนเหลานี้ไวใหอยูในองคกรนาน ๆ และการใชประโยชนบุคลากรใหเต็ม

ศักยภาพ ส่ิงเหลานี้ถือเปนเปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มุงเนนที่กระบวนการเปนหลัก 

 ปจจุบันนี้แนวความคิดของการจัดการเรื่อง “คน” ในองคการไดปรับเปลี่ยนไปอีกระดับถึงขั้น

ที่พิจารณากันวา “คน” นั้น ไมไดเปนเพียงทรัพยากรในการจัดการเทานั้น แตเปนตนทุนในการจัดการ 

เปนสิ่งที่หายาก มีคุณคา การจะใหไดมาตองคิดใหรอบคอบ คิดการใชใหคุมคา เมื่อเปนแนวคิด

เกี่ยวกับคนกาวมาถึงระดับนี้ ผูที่มีหนาที่เกี่ยวกับการจัดการเรื่องคน หรือ “ทุนมนษุย” ยิง่จะตองเปนผูมี

ความรู ความสามารถ ความเปนมืออาชีพในทุก ๆ กระบวนการของการจัดการเรื่องคน จึงจะสามารถ

บริหารทุนมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพ (ปรีชา วัชราภัย.  2550)  

 นักเศรษฐศาสตรไดพยายามแยกมนุษยกับส่ิงที่มีอยูในตัวของมนุษยซึ่งมีอิทธิพลและบทบาท

อยางยิ่งตอความสามารถในการผลิตทางเศรษฐกิจของมนุษยนั้นออกจากกัน ส่ิงที่มีอยูในตวัของมนษุย

นี้มีลักษณะที่เปนนามธรรม เรียกวา ทุนมนุษย (Human Capital) ซึ่งหมายถึงความรู ความสามารถ 

ประสบการณ ทักษะ ฝมือ ตลอดไปถึงสุขภาพพลานามัยที่ดี ที่มีอยูในตัวมนุษยแตละคน สวนหนึ่ง

ไดมาจากการศึกษา การฝกอบรม การปรับปรุงสุขภาพและโภชนาการ และอีกสวนหนึ่งไดมาจาก

ประสบการณที่มนุษยจะใชเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตสินคาและบริการ (เทียนฉาย กีระนันทน.  

2530: 84 – 85); (บุญคง หันจางสิทธิ์. 2540: 183) ซึ่งในการอธิบายทุนมนุษยนั้น นักเศรษฐศาสตรได

อธิบายโดยอาศัยแนวคิดและหลักการในการวิเคราะหทุนกายภาพเปนแนวทาง ซึ่งทําใหพิจารณา

เสมือนหนึ่งวา ทุนมนุษยเปนทุนประเภทหนึ่งที่มีลักษณะและฐานะคลายกับทุนกายภาพและทุน

เศรษฐกิจอ่ืน ดังนั้น ทุนมนุษยจึงอาจเสื่อมคาได และการเสื่อมคาของทุนมนุษยนั้นอาจพิจารณาไดใน
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ทํานองคลาย กับการเสื่อมคาทางทุนเศรษฐกิจอ่ืน ๆ  กลาวคือ ทุนมนุษยจะเส่ือมคาจากสองสาเหตุ

หลัก ๆ ไดแก การเสื่อมคาเนื่องจากความลาสมัยเมื่อเวลาผานไป คือ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

การประดิษฐคิดคนและความรูใหม ๆ ที่เกิดขึ้นในทางวิชาการเปนผลใหความรูหรือทักษะที่มีอยูเดิม

ลาสมัยไป และการเสื่อมคาจากการใชงานในการสรางผลผลิต คือ สุขภาพพลานามัยที่เสื่อมถอยลง

เนื่องจากการทํางานมากและอายุที่มากขึ้น ซึ่งการเสื่อมคาของทุนมนุษยจากทั้งสองสาเหตุนั้นยอม

สงผลใหประสิทธิภาพในการผลิตลดลง ขณะเดียวกันทุนมนุษยก็อาจไดรับการรักษาคา หรือเพิ่มคาใน

ทุนมนุษยที่เสื่อมคาลงได โดยการลงทุนในทรัพยากรมนุษย ซึ่งในการลงทุนในทรัพยากรมนุษยนั้นจะมี

ผลโดยตรงในการเพิ่มคุณภาพของทุนมนุษยใหสูงขึ้น หรือเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั่นเอง 

(เทียนฉาย กีระนันทน.  2530: 88, 93) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถทําไดในหลายรูปแบบดวยกัน เชน การลงทุนใน

การศึกษา (Education) จะชวยใหมนุษยมีความรูเพิ่มข้ึน การลงทุนในการฝกอบรม (Training) เปน

การเพิ่มความรู ความสามารถ ประสบการณ ทักษะและฝมือ โดยเฉพาะในดานเทคโนโลยีและ

วิทยาการที่สมัยใหมโดยตรง และการลงทุนในดานสุขภาพอนามัยและโภชนาการที่ดี (Health and 

Nutrition) จะชวยใหมนุษยมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ แข็งแรง ทําใหมีความพรอมในกิจกรรมตาง 

ๆ ไดอยางเต็มที่ (เทียนฉาย กีระนันทน.  2530: 98 – 99); (บุญคง หันจางสิทธิ์.  2540: 25 - 35) และ

ในการตัดสินใจลงทุนเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้น ผูที่มีอํานาจหรือมีสวนเกี่ยวของในการตัดสินใจ

จะตองพิจารณาเลือกโครงการลงทุนที่ใหประโยชนทางเศรษฐกิจสูงสุด หรือถาโครงการตาง ๆ นั้นไมให

ประโยชนสูงสุด ก็ควรจะเรียงลําดับโครงการตาง ๆ ตามความสําคัญกอนหลัง ซึ่งจะทําใหทราบวา 

ภายใตสภาวะความจํากัดทางทรัพยากร ควรจะเลือกลงทุนในโครงการใดกอน ทั้งนี้ เพื่อใหการจัดสรร

ทรัพยากรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยนั้นมีความคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด (เทียนฉาย             

กีระนันทน. 2530: 107) 

 กระทรวงมหาดไทย โดยสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ได

พิจารณาแลวเห็นวา ผูบริหารระดับกลางเปนทรัพยากรบุคคลที่มีความสําคัญขององคกร เปนผู

ขับเคลื่อนกลไกการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหมที่เชื่อมโยงและถายทอดนโยบายไปสูการปฏิบัติ จึง

จําเปนตองไดรับการพัฒนาสมรรถนะ (Competency) เพื่อใหสามารถพัฒนาความรู ทักษะ และมีการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเชิงสรางสรรค ในการปฏิบัติงานใหสอดคลองและบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศน     

ยุทธศาสตรขององคกร ทั้งระดับหนวยงาน (กระทรวง/กรม/จังหวัด) และพื้นที่ เพื่อเปนการเตรียมความ

พรอมในการพัฒนาขาราชการระดับชํานาญการของกระทรวงมหาดไทย และหนวยงานที่เขารวมอบรม 

ในการกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้น คือผูบริหารระดับกลาง (ระดับชํานาญการพิเศษ) จึงไดจัดทํา “โครงการ

ฝกอบรมหลักสูตร ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 
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พ.ศ. 2552”  ข้ึน โดยมีวัตถุประสงค   เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม ไดรับความรูดานการบริหารจัดการ

สมัยใหม  การเปลี่ยนแปลงของสถานการณประเทศ และโลก ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน และ

จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีการทํางาน ใหสอดคลอง โดยปจจัย/เงื่อนไขของแตละหนวยงาน/

พื้นที่  เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมพัฒนาสมรรถนะ ความรู และทักษะที่จําเปนตอการบริหารงาน

ภาครัฐแนวใหม และเกิดคานิยม มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหองคกร/หนวยงาน เกิดผลสัมฤทธิ์ เปน

ประโยชนตอประเทศชาติและประชาชน  และเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมที่สงผลดีตอการปฏิบัติงาน สามารถนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใช ใหเกิดประโยชนตอ

ตนเองและหนวยงาน  รวมทั้งเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา พรอมที่จะเขาสูการเปนผูบริหารระดับกลาง เทียบเทา

มาตรฐานสากลหรือดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้นตอไป 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตนนี้ จึงไดเกิดคําถามในการวิจัยครั้งนี้วา ในการฝกอบรมหลักสูตร 

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ของ

สถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของ

โครงการหรือไม การลงทุนเงินงบประมาณและประสิทธิผลที่ไดจากการลงทุนของโครงการเปนเชนไร มี

ความสัมพันธที่เหมาะสมเพียงไร ระหวางเงินทุนที่ใชและประสิทธิผลที่ได ผลการวิจัยจะไดใช

ประกอบการพิจารณาเลือกใชเงินงบประมาณ (ทุน) ที่มีอยูอยางจํากัดใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ผูวิจัยจึงสนใจที่จะทําการศึกษาวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตร 

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  

 

ความมุงหมายของการวิจัย  

 เพื่อศึกษาวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 
ความสําคัญของการวิจัย  

 ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลสําหรับสถาบันดํารงราชานุภาพ  

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และสวนราชการหรือหนวยงานที่จัดสงเจาหนาที่เขารวมฝกอบรม

ในครั้งนี้ รวมทั้งสวนราชการอื่น ๆ ที่จะตองจัดใหมีการฝกอบรมสําหรับผูบริหารระดับกลางใน

หนวยงาน เพื่อการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร การบริหารจัดการฝกอบรม และการจัดสรรงบประมาณ

สําหรับเปนคาใชจายในการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง ไดอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา  
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ขอบเขตของการวิจัย  

 1. ขอมูลและแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 

  แหลงขอมูลทีใ่ชในการวิจัย ประกอบดวยรายละเอยีด ดังนี ้

  1.1  แหลงขอมูลประเภทเอกสาร รายงานทางวิชาการ รายงานทางสถิติ เอกสารการ

ประเมินการฝกอบรม งานวิจัย และรายงานทางวิชาการเกี่ยวกับการวิเคราะหคาใชจายในการฝกอบรม 

และประสิทธิผล จากหองสมุดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หอสมุดแหงชาติ หองสมุดมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร และหองสมุดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

  1.2   ขอมูลรายการงบประมาณรายจายโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 จากสถาบันดํารง             

ราชานุภาพ และกองคลัง สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย   

  1.3   ขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการ

ฝกอบรม (Post – test) ผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย       

(บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ของสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย  

  1.4   แหลงขอมูลประเภทบุคคล คือ ผูบังคับบัญชาและผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   

 2. ขอจํากัดในการวิจัย 

  2.1   การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหเฉพาะคาใชจายกับประสิทธิผลของ

โครงการฝกอบรม  

  2.2  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จะศึกษาวิเคราะหคาใชจายกับประสิทธิผลในการจัด

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552 ซึ่งมีระยะเวลาในการฝกอบรม เปนเวลา 60 วัน ระหวางวันที่ 15 พฤษภาคม – 15 

กรกฎาคม 2552   

  2.3  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จะศึกษาวิเคราะหเฉพาะคาใชจายในการดําเนินการที่

สามารถคํานวณเปนตัวเงินได 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยและ

ขาราชการ/พนักงานรัฐวิสาหกิจนอกสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เขารับการฝกอบรม
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หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

จํานวน 70  คน และหัวหนา/ผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม จํานวน 70 คน  

 

ตัวแปรที่ศึกษา  
 1.  คาใชจายในการจัดฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย        

(บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 2.  ประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย         

(บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ที่มีตอผูเขารับการฝกอบรมในดานตาง ๆ ไดแก   

ดานวิชาการ  ดานความรู ทักษะ ความสามารถ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน  

 

นิยามศัพทเฉพาะ  
 1. การฝกอบรม  หมายถึง กระบวนการอยางหนึ่งที่จัดขึ้นอยางเปนทางการเพื่อพัฒนา

บุคลากร ในอันที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพการปฏิบัติงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลอันจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ 

 2. ประสิทธิผล  หมายถึง การบรรลุวัตถุประสงคหรือความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

โดยเปนการพิจารณาถึงความสัมพันธในเชิงเปรียบเทียบระหวางผลของโครงการกับวัตถุประสงคของ

โครงการ 

 3. ประสิทธิผลการฝกอบรม  หมายถึง  การประเมินผลลัพธ เพื่อศึกษาการบรรลุ

วัตถุประสงคของการฝกอบรม โดยพิจารณาผลลัพธที่ปรากฏวา บรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม 

เพียงใด ในการพัฒนาความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับเนื้อหาวิชาที่ไดทําการฝกอบรม และการพัฒนา

ความสามารถ ทักษะในดานตาง ๆ ไดแก ดานวิชาการ  ดานความรู ทักษะ และความสามารถ ดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 

  1)  ประเมินผลการฝกอบรมจากผูเขารับการอบรม ในดานความรูทางวิชาการ โดยใชผล

การทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผู

เขารับการฝกอบรม 

  2)  ประเมินผลโดยสอบถามความคิดเห็นการฝกอบรมจากผูบังคับบัญชาของผูเขารับ

การอบรมดานความรู ทักษะ และความสามารถ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤตกิรรม

ในการปฏิบัติงาน กอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม 
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 4. การทดสอบ หมายถึง การทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ซึ่งดําเนินการโดยสถาบันดํารง

ราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 5. คาใชจายในการฝกอบรม ประกอบดวย คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาอาหาร คาอาหารวาง

คาตอบแทนวิทยากร คาพาหนะ   และคาใชจายอื่น ๆ ระหวางการฝกอบรม ซึ่งเปนคาใชจายที่เปนตัว

เงิน  ที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรมหลักสูตรผู บริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย         

(บ.มท.) รุนที่ 21   ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 6. คาใชจายเฉลี่ยตอผูเขาอบรมทั้งหมด หมายถึง คาใชจายในการดําเนินการจัด

ฝกอบรมโดยเฉลี่ยตอจํานวนผูเขารับการฝกอบรมทั้งหมด ซึ่งคํานวณจากผลรวมของคาใชจายทั้งหมด

หารดวยจํานวนผูเขาฝกอบรมทั้งหมด 

 7. คาใชจายตอประสิทธิผลการจัดฝกอบรม หมายถึง ผลลัพธที่ไดจากการนําคาใชจาย

เฉลี่ยหารดวยคาเฉลี่ยที่ไดจากการประเมินจากผูบังคับบัญชา  และผลลัพธที่ไดจากการนําคาใชจาย

เฉลี่ยหารดวยคาเฉลี่ยที่ไดจากการทดสอบผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ซึ่งไดกําหนด

กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 

 

 

 
 
 

                        คาใชจายเฉลีย่ของโครงการ 
     คาใชจายเฉลี่ยตอประสิทธิผล   =   
                 ผลตางคาเฉลี่ยทีไ่ดจากการประเมิน และการทดสอบ 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยัคาใชจายเฉลีย่ตอประสิทธผิล 
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            ประสิทธิผล 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ผูเขารับการอบรม 

ผลการทดสอบ ความคิดเห็น 
- ดานความรู  
  ความสามารถและทักษะ 
- ดานคุณลักษณะ 
- ดานพฤติกรรม 

ดานวิชาการ 

หลัง 
การอบรม 

กอน 
การอบรม 

หลัง 
การอบรม 

     กอน 
การอบรม 

 

ผูบังคับบัญชา 

 
ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคิดในการวิจยัและการเก็บขอมูลเร่ืองประสิทธิผล 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  
 การศึกษาเรื่ อ งประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบ ริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 มีรายละเอียดของเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 

 แนวคิดและทฤษฎีดานการฝกอบรม 

 แนวคิดและทฤษฎีดานคาใชจายและประสิทธิผล 

2.  เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 
 1.1 แนวคิดและทฤษฎีดานการฝกอบรม  
   ความหมายของการฝกอบรม 
   ฟลิปโป (Flippo.  1971) ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา หมายถึง กระบวนการ

ของการสรางเสริมเพิ่มพูนความรู และทักษะ หรือความชํานาญใหแกผูปฏิบัติงานหรือคนงานแตละคน

ในขอบเขตของการปฏิบัติงานฉพาะอยาง 

   โกลสเตน (Goldstein.  1993) ไดใหความหมายของคําวา “การฝกอบรม” (training) 

คือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) 

ความสามารถ (ability) และทัศนคติ (attitude)  อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ

สูงขึ้น 

   กริช อัมโภชน (2531 : 2)  ไดใหความหมายวา การฝกอบรมเปนกระบวนการอันที่จะ

ทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ มีทัศนคติอันเหมาะสม และเกิดความชํานาญใน

เร่ืองใดเรื่องหนึ่ง จนกระทั่งผูเขารับการอบรมเกิดความรู หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม

วัตถุประสงคของการฝกอบรม อันจะยังผลใหสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่ 

   ภิญโญ สาธร (2521)  กลาววา การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการที่มีระเบียบ แบบ

แผน ซึ่งมุงหนาที่จะพัฒนาบุคลากรใหมี ความรู ความชํานาญ เพื่อวัตถุประสงคอยางใด อยางหนึ่ง

โดยเฉพาะขององคการหรือหนวยงานตาง ๆ  

   สมพงษ เกษมสิน (2519) กลาวถึงการฝกอบรมวา หมายถึง กระบวนการตาง ๆ ที่จัด

ข้ึนอยางเปนระบบเพื่อที่จะหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และ/หรือทัศนคติของพนักงาน
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เพื่อที่จะใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และใหผลสําเร็จตอเปาหมายของ

องคการ  

   จากการศึกษาความหมายของคําวา “การฝกอบรม” ตามทัศนะของนักวิชาการ จึง

อาจกลาวไดวา การฝกอบรม มีองคประกอบ ดังตอไปนี้  

   1.  การฝกอบรม เปนกระบวนการอยางใดอยางหนึ่งในการพัฒนาองคการ ดวยวิธีการ

ดําเนินงานอยางมีระเบียบ แบบแผน เปนขั้นตอน มีการวางแผนที่ดี และเปนการกระทําอยางตอเนื่องไม

หยุดยั้ง  

   2. กระบวนการในการกระทําดังกลาว มีวัตถุประสงคหลัก 3 ประการ คือ 

    (1) เพื่อเพิ่มพูนความรู เนื่องจากความกาวหนาอยางรวดเร็วของวิทยาการและ

เทคโนโลยีในปจจุบัน กอใหเกิดความจําเปนที่ทุกคนจะตองขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงานใหบังเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

    (2) เพื่อเพิ่มพูนทักษะ หรือความชํานาญ ในอันที่จะบรรเทาความสูญเสียที่อาจ

เกิดขึ้น จากการปฏิบัติงานที่ขาดความชํานาญและประสบการณ 

    (3) เพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรม เพื่อใหเกิดความคิดอานใหม ๆ   

เปลี่ยนแปลงทัศนคติเกา ๆ ใหบังเกิดทัศนคติใหม ที่มีประโยชนตามวัตถุประสงคขององคการ เพราะ

ทัศนคติเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการสัมฤทธิ์ผลตอองคการหรือหนวยงาน ตลอดจนพัฒนาพฤติกรรม

ใหมีการกระทําอยางเหมาะสมถูกแบบแผนยิ่งขึ้น  

   3. การฝกอบรม เปนการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคคล ใหมี

ประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผลมากยิ่งขึ้น การฝกอบรมขององคการหรือหนวยงาน นอกจากจะชวย

พัฒนาใหแกผูเขารับการฝกอบรมแลว ผูเขารับการฝกอบรมก็จะไดรับการฝกฝนพัฒนาตนเอง ดวย

การศึกษาหาความรูจากเอกสาร ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยู

ในความรับผิดชอบโดยตรงและที่เกี่ยวของ ตลอดจนเหตุการณของโลกโดยอาศัยสื่อมวลชนตาง ๆ หา

โอกาสเขารวมประชุมสัมมนา ศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ เปนตน (สมจิตร ทองประดับ.  2519) 

   กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาบุคคลขององคการ

หรือหนวยงาน โดยมีการดําเนินการอยางมีระบบแบบแผน เปนระบบ เปนการกระทําอยางตอเนื่องกัน

เพื่อเพิ่มพูนความรู(Knowledge) ทักษะ (skill) ในเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ อันจะกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลง ทัศนคติ (attitude) พฤติกรรมในทางที่เกิดประโยชนและใหบุคคลมีสมรรถภาพในการ

ปฏิบัติงานใหเกิดผลดี ตามวัตถุประสงคขององคการทั้งในปจจุบันและอนาคต 
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  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
   การฝกอบรมโดยทั่วไปไมวาจะกระทําโดยวิธีใด รูปแบบใด จะตองมีวัตถุประสงค 

หรือเปาหมายของการดําเนินการฝกอบรมในโครงการนั้น ๆ ดวย วัตถุประสงคจะสมบูรณและประสบ

ผลสําเร็จตามเปาหมายที่วางไวได ถาวัตถุประสงคนั้นเกิดจากความตองการจําเปนอันแทจริง โดย

อาศัยความสัมพันธระหวางวัตถุประสงคขององคการกับวัตถุประสงคของบุคคลในองคการเปนประการ

แรก และประการสําคัญ อยางไรก็ตาม การพิจารณาจะดําเนินไปเปนผลสําเร็จหรือไมนั้น ยอมข้ึนอยู

กับวัตถุประสงคของการฝกอบรม เปนสําคัญ 

   เวกเลยและลาเทม (Wexley ; & Latham.  1991) กลาววา   การฝกอบรมบุคลากรใน

องคการมวีัตถปุระสงค 3 ประการ ดงัตอไปนี้  

   1.  เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (self-awareness) ของแตละบุคคล 

ความตระหนักรูในตนเอง คือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาท

และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริง

และปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมี

ผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

   2.  การเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (job skill) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดาน

ใดดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชเคร่ืองคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยในการ

ทํางาน หรือการปกครองบังคับบัญชาลูกนอง เปนตน 

   3.  การเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงาน

เกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจใน

การทํางานแลว บุคคลนั้นก็อาจมิไดใชความรูและความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ และผลงานก็

ยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังนั้น แรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสําเร็จขององคการ 

   อาชวัน วายวานนท และวนิต ทรงประทุม (2523) กลาววา “วัตถุประสงคเบือ้งตนของ

กิจกรรมการฝกอบรม และการพัฒนาขององคการของทั้งรัฐบาลและเอกชน คือ ความตองการให

ผูปฏิบัติงานทุกระดับ คือ พนักงาน ผูบังคับบัญชาระดับตน และผูบริหารที่ดีมีความสามารถสูง แมวา

บุคคลตาง ๆ นั้นจะสามารถพัฒนาไดดวยวิธีการตาง ๆ เชน การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การศึกษา

และการพัฒนาดวยตนเอง และการมอบหมายงานที่แตกตางกันออกไปใหทํา เปนตน  แตวิธีการเหลานี้

ก็ไมมีประสิทธิผลเพียงพอ วิธีที่ใหผลการปฏิบัติมากกวา คือ การจัดทําโครงการฝกอบรม และพัฒนา

อยางเปนทางการสําหรับบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกแลวในจํานวนที่เพียงพอแกความตองการของงาน

ทั้งในปจจุบันและอนาคต” 
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   นอย  ศิริโชติ (2534) ไดแบงวัตถุประสงคของการฝกอบรมเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

   1. วัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรสามารถที่จะทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ในปจจุบัน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   2. วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาบุคลากรใหถึงขีดความสามารถ เพื่อการสับเปลี่ยน 

โยกยายตัวบุคคลในการปฏิบัติหนาที่การงาน และเพื่อเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงตอไปในอนาคต 

   ภิญโญ สาธร ไดกลาววา วัตถุประสงคของการฝกอบรม คือ การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมในการทํางานของบุคลากรที่เขารับการฝกอบรม การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาว หมาย

รวมถึงความชํานาญในการทํางานดวยมือ การรูจักใชเทคนิคตาง ๆ ความสามารถในการแกปญหาและ

ทัศนคติในการทํางาน นอกจากนี้การฝกอบรมยังมุงหวังที่จะใหบุคลากรที่ไดรับการฝกอบรมแลว นํา

ความรู ความชํานาญที่ไดรับใหมไปปฏิบัติจริง ๆ เพื่อทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของ

องคการหรือหนวยงานนั้น ๆ  

   อยางไรก็ตาม วัตถุประสงคในการฝกอบรมของแตละโครงการยอมมีลักษณะเฉพาะ

ในแตละโครงการนั้น ๆ แตจุดหมายที่แทจริงของการฝกอบรม จะมีลักษณะที่สําคัญพอสรุปได ดังนี้ คือ 

   1. เพื่อเพิ่มพูนความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ของแตละบุคคลในแตละระดับ รวมทั้ง

เทคนิควิทยาการใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน 

   2.  เพื่อเสริมสรางความสามารถ ความชํานาญในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลทั้งในปจจุบันและอนาคต 

   3.  เพื่อสรางเสริมทัศนคติ ขวัญและกําลังใจ ในการปฏิบัติงาน เกิดความเชื่อมั่นใน

ตนเองที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดี  

   4.  เพื่อพัฒนาพฤติกรรมใหเกิดประโยชนตอตนเอง ตอเพื่อนรวมงาน และตอการ

ปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคการ รวมทั้งใหมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณซึ่งกันและกัน

   5.  เพื่อใหทราบนโยบาย หนาที่ ความรับผิดชอบขององคการหรือหนวยงาน เขาใจ

ระเบียบ ขอบังคับ วิธีการปฏิบัติงาน การติดตอส่ือสาร สายการบังคับบัญชา สิทธิและประโยชนที่จะ

