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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  การประเมินผลหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) 
รุ่นที่ 7 ฉบับน้ี ได้ตรวจสอบเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังนี ้

ตอนที่ 1 การพัฒนานักบริหารระดับสูง 

  1.1 ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 
2579) 

  1.2 ปรัชญาและแนวคิดในการพัฒนานักบริหารระดับสูง 

  1.3 การฝึกอบรม 

ตอนที่ 2 การประเมินผลการพัฒนานักบริหารระดับสูง  

  2.1 ความหมายของการประเมินผลโครงการ 

            2.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลโครงการ 

            2.3 แนวคิดและทฤษฎีการประเมินผลโครงการ  

  2.4 รูปแบบและองค์ประกอบของการประเมินผลการพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 7 

ตอนที่ 3 หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) 
(ฉบับปี พ.ศ. 2560)  

ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
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ตอนที� 1 การพฒันานักบริหารระดบัสูง  

1.1  ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
สืบเน่ืองจากนโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ียุทธศาสตร์ท่ี 6 ด้านการปรับสมดุล

และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ และ และนโยบาย Thaland 4.0 แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 รวมท้ังบริบทสังคม จึงได้กําหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
พลเรือน ระยะ 20 ปี ข้ึน โดยกําหนดวิสัยทัศน์ไว้ ดังนี้ “วิสัยทัศน์: ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐประเทศไทยมีประสิทธิภาพสูง ได้รับความเช่ือมั่นและเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในระดับประเทศ
และระดับโลก” โดยกําหนดเป็นพันธกิจ “พัฒนาและขับเคลื่อนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
สนับสนุนส่วนราชการ พัฒนาข้าราชการ และส่งเสริมระบบคุณธรรม  เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์: 
ภาครัฐที่โปร่งใสปราศจากทุจริต ระบบราชการที่มีประสิทธิภาพสูง ส่วนราชการที่ขับเคลื่อน
นวัตกรรม ข้าราชการมีคุณภาพชีวิตที่ดี และกําหนดกลยุทธ์ ไว้ 4 กลยุทธ์ ได้แก่ (สํานักงาน ก.พ.
2560) 
  1. กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพื่อให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือก
แรกของคนดีคนเก่ง (First Choice Civil Service) 
  2. กลยุทธ์การกระจายอํานาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ (Department focused HR Platform) 
  3. กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of 
Integrity and Passion) 
  4. กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart 
HR Policy)  
  ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ได้
กําหนดไว้ 4 ระยะดังน้ี 
  ระยะท่ี 1: QUICK WINS (2560 – 2564)  กําหนดกรอบดําเนินงานในเรื่อง ระบบ
บริหารกําลังคนคุณภาพและศักยภาพสูง  ระบบการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเข้าสู่ระบบราชการ
ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  ระบบพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 (ระยะที่ 1) ระบบกลไกส่งเสริม
มาตรฐานทางจริยธรรมให้หน่วยงานของรัฐ การปรับปรุงกฎหมายและกระบวนการดําเนินการทาง
วินัย  
  ระยะท่ี 2: ขยายผล (2565 – 2569) ระบบการจ้างงานที่หลากหลายและยืดหยุ่น: 
ระบบพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 (ระยะท่ี 2) ระบบการเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ระบบการถ่ายเท/สับเปลี่ยนหมุนเวียนข้ามส่วนราชการและภูมิภาค  
ระบบให้คําปรึกษาข้าราชการ  
  ระยะท่ี 3:เสริมสร้างความเข้มแข็งระบบ/กลไก (2570 – 2574) ดําเนินงานในเร่ือง 
ระบบการจ้างงานที่หลากหลายและยืดหยุ่น  ระบบศูนย์กลางองค์ความรู้ระดับนานาชาติด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ระบบกรรมการสอบสวนกลาง 
  ระยะที่ 4: พัฒนาต่อเนื่อง (2575 – 2579) ระบบบริหารทรัพยากรภาครัฐที ่
บูรณาการกับระบบการจ้างงานของประเทศ 
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  จากยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
ข้างต้นเห็นได้ว่า เพื่อการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ และ และนโยบาย 
Thaland 4.0 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 รวมทั้งบริบทสังคมที่เปล่ียนแปลง
ไป และการบริหารกําลังคนคุณภาพและศักยภาพสูง ส่งผลต่อระบบพัฒนาสมรรถนะข้าราชการจึง
ควรพัฒนาข้าราชการ นักบริหารระดับสูงให้มีสมรรถนะสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของชาติดังกล่าว 