ไดรับ 

   6. เพื่อนําความรู ความสามารถที่ไดรับจากการฝกอบรมไปปรับใชใหเหมาะสมกับ

การปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบ สามารถวินิจฉัยและแกไขปญหาตาง ๆ ได ตลอดจนไดใชเปน

แนวทางในการศึกษาคนควาเพิ่มเติมใหกวางขวางและทันตอเหตุการณ 

   7. เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานที่ เปนแบบอยางเดียวกัน และเพื่อสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางกัน ซึ่งจะเปนประโยชนดานการประสานงานตอไปในอนาคต 

   8.  เพื่อประโยชนในการพิจารณาเลื่อนวิทยฐานะของผูสําเร็จการฝกอบรม 
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   การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม  เพื่อพัฒนาบุคลากรดังกลาวแลวนั้น จะ

เห็นไดวา ผลการเรียนรูเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนาตนเองได

นั้น จะตองอาศัยหลักการสําคัญ 3 ประการ คือ 

   1. หลักดานความรู ไดแก ความรู ความเขาใจ การนําไปใช การวิเคราะห การ

สังเคราะห และการประเมินคุณคาได 

   2. หลักดานความรูสึก ไดแก ทัศนคติ การปรับตัว และคานิยม 

   3.  หลักดานทักษะความชํานาญในงานที่ปฏิบัติอยูและความเชี่ยวชาญในอาชีพ   

นั้น ๆ  
  กระบวนการฝกอบรม 
   กระบวนการฝกอบรม หมายถึง "กระบวนการหรือ ข้ันตอนการปฏิบัติในอันที่จะทําให

ผูเขารับการฝกอบรม เกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความชํานาญ ตลอดจน 

ประสบการณในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว" และ

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ป 2532 ไดจัดกระบวนการฝกอบรม เพื่อพัฒนา

บุคลากรอยางคราว ๆ ได ดังนี้ 

 
การหาความจาํเปนใน

การฝกอบรม 
 

 

 

 
การประเมนิผล/ติดตาม

ผลการฝกอบรม 

การสรางหลักสูตร
ฝกอบรม  

การกําหนดโครงการ
ฝกอบรม 

การบริหารโครงการ
ฝกอบรม 

 
ภาพประกอบ 3 กระบวนการฝกอบรม 

 ที่มา: สถาบนัพัฒนาขาราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. (2532).  กระบวนการฝกอบรม.  ใน  

เอกสารประกอบการบรรยายการฝกอบรมความรูพืน้ฐานดานการฝกอบรม. หนา 1 
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  จากภาพประกอบที่ 3 กระบวนการฝกอบรมมีข้ันตอนที่สําคัญ 5 ข้ันตอน ซึ่งผูรับผิดชอบ

จัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรแตละโครงการควรจะตองดําเนินการในแตละขั้นตอนอยาง

ครบถวน เพื่อใหเปนการฝกอบรมอยางเปนระบบ มีความสมบูรณ และเกิดผลสําเร็จตรงตามเปาหมาย 

ซึ่งอาจใหความหมายและคําอธิบายยอ ๆ สําหรับแตละขั้นตอน ของกระบวนการฝกอบรมได ดังนี้ 

  1.  การหาความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การคนหาปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรหรอื

ในหนวยงาน วามีปญหาเรื่องใดบาง ที่จะสามารถแกไขใหหมดไปหรืออาจทําใหทุเลาลงไดดวยการ

ฝกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายาม หาขอมูลดวยวา กลุมบุคลากรเปาหมายที่จะตองเขารับการอบรม

เปนกลุมใด ตําแหนงงานอะไร มีจํานวนมากนอยเพียงใด ควรจะตองจัดเปนโครงการฝกอบรมให หรือ

เพียงแตสงไปเขารับการอบรมภายนอกองคการเทานั้น มีภารกิจใดบางที่ควรจะตองแกไข ปรับปรุง 

ดวยการฝกอบรม พฤติกรรมประเภทใดบางที่ควรจะตองเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ ทัศนคติ หรือ

ประสบการณ ทั้งนี้ สภาพการณที่เปนปญหา และแสดงถึงความจําเปนในการฝกอบรมอาจมีทั้งที่

ปรากฏชัดแจง และเปนสภาพการณที่ซับซอนจําเปนตองวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาเพื่อคนหา

วิธีการที่ใชในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมีหลายวิธี เชน การสํารวจ การสังเกตการณ 

การทดสอบ และการประชุม เปนตน 

  2.  การสรางหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การนําเอาความจําเปนในการฝกอบรมซึ่งมีอยู

ชัดเจนแลววา มีปญหาใดบางที่จะสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม กลุมเปาหมายเปนใคร และ

พฤติกรรมการเรียนรูที่ตองการจะเปลี่ยนแปลงเปนดานใดนั้นมาวิเคราะห เพื่อกําหนดเปนหลักสูตร 

โดยอาจประกอบดวยวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม หมวดวิชา หัวขอวิชา วัตถุประสงค ของแตละ

หัวขอวิชา เนื้อหาสาระหรือแนวการอบรม เทคนิคหรือวิธีการอบรม ระยะเวลา การเรียงลําดับหัวขอวิชา

ที่ควรจะเปน ตลอดจนการกําหนดลักษณะของวิทยากรผูดําเนินการฝกอบรม ทั้งนี้ เพื่อจะทําใหผูเขา

อบรมไดเกิดการเรียนรูอยางมีข้ันตอน และเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนทําใหส่ิงที่เปนปญหา

ไดรับการแกไขลุลวงไปได หรืออาจทําใหผูเขารับการอบรมทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และเต็มใจยิ่งขึ้น 

  3.  การกําหนดโครงการฝกอบรม คือ การวางแผนการดําเนินการฝกอบรมอยางเปน

ข้ันตอนดวยการเขียนออกมาเปนลายลักษณอักษร ดังที่เรียกวา "โครงการฝกอบรม" เปนการระบุ

รายละเอียดที่เกี่ยวของทั้งหมด ตั้งแตเหตุผลความเปนมา หรือความจําเปนในการฝกอบรม หลักสูตร 

หัวขอวิชาตาง ๆ วิทยากร คุณสมบัติของผูที่จะเขารับการอบรม วันเวลา สถานที่อบรม ประมาณการ

คาใชจาย ตลอดจนรายละเอียดดานการบริหารและธุรการตาง ๆ ของการฝกอบรม ทั้งนี้ เนื่องจากการ

ฝกอบรมเปนกิจกรรมที่มีผูเกี่ยวของหลายฝาย นับต้ังแตผูที่จะเขารับการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาใน

หนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร และที่สําคัญคือ ผูบริหารซึ่งมีอํานาจอนุมัติ
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โครงการและคาใชจาย จําเปนจะตองเขาใจถึงรายละเอียดตาง ๆ ของการฝกอบรม โดยใชโครงการ

ฝกอบรมที่เขียนขึ้นเปนสื่อนั่นเอง 

  4.  การบริหารโครงการฝกอบรม สําหรับข้ันตอนนี้ ในตําราการบริหารงานฝกอบรมบาง

เลมระบุเปนขั้นของ "การดําเนินการฝกอบรม" แตเนื่องจากผูเขียนพิจารณาเห็นวา ถึงแมจะดูเหมือนวา

การดําเนินการฝกอบรมเปนหัวใจสําคัญของการจัดโครงการฝกอบรม หากแทที่จริงแลวการดําเนินการ

ฝกอบรมเปนเพียงสวนหนึ่งของการบริหารโครงการฝกอบรม เพราะการดําเนินการฝกอบรมที่มี 

ประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดนั้น นอกจากมาจากวิทยากรที่มีความรู

ความสามารถ และหลักสูตรฝกอบรมที่เหมาะสมแลว ยังจําเปนตองอาศัยเจาหนาที่ผูรับผิดชอบจัดการ

ฝกอบรม ซึ่งเขาใจหลักการบริหารงานฝกอบรมพอที่จะสามารถวางแผนและดําเนินงานธุรการทั้งหมด

ในชวงกอน  ระหวาง และหลังการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย  จึงไดกําหนดขั้นตอนนี้เปนการ

บริหารโครงการฝกอบรมเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาที่ผูจัดโครงการฝกอบรมควรทราบทั้งหมด 

  สวนในการดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่ผูจัดโครงการอบรมจะตองมีบทบาทหลัก ที่จะ

ชวยอํานวยความสะดวกใหกับวิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูเขาอบรม ทั้งในดานสถานที่ 

โสตทัศนูปกรณ วัสดุอุปกรณ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ และในขณะเดียวกัน ยังตองดําเนินงานใน

ฐานะผูอํานวยการโครงการ ทําหนาที่ควบคุมใหการฝกอบรมดําเนินไปตามกําหนดการจัดใหมีกิจกรรม

ละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุมตาง ๆ ในระหวางผูเขาอบรม อันจะชวยสรางบรรยากาศในการ

ฝกอบรม ใหเอ้ืออํานวยตอการเรียนรูสําหรับผูเขาอบรมไดเปนอยางดี มิฉะนั้น อาจไมสามารถทําให

การฝกอบรมดําเนินไปตามที่ระบุไวในโครงการอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุประสิทธิผลเทาที่ควร 

  5.  การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม ในขั้นตอนของการกําหนดโครงการฝกอบรม 

ผูรับผิดชอบจะตองคํานึงถึงการประเมินผลการฝกอบรมไวดวยวา จะดําเนินการประเมินผลดวยวิธีการ

ใดบาง โดยใชเครื่องมืออะไร และจะดําเนินการติดตามผลการฝกอบรมหรือไม เมื่อใด ทั้งนี้ เพราะเมื่อ

การฝกอบรมเสร็จส้ินลงแลว ผูรับผิดชอบโครงการควรจะตองทําการสรุปประเมินผลการฝกอบรมและ

จัดทํารายงานเสนอใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงผลของการฝกอบรม สวนผูรับผิดชอบโครงการเองก็

จะตองนําเอาผลการประเมินโครงการฝกอบรมทั้งหมดมาเปนขอมูลยอนกลับหรือ Feedback ใช

พิจารณาประกอบในการจัดฝกอบรมหลักสูตรเชนเดียวกันในครั้ง/รุนถัดไปในขั้นตอนของการหาความ

จําเปนในการฝกอบรมวา ควรจะตองมีการพัฒนา หรือปรับปรุงหลักสูตร หรือการดําเนินการในการ

บริหารงานฝกอบรมอยางไรบาง เพื่อจะทําใหการฝกอบรมเกิดสัมฤทธิ์ผลตรงตามวัตถุประสงคของ

โครงการเพิ่มข้ึน 
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 การประเมินผลการฝกอบรม 
  การประเมินผลการฝกอบรม หมายถึง การตัดสินคุณคาของโครงการหรือกิจกรรมการฝกอบรม 

หรือกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยใชขอมูลที่เก็บรวบรวมมาเทียบกับเกณฑการตัดสินที่กําหนด 

  สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2550: 175 – 194) กลาววา การประเมินผล

การฝกอบรม (Training  Evaluation) เปนขั้นตอนสุดทายในกระบวนการพัฒนาบุคลากรในยุคปจจุบัน

นี้ เนื่องจากกระบวนการพัฒนาบุคลากรถือเปนกระบวนการหนึ่งของระบบการบริหารงานบุคคล ซึ่ง

เปนกลไกภายในสวนกลางขององคการ การประเมินเพียงโครงการฝกอบรมจึงไมเพียงพออีกตอไป  

นักพัฒนาบุคลากรจําเปนตองปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีประเมินกระบวนการพัฒนาบุคลากรให

สามารถพิสูจนไดวา ผลของกระบวนการพัฒนาบุคลากรหรือโครงการฝกอบรมแตละโครงการสงผลตอ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และสงผลตอองคการอยางไร 

  นันทนา รางชางกูร (2531)  กลาววา การประเมินผลการฝกอบรม ควรจะครอบคลุมเร่ือง

ดังตอไปนี้ 

   1.  ปจจัยนาํเขาของการฝกอบรม (Inputs) 

                 2.  กระบวนการดาํเนนิการฝกอบรม (Process) 

                 3.  ผลจากการฝกอบรม (Outputs) 

   ซึ่งแตละสวน  จะมีปจจัยสําคัญที่ควรไดรับการพิจารณา  หรือตรวจสอบในการประเมินผล

การฝกอบรม ดังภาพประกอบ ดังนี ้

             

 การวิเคราะหหาความจาํเปน            วทิยากร                               ปฏิกิริยา 

 ในการฝกอบรม                     ผูเขาอบรม                         การเรียนรู 

 วัตถุประสงคของโครงการ            เอกสารประกอบการอบรม           พฤติกรรม 

 หลักสูตรและวิธีการฝกอบรม            การดําเนินงานของเจาหนาที ่           ผลลัพธ / ผลกระทบ 

 โครงการและกําหนดการ             สภาพแวดลอมและสิ่งอํานวย 

  ฝกอบรม                          ความสะดวกตาง ๆ 

 การสง / คัดเลือกผูเขาอบรม 

 งบประมาณ / เกณฑการเบกิจายเงนิ 

 

ภาพประกอบ 4 ปจจัยสําคญัที่ควรไดรับการพิจารณา หรือตรวจสอบในการประเมนิผลการฝกอบรม 

INPUTS PROCESS OUTPUTS 

FEEDBACK 

 ที่มา: กองฝกอบรม, กระทรวงสาธารณสุข. "หลักการและแนวทางการประเมนิผลการฝกอบรม

หลกัสูตรนกับริหารระดับตาง ๆ ของกระทรวงสาธารณสขุ ป 2531", เอกสารประกอบการบรรยาย 
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  วิจิตร  อาวะกลุ (2540) ไดพูดถึงการประเมินผลการฝกอบรมวา อาจดําเนนิการประเมิน

เปน  3 ระยะ  ไดแก   การประเมินกอนการฝกอบรม  ระหวางการฝกอบรม และหลงัการฝกอบรมใน

เร่ืองตาง ๆ คือ  สภาพการฝกอบรม วทิยากรผูทําการฝกอบรม  ผูเขารบัการฝกอบรม หลกัสูตร และส่ิง

อํานวยความสะดวกอืน่ ๆ ในการฝกอบรม 
 ประโยชนของการฝกอบรม 
  สุพล  เพชรานนท (2542 : 16-17) ไดกลาวถึงประโยชนของการฝกอบรมไว 9 ประการ 

ดังนี้ 

   1. ผลผลิตในการทํางานสูงขึ้น การฝกอบรมชวยใหบุคลากรทั้งผูปฎิบัติงานใหม และ

ผูมีประสบการณแลวทํางานไดดีข้ึนทั้งดานคุณภาพและปริมาณงาน  

   2. ทําใหประหยัด การทํางานของพนักงานจะใชเวลานอยลง บางงานสามารถลด

ข้ันตอนการทํางานลงได ซึ่งมีผลตอการลดคาใชจายในการลงทุน ลดการสิ้นเปลืองตาง ๆ ลง การ

ทํางานนอยลง งานเสียนอยลง อัตราการหมุนเวียนของพนักงานลดลงและความไมพอใจระหวาง

พนักงานลดนอยลง 

   3. พัฒนาคุณภาพชีวิต ประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมชวยใหเกิดความ

กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง พัฒนาวิธีการทํางาน ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้น  

   4. ทําใหขวัญของคนงานดีข้ึน ชวยสรางความเชื่อมั่นในตนเอง 

   5. ชวยยนระยะเวลาเรียนรูงาน ในกรณีรับพนักงานใหม หรือเปลี่ยนหนาที่การงาน 

หากปลอยใหเรียนรูงานไปพรอมกับการปฏิบัติงาน จะตองใชเวลามาก และอาจเกิดความเสียหายตอ

งาน การฝกอบรมชวยทําใหพนักงานปฏิบัติงานนั้นไดถูกตองทันทีหลังจากผานการฝกอบรม 

   6. ชวยแบงเบาภาระของผูบริหาร ผูผานการฝกอบรมจะมีความเขาใจการปฏบิตังิาน

ในหนาที่เปนอยางดี ผูบริหารไมตองเสียเวลาใหคําแนะนําแกปญหาจากการปฏิบัติงานที่ผิดพลาดหรือ

ปองกันความเสียหายที่เกิดขึ้นจากการทํางาน ผูบริหารจะไดใชเวลาสําหรับการคิดพัฒนางานในดาน

อ่ืน ๆ มากขึ้น 

   7.  สรางเสริมเจตคติที่ดีตอองคการ การฝกอบรมจะชวยสรางความเขาใจในดาน

นโยบาย จุดประสงค และแนวทางในการดําเนินงานขององคการไดถูกตองตรงกัน อันจะสงผลใหไดรับ

ความสนับสนุนและการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

   8.  ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมทั้ง

ดานความรูความคิด ดานเจตคติ และดานทักษะปฏิบัติ จะชวยใหการปฏิบัติงานไดถูกตอง เต็ม

ความสามารถ และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

   9. สงเสริมความมั่นคงและความยืดหยุนใหแกองคกร 
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  วิภาพรรณ  กนิษฐนาคะ (2542: 6) ไดกลาวถึงประโยชนของการฝกอบรม ไวดังนี้ 

   1. ประโยชนตอองคการ 

   2. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา 

   3. ประโยชนตอตัวบุคลากรเอง 

   4. ประโยชนตอทุกฝาย 

  สมพงศ เกษมสิน (2523: 200) ไดกลาวถึงประโยชนของการฝกอบรม ดังนี้ 

   1. การฝกอบรมชวยทําใหระบบวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพสูงขึ้นมีการติดตอ

ประสานดีข้ึน 

   2. การฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัตถุ

ที่ใชในการปฏิบัติงาน 

   3. การฝกอบรมสามารถชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง 

   4. การฝกอบรมชวยแบงเบาภาระหนาที่การงานของผูบังคับบัญชาไดมากขึ้น 

   5. กระตุนเตือนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในการงานของตน 

  จากที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวาประโยชนของการฝกอบรม คือ  ชวยปรับปรุง  เพิ่ม

ประสิทธิภาพ  เสริมสรางขวัญ  กําลังใจ  และทัศนคติที่ถูกตอง ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับตัวให

ทันกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนเปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรใน

การปฏิบัติงานใหเปนไปตามทิศทาง  เปาหมาย และนโยบายขององคกร 
 หลักสูตรในการฝกอบรม 
  นอย  ศิริโชติ (2534: 48)  กลาววา หลักสูตรการฝกอบรม หมายถึง วิชา เนื้อหาสาระ 

และวิธีการที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดความรูความเขาใจ  เกิดทัศนคติ  และความสามารถ

กอใหเกิดการเรียนรู  หรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเปนไปตามความมุงหมายของหลักสูตร

ฝกอบรม จากที่มีผูกลาวไวพอสรุปไดวา หลักสูตรการฝกอบรม  หมายถึง ขอบเขต เนื้อหา วิชา สาระ ที่

กําหนดไวเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดเกิดความรูทําความเขาใจเพื่อพัฒนาตนเอง ใหมีความรู 

ความสามารถในการนําไปปฏิบัติงานและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองใหบังเกิดผลดีตอสวนรวม 

  ประเทือง  ทรัพยเกิด (2541: 28) หลักสูตรการฝกอบรมเปนเนื้อหาสาระอยางยอ ๆ ที่จะ

จัดใหผูเขารับการฝกอบรม หลักสูตรการฝกอบรมที่ดีจะตองมีเนื้อหาสาระ ตลอดจนกระทั่ง การจัด

กิจกรรมที่จะทําใหการฝกอบรมนั้นบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ในการจัดหลักสูตรการฝกอบรม

ที่จะใหตรงกับวัตถุประสงคนั้น ผูจัดจะตองดูความจําเปนของการฝกอบรมแลวหาทางบรรลุเนื้อหา

สาระ และการจัดกิจกรรมใหสอดคลองกับความจําเปน หลักสูตรการฝกอบรมที่ดีจะตองสามารถ

ยืดหยุนได ทั้งนี้ เพื่อความจําเปนของกลุมยอย ๆ ที่อาจแตกตางกันไป 
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  เริงลักษณ  โรจนพันธ (2529: 25) กลาววา หลักสูตรการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการ

ที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเปนไปตามวัตถุประสงค ทั้งนี้ โดยมีการ

จัดเนื้อหาวิชาตาง ๆ เพื่อจะเอื้ออํานวยใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนั้น ๆ  

  สหพันธ พูลทวี (2545: 20)  กลาววา การสรางหลักสูตรที่ดีนั้น  ผูสรางจะตองทําดวย

ความระมัดระวัง เพราะมิฉะนั้นอาจจะไดโครงการฝกอบรมที่ไมเกี่ยวของกับงานของผูเขารับการ

ฝกอบรมเลยก็ได ซึ่งจะทําใหไดผลไมคุมคากับการลงทุน เปนการสิ้นเปลืองทรัพยากรโดยใชเหตุ เพราะ

ความรู ทักษะของผูเขารับการฝกอบรมไดไปอาจไมเพียงพอ หรือลาสมัย  บางครั้งทักษะที่ตองการมาก

กลับไมไดรับการฝกหรือฝกใหก็แตเพียงเล็กนอย  เพราะฉะนั้นการสรางหลักสูตรควรจะทําโดยการนํา

ขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับการวิเคราะหการปฏิบัติงานมาพิจารณา เชน ความจําเปนในการฝกอบรม ผูที่เขา

รับการฝกอบรม สภาพแวดลอมของหนวยงานที่ผูเขารับการฝกอบรมจะนําความรูไปใช  และผลการ

ปฏิบัติงานที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรม  นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงทฤษฎีการเรียนรูตาง ๆ ที่

เกี่ยวของอันจะมีผลตอการกําหนดรูปแบบของหลักสูตรอีกดวย 

 
 สถานที่ สื่อ วัสดุอุปกรณ  
  หมายถึง ลักษณะของสถานที่ อาคารเรียน บรรยากาศ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่เปน

ส่ือการเรียนการสอน ตลอดจนเทคโนโลยี และสภาพแวดลอมโดยรวมในการฝกอบรม 
 สถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก 
  สถานที่และส่ิงอํานวยความสะดวกเปนองคประกอบสําคัญประการหนึ่งของการฝกอบรม 

ไมวาหลักสูตรจะดีเพียงใด  ถานําไปฝกอบรมในสถานที่ไมเหมาะสม ยอมจะทําใหการฝกอบรมนั้น ๆ 

ดอยคุณคาลงไป และอาจไมบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ดังนั้น เพื่อใหสถานที่เปนองคประกอบที่สงเสริม

ความสําเร็จในการฝกอบรม ผูรับผิดชอบในการจัดสถานที่ และสิ่งอํานวยความสะดวก จึงควรมีความรู

เกี่ยวกับการเลือกสถานที่ฝกอบรม การจัดเตรียมหองฝกอบรมและสิ่งอํานวยความสะดวก การจัดที่นั่ง

ประชุม  และโสตทัศนูปกรณที่จําเปนในการฝกอบรม (อรพรรณ  พรสีมา.  2537: 69) 

  วิจิตร  อาวะกุล (2540: 190) ใหความเห็นเกี่ยวกับสถานที่ฝกอบรมไว ดังนี้ 

   1.  หองอบรม โตะ เกาอี้ แสงสวาง สะดวกสบาย 

   2.   ความสะอาด จูงใจใหเกิดความตั้งใจรับการฝกอบรม 

   3.   ขนาดชั้น หองอบรม มีเพียงพอ 

   4.   จํานวนผูเขารับการฝกอบรม  

   5.   บรรยากาศของสถานที่ฝกอบรม ส่ิงจูงใจ สถานที่พักผอน และสนามเลนกีฬา 
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   6.   ความสะดวกสบายในการพักอาศัย ที่พัก หองพัก หอพัก บริเวณ บรรยากาศ 

อาหารอรอย สะดวกสบาย 

   7.   ความเปนกันเองของเจาหนาที่ผูใหบริการ นุมนวล ยิ้มแยม เต็มไปดวยการ

ชวยเหลือ 

   8.   ส่ือการสอน อุปกรณการสอนที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรู 

  ดังนั้น  บทบาทหนาที่ของเจาหนาที่ฝกอบรมดานสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรม 

หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่มีตอการจัดสภาพแวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกในการฝกอบรมให

เอ้ือตอการเรียนรู การจัดระบบบริการเกี่ยวกับอาหารและเครื่องดื่ม ส่ือ เอกสาร เครื่องเขียน รวมทั้ง

โสตทัศนูปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
 สภาพแวดลอมในการฝกอบรม 
  สุพล เพชรานนท (2542: 129 – 130) ใหความหมายสภาพแวดลอมในการฝกอบรม 

หมายถึง ดานสิ่งอํานวยความสะดวก ไดแก สถานที่ บริการที่พัก และสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

ดังนี้ 

  1.  การลงทะเบียน ตองจัดโตะลงทะเบียน เอกสารลงทะเบียน แฟมเอกสารที่จะแจก

ใหแกผูเขารับการฝกอบรม ปายชื่อผูเขารับการฝกอบรม และเจาหนาที่รับลงทะเบียน 

  2.  การเตรียมสถานที่อุปกรณ จัดสถานที่ฝกอบรมใหเรียบรอย สะอาด สวยงาม ตรวจ

ความพรอมในการใชงานและอุปกรณตาง ๆ จัดเตรียมโตะ เกาอี้ หองประชุมยอยใหเหมาะสมกับการ

จัดกิจกรรม จัดเตรียมวัสดุ อุปกรณเครื่องใชอ่ืน ๆ  

  3.  อาหารและเครื่องดื่ม ในการจัดบริการอาหารกลางวันแกผูเขารับการฝกอบรม 

วิทยากรและกรรมการดําเนินงานการฝกอบรม ชวยใหการเริ่มรายการตามกําหนดการฝกอบรมในภาค

บายเปนไปดวยความเรียบรอย รวดเร็ว ตรงเวลา และเปนโอกาสที่ผูเขารับการฝกอบรมไดพูดคุยกัน

สรางความสัมพันธที่ดีมากยิ่งขึ้น 

  สภาพแวดลอมในการฝกอบรมเริ่มตั้งแตส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ดานเอกสาร การ

ลงทะเบียน พิธีการเปดและปดโครงการ ดานสถานที่ การอํานวยความสะดวกใหแกวิทยากร การใชส่ือ

ตาง ๆ และสิ่งที่ผูเขารับการฝกอบรมตองการ เชน โตะ เกาอี้ สถานที่จอดรถ อาหาร และอื่น ๆ ตาม

สมควร 
 วิทยากรผูใหการฝกอบรม 
  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของวิทยากรฝกอบรมไว ดังนี้ 

  สมชาย กิจยรรยง (2545: 37) ไดใหความหมายของวิทยากรไววา บุคคลซึ่งมีความรู 

ความสามารถ ตลอดจนการพูดหรือแนะนําและใชเทคนิคตาง ๆ ในเรื่องนั้น ๆ อันจะถายทอดใหผูเขา
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รับการฝกอบรมเกิดความรู ความเขาใจ เจตคติ ความสามารถ จนสามารถทําใหผูเขารับการฝกอบรม

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงคที่ตองการ 

  สุวัฒน วัฒนวงศ (2545: 1) ใหความหมายของวิทยากรฝกอบรมไววา เปนบุคคลที่ทํา

หนาที่ถายทอดความรูไปยังผูเขารับการฝกอบรมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมดานความรู 

พุทธิปญญา ดานทัศนคติ จริยธรรม ดานทักษะ หัตถศึกษา นอกจากตองมีความรู ความสามารถและ

การไดรับการฝกอบรมดานการสอน เทคนิคการสอน 

  เปร่ือง  กุมุท (2521: 39) ใหความเห็นวา เจาหนาที่ฝกอบรมหรือวิทยากรที่ดีจะตอง

สามารถนําประสบการณของตนมาใชใหเกิดประโยชนตอการสอน สามารถสาธิต อธิบาย บรรยาย 

และสามารถใชส่ือการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  ขจรศักดิ์ หาญณรงค (2540: 49-54) ใหความเห็นวา เจาหนาที่ฝกอบรมหรือวิทยากร

จะตองสามารถทําเรื่องยากใหเปนเรื่องงาย สามารถฟงและเชื่อมโยงความคิดเห็นของแตละบุคคล 

ปรับถอยคํา สํานวน กระตุนใหทุกคนแสดงความคิดเห็น และสามารถตะลอมใหผูเขารับการฝกอบรมมี

ความคิดเห็นที่ตรงประเด็น นอกจากนั้น สามารถนําอภิปรายใหบรรลุกับขอยุติที่มีหลักเกณฑที่เปนที่

ยอมรับ นอกจากนี้ เจาหนาที่ฝกอบรมหรือวิทยากรจะตองมีความสามารถในการสรางบุคลิก ลักษณะ

ของตนเองใหเปนที่ยอมรับและเชื่อถือของผูเขารับการฝกอบรม 

  เริงลักษณ โรจนพันธ (2529: 32-33) กลาววา เจาหนาที่ฝกอบรมที่มีคุณภาพจะตองมี

บุคลิกที่ดีทั้งทาทาง กิริยา น้ําเสียง การพูดจาฉะฉานเขาใจงาย และสามารถโนมนําความเชือ่ถอืศรัทธา

จากผูเขารับการฝกอบรม 

  วิจิตร อาวะกุล (2540: 213) มีความเห็นเกี่ยวกับวิทยากรวา จะตองมีการประเมินการ

สอน การประพฤติปฏิบัติของตนเอง เพื่อการแกไขใหดีข้ึนในโอกาสตอไป รวมทั้งการติดตามการนําเอา

วิชาไปปฏิบัติของผูเขารับการฝกอบรมวาเกิดผลเพียงใด เพื่อใหคําแนะนําตามความจําเปนหรือแกไข

ปรับปรุงวิธีการสอน 

  อรพรรณ พรสีมา (2537: 16-17) กลาววา วิทยากรเปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการ

ฝกอบรม เมื่อการอบรมเริ่มตนขึ้น ผูดําเนินการฝกอบรมและผูกํากับการฝกอบรมที่แทจริง คือ วิทยากร 

บทบาทของวิทยากรจะเปนอยางไรนั้นยอมข้ึนอยูกับเทคนิควิธีที่วิทยากรนํามาใชในการฝกอบรม ไมวา

วิธีใดก็ตามความสําเร็จของการฝกอบรมในขณะนั้นขึ้นอยูกับวิทยากรเปนสําคัญ ดังนั้น ในการกําหนด

ตัววิทยากรจะตองกระทําดวยความรอบคอบโดยพิจารณาเกี่ยวกับคุณลักษณะของวิทยากรที่ดี และ

เลือกวิทยากรใหเหมาะสมกับการฝกอบรม 
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 การนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน 
  มีผูใหคําจํากัดความของคําวา การนําไปใช ไวหลายประการ ดังนี้ 

  เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ และเอนกกุล กรีแสง (2522: 42-43) ไดกลาววา การนําไปใช 

หมายถึง ความสามารถที่จะนําเอาวิธีการ ทฤษฎี กฎเกณฑ และแนวคิดตาง ๆ ไปใชในการแกปญหา

ในสถานการณจริง หรือสถานการณจําลองไดอยางถูกตองดวยตนเอง 

  ไพศาล หวังพานิช  (2526: 165) กลาววา การนําไปใช หมายถึง ความสามารถในการนํา

ความรูความเขาใจที่มีในเรื่องราว ขอเท็จจริง วิธีการตาง ๆ ไปใชในสถานการณจริงในชีวิตประจําวัน 

หรือในสถานการณที่คลายคลึงกัน 

  ศศนันท กฤษณะวานิช (2539: 27)   กลาวถึง การนําไปใชวา หมายถึง ความสามารถที่

นําเอาความรูความเขาใจที่มีอยูไปใชแกปญหาในสถานการณจริงในชีวิตประจําวัน หรือในสถานการณ

ที่คลายคลึงกันไดอยางถูกตอง 

  ชุติมา ฉันทวิทย (อางอิงจาก Bowles. 1970: 11-60) กลาววา แมความสําเร็จทางการ

ศึกษา (Educational Achievement) เปนเพียงผลผลิตหนึ่งในจํานวนผลผลิตทั้งหลายของโรงเรียนหรือ

สถาบันการศึกษา และอาจไมจําเปนตองเปนผลผลิตที่สําคัญที่สุด แตความสําเร็จทางการศึกษา อาจ

เปนตัวแปรแทนที่อิทธิพลตอการวัดผลไดอ่ืน ๆ หรือปจจัยในการวัดผลไดนั้น ๆ ได 

  บุญชู  แกวชมภู (2524: 16) กลาวถึงการนําไปใชวา ส่ิงที่นักเศรษฐศาสตรควรพิจารณา

ในการจัดการศึกษา คือ คุณภาพของการศึกษาจากผลสําเร็จของการศึกษาโดยเมื่อนักศึกษาสําเร็จ

การศึกษาออกไปแลวสามารถนําความรูและประสบการณไปใชในการประกอบอาชีพหรือไม หาใช

เพียงดูวา ทําขอสอบไดคะแนนสูงสุดเทานั้น ทั้งนี้ การวัดผลผลิตของระบบการศึกษามีวัตถุประสงค

เพื่อประเมินการใชทรัพยากรในการจัดการศึกษาไดคุมคากับการลงทุนหรือไม 

  ชุติมา ฉันทวิทย (อางอิงจาก Lewin. n.d.)  กลาวไววา ขณะที่ทฤษฎีเศรษฐศาสตรมุงไป

ที่การเปลี่ยนแปลงปริมาณการผลิต (Output) การศึกษาเปนบริการที่เปลี่ยนรูปปริมาณคงที่ของปจจัย 

(Input) คือ Individual ที่มีคุณสมบัติแตกตางจากเดิม ดังนั้น การวิเคราะหทางดานการศึกษาจึงมุงเนน

ที่ความแตกตางทางดานคุณภาพ คะแนนสอบเปนทางเลือกหนึ่งที่สะดวกในการวัดความแตกตางดาน

คุณภาพ แตการพิจารณาเฉพาะวา นักเรียนสามารถทําขอสอบไดคะแนนสูงเทานั้นไมเพียงพอ ตองดู

ตอไปอีกวา เมื่อนักเรียนคนนั้นสําเร็จการศึกษาออกไปแลวสามารถนําความรูและประสบการณที่ไดรับ

จากการศึกษาไปใชประกอบอาชีพไดหรือไม 
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 1.2 แนวคิดและทฤษฎีดานคาใชจายและประสิทธิผล 
  1)  ความหมายของคาใชจาย 
   สํานักงบประมาณ (2549: 4,17-18) ไดใหความหมายของ  คาใชจายในการ

ฝกอบรม สัมมนา หมายถึง คาใชจาย ที่สวนราชการเสนอขอตั้งงบประมาณเปนรายจายที่จายใน

ลักษณะคาใชสอย ในงบดําเนินงาน หรือที่รัฐวิสาหกิจ หนวยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญ หนวยงาน     

ในกํากับของรัฐ  องคการมหาชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น นิติบุคคล  เอกชน  หรือกิจการอันเปน

สาธารณประโยชนเสนอขอตั้งงบประมาณเปนรายจายที่จายในงบเงินอุดหนุน ตามหลักการจําแนก

ประเภทรายจายของสํานักงบประมาณ เพื่อการจัดใหมีองคความรูแกบุคคล  หรือกลุมบุคคล หรือ

กิจกรรมที่มีลักษณะเดียวกันทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  ซึ่งดําเนินงานทั้งในประเทศและตางประเทศ  

ประกอบดวย คาวิทยากร  คาอาหาร คาอาหารวางและเครื่องดื่ม คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ และ

คาใชจายอื่น ๆ  

  นงลักษณ เดชระพีพงษ  (อางอิงจาก Hallak )  ไดใหความหมายไววา คาใชจายทางการ

ศึกษา คือ มูลคาที่ใชจายไปเพื่อการขยายตัวของชุมชน และการจัดงานที่เกี่ยวกับระบบการศึกษา ซึ่ง

เปนคาใชจายทั้งที่เปนตัวเงินโดยตรงและทั้งที่มิไดเปนตัวเงินโดยตรง คาใชจายเพื่อการศึกษา 

ประกอบดวย คาใชจายเพื่อการศึกษาฝายรัฐบาลและเอกชน และคาเสียโอกาส คือ การเสียโอกาสใน

การทํางาน ทําใหสูญเสียรายไดที่ควรจะไดจากการทํางาน 

  สุนทร โคตรบรรเทา (2525: 55) ไดกลาวไววา คาใชจายทางการศึกษามีอยู 2 ประเภท 

คือ คาใชจายลงทุน หมายถึง รายจายสําหรับส่ิงที่จีรังยั่งยืนทางการศึกษา ไดแก อาคารสถานที่ 

ครุภัณฑ ซึ่งใชไดกวาหนึ่งปงบประมาณ และคาใชจายดําเนินการ หมายถึง คาใชจายที่ดําเนินไปทุกป 

เปนคาใชจายสําหรับส่ิงตาง ๆ ที่ใชหมดไปเรื่อย ๆ หรือภายในปงบประมาณ รวมทั้งคาใชจายเพื่อซอม

บํารุงอาคารสถานที่และครุภัณฑ  ซึ่งสอดคลองกับ ธนา อรุณศิริกุล (2530: 30) วาคาใชจายทางการ

ศึกษาประกอบดวย คาใชจายในการดําเนินการและคาใชจายลงทุนหรือดานทรัพยสิน ซึ่งหาไดมาจาก

ประชาชนในประเทศ ตนทุนที่จายโดยรัฐบาลในที่นี้ คือ งบประมาณการศึกษาที่รัฐบาลจายให

สถานศึกษา  
  2)  การคํานวณหาคาใชจายดานการฝกอบรม 
   ชูชัย  สมิทธิไกร (2540: 244 - 245)  กลาววา การคํานวณหาคาใชจายทั้งหมดของ

โครงการฝกอบรม ขอมูลคาใชจายจําเปนอยางยิ่งสําหรับการคํานวณหาผลตอบแทนจากการลงทุน 

สําหรับคาใชจายทั้งหมดของโครงการฝกอบรมนั้น โดยปกติจะประกอบดวยคาใชจายโดยตรงและโดย

ออม คาใชจายโดยตรง คือ คาใชจายเกี่ยวกับการฝกอบรมโดยตรง เชน คาตอบแทนวิทยากร คาที่พัก 

คาอาหาร คาอาหารวางและเครื่องดื่ม  คาจัดทําเอกสาร คาเดินทาง เปนตน สวนคาใชจายโดยออม 
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คือ คาใชจายเพื่อการสนับสนุนโครงการฝกอบรม  เชน เงินเดือนของเจาหนาที่ฝกอบรม เวลาและ

ผลผลิตที่สูญเสียไประหวางที่ผูรับการอบรมหยุดงาน เปนตน  
  3) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล 
  ความหมายของประสิทธิผล  
   อุทัย  หิรัญโต (2526 : 89) กลาววา ประสิทธิผลใชในการวัดความสามารถในการ 

ทํางานบรรลุผลตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

   ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท (2529: 2) ไดเสนอแนวคิดของนักวิชาการในสาขาตาง ๆ 

ในมุมมองเรื่องประสิทธิผลของนักเศรษฐศาสตรไดมองความหมายประสิทธิผลขององคการเปนเรื่อง

เกี่ยวกับผลกําไรหรือผลประโยชนจากการลงทุน (Return of Investment) นักวิทยาศาสตรไดมอง

ประสิทธิผลในรูปของประสิทธิผลในแงของผลผลิตใหมซึ่งอยูในรูปของประสิทธิภาพหรือปริมาณ

ผลผลิตที่เปนสินคาและบริการ นักสังคมสงเคราะหศาสตรกลับใหความหมายของประสิทธิผลวา

หมายถึง คุณภาพชีวิตการทํางานซึ่งจะเห็นวาสวนใหญเปนการเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ  

   ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2536: 130) ระบุวาประสิทธิผลหมายถึง ระดับที่คนงานสามารถ

ปฏิบัตงิานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด 

   กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536: 32-33) ไดใหแนวคิดและความหมายของประสิทธิผล

วาประสิทธิผลของโรงเรียนไมนาจะหมายถึง   ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนหรือ ความพึงพอใจ

ในการทํางานเพียงอยางใดอยางหนึ่ง แตประสิทธิผลของโรงเรียนหมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิต

นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ตลอดจนให

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในภายนอก รวมทั้งสามารถแกปญหาภายในโรงเรียน

ซึ่งจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานโดยเปนการมองประสิทธิผลของทั้งระบบ  

   เปรมสุรีย เชื่อมทอง (2536:  9) กลาววา ประสิทธิผลคือผลงานของกลุมซึ่งเปนไป

ตามเปาหมายที่วางไว ดังนั้น ประสิทธิผลของโรงเรียนคือ ความสําเร็จของโรงเรียนที่สามารถทําหนาที่

ใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งเอาไว ทั้งนี้ เกิดจากประสิทธิภาพของผูบริหารโรงเรียนที่สามารถใชความรู

ความสามารถและประสบการณในการบริหารงานเพื่อโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหเกดิผล

ตามเปาหมายที่ตั้งเอาไว  

   กมล อดุลยพันธ (2522: 11-12) ไดใหความหมายและแนวทางในการพิจารณา

เกี่ยวกับประสิทธิผลวา เปนเรื่องความสามารถในการดําเนินงานขององคการเพื่อใหบรรลุตาม

จุดมุงหมายพื้นฐานทั้งหมดขององคกร คําวาประสิทธิผลจึงเปนมาตรวัดความสําเร็จที่สัมพันธใกลชิด

กับเปาหมาย (Goal) ขององคการ โดยคํานึงถึงปจจัยดานผลผลิตเปนสําคัญ กลาวคือ หากองคกรใด

สามารถดําเนินงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนด ก็เรียกไดวา องคการดังกลาวบรรลุประสิทธิผล  
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   ฟาดเลอร (Fiedler.  1967: 9) กลาววา ประสิทธิผลคือการที่กลุมสามารถทํางานที่

ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคได ซึ่งถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม  

   สเตียรส (Steers.  1977: 55)  กลาววา  ประสิทธิผล คือ การที่ผูนําไดใชความสามารถ

ในการแยกแยะการบริหารงานและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว  

   ลาเวส (Price. 1963: 318 ;citing Lawiess.  1979: 33) ไดใหความหมายของคําวา

ประสิทธิผล คือ ความสามารถในการดําเนินการใหเกิดผลตามเปาหมายที่ตั้งไว โดยมีตัวบงชี้ความมี

ประสิทธิผลขององคการ 5 อยาง คือ ความสามารถในการผลิต ขวัญ การปฏิบัติตามแบบอยาง การ

ปรับตัว และความเปนปกแผนขององคการ  

   มอทท (Hoy; & Miskel.  1991: 373; citing Mott 1972) ไดใหความหมายของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

สามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวกสามารถปรับตัวกับส่ิงแวดลอมที่ถูกบีบบังคับได และ

สามารถแกปญหาภายในโรงเรียนไดเปนอยางดี 

   จากแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลดังกลาวขางตน  สามารถสรุปไดวา  ประสิทธิผล  

หมายถึง   ผลสําเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว 
  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผล      
  1.  แนวคิดของแคพโล  (ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท.  2529: 59; อางอิงจาก Caplow.  

1964) โดยแคพโลเสนอวา ประสิทธิผลขององคการควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คือ  

   1.1  ความมั่นคง หมายถึง ความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคการไว  

   1.2  ความผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

   1.3  ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดใหมีความพึงพอใจสําหรับสมาชิก  

   1.4  ความสําเร็จ  

  2.  แนวคิดของมอทท  (Mott. 1972) ไดกําหนดเกณฑในการประเมินประสิทธิผลของ

องคการโดยพิจารณาจาก  

   2.1  ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต  

   2.2  ประสิทธิภาพ  

   2.3  ความสามารถในการปรับตัว  

   2.4  ความสามารถในการยืดหยุน  

  3.  แนวคิดของกิบสัน  เจมส  ไอแวนซีวิช  และดอนเนลลี (Gibson, James, Ivancevich; 

& Donnelly. 1979: 27) กิบสันและคณะไดทําการศึกษาและกําหนดเกณฑในการประเมินประสทิธิผล

ขององคการโดยใชหลายเกณฑ ดังนี้  
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   3.1  ความสามารถในการผลิต  

   3.2  ประสิทธิภาพ  

   3.3  ความพึงพอใจ  

   3.4  ความสามารถในการปรับตัว  

   3.5  การพัฒนาและการอยูรอด  

  4.  แนวความคิดของพารสัน (Parsons. 1960) ซึ่งพารสันเสนอความคิดในการวัด

ประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณาจาก  

   4.1  การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม (Adaptation)  

   4.2  การบรรลุเปาหมาย (Goal attainment)  

   4.3  การบูรณาการ (Integration)  

   4.4  การคงไวซึ่งระบบคานิยม (Latency) 

  5. แนวความคิดของฮอยและมิสเกล   (Hoy; &  Miskel.  1991: 384-397) ฮอยและมิสเกล 

ไดเสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการโดยพิจารณาจาก  

   5.1  ความสามารถในการปรับเปลี่ยน  

   5.2  การบรรลุเปาหมาย  

   5.3  ความพึงพอใจในการทํางาน  

   5.4  ความสนใจในชีวิต  

  6.   แนวความคิดมาโฮนี และเวททเซล (Mahoney; & Weitzel. 1969ว citing Streers.  

1977: 44)   ใหทรรศนะวาเกณฑประสิทธิผลขององคการธุรกิจและหนวยงานวิจัยและพัฒนา ไดแก 

ความสามารถในการผลิต การสนับสนุนการใชการวางแผน ความเชื่อถือได และความคิดริเร่ิม สวน

เกณฑประสิทธิผลของหนวยงานวิจัยและพัฒนาควรใชความนาเชื่อถือได ความรวมมือ และการพัฒนา 

  7.   แนวความคิดของอนันต เกตุวงศ (2526) ไดกลาวถึงขอบเขตของประสิทธิผลแตละ

อยางวาควรมีลักษณะ ดังนี้  

   7.1  ประสิทธิผลควรเปนตัวนําไปสูประสิทธิภาพ เชน ขอบเขตของประสิทธิผลดาน

การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตอยางหนึ่งในหลายๆ อยาง คือ การฝกอบรม การฝกอบรมนี้จะทําใหคน

มีความรู ความสามารถทํางานใหไดผลงานที่ดีข้ึน ไมใชไปกลาวถึงสิ่งของ และทรัพยากรตาง ๆ ที่ตอง

ใชมากมายซึ่งมิไดมีสวนทําใหผลงานดีข้ึน  

   7.2  เห็นวาเมื่อทํางานในขอบเขตที่กําหนดนั้นและจะสงผลออกมาตามวัตถุประสงค

ที่มีอยูและสามารถวัดไดวาเปนไปตามวัตถุประสงคมากนอยเพียงใด  

   7.3  อํานาจหนาที่ที่มีอยู  
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  8.  แนวความคิดของสุพาดา สิริกุตตา และคณะ (2543) ไดกลาวถึง ลักษณะของการ

วางแผนที่มีประสิทธิผล (Effective planning) ดังนี้                   

   8.1  มีความเฉพาะเจาะจง (Specific) หมายความวา แผนนั้นสามารถนําไปใชได

โดยตรงสําหรับโครงการนั้น เชน ระบุวาควรใชวิธีการอยางไรจึงจะไดผลดีที่สุด  

   8.2  ยืดหยุนได (Flexibility) ในบางครั้งองคประกอบบางประการของแผนอาจจะตอง

มีการปรับเปล่ียนไดพอสมควร เนื่องจากสภาพแวดลอมบางประการมีการเปลี่ยนแปลงได ดังนั้น แผน

จึงตองมีลักษณะยืดหยุนได เพื่อการปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณ  

   8.3  ทําใหเกิดการประสานงาน (Improved coordination) ลักษณะของแผนที่ดี

จะตองกําหนด ใหมีหนาที่ตาง ๆ และฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของมีการประสานงานกันในการปฏิบัติงาน  

   8.4  ทําใหเกิดการควบคุมที่ดีข้ึน (Better control) แผนที่ดีตองเปนแนวทางและเปน

มาตรฐาน เพื่อที่จะสามารถใชควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  

   8.5  ทําใหสามารถบริหารเวลาไดดีข้ึน (Better time management) ในลักษณะของ

แผนที่ดีนั้น จะตองมีตารางเวลาเพื่อชวยขจัดเวลาที่สูญเปลา ซึ่งจะชวยใหการปฏิบัติตามแผนนั้น

รวดเร็วและทัน เวลา สามารถทําใหการบริหารเวลามีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

   8.6  สามารถนําไปใชงานไดจริง (Practically plan) เปนแผนที่เหมาะสมไมเกินจริง

และสามารถปฏิบัติตามแผนนั้นได 
  การวัดหรือการประเมินประสิทธิผล 
   จากความหมายและทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิผล กลาวไดวา ประสิทธิผลเปนระดับ

ของความสําเร็จในการดําเนินกิจกรรมที่เขาใกลวัตถุประสงคมากที่สุด  โดยวัตถุประสงคนั้นสามารถ

สนองความมุงหมายของกิจกรรมนั้นได (พายัพ พะยอมยนต; และคณะ.  2534: 248) ซึ่งเปน

ความสัมพันธของผลลัพธของการทํางานกับเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่ตั้งไว โดยผลลัพธ หมายถึง 

เหตุการณ ส่ิงที่เกิดข้ึนนอกโครงการมีความสําคัญเกี่ยวของโดยตรงตอผูใชบริการและสาธารณะ เชน 

ความพึงพอใจที่ประชาชนไดรับ (สํานักงาน ก.พ.  2544: 8) ประสิทธิผล (effectiveness) เปนวิธีหนึ่ง

ในการตัดสินคุณคาของสิ่งที่ประเมิน เชน การตัดสินคุณคาโครงการสามารถกระทําไดโดยการ

เปรียบเทียบผลที่ไดจากโครงการกับวัตถุประสงคของโครงการที่ตั้งไวอยางครอบคลุม (ศิริชัย  กาญจน

วาสี.  2537: 76) ประสิทธิผลจะพิจารณา ความสําเร็จจากการบรรลุวัตถุประสงคดวยการใชหลัก

เหตุผลทางเทคนิควิชาการ (Technical rationality)   ซึ่งนิยมวัดออกมาในรูปของหนวยสินคาและ

บริการหรือในรูปจํานวนเงิน (Dun.  1994: 282-289) และผลที่ไดยอมอยูบนพื้นฐานความเหมาะสม

ของการวางแผนและการดําเนินงาน (สุพาดา สิริกุตตา และคณะ. 2543) 
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   ชาญ สวัสดิ์สาลี (2539: 21) ไดอธิบายและแบงวิธีในการคํานวณวัดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล   ดังนี้  

   วิธีการคํานวณประสิทธิภาพ ของการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพ =             ผลลัพธที่ได           

                            คาใชจายในการทํางาน 

 

 

 

   วิธีการวัดประสิทธิผล แบงเปน 2 ชนิด 

   1. ประสิทธิผลเชิงตนทุน  เปนความสัมพันธของตนทุน หรือทรัพยากรที่ใชกับ

ผลลัพธที่เกิดขึ้น 
 

ประสิทธิผลเชงิตนทุน = ผลลัพธของการทาํงาน / จํานวนตนทุน     
 

 
 

   วิธีการวัดประสิทธิผลแบบนี้เปนการวัดถึงความคุมคาของการลงทุน  ถาสามารถตีคา

ผลลัพธออกมาไดเปนจํานวนเงินก็สามารถที่จะวัดประสิทธิผลออกมาเปนจํานวนตัวเลขได  กรณีที่ไม

สามารถหาคาผลลัพธออกมาเปนจํานวนเงินได  วิธีการวัดประสิทธิผลจะมีรูปแบบเปนขอความ 
   2. ประสิทธิผลซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางผลลัพธของการทํางานกับ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ต้ังไว  การวัดประสิทธิผลแบบนี้จะไมคํานึงถึงทรัพยากรหรือตนทุนที่ใช 

และมีวิธีการวัดหลายแบบ เชน การวัดความพอใจของผูรับบริการ  แสดงตามภาพประกอบดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เปาหมาย

วัตถุประสงค 

ทรัพยากร/ 

ตนทนุ 

กิจกรรมตรง+ 

กิจกรรมเสริม

ในการทํางาน/

ผลิต 

ผลผลิต 

ประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลเชงิตนทุน 

ประสิทธิผล 

ผลลัพธ 

ภาพประกอบ 5   แสดงการวดัประสิทธิผลของการทาํงาน 

 ที่มา : ชาญ  สวัสด์ิสาล.ี  (2539).  คูมือนักฝกอบรมมอือาชีพ: การจดัดําเนินการฝกอบรม

อยางมีประสิทธิภาพ. หนา 21. 
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   จากภาพแสดงใหเห็นไดวา  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเชิงตนทุน คือ เร่ืองเดียวกัน

เปนผลจากการวิเคราะหการดําเนินงานโดยพิจารณาจากผลที่ไดเมื่อเปรียบเทียบกับคาใชจายในการ

ทํางาน 

   ภารณี มหานนท (2529: 185 – 188) กลาววา แนวทางในการวัดประสิทธิผลสามารถ

จําแนกเปนลักษณะกวาง ๆ ได 3 แนวทางดวยกัน คือ 

   1.  การประเมินประสิทธิผลในแงของเปาหมาย (The Goal Approach) เปนการใช

วิธีวัดประสิทธิผลที่ตั้งอยูบนวิธีการ และเปาหมายขององคการ โดยพบวาความสามารถในการผลิต 

(Productivity) ความยืดหยุนคลองตัว (Flexibility) และการปราศจากซึ่งความกดดัน (Strain) และขอ

ขัดแยง (Conflict) มีความสัมพันธตอกันและเกี่ยวของกับการประเมินประสิทธิผลขององคการ เกณฑ

ซึ่งบงชี้ (Indicators) ความมีประสิทธิผลเหลานี้สัมพันธกันอยางใกลชิดกับเปาหมายขององคการ 

   ปญหาสําคัญประการหนึ่งเกี่ยวกับการใชความสามารถในการผลิตเปนเครื่องบงชี้

ความมีประสิทธิผล ในกรณีที่องคการนั้นเปนองคการที่ทําหนาที่หรือมีเปาหมายในการใหบริการ และ

องคการที่มีหนาที่ในการผลิตเองหลายองคการที่อาจไมสามารถวัดประสิทธิผลขององคการไดจาก

ความสามารถในการผลิตอยางเต็มที่  

   2.  การประเมินประสิทธิผลในแงของระบบทรัพยากร (The System Resource 

Approach)  เปนการพยายามหลีกเลี่ยงจุดออน และขอบกพรองบางประการของการประเมิน

ประสิทธิผลในแงของเปาหมาย โดยไมพิจารณาถึงเปาหมายขององคการเสียเลย เพราะเห็นวาเปนไป

ไดยากที่จะใชในการบรรลุเปาหมายเปนเครื่องวัดประสิทธิผลขององคการ จึงมีการใชแบบจําลองของ

ระบบทรัพยากร แบบจําลองนี้ตั้งอยูบนแนวความคิดวา  องคการเปนระบบเปด ซึ่งมีความสัมพันธกับ

สภาพแวดลอมในการแลกเปลี่ยน (Exchange) และการแขงขัน (Competition) ดังนั้น ประสิทธิผล

หมายถึง เปาหมายขององคการในการแสวงหาผลประโยชนจากสภาพแวดลอมเพื่อใหไดมาซึ่ง

ทรัพยากรซึ่งหายากและมีคุณคา องคการจะมีประสิทธิผลสูงสุดไดจากตําแหนงที่ทําการตอรอง และใช

ประโยชนไดมากที่สุด (Optimizes) ในการไดมาซึ่งทรัพยากร (Resource Procurement)  

   อยางไรก็ตามแนวคิดดานระบบทรัพยากรก็มิไดแตกตางจากการใชเปาหมายเทาใด

นัก เพราะที่แทจริงเปาหมายอยางหนึ่งขององคการก็คือ การสรรหาทรัพยากรจากสภาพแวดลอม

นั่นเอง แตเปนเพียงการมองเปาหมายขององคการในฐานะที่มีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมมากขึ้น

นั้นเอง 

   3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The Multiple Criteria of 

Effectiveness) วิธีการนี้มีความเหมาะสมเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวาง ทั้งในแงของนักวิชาการ 

และเมื่อนํามาใชในการวัดประสิทธิผลขององคการ ซึ่งมีเกณฑที่ใชวัด ดังนี้ 
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    3.1  ความสามารถในการผลิตและประสิทธิภาพ โดยการวัดจากผลผลิต 

    3.2  ลักษณะขององคการ เชน บรรยากาศขององคการ สไตลการอํานวยการ และ

สมรรถนะขององคการในการปฏิบัติงาน 

    3.3  พฤติกรรมในการผลิต เชน ความรวมมือรวมใจ การพัฒนา การปฏิบัติงานที่

เชื่อถือได 

   จึงอาจกลาวสรุปไดวา การประเมินประสิทธิผล  คือ กระบวนการที่ใชดุลยพินิจ 

(Judgment) ดวยวิธีการวิทยาศาสตร ในการพิจารณาตัดสินคุณคา ความเหมาะสม ความคุมคา หรือ

ผลสัมฤทธิ์ของโครงการ เมื่อโครงการนั้น ๆ ดําเนินการเสร็จแลวเปนอยางไร เปนไปตามเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคหรือไมอยางไร และสามารถนําผลการประเมินไปใชในการปรับปรุงโครงการ หรือนําไป

พิจารณาตัดสินใจวา โครงการควรจะดําเนินการตอไปหรือควรยุติ (วิศิษฎ บิลมาศ.  2549: 45)  
  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวิเคราะหประสิทธิผลของโครงการฝกอบรม 
   การประเมินผลโครงการฝกอบรม เปนการตัดสินคุณคาของงาน ทําใหหนวยงาน

ทราบถึงประสิทธิภาพของการดําเนินโครงการฝกอบรม  อีกทั้งไดทราบถึงสภาพปจจุบันและคาดการณ

อนาคต  การประเมินผลมิใชแตตรวจสอบเฉพาะผลลัพธ หรือผลกระทบอันเนื่องมาจากที่ไดดําเนิน

โครงการฝกอบรมไปวาบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวหรือไมเทานั้น รวมทั้งการประเมินผลการทํางานของ

ผูรับผิดชอบโครงการฝกอบรมที่สามารถดําเนินตามแบบแผนครบถวนหรือไม หากสามารถดําเนินการ

ครบตามแบบแผนจะเปนตัวชี้วัดใหเห็นถึงการทํางานที่มีประสิทธิภาพอีกดวย สิริวิลาส มณฑลโสภณ 

(2537: 33) ไดใหความหมายของ การประเมินผลการฝกอบรม วาหมายถึง การจัดการคนหาคุณคาที่

ไดจากการฝกอบรมตลอดจนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม จึงเปนสิ่งสําคัญและ

จําเปนอยางยิ่งในการฝกอบรมเพื่อใหทราบผลการฝกอบรมเปนอยางไร ตรงตามวัตถุประสงคหรือไม ผู

เขารับการฝกอบรมไดรับประโยชนมากนอยเพียงใด คุมคากับเงิน เวลา และแรงงานที่เสียไปหรือไม ถา

พบขอบกพรองก็สามารถวิเคราะหหาขอเท็จจริงตางๆ เพื่อนําไปปรับปรุงการอบรมในโอกาสตอ ๆ ไป  

โดยทั่วไปการประเมินผล (Evaluation) หมายถึง กระบวนการของการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะห

ขอมูล และการจัดทํารายงานสรุป  เพื่อใชประกอบการตัดสินใจดําเนินงานใหเกิดประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ฉะนั้นในการบริหารโครงการจึงจําเปนตองอาศัยการประเมินเพื่อใหขอมูล

ยอนกลับ  เพื่อนําไปใชในการปรับปรุงการดําเนินงานโครงการใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย

อยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อตรวจสอบประสิทธิผลของโครงการวามีความสําเร็จมากนอยเพียงไร 

(สมบัติ สุวรรณพิทักษ.  2531: 26) การประเมินโครงการแบงออกเปน 3 ชวง คือ การประเมินกอนการ

ดําเนินงาน การประเมินในระหวางการดําเนินงาน และการประเมินภายหลังการดําเนินงาน 
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   การประเมินโครงการฝกอบรมตามทัศนะของแฮมบลิน (ปรีชา  ศรีวาลัย.  2525: 9; 

อางอิงจาก Hamblin A.C. 1968. Evaluation and Control of Training) เปนการประเมินคุณคา

เบ็ดเสร็จของการฝกอบรม หลักสูตรการฝกอบรม หรือกําหนดการที่เกี่ยวกับสังคมและการเงิน การ

ประเมินผลเปนการวัดตนทุน-กําไรทั้งหมดของการฝกอบรมในแตละครั้ง หรือของโครงการและไม

เพียงแตวัดความสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวเทานั้น ยังใชการพิจารณาตัดสินใจในการกาํหนดการจดั

ฝกอบรมในการคนหาคุณคาของการฝกอบรมในเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ (รวีวัตร สิริภูบาล.  

2543: 34; อางอิงจาก สมพงศ เกษมสิน. 2523) แตในบางโครงการที่ผลตอบแทนไมจําเปนตองวัด

ออกมาเปนตัวเงินได เชน โครงการของรัฐบาลที่อยูในรูปสวัสดิการสังคม องคกรทางทหารเหลานี้นิยม

วัดในรูปแบบการใชหลักตนทุน-ประสิทธิผล Cost-Effectiveness Analysis (ปรีชา ศรีวาลัย.  2525: 

98; อางอิง Hamblin A.C. 1968. Evaluation and Control of Training) การวิเคราะหตนทุน-

ประสิทธิผล (Cost-Effectiveness Analysis) เปนที่นิยมใชในการประเมินโครงการทางสังคม เมื่อไม

สามารถจะตีคาผลตอบแทนเปนเงินได หรือเมื่อตีคาเปนเงินแลวอาจจะกอใหเกิดความคลาดเคลื่อนสูง 

ในกรณีที่ผลตอบแทนเปนรูปนามธรรม เชน โครงการทางการศึกษา หรือโครงการสุขภาพอนามัย เราจงึ

วัดผลตอบแทนออกเปนรูปของ “ประสิทธิผล” ตอหนวยคาใชจายหรือทุนที่ใชไป (นิศา ชูโต.  2538: 

137)  

   การประเมินผลที่ดีและถูกตองตามหลักวิชา เปนเครื่องชวยใหทราบถึงอุปสรรค

ขอขัดของและวัดความสามารถในการฝกอบรม  ซึ่งสามารถนําไปปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงการ

ฝกอบรมใหดีข้ึน เปนวิธีที่ชวยลดคาใชจายในการฝกอบรม  ตลอดจนเวลาและแรงงานตางๆ อีกทั้งทํา

ใหทราบวาผลการฝกอบรมนั้นบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมมากนอยเพียงใด คุมคาหรือไมกับ

ประโยชนที่ผูเขารับการฝกอบรมไดรับ(รวีวัตร  สิริภูบาล.  2543: 34)   ดังนั้น การประเมินผลโครงการ

ฝกอบรม จึงเปนการวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการฝกอบรม วาสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้ง

ไวเพียงไร (วรภา ชัยเลิศวณิชกุล; และคณะ.  2544: 47)  

 
2.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การสํารวจงานวิจัย สารนิพนธ และวิทยานิพนธที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา ปรากฏ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 สหพันธ พูลทวี (2547: 65 - 67) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลในการฝกอบรม

พนักงาน CALL CENTER บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) หลักสูตร AGENT 1 ผล

การศึกษาพบวา  เพศมีความคิดเห็นตอประสิทธิผลของการฝกอบรมโดยรวมและรายดานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ   ในขณะเดียวกันพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและ
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พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอประสิทธิผลของการฝกอบรมโดยรวมและ

รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตจากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีประสบการณ

ทํางานและไมมีประสบการณทํางานมีความคิดเห็นตอประสิทธิผลของการฝกอบรม โดยรวมแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้ เนื่องมาจากผูที่มีประสบการณการทํางานเปนผูที่มีความรู 

ความสามารถและความชํานาญที่ไดจากการปฏิบัติงาน และมีความเขาใจในระบบงานมากกวาผูที่ไม

มีประสบการณการทํางาน จึงมีความคิดเห็นตอการจัดการฝกอบรมในทุก ๆ ดานแตกตางกัน ไดรับ

ความรูจากการฝกอบรมและความสามารถในการนําความรูที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 กฤตยา บัวงาม (2546: 73 - 76)   ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพของการฝกอบรม

ข้ันพื้นฐานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน กรณีการศึกษา บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา ดานหลักสูตร พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ผานการฝกอบรมขั้นพื้นฐานในป 2545 

และอยูระหวางการทดลองงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมหรือประโยชนที่ไดรับจากการ

ฝกอบรมข้ันพื้นฐานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ของบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยรวม

และรายขอระดับมาก  ดานเนื้อหา พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ผานการฝกอบรมข้ันพื้นฐานในป 

2545 และอยูระหวางการทดลองงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมหรือประโยชนที่ไดรับจาก

การฝกอบรมขั้นพื้นฐานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายขอพบวา สวนใหญอยูใน

ระดับมากและปานกลางตามลําดับ ดานครูฝก พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ผานการฝกอบรมขั้น

พื้นฐานในป 2545 และอยูระหวางการทดลองงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมหรอืประโยชน

ที่ไดรับจากการฝกอบรมขั้นพื้นฐานโดยรวมและรายขออยูในระดับมาก ดานสภาพแวดลอม  พนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบินที่ผานการฝกอบรมข้ันพื้นฐานในป 2545 และอยูระหวางการทดลองงานมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมหรือประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมข้ันพื้นฐานโดยรวมและรายขอ

อยูในระดับมาก และดานสื่อและเทคโนโลยี พบวา   พนักงานตอนรับบนเครื่องบินที่ผานการฝกอบรม

ข้ันพื้นฐานในป 2545 และอยูระหวางการทดลองงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมหรือ

ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมขั้นพื้นฐานโดยรวมอยูในระดับความคิดเห็นมาก แตเมื่อพิจารณาใน

รายขอพบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนเรื่อง ความเพียงพอตอจํานวนผูเขารับการฝกอบรมที่มี

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 
 ธีรพัฒน พิเชษวงศ (2546: 110 - 113) ไดทําการศึกษาประสิทธิผลการศึกษาอบรมหลักสูตร

นักบริหารงานที่ดินระดับสูง รุนที่ 19  ประจําป พ.ศ.2545  ของกรมที่ดิน กระทรวงมหาดไทย  

ผลการวิจัยพบวา การศึกษาอบรมหลักสูตรนักบริหารงานที่ดินระดับสูง รุนที่ 19  ของกรมที่ดิน มี

ประสิทธิผลอยูในระดับมาก คือ ผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการไดเขารับการฝกอบรมใน

หลักสูตรนี้วา ความรูตามหลักสูตรอยูในระดับมาก และสามารถนําความรูไปปรับใชใหเกิดประโยชนใน
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การปฏิบัติงานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน กลาวคือ ผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการไดเขา

รับการฝกอบรมในหลักสูตรนักบริหารงานที่ดินระดับสูง รุนที่ 19  ประจําป พ.ศ.2545  ของกรมที่ดิน 

ดานความรูที่ไดรับตามหลักสูตรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ในขณะเดียวกัน ความคิดเห็นที่มีตอ

ประสิทธิผลการศึกษาอบรมหลักสูตรนักบริหารงานที่ดินระดับสูง รุนที่ 19   ของกรมที่ดิน ในดานการ

นําความรูไปปรับใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกับผูบังคับบัญชาของผู

เขารับการฝกอบรม และผูรับการฝกอบรมกับผูใตบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมมีความสัมพันธ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 โฉมเพ็ญ  สนธยานนท (2527: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การติดตามประเมินผลการ

ฝกอบรมผูบังคับบัญชาระดับกลาง หลักสูตร การบริหารงานเพื่อพัฒนาองคการของโรงงานยาสูบ 

กระทรวงการคลัง ซึ่งอบรมในป พ.ศ.2522, 2524 และ 2526 ผลการวิจัยสรุปไดวา ผูเขารับการ

ฝกอบรม ไดรับความรูทางการบริหารเพิ่มข้ึนกวากอนเขารับการฝกอบรม และมีผลใหพฤติกรรมการ

ทํางานของผูเขารับการฝกอบรม เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน และสามารถนําความรูนั้นไปปรับใชใน

การปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรมอยูในระดับปานกลางถึงคอนขางมาก 
 พระมหาพินิต  จันทนเสนะ (2540: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการ

ฝกอบรมคุณธรรมขาราชการกรุงเทพมหานคร หลักสูตร ผูบริหารสถานศึกษาระดับสูง รุนที่ 11 ของ

สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ประสิทธิผลการฝกอบรม

คุณธรรมขาราชการกรุงเทพมหานคร หลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาระดับสูง รุนที่ 11 ในสวนของการ

ประเมินปจจัยนําเขา กระบวนการ และประเมินประสิทธิผลของโครงการ โดยประเมินจากความรู 

ความเขาใจ และการนําไปใชประโยชนตอการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา การศึกษาในดานปจจัย

นําเขา ปรากฏวาผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชายเกือบทั้งหมดเปนผูชวย

ผูบริหารโรงเรียน มีอายุราชการมากกวา 15 ป  และจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี สําหรับความ

คิดเห็นตอบุคลากรในการฝกอบรม งบประมาณในการฝกอบรม ส่ือ วัสดุ อุปกรณ และสถานที่ในการ

ฝกอบรม ในภาพรวมของปจจัยนําเขาอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 64.0 สําหรับการศึกษาใน

ดานกระบวนการฝกอบรม ในสวนของเนื้อหาในการฝกอบรม กิจกรรมการฝกอบรม ระยะเวลาในการ

ฝกอบรม และวิทยากรในการฝกอบรม ในภาพรวมดานกระบวนการฝกอบรมอยูในระดับดีมาก คิดเปน

รอยละ 77.5 สวนการศึกษาในดานปจจัย ปรากฏวา ในสวนของความรู ความเขาใจในวิชาการ ผูเขา

รับการฝกอบรม รอยละ 66.7 มีความรูความเขาใจมาก สวนการนําความรูไปใชใหเกิดประโยชนตอการ

พัฒนางานนั้น ผูเขารับการฝกอบรมสวนใหญ รอยละ 81.7  สามารถนําความรูไปใชใหเกิดประโยชน

ตอการพัฒนางานในระดับดีมาก เพราะฉะนั้น ผลการศึกษาโดยภาพรวมดานปจจัยสงออก อยูใน

ระดับดีมาก คิดเปนรอยละ 72.9   
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 อัจฉรา แสงขํา (2534) ไดศึกษาเรื่องการประเมินผลโครงการฝกอบรมวิชาชีพเกษตรกรรม

หลักสูตรระยะสั้น โดยการวิเคราะหคาใชจายกับประสิทธิผล พบวา เมื่อวิเคราะหคาใชจายในการ

ฝกอบรมและประสิทธิผลของการฝกอบรม ซึ่งก็คือ คาใชจายเฉลี่ยตอผูเขารับการฝกอบรมและคะแนน

ที่เพิ่มข้ึนหลังจากการฝกอบรม นําคาที่ไดทั้ง 2 มาหาความสัมพันธโดยการใชสูตร 

 

 อัตราสวนคาใชจายกับประสิทธิผล    =    

 
 จากผลการศึกษาพบวา คาใชจายที่ใชในการฝกอบรมที่สูงคือ คาวัสดุฝกอบรมคิดเปนรอยละ 

35.13 รองลงมา คือ คาเบี้ยเลี้ยงเกษตรกร คิดเปนรอยละ 30.50 คาตอบแทนวิทยากร คิดเปนรอยละ 

16.34 คาวัสดุเชื้อเพลิง คิดเปนรอยละ 10.89 การวิเคราะหประสิทธิผลของผูเขารับการฝกอบรม

คะแนนที่ไดรับหลังการฝกอบรมสูงกวาคะแนนที่ไดรับกอนการฝกอบรม  

                   คาใชจายเฉลีย่ 

      คะแนนเพิม่ข้ึนหลงัจากการฝกอบรม 

 พรทิพย มีสัตย (2536) ไดศึกษาเรื่องการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพการฝกอบรม

อาชีพระยะสั้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อตองการวิเคราะหและประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพจาก

การจัดอาชีพระยะสั้นของหนวยงานจัดฝกอบรมของรัฐ  ในแงการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ

การจัดฝกอาชีพ และพิจารณาคาใชจาย ซึ่งดัชนีหรือเกณฑวัดประสิทธิผล คือ อัตราการวางงานของ

ผูสําเร็จ การฝกอาชีพ ลักษณะการทํางาน และการนําความรูที่ไดรับไปใชประโยชน สวนการวัด

ประสิทธิภาพ วัดคาใชจายการดําเนินการ และคาใชจายทุนทรัพยในสาขาวิชาอุตสาหกรรม พาณิชย- 

กรรม คหกรรม และศิลปหัตถกรรม โดยพิจารณาจาก 

 

คาใชจายเฉลี่ยตอผูเขารับการฝกอบรม     =      

 

และ คาใชจายเฉลี่ยตอผูสําเร็จการฝกอาชีพ         =  

  

 โดย C  = คาใชจายเฉลี่ยตอผูเขารับการฝกอบรม 

          คาใชจายดําเนนิการเฉลี่ย/คน * 90 วัน 

                           365  วัน 

      C 

    1- d 

   1- d     = สัดสวนผูที่ลาออกและสอบไมผาน 

 จากการประมวลดัชนีการวัดประสิทธิผลการฝกอาชีพดังกลาว สามารถสรุปผลการประเมิน

ไดวา วิทยาลัยสารพัดชางสวนใหญจัดการฝกอาชีพไดอยางมีประสิทธิผล 

 ซานโมโต (Sanmoto.  1968: 279)  ไดศึกษาพบวา การฝกอบรมทําใหผูเขารับการฝกอบรมมี

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติของพนักงานในองคการใหดีข้ึน เพราะการฝกอบรมเปน

กระบวนการเกี่ยวกับการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานใหดีข้ึนทั้งปจจุบันและมีผลตอ
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อนาคต กระบวนการการฝกอบรมนี้ นับวาเปนขั้นที่หนึ่งของการบริหารงานบุคคลในอันที่จะไดพัฒนา

พนักงานในองคกรใหมีเจตคติ พฤติกรรมและทักษะ ความรูที่เหมาะสมกับงานที่พัฒนาไปโดยลําดับ 

 ลอง (Long.  1990: 229) ไดศึกษาถึงรูปแบบของการประเมินผลการฝกอบรมที่มีผลตอการ

นํามาใชในการตัดสินประสิทธิภาพการอบรม โดยใชรูปแบบของการฝกอบรมตามโมเดลของเคริก    

แพรทริก(Kirkpatrick) ซึ่งแบงการประเมินผลเปน 4 ระดับ คือ การประเมินปฏิกิริยา การประเมินการ

เรียนรู การประเมินพฤติกรรมและการประเมินผลลัพธ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปน

พนักงานฝายจัดการขององคกรที่เขารวมการอบรมหลักสูตรการบริหารโครงการจํานวน 152 คน มีการ

แบงกลุมตัวอยางทั้งหมดเปน 5 กลุม กลุมที่ 1 ใหประเมินผลการฝกอบรมในระดับปฏิกิริยา  กลุมที่ 2 

ใหประเมินผลการฝกอบรมในระดับการเรียนรู กลุมที่ 3 ใหประเมินผลการฝกอบรมในระดับการ

ประเมินพฤติกรรม และกลุมที่ 4 ใหประเมินผลการฝกอบรมในระดับผลลัพธ จากนั้นให 4 กลุม 

ประเมินผลการฝกอบรมของตน สวนกลุมที่ 5  ประเมินผลทั้ง 4 ระดับ ผลการศึกษา คือ การ

ประเมินผลที่มีผลตอการตัดสินประสิทธิภาพของการฝกอบรมจากมากไปหานอย การประเมินผลลัพธ 

พฤติกรรม การเรียนรู ตามลําดับ แตจากการวิเคราะหสวนใหญเห็นวา การประเมินพฤติกรรมมีผลมาก

ที่สุด 

 ซาบาน (Shaban.  1993: 1875) ศึกษาเรื่องลักษณะของผูบริหารทรัพยากรมนุษย ชาวอียิปต 

และชาวอเมริกันที่มีผลตอนโยบายและการปฏิบัติการในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในธุรกิจ

ใหบริการ ผูวิจัยไดศึกษาความเหมือนและความแตกตาง ระหวางนโยบายและการปฏิบัติการในดาน

การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรม และการพัฒนา และการประเมินผลการปฏิบัติงาน จาก

การศึกษาพบวา ไมมีความแตกตางในดานการรับรูของผูบริหารชาวอเมริกันและชาวอียิปตที่มีผลตอ

ประสิทธิผล ความสําคัญของนโยบาย และการปฏิบัติการ 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

  การศึกษาเรื่องการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลของการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   ของสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

การกําหนดประชากรกลุมเปาหมาย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยและ

ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจนอกสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เขารับการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ     

พ.ศ.2552 ระหวางวันที่ 15 พฤษภาคม – 15 กรกฎาคม 2552 รวม จํานวน 70 คน   และ

ผูบังคับบัญชาขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยและขาราชการ / พนักงาน

รัฐวิสาหกิจนอกสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เขารับการฝกอบรม  จํานวน 70 คน 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ใชแบบบันทึก และแบบสอบถามที่

สรางขึ้นโดยอาศัยทฤษฎี  งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  ซึ่งประกอบดวยแบบบันทึกและแบบสอบถาม

ขอมูล  ดังนี้ 

 1.  แบบบันทึกขอมูลงบประมาณรายจายทั้งหมดที่ใชจายในการดําเนินการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2552 

 2.  แบบบันทึกขอมูลผลการทดสอบผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรหลักสูตรผู บร ิหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ทั้งหมด 

ประกอบดวยขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม 

(Post – test) 

 3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  ไดแก  เพศ 
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ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน/ระยะเวลารับราชการ ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบ

รายการ (Checklist) 

 4.  แบบสอบถามผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 จํานวน 1 ชุด ๆ ละ 3 ตอน 

ดังนี้   

  แบบสอบถามตอนที่ 1 ขาราชการ/พนักงานที่เปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   เปนคําถามที่เกี่ยวของกับขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชา ไดแก ระดับการศึกษา 

ตําแหนงของผูบังคับบัญชา และระยะเวลาการดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา ลักษณะคําถามเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) 

  แบบสอบถามตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของผูที่เขา

รับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552 ในการประเมินความเปลี่ยนแปลงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูที่

เขารับการฝกอบรมกอนและหลังการฝกอบรม ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน ประมาณคาแบบ 

(Rating Scale) ของลิเคิรช  Likert  Scale (Rensis  Likert.  1967: 97) ซึ่งมีคาน้ําหนัก 5 ระดับ ไดแก 

  คะแนน  5  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

  คะแนน  4  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก  

  คะแนน  3  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

  คะแนน  2  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับนอย 

  คะแนน  1  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับนอยที่สุด 

  แบบสอบถามตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดให

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 

21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 

การสรางเครื่องมือในการศึกษา 
 1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2. นําขอมูลที่ไดจากการศึกษามารางแบบบันทึกขอมูล และแบบสอบถามใหครอบคลุม

ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 

 3. สรางแบบบันทึกขอมูลและแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ   เพื่อตรวจ

พิจารณาและปรับปรุงความเหมาะสม   
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 4. นําแบบบันทึกขอมูลเก็บขอมูลที่ใชประกอบในการวิจัยครั้งนี้ 

 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-Out) กับผูบังคับบัญชาและผูที่เขา

รับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   ซึ่งเปนกลุมเปาหมายแลวแกไขใหเหมาะสม 

 6. นําแบบสอบถามที่สมบูรณไปใชเก็บขอมูลกับกลุมประชากรในการวิจัยครั้งนี้ 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามไป

ดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง  และรอเก็บคืนหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จ  และบางสวนสง

แบบสอบถามทางไปรษณีย เพื่อใหผูบังคับบัญชาตอบแบบสอบถามและสงคืน เสร็จแลวนํา

แบบสอบถามที่ไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติตอไป 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบบันทึกและแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดมา

วิเคราะหดวย โปรแกรมสําเร็จรูป  เพื่อคํานวณคาสถิติ ตอไปนี้ 

 ตอนที่ 1 เปนคําถามแบบ Checklist เกี่ยวกับขอมูลสภาพทั่วไปของกลุมตัวอยางวิเคราะห

โดยใชสถิติรอยละ 

 ตอนที่ 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูเขารับ

การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552 กอนและหลังการฝกอบรม โดยทําการวิเคราะหขอมูลและตรวจสอบใหคะแนน

เปนรายขอ แลวนําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลี่ยเลขคณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มาแปลความหมาย

ในเกณฑการวิเคราะห ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบ

แบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ.  2541: 85) ดังนี้ 

 คาเฉลี่ย 4.50-5.00  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย   3.50-4.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับมาก 

 คาเฉลี่ย   2.50-3.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย   1.50-2.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับนอย 

 คาเฉลี่ย   1.00-1.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับนอยที่สุด 
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 ตอนที่ 3 วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผลการทดสอบกอนการ

ฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรม 

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  

ซึ่งเปนการศึกษาประสิทธิผลของการฝกอบรมในดานการพัฒนาความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับ

เนื้อหาวิชาที่ไดทําการอบรม  และศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลจากการประเมินระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดย

ผูบังคับบัญชา เกี่ยวกับการพัฒนาความรู ความเขาใจ ในเนื้อหาวิชาที่ไดทําการฝกอบรม  และการ

พัฒนาความสามารถ ทักษะในดานตาง ๆ ไดแก ดานวิชาการ ดานความรู ทักษะ และความสามารถ 

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตัวแปร ระดับ

การศึกษา การดํารงตําแหนงของผูบังคับบัญชา และระยะเวลาการดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา 

  ตอนที่ 4 วิเคราะหเปรียบเทียบอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผล

การทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของ     

ผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552  และอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลจากการประเมินระดับความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชา 

เกี่ยวกับการพัฒนาดานความรู ความเขาใจ ในเนื้อหาวิชาดานวิชาการที่ไดทําการฝกอบรม  และการ

พัฒนาทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน  และดานพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานรวมทั้งวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมโดยรวม 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย  

  1. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมลูทั่วไปของกลุมตัวอยางและการกระจาย 

ของตัวแปรตาง ๆ  โดยการรวบรวมความถีแ่ลวนํามาวิเคราะหเปนรอยละ โดยใชสูตร ดังนี ้

 
บทั้งหมดจํานวนผูตอ

100   จํานวนคําตอบ
    คารอยละ

×
=  

 

  2. คาเฉลี่ย (Arithmetic  Mean) เปนการหาตัวกลางเลขคณิตของขอมูลที่ใชแจกแจง 

ความถีโ่ดยใชสูตร ดังนี ้

N
X

    X ∑=  

   เมื่อ    X         แทน ตัวกลางเลขคณิตหรือคาเฉลี่ย 
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            ∑     แทน  ผลรวมทั้งหมดของขอมูล X

             N         แทน  จาํนวนขอมูลทั้งหมด 

  3. คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)   เปนการวัดการกระจายโดยใชสูตร 

ของชูศรี วงศรัตนะ (2541: 35) ดังนี ้

( )
1)-N(N

x xN
    S.D.

22∑ ∑−
=  

เมื่อ     S.D.      แทน   คาความเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนน 

             แทน   ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลงัสอง 2x∑
         (   แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลงัสอง )2x∑
          N           แทน  จาํนวนคนในกลุมตัวอยางทัง้หมด 

 

 2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหเครื่องมือ 

  การหาคาความเชื่อมั่นแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์เอลฟาของครอนบาค  โดยใช

สูตร (Cronbach,Lee J.  1970: 161) 

 

     
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
−= ∑

2
1

2
1

S
S

1
1-K

K   α  

 

   เมื่อ   α  แทน  คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

     K  แทน  จํานวนขอคําถามทั้งหมด 

    ∑ 2
1S  แทน  ผลรวมของความแปรปรวนของแบบสอบถามแตละขอ 

      แทน  คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถาม 2
1S

 

 3. การวิเคราะหคาใชจายรวมของการฝกอบรม (Total cost : TC ) และใชจายคาเฉลี่ย 

        ATC     =      TC 

       N 

  ATC =  คาเฉลี่ยของคาใชจายที่ เปนตัวเงินที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรม 

ประกอบดวย  คาวิทยากร  คาอาหาร คาอาหารวางและเครื่องดื่ม คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ และ

คาใชจายอื่น ๆ          
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  TC = ผลรวมของคาใชจายที่เปนตัวเงินที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรม ประกอบดวย 

คาวิทยากร คาอาหาร คาอาหารวางและเครื่องดื่ม คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ และคาใชจายอื่น ๆ 

  N  =  จํานวนผูเขารับการฝกอบรมทั้งหมด 

 4. สูตรการวิเคราะหประสิทธิผลของการฝกอบรมสําหรับผูเขารับการฝกอบรม 

            O1  =       ATC 

               AT1 

   O1  =  ประสิทธิผลของการฝกอบรม 

  ATC =  คาเฉลี่ยของคาใชจายที่ เปนตัวเงินที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรม 

ประกอบดวย  คาวิทยากร  คาอาหาร คาอาหารวางและเครื่องดื่ม คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ และ

คาใชจายอื่น ๆ 

   AT1     =  คาเฉลี่ยของผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการ

ทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรม 

 

 5.  สูตรการวิเคราะหประสิทธิผลของการฝกอบรมสําหรับผูบังคับบัญชาของผูเขารับการ

ฝกอบรม 

             O2  =     ATC 

                 AT2 

   O2  =  ประสิทธิผลของการฝกอบรม 

  ATC =  คาเฉลี่ยของคาใชจายที่ เปนตัวเงินที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรม 

ประกอบดวย  คาวิทยากร  คาอาหาร คาอาหารวางและเครื่องดื่ม คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ และ

คาใชจายอื่น ๆ 

  AT2      =  คาเฉลี่ยที่ไดจากการประเมินระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูเขา

รับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชา 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาเรื่องการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลของการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   ของสถาบันดํารงราชานุภาพ  สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้  เพื่อใหการแปลความหมายมีความเขาใจตรงกัน 

ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ  ดังตอไปนี้ 

 N   แทน  จํานวนกลุมตัวอยาง 

 X      แทน  คาคะแนนเฉลีย่ 

             SD.     แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 MAX  แทน คาสูงสุด 

 MIN  แทน คาต่ําสุด 

    

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวม ประมวล และวิเคราะหขอมูล 

ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อคํานวณคาสถติิ  โดยแบงการวิเคราะหออกเปน   8   ตอน ดังนี้  

 

 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  

 ตอนที่ 2   การวิเคราะหคาใชจายที่ใชในการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลผลการทดสอบดานความรู ความสามารถ และทักษะของผูเขา

รับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552  ประกอบดวยขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการ

ทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) 
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 ตอนที่ 4 ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 ตอนที่ 5 การวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ/

ประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ในดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการ

ปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 6 การวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผลการทดสอบดาน

ความรู ทักษะและความสามารถ กอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม 

(Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) 

รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  กับระดับความคิดเห็นที่มีตอประสิทธิผลดานความรู ทักษะ

และความสามารถ โดยผูบังคับบัญชา 

 ตอนที่ 7 การวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 ตอนที่ 8  ประมวลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูบังคับบัญชาที่มีตอ
โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป
งบประมาณ พ.ศ.2552 
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 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  

 

 จากการศึกษาวิเคราะหสถานภาพทั่วไปของผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผู บริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ไดแก เพศ  

ระดับการศึกษา อายุราชการ  และตนสังกัด  ดังปรากฏตามตาราง 1  

 

ตาราง 1  แสดงจํานวน และ คารอยละของผูเขารับการฝกอบรมตามเพศ การศึกษา อายุราชการ  และ 

      ตนสงักัด 
 

 

รายการขอมลู 
จํานวน (คน) 

(N = 70) 
รอยละ 

เพศ    

 ชาย 40 57.14 

 หญิง 30 42.86 

ระดับการศึกษา    

 ต่ํากวาปริญญาตรี - - 

 ปริญญาตรี 32 45.71 

 สูงกวาปริญญาตรี 38 54.29 

อายุราชการ    

 ต่ํากวา 15 ป 9 12.85 

   15  -  20 ป  24 34.29 

 20 ป ข้ึนไป 37 52.86 

ตนสังกัด    

 สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 52 74.29 

 สวนราชการอืน่ 15 21.43 

 รัฐวิสาหกิจ 3 4.28 
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 จากตาราง 1  สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูที่เขารับการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2552 ไดดังนี้ 

 เพศ พบวา ผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย 

(บ.มท.) รุนที่ 21 สวนใหญเปนเพศชายมีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 57.14  และเปนเพศหญิง 

จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 42.86  

 ระดับการศึกษา  พบวา ผูที่ เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 38 คน  

คิดเปนรอยละ 54.29  รองลงมาผูเขารับการฝกอบรมมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 32 คน     

คิดเปนรอยละ 45.71  

 อายุราชการ  พบวา  ผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย 

(บ.มท.) รุนที ่ 21 สวนใหญมีอายุราชการตั้งแต 20 ปข้ึนไป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 52.86  

รองลงมามีอายุราชการตั้งแต 15 ป  ถึง 20 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 34.29 และมีอายุราชการ

นอยกวา 15 ป  จํานวน 9  คน  คิดเปนรอยละ 12.85 

 ตนสังกัด  พบวา ผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย 

(บ.มท.) รุนที่ 21 สวนใหญเปนขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จํานวน 52 คน คิด

เปนรอยละ 74.29  รองลงมาเปนขาราชการจากสวนราชการอื่น จํานวน 15 คน     คิดเปนรอยละ 

21.43 และเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจ  จํานวน  3 คน  คิดเปนรอยละ 4.29   
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 ตอนที่ 2  การวิเคราะหคาใชจายที่ใชในการฝกอบรมหลักสูตรผู บริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  

  

 การวิเคราะหคาใชจายที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรม “โครงการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552”     

ดําเนินการโดยสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งคํานวณคาใชจายในการ

จัดฝกอบรม ดังปรากฏตามตาราง 2 

 

ตาราง 2  แสดงจํานวน คารอยละ และคาเฉลี่ยตอคน ของคาใชจายที่ใชในการดําเนนิการจัดฝกอบรม  

                                (หนวย : บาท) 
 

รายการคาใชจาย 
 

จํานวน 
 

รอยละ 
เฉลี่ยตอคน 

(N = 70) 

(1)  คาใชจายในพิธีเปด-ปด การฝกอบรม 1,600.00 0.04 22.86 

(2)  คาวัสดุเครื่องเขียน และอุปกรณ 66,909.24 1.73 955.85 

(3)  คาพมิพและเขยีนประกาศนียบัตร คาโล และ 

      เข็มวทิยฐานะ 

71,549.50 1.86 1,022.14 

(4)  คาถายเอกสาร คาพิมพเอกสารและสิง่พิมพ 7,075.00 0.18 101.14 

(5)  คาเชาอุปกรณ ตาง ๆ ในการฝกอบรม 2,500.00 0.06 35.71 

(6)  คาใชจายอื่นที่จาํเปนในการจัดฝกอบรม 419,480.00 10.82 5,992.57 

(7)  คาของสมนาคุณในการดูงาน 12,000.00 0.31 171.43 

(8)  คากระเปาเอกสารสาํหรับผูเขารับการ 

      ฝกอบรม 

19,600.00 0.51 280.00 

(9)  คาอาหารวางและเครื่องดื่ม 19,525.00 0.50 278.93 

(10) คาสมนาคุณวิทยากร 256,200.00 6.66 3,660.00 

(11) คาอาหาร 1,498,455.00 38.67 21,406.50 

(12) คาเชาทีพ่ัก 624,000.00 16.10 8,914.29 

(13) คายานพาหนะ คาน้าํมนั และคาทางดวน 876,557.00 22.62 12,522.24 

รวม 3,875,450.74 100.00 55,363.58 
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 จากตาราง 2 พบวาคาใชจายทั้งหมดในการดําเนินการจัดฝกอบรม “โครงการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2552” เปนเงินจํานวน  3,875,450.74  บาท  เฉล่ียคนละ 55,363.58  บาท   รายการคาใชจายสูงที่สุด 

ไดแก คาอาหาร  เปนเงิน 1,498,455.00 บาท  เฉลี่ยคนละ 21,406.50 บาท  คิดเปนรอยละ 38.67  

รองลงมาไดแก คายานพาหนะ คาน้ํามัน และคาทางดวน เปนเงิน 876,557.00 บาท  คิดเปนรอยละ 

22.62 เฉลี่ยคนละ 12,522.24 บาท สวนรายการคาใชจายที่นอยที่สุด ไดแก คาใชจายในพิธีเปด-ปด 

การฝกอบรม เปนเงิน 1,600.00 บาท คิดเปนรอยละ 0.04  เฉลี่ยคนละ 22.86 บาท   สําหรับรายการ

คาใชจายตาง ๆ เรียงตามลําดับ ดังนี้  คาเชาที่พัก 624,000.00 บาท คิดเปนรอยละ 16.10 เฉลี่ยคนละ  

8,914.29  บาท  คาใชจายอื่นที่จําเปนในการจัดฝกอบรม  เปนเงิน  419,480.00 บาท คิดเปนรอยละ 

10.82 เฉลี่ยคนละ 5,992.57 บาท  คาสมนาคุณวิทยากร เปนเงิน  256,200.00  บาท คิดเปนรอยละ 

6.61 เฉล่ียคนละ 3,660.00 บาท  คาพิมพและเขียนประกาศนียบัตร คาโล และเข็มวิทยฐานะ เปนเงิน  

71,549.50 บาท คิดเปนรอยละ 1.86  เฉลี่ยคนละ  1,022.14 บาท   คาวัสดุเครื่องเขียน และอุปกรณ 

เปนเงิน 66,909.24   บาท คิดเปนรอยละ  1.73 เฉลี่ยคนละ 955.85 บาท  คากระเปาเอกสารสําหรับผู

เขารับการฝกอบรม  เปนเงิน  19,600.00   บาท  คิดเปนรอยละ 0.51 เฉลี่ยคนละ 280.00 บาท  

คาอาหารวางและเครื่องดื่ม เปนเงิน 19,525.00 บาท คิดเปนรอยละ 0.50 เฉลี่ยคนละ  278.93 บาท  

คาของสมนาคุณในการดูงาน  เปนเงิน  12,000.00 บาท คิดเปนรอยละ  0.31 เฉลี่ยคนละ 171.43 

บาท คาถายเอกสาร คาพิมพเอกสารและสิ่งพิมพ   เปนเงิน   7,075.00 บาท คิดเปนรอยละ 0.18 เฉลี่ย

คนละ 101.14 บาท    คาเชาอุปกรณ ตาง ๆ ในการฝกอบรม  เปนเงิน   2,500.00 บาท   คิดเปนรอย

ละ 0.06 เฉล่ียคนละ 35.71 บาท   
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลผลการทดสอบดานความรู ทักษะและความสามารถ ของผูเขา

รับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552  ประกอบดวยขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการ

ทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test)   

 

 ในการดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) 

รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 กอนเขารับการฝกอบรม โครงการ ฯ ไดจัดใหมีการทดสอบผู

เขารับการฝกอบรมทุกคน ในดานความรู ทักษะและความสามารถ (Pre – test)  และเมื่อจบหลักสูตร

การฝกอบรม ไดจัดใหมีการทดสอบดานความรู ทักษะ และความสามารถ (Pre – test)  ผูเขารับการ

ฝกอบรมอีกครั้ง คะแนนผลการทดสอบทั้ง 2 คร้ัง และคะแนนความกาวหนาที่เพิ่มข้ึน    ดังปรากฏตาม

ตาราง 3  

 

ตาราง 3  แสดงคะแนนสูงสุด ต่าํสุด คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการทดสอบกอน    

     การฝกอบรม (Pre – test) ผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) และความกาวหนา 

              (คะแนนเต็ม 100) 

คะแนน MAX MIN X S.D. 

ทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) 62.50 35.00 50.98 5.93 

ทดสอบหลงัการฝกอบรม (Post – test) 87.48 58.72 75.02 6.98 

คะแนนความกาวหนา 24.98 23.72 24.04 0.89 

 

 จากตาราง  3 พบวา  คะแนนผลการทดสอบผู เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผู บร ิหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  กอนการ

ฝกอบรม (Pre – test)  มีคะแนนสูงสุด = 62.50  คะแนน   และคะแนนต่ําสุด =  35.00  คะแนน  มี

คาเฉลี่ยของคะแนน  =   50.98   คะแนน  และหลังการฝกอบรม (Post – test)  มีคะแนนสูงสุด   87.48  

คะแนน     คะแนนต่ําสุด  58.72 คะแนน    มีคาเฉลี่ยคะแนน  =  75.02 คะแนน  และจากคาคะแนน

สูงสุดและต่ําสุดกอนฝกอบรม พบวา มีคาคะแนนความกาวหนา  = 24.98 คะแนน ในขณะที่ภายหลัง

การฝกอบรมจากคาคะแนนสูงสุดและต่ําสุด มีคาคะแนนความกาวหนา  = 23.72 คะแนน  และมี

คาเฉลี่ยคะแนนความกาวหนา  = 24.04 คะแนน 
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 ตอนที่ 4 ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 

 จากการศึกษาวิเคราะหสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ซึ่ง

เปนผูประเมินระดับความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม จําแนกตาม ระดับการศึกษา  การดํารง

ตําแหนง  และระยะเวลาการเปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม  ดังปรากฏตามตาราง 4  

 

ตาราง 4  แสดงจํานวน และ คารอยละของผูบังคับบัญชาตามระดับการศึกษา  การดํารงตําแหนง และ 

      ระยะเวลาการเปนผูบงัคบับัญชา   

 
 

รายการขอมลู 
จํานวน (คน) 
(N =  55    ) 

 

รอยละ 

ระดับการศึกษา   

        ต่าํกวาปริญญาตรี - - 

        ปริญญาตรี 12 21.82 

        สูงกวาปริญญาตรี 43 78.18 

ดํารงตําแหนง    

         ผูวาราชการจังหวัด 1 1.82 

        หวัหนาสํานักงานจงัหวัด 21 38.18 

        พัฒนาการจังหวัด 2 3.64 

        หวัหนากลุม/หวัหนาฝาย 18 32.73 

        ผูอํานวยการกอง/ผูอํานวยการฝาย/ 

        ผูอํานวยการศูนย/ผูอํานวยการสวน 

 

12 

 

21.82 

        ผูชวยหวัหนาพยาบาล  1 1.82 

ระยะเวลาการเปนผูบังคับบัญชา     

        นอยกวา 1 ป 10 18.18 

        1 – 2   ป 23 41.82 

        มากกวา 2 ป 22 40.00 
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 จากตาราง 4  สามารถอธิบายลักษณะขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชา จํานวน  55 

คน   ซึ่งเปนผูประเมินระดับความสามารถ/ประสิทธิผลของผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  ได ดังนี้ 

 ระดับการศึกษา  พบวา ผูบังคับบัญชาของผูที่ เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ที่เปนผูประเมินระดับความสามารถ/ประสิทธิผล 

สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน  คิดเปนรอยละ 78.18  รองลงมา

ผูบังคับบัญชาของเขารับการฝกอบรมมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน12 คน คิดเปนรอยละ 

21.82  

 การดํารงตําแหนง  พบวา  ผูบังคับบัญชาของผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21  ที่เปนผูประเมินระดับความสามารถ/ประสิทธิผล 

สวนใหญดํารงตําแหนงหัวหนาสํานักงานจังหวัด จํานวน 21 คน  คิดเปนรอยละ 38.18   รองลงมา

ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมหรือหัวหนาฝาย  จํานวน 18 คน  คิดเปนรอยละ 32.73  และดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการกองหรือผูอํานวยการฝายหรือผูอํานวยการศูนยหรือผูอํานวยการสวน จํานวน 12 คน  คิด

เปนรอยละ 21.82  สวนตําแหนงอ่ืน ๆ   ไดแก  พัฒนาการจังหวัด จํานวน 2 คน  คิดเปนรอยละ 3.64  

ตําแหนงผูวาราชการจังหวัด  จํานวน 1 คน  คิดเปนรอยละ 1.82   และผูชวยหัวหนาพยาบาล จํานวน 

1 คน  คิดเปนรอยละ 1.82     

 ระยะเวลาการเปนผูบังคับบัญชา  พบวา ผูบังคับบัญชาของผูที่เขารับการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท .) รุ นที ่ 21  ที่เปนผูประเมินระดับ

ความสามารถ/ประสิทธิผล สวนใหญเปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมมาแลว เปนเวลา 1-2 

ป  และ มากกวา 2 ป จํานวน 23 คน และ จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 41.82  และรอยละ 40.00  

ตามลําดับและ เปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมมาแลวเปนระยะเวลานอยกวา 1 ป จํานวน 

10 คน   คิดเปนรอยละ 18.18    
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 ตอนที่ 5 การวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ/ 

ประสิทธิผลการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  โดยรวมและรายดาน คือ ดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  

 

 ในการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   ซึ่งเปนการ

ประเมินระดับความสามารถ/ประสิทธิผลของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการ

ฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชา เพื่อวิเคราะหประสิทธิผลโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   โดยใชคาเฉลี่ย              

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากแบบสอบถามตอนที่ 2  และใชเกณฑประมาณคาเฉลี่ย  ดังนี้  

 

คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00     หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถมากที่สุด/

มีระดับประสิทธิผลมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 

 

3.50 – 4.49 

 

หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถมาก /  

มีระดับประสิทธิผลมาก 

คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49   หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถปานกลาง/  

มีระดับประสิทธิผลปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49   หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถนอย /  

ระดับประสิทธิผลนอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49   หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถนอยที่สุด/  

มีระดับประสิทธิผลนอยที่สุด 

 

ดังปรากฏตามตาราง  5  -  8   ดังนี ้ 
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ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ย   และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม 

      โดยรวมและรายดาน 

 

กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม  

รายการประเมนิ  

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสทิธผิล 

 

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสิทธิผล 

1.ดานความรู ทักษะ และ  

   ความสามารถ   

 

3.48 

 

0.51 

 

ปานกลาง 

 

4.34  

 

0.42 

 

มาก 

2.ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 3.88 0.48 มาก 4.44 0.42 มาก 

3.ดานพฤติกรรมในการปฏิบตัิงาน 3.92 0.55 มาก 4.50 0.43 มากที่สุด 

รวม 3.76 0.46 มาก 4.42 .039 มาก 

 

 จากตาราง 5  พบวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21  กอนการฝกอบรม โดยรวมมีความคิดเห็นใน

ระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.76)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และ

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.92 และ 3.88 

ตามลําดับ)  และดานความรู ทักษะ และความสามารถ  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (คาเฉลีย่  = 

3.48)   และหลังการฝกอบรม มีความคิดเห็นโดยรวมในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.42 )  เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย  = 

4.50 ) สวนดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานความรู ทักษะ และความสามารถ มีความ

คิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.44  และ คาเฉลี่ย  = 4.34 ตามลําดับ)   
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ตาราง 6  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม   

      ดานความรู ทักษะ และความสามารถ  โดยรวมและรายขอ 

 

กอนฝกอบรม หลังฝกอบรม  

รายการประเมนิ  

X 

 

S.D. 

 ระดับ 

ประสิทธิผล 

 

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสิทธิผล 

1. การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการ 

    บริหารราชการ 

 

3.27 

 

0.56 

 

ปานกลาง 

 

4.22 

 

0.46 

 

มาก 

2. การพัฒนาระบบราชการ 3.29 0.71 ปานกลาง 4.24 0.61 มาก 

3. ความสามารถในการเรียนรูและ 

    ประยกุตวิชาการ 

 

3.50 

 

0.66 

 
มาก 

 

4.38 

 

0.56 

มาก 

4. ความรู ความชํานาญดาน 

    ปฏิบัติการ 

 

3.61 

 

0.68 

 
มาก 

 

4.33 

 

0.61 

 
มาก 

5. การจัดการและการวางแผน 3.50 0.71 มาก 4.38 0.49 มาก 

6. วิจารณญาณและการตัดสินใจ 3.55 0.66 มาก 4.46 0.53 มาก 

7. ทกัษะการสื่อสาร 3.46 0.71 ปานกลาง 4.29 0.63 มาก 

8. การพัฒนาตนเอง 3.68 0.55 มาก 4.40 0.53 มาก 

รวม 3.48 0.51 ปานกลาง 4.34 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 6  พบวา  ความคิดเห็นเกีย่วกับประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสตูรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21  ดานความรู ทักษะ และความสามารถ  กอนการ

ฝกอบรม โดยรวมมีความคดิเห็นในระดับปานกลาง(คาเฉลี่ย  = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

มีความคิดเหน็ในระดับมาก  ไดแก ดานการพัฒนาตนเอง (คาเฉลีย่  = 3.68)  ดานความรู ความ

ชํานาญดานปฏิบัติการ  (คาเฉลี่ย  = 3.61)  การใชวจิารณญาณและการตัดสินใจ (คาเฉลี่ย  = 3.55) 

ดานการจัดการและการวางแผนและความสามารถในการเรียนรูและประยุกตวิชาการ (คาเฉลีย่  = 

3.50)  สวนทีม่ีความคิดเหน็ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับได ดงันี ้ดานทักษะการสื่อสาร (คาเฉลี่ย 

= 3.46) ดานการพัฒนาระบบราชการ (คาเฉลี่ย = 3.29)  และดานการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการ

บริหารราชการ(คาเฉลี่ย  = 3.27)  สวนความคิดเหน็หลงัการฝกอบรม ดานความรู ทักษะ และ

ความสามารถ  โดยรวมมคีวามคิดเหน็ในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.34) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  

พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นในระดับมาก เรียงตามลําดับ ดังนี ้ ดานวจิารณญาณและการตดัสินใจ 
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(คาเฉลี่ย  = 4.46)  ดานการพัฒนาตนเอง (คาเฉลี่ย  = 4.40)  ดานการจัดการและการวางแผน 

(คาเฉลี่ย  = 4.38)  ความสามารถในการเรียนรูและประยุกตวิชาการ (คาเฉลี่ย  = 4.38)  ดานความรู 

ความชาํนาญดานปฏิบัติการ  (คาเฉลี่ย  = 4.33) ดานทักษะการสื่อสาร (คาเฉลี่ย  = 4.29) ดานการ

พัฒนาระบบราชการ (คาเฉลี่ย  = 4.24)  และดานการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการบริหารราชการ 

(คาเฉลี่ย  = 4.22) 
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ตาราง 7  แสดงคาเฉลี่ย  และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน ของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม   

      ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน โดยรวมและรายขอ 

 

กอนฝกอบรม หลังฝกอบรม  

รายการประเมนิ  

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสิทธิผล 

 

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสิทธิผล 

1. การรักษาระเบียบ วินยั และ 

     จรรยาบรรณ    

 

3.87 

 

0.67 

 

มาก 

 

4.42 

 

0.57 

 
มาก 

2. ความวิริยะ อุตสาหะ 3.88 0.69 มาก 4.48 0.54 มาก 

3. ความรับผิดชอบ 4.03 0.64 มาก 4.59 0.49 มากที่สุด 

4. การมีมนษุยสัมพนัธ 4.09 0.70 มาก 4.57 0.60 มากที่สุด 

5. ความคิดริเร่ิม 3.72 0.59 มาก 4.35 0.55 มาก 

6. การมีสวนรวมในกิจกรรม 3.88 0.71 มาก 4.31 0.60 มาก 

7. การประหยดัหรือความคุมคา     

    ในการใชทรัพยากร 

 

3.57 

 

0.69 

 
มาก 

 

4.22 

 

0.63 

 
มาก 

 8. การประสานงาน 4.01 0.71 มาก 4.57 0.49 มากที่สุด 

รวม 3.88 0.48 มาก 4.44 0.42 มาก 

 

 จากตาราง 7  พบวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร
ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21  ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานกอนการ
ฝกอบรม โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ทุกดานมีความคิดเห็นในระดับมาก  เรียงตามลําดับได ดังน้ี  การมีมนุษยสัมพันธ (คาเฉลี่ย  = 

4.09)  ความรับผิดชอบ  (คาเฉลี่ย  = 4.03)  การประสานงาน (คาเฉลี่ย  = 4.01)  การมีสวนรวมใน

กิจกรรม (คาเฉลี่ย  = 3.88) ความวิริยะ อุตสาหะ (คาเฉลี่ย  = 3.88) การรักษาระเบียบ วินัย และ

จรรยาบรรณ   (คาเฉลี่ย  = 3.87)  ความคิดริเร่ิม (คาเฉลี่ย  = 3.72)    และการประหยัดหรือความ

คุมคาในการใชทรัพยากร  (คาเฉลี่ย  = 3.57)     สวนความคิดเห็นหลังการฝกอบรมดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมากเชนกัน (คาเฉลี่ย  = 4.44)  เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  เรียงตามลําดับ ดังนี้  ความรับผิดชอบ 

(คาเฉลี่ย  = 4.59)    การมีมนุษยสัมพันธ  (คาเฉลี่ย  = 4.57)    การประสานงาน  (คาเฉลี่ย  = 4.57)  

และมีความคิดเห็นในระดับมาก  เรียงตามลําดับ ดังนี้ ความวิริยะ อุตสาหะ  (คาเฉลี่ย  = 4.48)    การ
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รักษาระเบียบ วินัย และจรรยาบรรณ   (คาเฉลี่ย  = 4.42)     ความคิดริเร่ิม  (คาเฉลี่ย  = 4.35)    การ

มีสวนรวมในกิจกรรม  (คาเฉลี่ย  = 4.31)    และการประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร 

(คาเฉลี่ย  = 4.22) 
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ตาราง 8  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม 

      ดานพฤตกิรรมในการปฏิบัติงาน  โดยรวมและรายขอ 

 

กอนฝกอบรม หลังฝกอบรม  

รายการประเมนิ  

X 

 

S.D. 

 ระดับ 

ประสิทธิผล 

 

X 

 

S.D. 

 ระดับ 

ประสิทธิผล 

1. บุคลิกภาพและการวางตวั 3.79 0.78 มาก 4.46 0.50 มาก 

2. ความมนี้ําใจ การเสยีสละ และ 

    อุทิศตน 

 

4.07 

 

0.79 

 

มาก 

 

4.45 

 

0.49 

 

มาก 

3. ความตั้งใจในการทํางาน 4.07 0.66 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 

4. การปฏิบัติตนตามวฒันธรรม 

    ขององคกร 

 

3.98 

 

0.60 

 

มาก 

 

4.50 

 

0.57 

 

มาก 

5. คุณธรรมและจริยธรรม 4.20 0.71 มาก 4.59 0.56 มากที่สุด 

6. การทํางานเปนทมี 3.94 0.71 มาก 4.51 0.54 มากที่สุด 

7. การมีภาวะผูนํา 3.64 0.73 มาก 4.44 0.57 มาก 

8. ความฉลาดทางอารมณ  3.68 0.66 มาก 4.35 0.58 มาก 

รวม 3.92 0.55 มาก 4.50 0.43 มาก 

 

 จากตาราง 8  พบวา  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21  ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  กอนการ

ฝกอบรม โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุก

ดานมีความคิดเห็นในระดับมาก  เรียงตามลําดับได ดังนี้  ดานคุณธรรมและจริยธรรม(คาเฉลี่ย  = 

4.20) ความตั้งใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย  = 4.07) ความมีน้ําใจ การเสียสละ และอุทิศตน (คาเฉลีย่  = 

4.07)  การปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมขององคกร  (คาเฉลี่ย  = 3.98) การทํางานเปนทีม (คาเฉลี่ย  = 

3.94) บุคลิกภาพและการวางตัว (คาเฉลี่ย  = 3.79) ความฉลาดทางอารมณ (คาเฉลี่ย  = 3.68) การมี

ภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย  = 3.64) สวนความคิดเห็นหลังการฝกอบรมดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  

โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็น

ในระดับมากที่สุด  เรียงตามลําดับ ดังนี้ ดานคุณธรรมและจริยธรรม (คาเฉลี่ย  = 4.59) ความตั้งใจใน

การทํางาน (คาเฉลี่ย  = 4.57) การทํางานเปนทีม (คาเฉลี่ย  = 4.51)   และมีความคิดเห็นในระดับมาก  

เรียงตามลําดับ ดังนี้ การปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมขององคกร  (คาเฉลี่ย  = 4.50)  ความมีน้ําใจ      

 



     57 
 

การเสียสละ และอุทิศตน (คาเฉลี่ย  = 4.45)  บุคลิกภาพและการวางตัว (คาเฉลี่ย  = 4.46) การมี

ภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย  = 4.44)   และความฉลาดทางอารมณ (คาเฉลี่ย  = 4.35)  
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 ตอนที่ 6 การวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผลการทดสอบดาน

ความรู ทักษะ และความสามารถ กอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม 

(Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) 

รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม

ดานความรู ทักษะ และความสามารถโดยผูบังคับบัญชา   และใชเกณฑประมาณคาเฉลี่ยในการ

เปรียบเทียบ  ดังนี้  

คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00     หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถมากที่สุด/

มีระดับประสิทธิผลมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49   หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถมาก /  

มีระดับประสิทธิผลมาก 

คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49   หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถปานกลาง/  

มีระดับประสิทธิผลปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49   หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถนอย /  

ระดับประสิทธิผลนอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49  หมายถงึ มีความคิดเห็นในระดับความสามารถนอยที่สุด/  

มีระดับประสิทธิผลนอยที่สุด 

ดังปรากฏตามตาราง 9   ดงันี ้ 

 

ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน   เปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรม 

      จากผลการทดสอบ  กับการประเมินของผูบังคับบัญชา และระดับความกาวหนา 

 
 

กอนการฝกอบรม 
 

หลังการฝกอบรม 
ระดับ

ความกาวหนา 

 

      รายการ 

 

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสิทธิผล 

 

X 

 

S.D. 

ระดับ 

ประสิทธิผล 

 

X 

 

S.D. 

คะแนนผล 

การทดสอบ 

 

2.55 
 

0.30 
 

ปานกลาง 
 

3.75 
 

0.35 
 

มาก 
 

1.20 
 

0.85 

ผลการประเมนิ 

ความคิดเหน็ 

 

3.48 
 

0.51 
 

ปานกลาง 
 

4.34 
 

0.42 
 

มาก 
 

0.86 
 

0.61 

รวม 3.02 0.66 ปานกลาง 4.05 0.42 มาก 1.03 0.24 
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 จากตาราง 9  เปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผลการทดสอบดานความรู 

ทักษะ และความสามารถ กอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – 

test)  กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานความรู ทักษะ และความสามารถ

โดยผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย   

(บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  พบวา กอนการฝกอบรม ผลการทดสอบและ     

ผลการประเมินผลจากความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย  = 3.02)  โดยผลการ

ประเมินของผูบังคับบัญชามีประสิทธิผลสูงกวาผลการทดสอบ(Pre – test) (คาเฉลี่ย  = 3.48 และ 

2.55 ตามลําดับ)  และภายหลังการฝกอบรม พบวา  ผลการทดสอบและผลการประเมินผลจากความ

คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.05)  โดยผลการประเมินของผูบังคับบัญชามี

ประสิทธิผลสูงกวาผลการทดสอบ (Post – test) (คาเฉลี่ย  = 4.34 และ 3.75 ตามลําดับ)  และเมื่อ

พิจารณาจากระดับความกาวหนาของประสิทธิผลจากผลการทดสอบและจากการประเมินของ

ผูบังคับบัญชาโดยรวม พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีระดับความกาวหนาของประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 

(คาเฉลี่ย  = 1.03)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทั้งจากผลการทดสอบกอนการฝกอบรม  

(Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) และจากผลการประเมินของ

ผูบังคับบัญชาตางมีระดับความกาวหนาของประสิทธิผลสูงขึ้น โดยระดับความกาวหนาของผลการ

ทดสอบสูงกวาผลการประเมินของผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย  = 1.20 และ 0.86 ตามลําดับ)   
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 ตอนที่ 7 การวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 

 จากผลการวิจัย พบวา เมื่อวิเคราะหคาใชจายในการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 และประสิทธิผลของการฝกอบรมทั้งจากผลการทดสอบ

ดานความรู ทักษะ และความสามารถ กอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการ

ฝกอบรม (Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรม และจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการฝกอบรมดานความรู ทักษะ และความสามารถ ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และ

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมกอนและหลังการ

ฝกอบรม  โดยใชคาใชจายเฉลี่ยในการจัดฝกอบรมตอคน และระดับความกาวหนาหรือคาคะแนนของ

ประสิทธิผลที่เปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึน หลังจากไดรับการฝกอบรม  และนําคาที่ไดทั้ง 2 รายการ มาหา

ความสัมพันธโดยใชสูตร 

 
อัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล        =  

 
               

 คาใชจายโครงการฝกอบรม ฯ ทั้งหมด  =   3,875,450.74  บาท 

 คาใชจายเฉลี่ยตอคน       =             55,363.58  บาท 

ดังปรากฏตามตาราง 10 -11  ดังนี้  
 

ตาราง 10  แสดงคะแนนคาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาคะแนนเพิม่ข้ึนจากผลการทดสอบ  และ   

      อัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล 

                                                                                                                (คะแนนเต็ม  = 100) 

กอน 

การฝกอบรม 

หลัง 

การฝกอบรม 

 

คะแนนเพิ่มข้ึน 
 
      

      รายการ 
 

X 
 

S.D. 
 

X 
 

S.D. 
 

X 
 

S.D. 

 

อัตราสวนคาใชจาย

ตอประสิทธิผล 

(หนวย : บาท) 

คะแนนผล 

การทดสอบ 

 

50.98 
 

 5.93 
 

75.02 
 

6.98 
 

24.04 
 

8.49 
 

2,916.62 

                    

         คาใชจายเฉลี่ย 
  
      คะแนนเพิม่ข้ึนหลงัจากการฝกอบรม 
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 จากตาราง 10 พบวา  คะแนนจากผลการสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) มีคาเฉลี่ย = 

50.98 คะแนน และคะแนนผลการสอบหลังการฝกอบรม มีคาเฉลี่ย = 75.02 คะแนน  และมีผลคะแนน

เพิ่มข้ึนหลังการฝกอบรม  =  24.04 คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 2,916.62 บาท  

หมายความวา คาคะแนนจากการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และหลังการฝกอบรม    

(Post – test)   ที่เพิ่มข้ึน 1 คะแนน  ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน  =  2,916.62 

บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน  
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ตาราง 11  แสดงคะแนนคาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาคะแนนเพิม่ข้ึน    จากผลการประเมนิของ 

       ผูบังคับบัญชา และอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลโดยรวมและรายดาน 

 

                                                                                                                       (คะแนนเต็ม = 100) 

กอน 

การฝกอบรม 

หลัง 

การฝกอบรม 

 

คะแนนเพิ่มข้ึน 
 
      

      รายการ 
 

X 
 

S.D. 
 

X 
 

S.D. 
 

X 
 

S.D. 

 

อัตราสวนคาใชจาย

ตอประสิทธิผล 

(หนวย : บาท) 

1.ดานความรู  

   ทักษะ และ  

  ความสามารถ   

 

69.72 

 

10.36 

 

86.85 

 

8.53 

 

17.13 

 

7.78 

 

3,231.97 

2.ดานคุณลักษณะ   

  ในการปฏิบตัิงาน 

 

77.64 
 

9.62 
 

88.84 
 

8.55 
 

11.20 
 

7.96 
 

4,943.18 

3.ดานพฤติกรรม 

   ในการปฏิบัติงาน 

 

78.53 
 

10.99 
 

90.05 
 

8.79 
 

11.52 
 

9.25 
 

4,805.87 

รวม 75.30 9.35 88.58 7.82 13.28 7.51 4,168.94 

 

 จากตาราง 11 พบวา  คะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ฝกอบรมโดยรวมทั้งดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และ

ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน กอนการฝกอบรม  มีคาเฉลี่ย = 75.30 คะแนน  และหลังการฝกอบรมมี 

คาเฉลี่ย = 88.58 คะแนน มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  13.28  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอ

ประสิทธิผล  = 4,168.94 บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการฝกอบรมโดยรวมทั้งดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการ

ปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ตองเสียคาใชจายในการ

ดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน  =  4,168.94 บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน  และเมื่อพิจารณาแยก

เปนรายดาน พบวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม

โดยรวมทั้งดานความรู ทักษะ และความสามารถ  กอนการฝกอบรมมีคาเฉลี่ย = 69.72 คะแนน  และ

หลังการฝกอบรมมีคาเฉลี่ย = 86.85 คะแนน มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  17.13  คะแนน  มีอัตราสวน

คาใชจายตอประสิทธิผล  = 3,231.97 บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 

คะแนน    ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน  =  3,231.97 บาท   ตอผูเขารับการ
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ฝกอบรม  1  คน   คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงานกอนการฝกอบรม มีคาเฉลี่ย = 77.64 คะแนน  และหลังการฝกอบรม   มี

คาเฉลี่ย = 88.84 คะแนน มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  11.20  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอ

ประสิทธิผล  = 4,943.18 บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลการฝกอบรมดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ที่มีคาเพิ่มขึ้น 1 คะแนน  ตองเสีย

คาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน  =  4,943.18 บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน และ

คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานกอนการฝกอบรมมีคาเฉลี่ย = 78.53 คะแนน  และหลังการฝกอบรมมีคาเฉลี่ย = 90.05 

คะแนน มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  11.52  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 4,805.87 

บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม 

ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม

เพิ่มข้ึน  =  4,805.87  บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน 
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 ตอนที่ 8  ประมวลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูบังคับบัญชาที่มีตอโครงการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552  โดยเสนอในรูปของความถี่ประกอบความเรียงจากคําถามปลายเปดจากแบบสอบถามตอน

ที่ 3  ปรากฏวา มีผูบังคับบัญชาของผูรับการฝกอบรมไดแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ จํานวน 

15 คน คิดเปนรอยละ  27.27 ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด (จํานวน 55 คน)  ปรากฏตามตาราง 12  
 

ตาราง 12 แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม 
 

ลําดับ 

ที ่

 

ขอเสนอแนะ 
ความคิดเหน็

(ความถี่) 

1 ควรจะเพิ่มการศึกษาดูงานในตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนตอผูเขารับการ

อบรมทั้งในเรื่องวิสัยทัศน ประสบการณในการเดินทาง การใชชีวิตรวมกัน  

และเพิ่มความสมานสามัคคี รวมทั้งเปนการศึกษาจากประสบการณจริง 

อยางเชนที่โบราณวา "สิบปากวาไมเทาตาเห็น"  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการ

ปฏิบัติราชการของผูเขารับการอบรม 

4 

2 ขยายโอกาสใหกับขาราชการจากหนวยงานอื่นๆ ไดเขารวมฝกอบรมมากขึ้น 2 

3 ควรจัดใหมีการอบรมตามโครงการตางๆ อยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาบุคคลากร 1 

4 ควรปรับเนื้อหาวิชาใหสอดคลองกับสภาวการณที่เปลีย่นแปลงไปตาม

แนวโนมของโลกอยางรวดเรว็ในยุคปจจุบนั เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

1 

5 ควรหาระยะเวลาการฝกอบรมและเพิ่มหลักสูตรใหสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติ 1 

6 วิทยากรในการฝกอบรมควรใหมีความหลากหลาย 1 

7 ควรเปนหลักสูตรที่เนนการปฏิบัติจริง ดังนั้นในบางวิชาเชนการบริหารความ

เสี่ยงที่ตองฝกปฏิบัติควรใหเวลามากในการฝกอบรมมากขึ้นและเหมาะสม 

1 

8 เพิ่มกิจกรรมในการศึกษาดูงานและกิจกรรมระหวางกลุมใหมากยิ่งขึ้น 1 

9 ควรนําผลการประเมินในการฝกอบรมตามหลักสูตรไปใชประกอบการ

พิจารณาเลื่อนระดับในตําแหนงที่สูงขึ้นอยางจริงจังตามลําดับการประเมิน

เชนเดียวกับของโรงเรียนนายอําเภอ กรมการปกครอง  เปนตน 

1 

10 เปนโครงการที่ดี  ทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความสามารถและมี

ทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน  ควรขยายโครงการไปสูระดับปฏิบัติการ หรือ

ชํานาญงานดวย 

1 

11 เปนโครงการที่ดี มีประโยชนในการเสริมสรางพัฒนาประสิทธิภาพขาราชการ 1 
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 จากตาราง 12  พบวา ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูบังคับบัญชา ที่มีตอ

โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 สวนใหญ  

เห็นวา ควรจะเพิ่มการศึกษาดูงานในตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนตอผูเขารับการอบรมทั้งในเรื่อง

วิสัยทัศน ประสบการณในการเดินทาง การใชชีวิตรวมกัน  และเพิ่มความสมานสามัคคี รวมทั้งเปน

การศึกษาจากประสบการณจริง ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการของผูเขารับการอบรม  

รองลงมา    เห็นวา ควรขยายโอกาสใหกับขาราชการจากหนวยงานอื่น ๆ เขารวมฝกอบรมในหลักสูตร

นี้มากขึ้น และนอกจากนั้น  เห็นวา ควรจัดใหมีการอบรมตามโครงการตางๆ อยางตอเนื่องเพื่อพัฒนา

บุคคลากร  ควรปรับเนื้อหาวิชาใหสอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไปตามแนวโนมของโลก

อยางรวดเร็วในยุคปจจุบัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ควรหาระยะเวลาการฝกอบรมและเพิ่ม

หลักสูตรใหสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติ  วิทยากรในการฝกอบรมควรใหมีความหลากหลาย  ควรเปน

หลักสูตรที่เนนการปฏิบัติจริง ในบางวิชาเชนการบริหารความเสี่ยงตองฝกปฏิบัติควรใหเวลาอยาง

เหมาะสมและมากยิ่งขึ้น    ควรเพิ่มกิจกรรมในการศึกษาดูงานและกิจกรรมระหวางกลุมใหมาก

กวาเดิม   ควรนําผลการประเมินในการฝกอบรมตามหลักสูตรไปใชประกอบการพิจารณาเลื่อนระดับ

ในตําแหนงที่สูงขึ้นอยางจริงจังตามลําดับการประเมินเชนเดียวกับหลักสูตรโรงเรียนนายอําเภอ เปนตน  

และเห็นวาเปนโครงการหลักสูตรที่ดีทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความสามารถและมีทักษะใน

การทํางานเพิ่มข้ึน  มีประโยชนในการเสริมสรางพัฒนาประสิทธิภาพขาราชการ จึงควรขยายโครงการ

ไปสูระดับปฏิบัติการหรือชํานาญงานดวย     

 

 

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลของการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   ของสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

 

ความมุงหมายของการวิจัย  

 เพื่อศึกษาวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 
ความสําคัญของการวิจัย  

 ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลสําหรับสถาบันดํารงราชานุภาพ  

สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย และสวนราชการ หรือหนวยงานที่จัดสงเจาหนาที่เขารวมฝกอบรม

ในครั้งนี้ รวมทั้งสวนราชการอื่น ๆ ที่จะตองจัดใหมีการฝกอบรมสําหรับผูบริหารระดับกลางใน

หนวยงาน เพื่อการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร การบริหารจัดการโครงการฝกอบรม และการจัดสรร

งบประมาณสําหรับเปนคาใชจายในการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง  

 

ขอบเขตของการวิจัย  

 1. ขอมูลและแหลงขอมูลที่ใชในการวิจัย 

  แหลงขอมูลทีใ่ชในการวิจัย ประกอบดวยรายละเอยีด ดังนี ้

  1.1  แหลงขอมูลประเภทเอกสาร รายงานทางวิชาการ รายงานทางสถิติ เอกสารการ

ประเมินการฝกอบรม งานวิจัย และรายงานทางวิชาการเกี่ยวกับการวิเคราะหคาใชจายในการฝกอบรม 

และประสิทธิผลจากหองสมุดมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ หอสมุดแหงชาติ หองสมุดมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร และหองสมุดมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

  1.2   ขอมูลรายการงบประมาณรายจายโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 จากสถาบันดํารง             

ราชานุภาพ และกองคลัง สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย   
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  1.3   ขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการ

ฝกอบรม (Post – test) ผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย       

(บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ของสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย  

  1.4   แหลงขอมูลประเภทบุคคล คือ ผูบังคับบัญชาและผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   

 2. ขอจํากัดในการวิจัย 

  2.1   การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหเฉพาะคาใชจายกับประสิทธิผลของ

โครงการฝกอบรม หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552 

  2.2  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จะศึกษาวิเคราะหคาใชจายกับประสิทธิผลในการจัด

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552 ซึ่งมีระยะเวลาในการฝกอบรม เปนเวลา 60 วัน ระหวางวันที่ 15 พฤษภาคม – 15 

กรกฎาคม 2552   

  2.3  การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จะศึกษาวิเคราะหเฉพาะคาใชจายในการดําเนินการที่

สามารถคํานวณเปนตัวเงินได 
 

การกําหนดประชากรกลุมเปาหมาย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยและ

ขาราชการ / พนักงานรัฐวิสาหกิจนอกสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เขารับการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ     

พ.ศ.2552 ระหวางวันที่ 15 พฤษภาคม – 15 กรกฎาคม 2552 รวม จํานวน 70 คน   และ

ผูบังคับบัญชาของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยและขาราชการ / พนักงาน

รัฐวิสาหกิจนอกสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เขารับการฝกอบรม  จํานวน 70 คน 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ใชแบบบันทึก และแบบสอบถามที่

สรางขึ้นโดยอาศัยทฤษฎี  งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  ซึ่งประกอบดวยแบบบันทึกและสอบถามขอมูล  

ดังนี้ 
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 1.  แบบบันทึกขอมูลงบประมาณรายจายทั้งหมดที่ใชจายในการดําเนินการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2552 

 2.  แบบบันทึกขอมูลผลการทดสอบผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ทั้งหมด ประกอบดวยขอมูล

ผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) 

 3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ไดแก  เพศ 

ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน/ระยะเวลารับราชการ ลักษณะคําถามเปนแบบตรวจสอบ

รายการ (Checklist) 

 4.  แบบสอบถามผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 จํานวน 1 ชุด ๆ ละ 3 ตอน 

ดังนี้   

  แบบสอบถามตอนที่ 1 ขาราชการ/พนักงานที่เปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   เปนคําถามที่เกี่ยวของกับขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชา ไดแก ระดับการศึกษา 

ตําแหนงของผูบังคับบัญชา และระยะเวลาการดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา ลักษณะคําถามเปนแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) 

  แบบสอบถามตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาของผูที่เขา

รับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552 ในการประเมินความเปลี่ยนแปลงระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูที่

เขารับการฝกอบรมกอนและหลังการฝกอบรม ลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวน ประมาณคาแบบ 

(Rating Scale) ของลิเคิรช  Likert  Scale (Rensis  Likert.  1967: 97) ซึ่งมีคาน้ําหนัก 5 ระดับ ไดแก 

  คะแนน  5  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

  คะแนน  4  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับมาก  

  คะแนน  3  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

  คะแนน  2  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับนอย 

  คะแนน  1  หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดับนอยที่สุด 
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  แบบสอบถามตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดให

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 

21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 

 

การสรางเครื่องมือในการศึกษา 
 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.  นําขอมูลที่ไดจากการศึกษามารางแบบบันทึกขอมูล และแบบสอบถามใหครอบคลุม

ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 

 3. สรางแบบบันทึกขอมูลและแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ   เพื่อตรวจ

พิจารณาและปรับปรุงความเหมาะสม   

 4. นําแบบบันทึกขอมูลเก็บขอมูลที่ใชประกอบในการวิจัยครั้งนี้ 

 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-Out) กับผูบังคับบัญชาและผูที่เขา

รับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552   ซึ่งเปนกลุมเปาหมายแลวแกไขใหเหมาะสม 

 6. นําแบบสอบถามที่สมบูรณไปใชเก็บขอมูลกับกลุมประชากรในการวิจัยครั้งนี้ 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามไป

ดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง  และรอเก็บคืนหลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จ  และบางสวนสง

แบบสอบถามทางไปรษณีย เพื่อใหผูบังคับบัญชาตอบแบบสอบถามและสงคืน เสร็จแลวนํา

แบบสอบถามที่ไดไปทําการวิเคราะหทางสถิติ โดยในสวนของแบบสอบถามขอมูลสถานภาพทั่วไปของ

ผูเขารับการฝกอบรม ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามดวยตนเองใหผูเขารับการฝกอบรมทั้งหมด จํานวน 70 

ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนมา จํานวน 70 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100   สวนแบบสอบถามสําหรับ

ผูบังคับบัญชา ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย รวมทั้งสิ้น 70 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนมา 

จํานวน  55 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 78.57 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบบันทึกและแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดมา

วิเคราะหดวย โปรแกรมสําเร็จรูป  เพื่อคํานวณคาสถิติ ตอไปนี้ 
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 ตอนที่ 1 เปนคําถามแบบ Checklist เกี่ยวกับขอมูลสภาพทั่วไปของกลุมตัวอยางวิเคราะห

โดยใชสถิติรอยละ 

 ตอนที่ 2 เปนคําถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูเขารับ

การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552 กอนและหลังการฝกอบรม โดยทําการวิเคราะหขอมูลและตรวจสอบใหคะแนน

เปนรายขอ แลวนําคะแนนที่ไดมาหาคาเฉลี่ยเลขคณิตและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มาแปลความหมาย

ในเกณฑการวิเคราะห ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาเฉลี่ยของคะแนนที่ไดจากการตอบ

แบบสอบถาม (ชูศรี วงศรัตนะ.  2541: 85) ดังนี้ 

 คาเฉลี่ย 4.50-5.00  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับมากที่สุด 

 คาเฉลี่ย   3.50-4.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับมาก 

 คาเฉลี่ย   2.50-3.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย   1.50-2.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับนอย 

 คาเฉลี่ย   1.00-1.49  หมายถึง การฝกอบรมมีประสิทธิผลในระดับนอยที่สุด 

 ตอนที่ 3 วิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผลการทดสอบกอนการ

ฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผูเขารับการฝกอบรม 

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  

ซึ่งเปนการศึกษาประสิทธิผลของการฝกอบรมในดานการพัฒนาความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับ

เนื้อหาวิชาที่ไดทําการอบรม  และศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลจากการประเมินระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดย

ผูบังคับบัญชา เกี่ยวกับการพัฒนาความรู ความเขาใจ ในเนื้อหาวิชาที่ไดทําการฝกอบรม  และการ

พัฒนาความสามารถ ทักษะในดานตาง ๆ ไดแก ดานวิชาการ ดานความรู ทักษะ และความสามารถ 

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตัวแปร ระดับ

การศึกษา การดํารงตําแหนงของผูบังคับบัญชา และระยะเวลาการดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา 

 ตอนที่ 4 วิเคราะหเปรียบเทียบอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผล

การทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผู

เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552  และอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลจากการประเมินระดับความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชา 

เกี่ยวกับการพัฒนาดานความรู ความเขาใจ ในเนื้อหาวิชาดานวิชาการที่ไดทําการฝกอบรม  และ    
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การพัฒนาทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงาน รวมทั้งวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมโดยรวม 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย  

  1.1  คารอยละ (Percentage)   ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางและการกระจาย 

ของตัวแปรตาง ๆ  โดยการรวบรวมความถีแ่ลวนํามาวิเคราะหเปนรอยละ  

  1.2  คาเฉลี่ย (Arithmetic  Mean)     เปนการหาตัวกลางเลขคณิตของขอมูลที่ใชแจกแจง 

ความถี ่

  1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)     เปนการวัดการกระจายโดยใชสูตร 

ของชูศรี วงศรัตนะ (2541: 35)  

 2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหเครื่องมือการหาคาความเชื่อมั่นแบบสอบถามโดยวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์เอลฟาของครอนบาค  โดยใชสูตร (Cronbach,Lee J.  1970: 161) 

 3. การวิเคราะหคาใชจายรวมของการฝกอบรม (Total cost : TC ) เปนผลรวมของคาใชจาย

ที่เปนตัวเงินที่ใชในการดําเนินการจัดฝกอบรม ประกอบดวย คาวิทยากร คาอาหาร คาอาหารวางและ

เครื่องดื่ม คาที่พัก คาเบี้ยเลี้ยง คาพาหนะ และคาใชจายอื่น ๆ 

 4. การวิเคราะหประสิทธิผลของการฝกอบรมสําหรับผูเขารับการฝกอบรม จากผลของการ

ทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผูเขารับ

การฝกอบรม 

 5.  การวิเคราะหประสิทธิผลของการฝกอบรมสําหรับผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม  

จากการประเมินระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและ

หลังการฝกอบรม เกี่ยวกับการพัฒนาความรู ความเขาใจ ในเนื้อหาวิชาที่ไดทําการฝกอบรม  และการ

พัฒนาความสามารถ ทักษะในดานตาง ๆ ไดแก ดานวิชาการ ดานความรู ทักษะ และความสามารถ 

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 6.  การวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรม  ไดแก คาเฉลี่ยของ

คาใชจายที่เปนตัวเงินที่ใชในการจัดฝกอบรม หารดวย คาคะแนนเฉลี่ยที่เพิ่มข้ึน จากผลการทดสอบ

กอนการฝกอบรม (Pre – test) และหลังการฝกอบรม (Post – test) และจากการประเมินระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาความรู ความเขาใจ ในเนื้อหาวิชาการที่ไดทําการ

ฝกอบรม  และการพัฒนาทักษะ ความสามารถ รวมทั้งการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะและพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงาน ของผูเขารับการฝกอบรมกอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชา 
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิเคราะหคาใชจายและประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผู บริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 ซึ่งเปนการ

พิจารณาจากผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และหลังการฝกอบรม (Post – test) ของผู

เขารับการฝกอบรม และจากการประเมินระดับความสามารถในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาความรู 

ความเขาใจ  ในเนื้อหาวิชาการที่ไดทําการฝกอบรม  และการพัฒนาทักษะ และความสามารถ  ดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูเขารับการฝกอบรมกอนการ

ฝกอบรมและหลังการฝกอบรม โดยผูบังคับบัญชา  ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้  

 1. ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูที่เขารับการฝกอบรมหลักสูตรผู บริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 พบวา สวนใหญเปนเพศชาย

มีจํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 57.14  และเปนเพศหญิง จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 42.86 ระดับ

การศึกษา   สวนใหญมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 38 คน  คิดเปนรอยละ 54.29  

รองลงมาผูเขารับการฝกอบรมมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 32 คน     คิดเปนรอยละ 45.71 

อายุราชการ    สวนใหญมีอายุราชการตั้งแต 20 ปข้ึนไป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 52.86  รองลงมา

มีอายุราชการตั้งแต 15 ป  ถึง 20 ป จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 34.29 และมีอายุราชการนอยกวา 

15 ป  จํานวน 9  คน  คิดเปนรอยละ 12.85  และ ตนสังกัดของผู รับการฝกอบรม   สวนใหญเปน

ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 74.29  รองลงมา

เปนขาราชการจากสวนราชการอื่น จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 21.43 และเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจ  

จํานวน  3 คน  คิดเปนรอยละ 4.29   

 2.  ขอมูลคาใชจายที่ใชในการดําเนินการฝกอบรม “โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552” มีคาใชจาย

ในการดําเนินการจัดฝกอบรม  รวมเปนเงินทั้งสิ้น  3,875,450.74  บาท  เฉลี่ยคนละ 55,363.58  บาท   

โดยรายการคาใชจายที่สูงที่สุด ไดแก คาอาหาร  เปนเงิน 1,498,455.00 บาท  เฉลี่ยคนละ 21,406.50 

บาท  คิดเปนรอยละ 38.67  รองลงมาเปน คายานพาหนะ คาน้ํามัน และคาทางดวน เปนเงิน 

876,557.00 บาท  คิดเปนรอยละ 22.62 เฉลี่ยคนละ 12,522.24 บาท สวนรายการคาใชจายที่นอย

ที่สุด ไดแก คาใชจายในพิธีเปด-ปด การฝกอบรม เปนเงิน 1,600.00 บาท คิดเปนรอยละ 0.04  เฉลี่ย

คนละ 22.86 บาท    

  3.  ขอมูลคะแนนผลการทดสอบผูเขารับการฝกอบรมดานความรู ทักษะและความสามารถ 

ของหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552  ซึ่งประกอบดวยขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบ
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หลังการฝกอบรม (Post – test) เมื่อจบหลักสูตรการฝกอบรม   พบวา คะแนนผลการทดสอบผูเขารับ

การฝกอบรม  กอนการฝกอบรม (Pre – test)  มีคะแนนสูงสุด  62.50  คะแนน   และคะแนนต่ําสุด   

35.00  คะแนน  มีคาเฉลี่ยของคะแนนกอนฝกอบรม  =    50.98   คะแนน  คะแนนความกาวหนา 

24.98 คะแนน  และหลังการฝกอบรม (Post – test)  มีคะแนนสูงสุด   87.48  คะแนน   และคะแนน

ต่ําสุด  58.72 คะแนน    มีคาเฉลี่ยของคะแนนหลังฝกอบรม  =  75.02 คะแนน  และมีคาเฉลี่ยคะแนน

ความกาวหนา  =  24.04 คะแนน 

 4.  ขอมูลสถานภาพทั่วไปของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  ซึ่งเปนผู

ประเมินระดับความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม จําแนกตาม ระดับการศึกษา  การดํารงตําแหนง  

และระยะเวลาการเปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรม  จํานวน  55  คน จากกลุมประชากร

เปาหมายที่สงแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 70  คน   คิดเปนรอยละ 78.57   พบวา  สวนใหญมีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 43 คน  คิดเปนรอยละ 78.18  รองลงมามีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 21.82  การดํารงตําแหนง  พบวา   สวนใหญดํารงตําแหนง

หัวหนาสํานักงานจังหวัด จํานวน 21 คน  คิดเปนรอยละ 38.18   รองลงมาดํารงตําแหนงหัวหนากลุม

หรือหัวหนาฝาย  จํานวน 18 คน  คิดเปนรอยละ 32.73  และดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองหรือ

ผูอํานวยการฝายหรือผูอํานวยการศูนยหรือผูอํานวยการสวน จํานวน 12 คน  คิดเปนรอยละ 21.82  

นอกจากนี้เปนตําแหนงอื่น ๆ   ไดแก  พัฒนาการจังหวัด จํานวน 2 คน  คิดเปนรอยละ 3.64  ตําแหนง

ผูวาราชการจังหวัด  จํานวน 1 คน  คิดเปนรอยละ 1.82   และผูชวยหัวหนาพยาบาล จํานวน 1 คน  คดิ

เปนรอยละ 1.82    และระยะเวลาการเปนผูบังคับบัญชา  สวนใหญเปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการ

ฝกอบรมมาแลว เปนเวลา 1-2 ป  และ มากกวา 2 ป จํานวน 23 คน และ จํานวน 22 คน คิดเปนรอย

ละ 41.82  และรอยละ 40.00  ตามลําดับ และ เปนผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมมาแลวเปน

ระยะเวลานอยกวา 1 ป จํานวน 10 คน   คิดเปนรอยละ 18.18    

 5. ผลการวิ เคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ / 

ประสิทธิผลการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  โดยรวมและรายดาน คือ ดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  สรุปได ดังนี้ 

  5.1 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ/ 

ประสิทธิผลการฝกอบรม โดยรวมและรายดาน พบวา กอนการฝกอบรมโดยรวมมีความคิดเห็นใน

ระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.76) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และ

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.92 และ 3.88 
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ตามลําดับ)  และดานความรู ทักษะ และความสามารถ  มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (คาเฉลีย่  = 

3.48)   และหลังการฝกอบรม มีความคิดเห็นโดยรวมในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.42 )  เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นในระดับมาก ประกอบดวย ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

(คาเฉลี่ย  = 4.50 ) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย  = 4.44)  และดานความรู ทักษะ และ

ความสามารถ  (คาเฉลี่ย  = 4.34) ตามลําดับ    

  5.2 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ/ 

ประสิทธิผลการฝกอบรม ดานความรู ทักษะ และความสามารถ โดยรวมและรายดาน  พบวา กอนการ

ฝกอบรมโดยรวมมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง(คาเฉลี่ย  = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

มีความคิดเห็นในระดับมากสูงที่สุด  ไดแก ดานการพัฒนาตนเอง (คาเฉลี่ย  = 3.68) รองลงมาไดแก 

ดานความรู ความชํานาญดานปฏิบัติการ  (คาเฉลี่ย  = 3.61)  ดานวิจารณญาณและการตัดสินใจ 

(คาเฉลี่ย  = 3.55)  ดานการจัดการและการวางแผน (คาเฉลี่ย  = 3.50)  และดานความสามารถในการ

เรียนรูและประยุกตวิชาการ (คาเฉลี่ย  = 3.50)  สวนที่มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ไดแก ดาน

ทักษะการสื่อสาร (คาเฉลี่ย = 3.46) ดานการพัฒนาระบบราชการ (คาเฉลี่ย = 3.29)  และดานการ

เปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการบริหารราชการ(คาเฉลี่ย  = 3.27)  สําหรับความคิดเห็นหลังการฝกอบรม 

ดานความรู ทักษะ และความสามารถโดยรวม มีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.34) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นในระดับมาก  ไดแก การใชวิจารณญาณและการ

ตัดสินใจ (คาเฉลี่ย  = 4.46)  ดานการพัฒนาตนเอง (คาเฉลี่ย  = 4.40)  ดานการจัดการและการ

วางแผน (คาเฉลี่ย  = 4.38)  ความสามารถในการเรียนรูและประยุกตวิชาการ (คาเฉลี่ย  = 4.38)  ดาน

ความรู ความชํานาญดานปฏิบัติการ  (คาเฉลี่ย  = 4.33) ดานทักษะการสื่อสาร (คาเฉลี่ย  =4.29) 

ดานการพัฒนาระบบราชการ (คาเฉลี่ย  = 4.24)  และดานการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอการบริหาร

ราชการ (คาเฉลี่ย  = 4.22) 

  5.3  ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ/ 

ประสิทธิผลการฝกอบรม ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน พบวา กอนการฝกอบรมโดยรวมมี

ความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.88) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นใน

ระดับมาก  ไดแก  การมีมนุษยสัมพันธ (คาเฉลี่ย  = 4.09)  ความรับผิดชอบ  (คาเฉลี่ย  = 4.03)  การ

ประสานงาน (คาเฉลี่ย  = 4.01)  การมีสวนรวมในกิจกรรม (คาเฉลี่ย  = 3.88) ความวิริยะ อุตสาหะ 

(คาเฉลี่ย  = 3.88) การรักษาระเบียบ วินัย และจรรยาบรรณ   (คาเฉลี่ย  = 3.87)  ความคิดริเร่ิม 

(คาเฉลี่ย  = 3.72)    และการประหยัดหรือความคุมคาในการใชทรัพยากร  (คาเฉลี่ย  = 3.57)     

สําหรับความคิดเห็นหลังการฝกอบรมดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความคิดเห็นใน

ระดับมากเชนกัน (คาเฉลี่ย  = 4.44)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  
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ไดแก  ความรับผิดชอบ (คาเฉลี่ย  = 4.59)    การมีมนุษยสัมพันธ  (คาเฉลี่ย  = 4.57)    การ

ประสานงาน  (คาเฉลี่ย  = 4.57)  และมีความคิดเห็นในระดับมาก ไดแก ความวิริยะ อุตสาหะ  

(คาเฉลี่ย  = 4.48)    การรักษาระเบียบ วินัย และจรรยาบรรณ   (คาเฉลี่ย  = 4.42)     ความคิดริเร่ิม  

(คาเฉลี่ย  = 4.35)    การมีสวนรวมในกิจกรรม  (คาเฉลี่ย  = 4.31)    และการประหยัดหรือความคุมคา

ในการใชทรัพยากร (คาเฉลี่ย  = 4.22) 

  5.4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับระดับความสามารถ/ 

ประสิทธิผลการฝกอบรม ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  พบวา  กอนการฝกอบรม โดยรวมมี

ความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นใน

ระดับมาก  ไดแก  ดานคุณธรรมและจริยธรรม (คาเฉลี่ย  = 4.20) ความตั้งใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย  

= 4.07) ความมีน้ําใจ การเสียสละ และอุทิศตน (คาเฉลี่ย  =4.07)  การปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมของ

องคกร  (คาเฉลี่ย  = 3.98) การทํางานเปนทีม (คาเฉลี่ย  = 3.94) บุคลิกภาพและการวางตัว (คาเฉลี่ย  

= 3.79) ความฉลาดทางอารมณ (คาเฉลี่ย  = 3.68) การมีภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย  = 3.64) สวนความคิด

เห็นหลังการฝกอบรมดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  

= 4.50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด  เรียงตามลําดับ ดังนี้ 

คุณธรรมและจริยธรรม (คาเฉลี่ย  = 4.59) ความตั้งใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย  = 4.57) การทํางานเปน

ทีม (คาเฉลี่ย  = 4.51)   และมีความคิดเห็นในระดับมาก  เรียงตามลําดับ ดังนี้ การปฏิบัติตนตาม

วัฒนธรรมขององคกร  (คาเฉลี่ย  = 4.50)  ความมีน้ําใจ การเสียสละ และอุทิศตน (คาเฉลี่ย  = 4.45)  

บุคลิกภาพและการวางตัว (คาเฉลี่ย  = 4.46) การมีภาวะผูนํา (คาเฉลี่ย  = 4.44)   และความฉลาด

ทางอารมณ (คาเฉลี่ย  = 4.35)  

 6. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมจากผลการทดสอบดานความรู 

ทักษะ และความสามารถ กอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – 

test) ของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  กับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานความรู 

ทักษะ และความสามารถโดยผูบังคับบัญชา พบวา กอนการฝกอบรม ผลการทดสอบและ ผลการ

ประเมินผลจากความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.02)  โดยผลการประเมินของ

ผูบังคับบัญชามีประสิทธิผลสูงกวาผลการทดสอบ(Pre – test) (คาเฉลี่ย  = 3.48 และ 2.55 

ตามลําดับ)  และหลังการฝกอบรม พบวา  ผลการทดสอบและผลการประเมินผลจากความคิดเห็น

โดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.05)  โดยผลการประเมินของผูบังคับบัญชามีระดับประสิทธิผล

สูงกวาผลการทดสอบ (Post – test) (คาเฉลี่ย  = 4.34 และ 3.75 ตามลําดับ)  และเมื่อพิจารณาจาก

ระดับความกาวหนาของประสิทธิผลหรือคาคะแนนที่เพิ่มข้ึนจากผลการทดสอบและจากการประเมิน
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ของผูบังคับบัญชาโดยรวม พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีระดับประสิทธิผลเพิ่มสูงขึ้น (คาเฉลี่ย  = 

1.03)  และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทั้งจากผลการทดสอบกอนการฝกอบรม  (Pre – test) 

และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) และจากผลการประเมินของผูบังคับบัญชากอนและ

หลังการฝกอบรม ตางมีระดับประสิทธิผลสูงขึ้น (คาเฉลี่ย  = 1.20 และ 0.86 ตามลําดับ)   

 7. ผลการวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  สรุปได ดังนี้ 

      7.1 การวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลจากผลการทดสอบกอนการฝกอบรม 

(Pre – test) และผลการทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test)  พบวา มีคาคะแนนเพิ่มข้ึน เทากับ  

24.04 คะแนน มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 2,916.62 บาท  หมายความวา คาคะแนนจาก

การทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และหลังการฝกอบรม    (Post – test)   ที่เพิ่มข้ึน 1 คะแนน  

ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม  =  2,916.62 บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน  

      7.2 การวิเคราะหอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลจากผลการประเมินความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมโดยรวมทั้งดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะ

ในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  พบวา  มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  13.28  

คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 4,168.94 บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการ

ประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมโดยรวม ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ตองเสีย

คาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม  =  4,168.94 บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน  และเมื่อ

พิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ฝกอบรมโดยรวมทั้งดานความรู ทักษะ และความสามารถ  มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  17.13  คะแนน  

มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 3,231.97 บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมิน

ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 

คะแนน    ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม  =  3,231.97 บาท   ตอผูเขารับการฝกอบรม  

1  คน   คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม ดานคุณลักษณะ

ในการปฏิบัติงาน มีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  11.20  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 

4,943.18 บาท  หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ฝกอบรมดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน  ตองเสียคาใชจายในการ

ดําเนินการฝกอบรม  =  4,943.18 บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน และคาคะแนนจากผลการ

ประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน มีคาผลคะแนน

เพิ่มข้ึน  =  11.52  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 4,805.87 บาท  หมายความวา 

คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรม ดานพฤติกรรมในการ
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ปฏิบัติงาน ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม  =  4,805.87  บาท  

ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน 

 8. จากการประมวลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูบังคับบัญชาที่มีตอโครงการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2552  ซึ่งมีผูบังคับบัญชาของผูรับการฝกอบรมไดแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ จํานวน 

15 คน คิดเปนรอยละ  27.27 ของผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 55 คน พบวา  สวนใหญเห็นวา 

ควรจะเพิ่มการศึกษาดูงานในตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนตอผูเขารับการอบรมทั้งในเรื่องวิสัยทัศน 

ประสบการณในการเดินทาง การใชชีวิตรวมกัน  และเพิ่มความสมานสามัคคี รวมทั้งเปนการศึกษา

จากประสบการณจริง ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการของผูเขารับการอบรม  รองลงมา    

เห็นวา ควรขยายโอกาสใหกับขาราชการจากหนวยงานอื่น ๆ ใหเขารวมฝกอบรมมากขึ้น นอกจากนี้  

เห็นวา ควรจัดใหมีการอบรมตามโครงการตางๆ อยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาบุคคลากร  ควรปรับ

เนื้อหาวิชาใหสอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไปตามแนวโนมของโลกอยางรวดเร็วในยุค

ปจจุบัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ควรหาระยะเวลาการฝกอบรมและเริ่มหลักสูตรใหสอดคลอง

กับงานที่ปฏิบัติ  วิทยากรในการฝกอบรมควรใหมีความหลากหลาย  ควรเปนหลักสูตรที่เนนการปฏิบัติ

จริง ในบางวิชา เชน การบริหารความเสี่ยงตองฝกปฏิบัติควรจัดเวลาใหเหมาะสมและมากกวาเดิม    

ควรเพิ่มกิจกรรมในการศึกษาดูงานและกิจกรรมระหวางกลุมใหมากขึ้น   ควรนําผลการประเมินในการ

ฝกอบรมตามหลักสูตรไปใชประกอบการพิจารณาเลื่อนระดับในตําแหนงที่สูงขึ้นอยางจริงจังตามลําดับ

การประเมินเชนเดียวกับการอบรมหลักสูตรโรงเรียนนายอําเภอ เปนตน  และเห็นวาเปนโครงการที่ดี   

มีประโยชนในการเสริมสรางพัฒนาประสิทธิภาพขาราชการ และทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรู 

ความสามารถและมีทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน  จึงควรขยายโครงการไปสูระดับปฏิบัติการหรือ

ชํานาญงานดวย     

 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผู บร ิหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย   ซึ่งศึกษาวิเคราะหจากการดําเนินการ “โครงการฝกอบรม

หลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.

2552”  สามารถอภิปรายผล ได ดังนี้  

 
1. ผลการวิเคราะหประสิทธิผลการฝกอบรม 

       1.1   การวิเคราะหประสิทธิผลการฝกอบรมจากผลการทดสอบผูเขารับการฝกอบรม 
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               จากการวิเคราะหผลการทดสอบดานความรู ทักษะและความสามารถ ของผูเขารับ

การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552  จากขอมูลผลการทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผลการทดสอบ

หลังการฝกอบรม (Post – test) เมื่อจบหลักสูตรการฝกอบรม   พบวา คะแนนผลการทดสอบกอนการ

ฝกอบรม (Pre – test)  มีคะแนนสูงสุด  เทากับ  62.50  คะแนน   และคะแนนต่ําสุด เทากับ  35.00  

คะแนน  มีคาเฉลี่ยของคะแนน เทากับ    50.98   คะแนน  และมีคาคะแนนความกาวหนาเพิ่มขึ้น 

เทากับ 24.98 คะแนน  มีคาระดับความสามารถอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  2.55) และผลการ

ทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test)  มีคะแนนสูงสุด เทากับ  87.48  คะแนน   และคะแนนต่ําสุด 

เทากับ  58.72 คะแนน    มีคาเฉลี่ยของคะแนนหลังฝกอบรม  เทากับ  75.02 คะแนน  และมีคาเฉลี่ย

คะแนนความกาวหนา  =  24.04 คะแนน  มีคาระดับความสามารถอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย = 3.75)  

จึงอาจสรุปผลการศึกษาวิจัยไดวา  จากผลการทดสอบทดสอบกอนการฝกอบรม (Pre – test) และผล

การทดสอบหลังการฝกอบรม (Post – test) ทําใหทราบวา ผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู  สามารถ

พัฒนาทักษะและความสามารถในเนื้อหาวิชาการมากขึ้นกวาเดิม จากระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  =  

2.55) เปนระดับมาก(คาเฉลี่ย = 3.75)  ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของธีรพัฒน พิเชษวงศ 

(2546: 110 - 113) ที่ไดทําการศึกษาประสิทธิผลการศึกษาอบรมหลักสูตรนักบริหารงานที่ดินระดับสูง 

รุนที่ 19 ประจําป พ.ศ.2545  ของกรมที่ดิน กระทรวงมหาดไทย  ผลการวิจัยพบวา การศึกษาอบรม

หลักสูตรนักบริหารงานที่ดินระดับสูง รุนที่ 19  ของกรมที่ดิน มีประสิทธิผลอยูในระดับมาก คือ ผูเขารับ

การฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการไดเขารับการฝกอบรมในหลักสูตรนี้วา ความรูตามหลักสูตรอยูใน

ระดับมาก และสามารถนําความรูไปปรับใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน  และอาจกลาวไดวา การดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  ผลการฝกอบรมตาม

หลักสูตรสามารถพัฒนาผูรับการฝกอบรมในดานความรู ทักษะและความสามารถ  ใหมีระดับ

ความสามารถ/ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น ทําใหการฝกอบรมบรรลุวัตถุประสงคของ

โครงการตามที่ไดกําหนดไว   

      1.2  การวิเคราะหประสิทธิผลการฝกอบรมจากผลการประเมินของผูบังคับบัญชา 

   จากผลการวิ เคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาในการประเมินระดับ

ความสามารถ/ประสิทธิผลการฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ

กระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552   โดยรวมและรายดาน พบวา 

กอนการฝกอบรมโดยรวมมีความคิดเห็นในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 3.76) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

พบวา ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีความคิดเห็นในระดับ
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มาก (คาเฉลี่ย  = 3.92 และ 3.88 ตามลําดับ)  และดานความรู ทักษะ และความสามารถ  มีความ

คิดเห็นในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 3.48)   และหลังการฝกอบรม มีความคิดเห็นโดยรวมในระดับ

มาก (คาเฉลี่ย  = 4.42 )  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานมีความคิดเห็นในระดับมาก 

ประกอบดวย ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย  = 4.50 ) ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน 

(คาเฉลี่ย  = 4.44)  และดานความรู ทักษะ และความสามารถ  (คาเฉลี่ย  = 4.34) ตามลําดับ   จึงอาจ

สรุปผลการศึกษาวิจัยไดวา   จากผลการผลการประเมินของผูบังคับบัญชาของผูเขารับการฝกอบรมทํา

ใหทราบวา ผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู  สามารถพัฒนาทักษะและความสามารถในเนื้อหา

วิชาการมากขึ้น  มีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะใน

การปฏิบัติงานสูงขึ้น โดยระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก แตมีคาเฉลี่ยเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิม (จาก 

คาเฉลี่ย   = 3.76 เปน คาเฉลี่ย  = 4.42)   ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของโฉมเพ็ญ  สนธยานนท 

(2527: บทคัดยอ) ที่ไดทําการวิจัยเรื่อง การติดตามประเมินผลการฝกอบรมผูบังคับบัญชาระดับกลาง 

หลักสูตร การบริหารงานเพื่อพัฒนาองคการของโรงงานยาสูบ กระทรวงการคลัง ซึ่งอบรมในป       

พ.ศ.2522, 2524 และ 2526 ที่มีผลการวิจัยสรุปวา ผูเขารับการฝกอบรม ไดรับความรูทางการบริหาร

เพิ่มข้ึนกวากอนเขารับการฝกอบรม และมีผลใหพฤติกรรมการทํางานของผูเขารับการฝกอบรม 

เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี ข้ึน และสามารถนําความรูนั้นไปปรับใชในการปฏิบัติงานไดบรรลุ

วัตถุประสงคของการฝกอบรมอยู ในระดับปานกลางถึงคอนขางมาก  และอาจกลาวไดวา                 

การดําเนินการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย  (บ.มท.) รุ นที ่ 21 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  สามารถพัฒนาความรู  เพิ่มทักษะและความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน และเมื่อจบหลักสูตรการฝกอบรมผูเขารับการฝกอบรมมีการปรับเปลี่ยนทางดานพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานไปในทิศทางที่ดีข้ึน จึงถือไดวาการฝกอบรม

ตามหลักสูตรสามารถบรรลุวัตถุประสงคของโครงการตามที่ไดกําหนดไว   

   1.3 การวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิผลการฝกอบรมจากผลการทดสอบกับการประเมิน

ของผูบงัคับบัญชา ดานความรู ทักษะและความสามารถ 

   จากการวิเคราะหผลการทดสอบดานความรู ทักษะและความสามารถและการ

วิเคราะหความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาในการประเมินระดับความสามารถ/ประสิทธิผลจากการ

ฝกอบรมของผูเขารับการฝกอบรมในดานความรู ทักษะ และความสามารถ  พบวา กอนการฝกอบรม 

ผลการทดสอบและผลการประเมินผลจากความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  = 

3.02)  โดยผลการประเมินความคิดเห็นของผูบังคับบัญชามีระดับประสิทธิผลสูงกวา     ผลการทดสอบ  

(Pre – test) (คาเฉลี่ย  = 3.48 และ 2.55 ตามลําดับ)  และภายหลังการฝกอบรม พบวา  ผลการ

ทดสอบและผลการประเมินผลจากความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  = 4.05)   โดยผล

 



 80 
 

การประเมินความคิดเห็นของผูบังคับบัญชามีประสิทธิผลสูงกวาผลการทดสอบ(Post – test) (คาเฉลี่ย  

= 4.34 และ 3.75  ตามลําดับ)  จึงอาจสรุปผลการศึกษาวิจัยไดวา   การฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  ทําใหผูเขา

รับการฝกอบรมไดรับความรู  สามารถพัฒนาทักษะ และความสามารถในเนื้อหาวิชาการมากขึ้น 

รวมทั้งทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีการพัฒนาและปรับเปลี่ยนทั้งดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และ

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีกวาเดิม  ซึ่งเปนไปตามวัตถุประสงคหลัก 3 ประการ 

ของการฝกอบรมโดยทั่วไป คือ เพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะหรือความชํานาญ และเปลี่ยนแปลงทัศนคติ

และพฤติกรรม  

 
2. ผลการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรม 

จากการวิเคราะหคาใชจายของการดําเนินโครงการฝกอบรมหลักสูตรผู บร ิหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  พบวา ไดใช

จายเงินงบประมาณทั้งสิ้น  3,875,450.74  บาท  มีผูเขารับการฝกอบรมรวม จํานวน 70 คน เฉลี่ย

คาใชจาย คนละ 55,363.58  บาท  และจากผลการวิเคราะหประสิทธิผลการฝกอบรม ซึ่งไดวิเคราะห

โดยใชขอมูลจากผลการทดสอบผูเขารับการฝกอบรมและจากการประเมินของผูบังคับบัญชาใน

ดานความรู ทักษะและความสามารถ  ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และดานคุณลักษณะในการ

ปฏิบัติงาน จึงแยกการอภิปรายผล ดังนี้ 

2.1  การวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลการฝกอบรมจากผลการทดสอบผูเขารับการ

ฝกอบรม 

            จากการวิเคราะหคาคะแนนผลการทดสอบผูเขารับการฝกอบรมกอนฝกอบรมและ

หลังการฝกอบรม พบวา มีคาคะแนนความกาวหนาเพิ่มสูงขึน้ เทากับ  24.04 คะแนน ซึง่สามารถ

คํานวณอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผลได เทากับ 2,916.62 บาท  หมายความวา  ในการฝกอบรม

เพื่อพัฒนาดานความรู ทกัษะและความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม ใหมีคะแนนเพิ่มข้ึนจากเดิม 

1 คะแนน จะตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน เปนเงนิ 2,916.62 บาท ตอผูเขารับ

การฝกอบรม 1 คน  

2.2   การวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลการฝกอบรมจากผลการประเมนิของผูบังคับ 

บัญชาของผูเขารับการฝกอบรม 

      จากการวิเคราะหคาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผล

การฝกอบรมโดยรวมทั้งดานความรู ทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และ

ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน กอนการฝกอบรมและหลังการฝกอบรมมีคาผลคะแนนเพิ่มข้ึน  =  
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13.28  คะแนน  ซึ่งสามารถคํานวณอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 4,168.94 บาท  หมายความ

วา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมโดยรวมทั้งดานความรู 

ทักษะ และความสามารถ  ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัตงิาน ทีม่ี

คาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน  =  4,168.94 บาท  ตอผูเขา

รับการฝกอบรม  1  คน  และเมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา คาคะแนนจากผลการประเมินความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมโดยรวมในดานความรู ทักษะ และความสามารถ  มีคาผล

คะแนนเพิ่มข้ึน  =  17.13  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 3,231.97 บาท  

หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดาน

ความรู ทักษะ และความสามารถ  ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน  ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการ

ฝกอบรมเพิ่มข้ึน  =  3,231.97 บาท   ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน   และคาคะแนนจากผลการ

ประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน มีคาผล

คะแนนเพิ่มข้ึน  =  11.20  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 4,943.18 บาท  

หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดาน

คุณลักษณะในการปฏิบัติงานที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน  ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม

เพิ่มขึ้น  =  4,943.18 บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน และคาคะแนนจากผลการประเมินความ

คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน กอนการฝกอบรม มีคาผล

คะแนนเพิ่มข้ึน  =  11.52  คะแนน  มีอัตราสวนคาใชจายตอประสิทธิผล  = 4,805.87 บาท  

หมายความวา คาคะแนนจากผลการประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการฝกอบรมดาน

พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ที่มีคาเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ตองเสียคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรม

เพิ่มข้ึน  =  4,805.87  บาท  ตอผูเขารับการฝกอบรม  1  คน   

  ทั้งนี้ จากการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลดังกลาวขางตน ไมอาจกลาวไดวา 

คาใชจายที่ตองใชจายในการฝกอบรมโดยรวมเพื่อพัฒนาผูเขารับการฝกอบรม 1 คน  ใหมีความรู 

ทักษะและความสามารถเพิ่มข้ึน มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และพัฒนาคุณลักษณะ

ในการปฏิบัติงานในทิศทางที่ดีกวาเดิม โดยใหมีคาเฉลี่ยโดยรวมเพิ่มข้ึนจากเดิม 1 คะแนน  จะตองเสีย

คาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมเพิ่มข้ึน เปนเงิน   4,168.94 บาท  คาใชจายนี้จะถือวาคุมคากับ

ประสิทธิผลที่ไดรับหรือไม  อยางไร ชั้นนี้ จึงไมสามารถชี้วัดได เนื่องจากในการศึกษายังไมพบเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเร่ืองนี้ ทําใหไมสามารถหาเกณฑมาเปรียบเทียบได รวมทั้งไมสามารถ

เปรียบเทียบกับโครงการฝกอบรมในหลักสูตรเดียวกันกอนหนานี้ เนื่องจากยังไมพบวามีการศึกษา

วิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของโครงการรุนกอน ๆ ไวแตอยางใด       อยางไรก็ตาม  จาก

การศึกษาขอมูลเอกสาร “โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย   
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(บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552”  ของสถาบันดํารงราชานุภาพ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงมหาดไทย ซึ่งเปนหนวยงานดําเนินการโครงการ พบวา ไดประมาณการคาใชจาย

โครงการไวทั้งสิ้น เปนเงิน 3,960,000 บาท เฉล่ียตอคนเปนเงิน 56,571.42 บาท  ในขณะที่คาใชจาย

จริงของโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552  รวมเปนเงิน 3,875,450.74  บาท  เฉลี่ยตอคน เปนเงิน  55,363.58  

บาท    คาใชจายจริงจึงนอยกวาคาประมานการเปนเงิน 84,849.26 บาท   เฉลี่ยตอคนนอยกวา

คาประมาณการ เปนเงิน 1,202.84 บาท  

 
3. การประมวลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของผูบังคับบัญชา 
     จากการประมวลความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาที่มีตอโครงการฝกอบรมหลักสูตร

ผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552        

สวนใหญเห็นวา ควรจะเพิ่มการศึกษาดูงานในตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนตอผูเขารับการอบรมทั้ง

ในเรื่องวิสัยทัศน ประสบการณในการเดินทาง การใชชีวิตรวมกัน  และเพิ่มความสมานสามัคคี รวมทั้ง

เปนการศึกษาจากประสบการณจริง ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการของผูเขารับการอบรม  

รองลงมา    เห็นวา ควรขยายโอกาสใหกับขาราชการจากหนวยงานอื่น ๆ  เขารวมฝกอบรมมากขึ้น 

นอกจากนี้  เห็นวา ควรจัดใหมีการอบรมตามโครงการตางๆ อยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาบุคคลากร  ควร

ปรับเนื้อหาวิชาใหสอดคลองกับสภาวการณที่เปลี่ยนแปลงไปตามแนวโนมของโลกอยางรวดเร็วในยุค

ปจจุบัน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ควรหาระยะเวลาการฝกอบรมและเพิ่มหลักสูตรใหสอดคลอง

กับงานที่ปฏิบัติ  วิทยากรในการฝกอบรมควรใหมีความหลากหลาย  ควรเปนหลักสูตรที่เนนการปฏิบัติ

จริง ในบางวิชาเชนการบริหารความเสี่ยงตองฝกปฏิบัติควรใหเวลาอยางเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา    

ควรเพิ่มกิจกรรมในการศึกษาดูงานและกิจกรรมระหวางกลุมใหมากยิ่งขึ้น   ควรนําผลการประเมินใน

การฝกอบรมตามหลักสูตรไปใชประกอบการพิจารณาเลื่อนระดับในตําแหนงที่สูงขึ้นอยางจริงจัง

ตามลําดับการประเมินเชนเดียวการฝกอบรมหลักสูตรโรงเรียนนายอําเภอ เปนตน และเห็นวาเปน

โครงการที่ดีทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรู ความสามารถและมีทักษะในการทํางานเพิ่มข้ึน  และ

มีประโยชนในการเสริมสรางพัฒนาประสิทธิภาพขาราชการ  จึงควรขยายโครงการไปสูระดับปฏิบตักิาร

หรือชํานาญงานดวย  จึงอาจกลาวไดวา  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะโดยรวมของผูบังคับบัญชา 

เห็นวา โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย เปนโครงการที่ดี มี

ประโยชน  สามารถพัฒนาผูรับการฝกอบรมใหมีความรู  พัฒนาทักษะและความสามารถในการ

ปฏิบัติงานใหมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น  และควรเปดโอกาสใหสวนราชการอื่น ๆ สงขาราชการเขารวมรับ
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การฝกอบรมมากขึ้น  และจัดเปนโครงการฝกอบรมที่มีความสําคัญและจําเปนตองดําเนินโครงการ

ฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) ตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรมหลักสูตรผู บร ิหาร

ระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

 ขอเสนอแนะทั่วไป 
    1. โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย สามารถพัฒนา

ศักยภาพผูรับการฝกอบรมใหมีความรู  พัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน สามารถ

เสริมสรางคุณลักษณะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ไปในทิศทางที่ดีข้ึน  และถือเปนหลักสูตรฝกอบรมที่จําเปนสําหรับขาราชการที่จะตองเตรียมความ

พรอมสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารระดับกลางในอนาคต  จึงมีความสําคัญและจําเปน

อยางยิ่งตองจัดใหมีโครงการฝกอบรมหลักสูตรนี้ตอไป 

 2. ภายหลังการฝกอบรมจบหลักสูตรแลว ควรมีการติดตามประเมินผลผูเขารับการฝกอบรม

ดวยการทดสอบความรู ทักษะและความสามารถ ในเนื้อหาวิชาที่ไดทําการฝกอบรม รวมทั้งให

ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานของผูผานการฝกอบรม ทําการประเมินการ

เปลี่ยนแปลงดานคุณลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 3. ควรใชผลการทดสอบความรูหรือผลการประเมินผูเขารับการฝกอบรมตามหลักสูตรไปใช

ประกอบการบริหารงานบุคคลของสวนราชการ เชน ใชประกอบการพิจารณาเลื่อนระดับข้ึนแตงตั้งใน

ระดับที่สูงขึ้นอยางจริงจังและเปนไปตามลําดับผลการประเมิน  เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมตระหนกัใน

ความสําคัญ มีความมุงมั่น และตั้งใจในการรับการฝกอบรมหรือแสวงหาความเพิ่มเติมมากยิ่งขึ้น 

 4. ในสวนของโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของ กระทรวงมหาดไทย       

(บ.มท.) ควรเพิ่มการศึกษาดูงานในตางประเทศ เพื่อเปนประโยชนตอผูเขารับการอบรมทั้งในเรื่อง

วิสัยทัศน ประสบการณในการเดินทาง การใชชีวิตรวมกัน  และเพิ่มความสมานสามัคคี รวมทั้งเปน

การศึกษาจากประสบการณจริง ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติราชการของผูเขารับการอบรม  

รวมทั้งเห็นควรขยายโอกาสใหกับขาราชการจากหนวยงานอื่นๆ เขารวมฝกอบรมในหลักสูตรนี้มาก

ยิ่งขึ้น 
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

    1. เนื่องจากการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาวิเคราะหเฉพาะคาใชจายกับประสิทธิผล

ของโครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย (บ.มท.) รุนที่ 21 ประจําป

งบประมาณ พ.ศ.2552  ไมไดวิเคราะหเปรียบเทียบกับการจัดฝกอบรมหลักสูตรเดียวกันกอนหนานี้ 

หรือการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของสวนราชการอื่น ๆ  ดังนั้น การวิจัยครั้งตอไป จึงควร

ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคาใชจายและประสิทธิผลของหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของสวนราชการอื่น หรือ

หลักสูตรอื่น ๆ  ดวย 

 2. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบการวิเคราะหคาใชจายตอประสิทธิผลของการฝกอบรม โดย

การประเมินจากระดับความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา  ผูเขารับการฝกอบรม และผูใตบังคับบัญชา ใน

หนวยวิเคราะหหรือฐานรายการประเมินเดียวกัน  เชน ดานความรูทางวิชาการสําหรับการปฏิบัติงาน   

ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน หรือ ดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถศึกษา

เปรียบเทียบผลการวิเคราะหระหวางกันได 

 3. ควรมีการเพิ่มตัวชี้วัดการบรรลุประสิทธิผลในดานอื่น ๆ  นอกเหนือจากดานความรู ทักษะ 

และความสามารถ ดานคุณลักษณะในการปฏิบัติงาน และดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ที่ผูวิจัยได

ใชเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลการฝกอบรมสําหรับการวิจัยในครั้งนี้  เพื่อใหการประเมินประสิทธิผลของ

โครงการฝกอบรมมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น และเพื่อนําผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมใหดียิ่งขึ้น 

 4. ควรทําการศึกษาวิเคราะหในดานประสิทธิภาพและอัตราตนทุนผลตอบแทน เพื่อใหทราบ

วา การลงทุนในการพัฒนามนุษยดวยการฝกอบรมมีความคุมคากับทรัพยากรที่ไดลงทุนไปหรือไม 

 5. ควรทําการศึกษาวิเคราะหคาใชจายในการดําเนินการฝกอบรมทั้งหมด ทั้งที่สามารถ

คํานวณเปนตัวเงินไดและไมสามารถคํานวณเปนเงินได เพื่อใหไดผลการวิเคราะหประสิทธิผลตอ

คาใชจายที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
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แบบสอบถามขอมูลเพื่อการวิจัยและแบบบันทึกขอมูลเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 



              96  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
โครงการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารระดับกลางของกระทรวงมหาดไทย    

(บ.มท.)รุนที่ 21 ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2552 
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