1.2 ปรชัญาและแนวคิดในการพัฒนานักบริหารระดับสูง  
  ปรัชญาและแนวคิดในการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ ได้
กําหนดจากกฎหมายและนโยบายรัฐ ดังน้ี (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. 
2560)   
  1. ทิศทางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 – 2564)  
ยึดกรอบความแนวคิดและหลักการในการวางแผนที่สําคัญ ดังนี้ 1) การน้อมนําและประยุกต์ใช้หลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 2) คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม 3) การสนับสนุน
และส่งเสริมแนวคิดการปฏิรูปประเทศ และ 4) การพัฒนาสู่ความมั่นคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เพื่อให้สังคมอยู่
ร่วมกันอย่างมีความสุข 
   2. ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) วิสัยทัศน์ คือ ประเทศไทยมี
ความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง มียุทธศาสตร์ท่ีสําคัญ 6 ด้าน คือ 1) ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง 2) ยุทธศาสตร์ด้าน 
การสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3) ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ 
4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ด้าน 
การสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และ 6 ) ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและ
พัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อการเสริมสร้างความสามารถของประเทศชาติใน 
ด้านนวัตกรรมสําหรับ Thailand 4.0 
  3. แผนการบริหารราชการแผ่นดิน รัฐบาลทุกรัฐบาลมีนโยบายมุ่งเน้นการพัฒนา
ระบบราชการ ให้มีความทันสมัย ก้าวสู่สากล และมีขีดความสามารถในการก้าวสู่การแข่งขันในระดับ
เวทีโลก และให้ความสําคัญต่อการพัฒนาผู้นําภาคราชการให้เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนนโยบาย
รัฐบาลและยุทธศาสตร์ชาติ เป็นผู้นําที่มีวิสัยทัศน์ เป็นนักบริหารท่ีมีภาวะผู้นํา และมีสมรรถนะ 
ด้านการจัดการท่ีดี สามารถนําการเปลี่ยนแปลงและขับเคลื่อนยุทธศาสตร์อันจะนําไปสู่ประโยชน์สุข
ของประชาชน 
  รัฐบาล พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ได้แถลงนโยบายการบริหาร
ประเทศต่อสภานิติบัญญัติแห่งชาติ เมื่อวันท่ี 12 กันยายน 2557 ที่เก่ียวข้อง ดังนี ้
  “จัดให้มีการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้ โดยให้ความสําคัญทั้งการศึกษาใน
ระบบและการศึกษาทางเลือกไปพร้อมกัน เพื่อสร้างคุณภาพของคนไทยให้สามารถเรียนรู้ พัฒนาได้
เต็มตามศักยภาพ ประกอบอาชีพและดํารงชีวิตได้ โดยมีความใฝ่รู้และทักษะที่เหมาะสม เป็นคนดีมี
คุณธรรม สร้างเสริมคุณภาพการเรียนรู้ โดยเน้นการเรียนรู้เพือ่สร้างสัมมาชีพในพื้นที่ ลดความเหลื่อม
ล้ํา และพัฒนากําลังคนให้เป็นที่ต้องการ เหมาะสมกับพื้นท่ี ทั้งในด้านการเกษตร อุตสาหกรรมและ
ธุรกิจบริการ” 
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  4. แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2579 คณะรัฐมนตรีได้มีมติเม่ือวันที่  
14 มีนาคม 2560 เห็นชอบแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 25690 – 2579 ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ชาติระยะ 20 ปี และให้หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องใช้เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาการศึกษาในช่วงเวลา 
20 ปีดังกล่าว พร้อมได้อธิบายถึงความจําเป็นท่ีประเทศไทยต้องปฏิรูปการศึกษา เพื่อให้ระบบ
การศึกษาเป็นกลไกหลักของการขับเคลื่อนประเทศ ภายใต้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยฉบับ
ใหม่ (พ.ศ. 2560) กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี และกรอบทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 เพื่อให้สามารถนําพาประเทศไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนในอีก 20 ปี
ข้างหน้า 
  5. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนพ.ศ.2551มาตรา72 กําหนดให้ 
ส่วนราชการมีหน้าท่ีดําเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจแก่ข้าราชการ 
พลเรือนสามัญเพื่อให้ข้าราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตมีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และตามหลักเกณฑ์การเข้าสู่
ตําแหน่งนักบริหารระดับต้น ท่ีกําหนดให้ต้องผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงของ
สํานักงาน ก.พ. หรือหลักสูตรท่ีสํานักงาน ก.พ. รับรอง เป็นคุณสมบัติของผู้ท่ีจะได้รับการพิจารณา
คัดเลือกและแต่งตั้งให้เข้าสู่ตําแหน่งนักบริหารระดับต้น 
  6. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 
แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 80 ให้มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ก่อนแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่งบางตําแหน่งและบางวิทยฐานะ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคติ
ที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําให้การปฏิบัติหน้าที่
ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความก้าวหน้าแก่ราชการ 
  7. กระทรวงศึกษาธิการมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการศึกษาของประเทศม ี
นักบริหารระดับสูงจํานวนมากที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน มีหน้าท่ีสําคัญ
ในการกําหนดนโยบายด้านการบริหารจัดการการศึกษาและขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล 
สู่ความสําเร็จผู้บริหารทุกระดับต้องได้รับการพัฒนา เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถในการบริหารจัด
การศึกษาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงที่มีบทบาทสําคัญในการกํากับ ดูแลการบริหาร
จัดการการศึกษาให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ของกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติจึงจําเป็นอย่างยิ่งที่
นักบริหารทุกระดับต้องมีความรอบรู้สถานการณ์ในทุกมิติ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให้
สามารถกําหนดยุทธศาสตร์การดําเนินงานเชิงรุก และประสานการทํางานเป็นเครือข่ายร่วมกันอย่าง
เป็นระบบ นับเป็นสิ่งท้าทายให้ผู้บริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการและภาคส่วนอ่ืนๆ ที่เป็น
เครือข่ายต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สอดรับกับสถานการณ์ท่ีปรับเปลี่ยนตลอดเวลา  
จึงนําไปสู่การกําหนดปรัชญาและแนวคิดในการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้ 
(สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. 2560) 
  ปรัชญา : เป็นหลักสูตรพัฒนานักบริหารท่ีมีนักบริหารการศึกษาระดับสูงเป็นแกน
หลัก ร่วมกับนักบริหารจากหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้อง ให้เป็นนักบริหารท่ีได้รับการยอมรับและ
ศรัทธาจากบุคคลที่เก่ียวข้องและประชาชนผู้รับบริการมีวิสัยทัศน์ร่วมและสมรรถนะทางการบริหารที่
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง สามารถนําองค์ความรู้แนวคิดสมัยใหม่จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
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ประสบการณ์แบบ 360 องศา พัฒนาเป็นเครือข่ายระหว่างนักบริหารด้วยกัน ด้วยจิตสํานึกแห่ง
ภราดรภาพ เสรีภาพและผลิตภาพของทุกคน ให้เกิดประโยชน์สาธารณะโดยทั่วหน้า 
  แนวคิด : การศึกษาของชาติเป็นพันธกิจและภารกิจของทุกคนในชาติ ดังนั้น 
หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ จึงเป็นหลักสูตรท่ีเน้นการเสริมสร้างพลัง 
ความร่วมมือของนักบริหารการศึกษาและนักบริหารจากภาคส่วนอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและ
ภาคประชาชน โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ทางการบริหารจัดการ สะท้อนภาวะผู้นํา
ที่มีวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมในการผนึกกําลัง (Synergy) ขับเคลื่อนการบริหารจัดการภาครัฐและ 
การพัฒนาการศึกษาให้บรรลุตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ 
บนหลักธรรมาภิบาลและจรรยาบรรณของวิชาชีพต่างๆ เพื่อให้สามารถพฒันาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 
  ดังน้ัน หลักสูตรนี้จึงมุ่งเน้นเสริมสร้างความเป็นผู้นําให้แก่นักบริหารภาคราชการให้
มีสมรรถนะสูงทางการบริหารและภาวะผู้นํา สามารถจัดการการศึกษาอย่างมีคุณภาพและบริหาร
ราชการยุคใหม่อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดังนี้  
  1. มีความรอบรู้ในการบริหารและบริหารอย่างมืออาชีพ 
  2. มีความรอบรู้ในการบริหารจัดการการศึกษาของชาต ิ
  3. มีความยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม และหลักธรรมาภิบาล 
  4. มีความสามารถในการทํางานเป็นทีม 
  5. มีความมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานราชการ 
  6. มีความสามารถบริหารคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  7. มีความสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง 
  8. มีภาวะผู้นําในการบริหารและการจัดการศึกษา 
  9. มีจิตอาสา มุ่งบริการและเป็นสาธารณะ 
  โดยเน้นวิธีการเรียนรู้ที่เหมาะสมสําหรับนักบริหารระดับสูงให้ครบทุกมิติ คือ  
1) การเรียนรู้เพื่อเรียนรู้ด้วยตนเอง(Learning to learn) 2) การเรียนรู้เพื่อพัฒนาการเป็นผู้บริหาร
หรือผู้นําในสถานการณ์ต่าง ๆ (Learning to be) 3) การเรียนรู้เพื่อเพิ่มทักษะและประสบการณ์ใน
การนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Learning to do) และ 4) การเรียนรู้เพื่อพัฒนาบุคลิกภาพและทักษะ
ทางสังคมให้ทํางานร่วมกับคนอ่ืน ๆ (Learning to work and live with others) โดยใช้
กระบวนการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ และการเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อนําไปสู่การอภิปรายแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ท่ีกว้างขวางในประเด็นหรือสาระสําคัญท่ีนําเสนอโดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและ 
มีประสบการณ์สูง ให้นักบริหารระดับสูงเกิดกระบวนการพัฒนาความคิดและบทเรียน (Lessons 
Learned) ท่ีตกผลึก (Reflection Learning) สามารถกําหนดแนวทางและวิธีการพัฒนาตนเอง 
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง (Individual Development Plan) ให้มีความพร้อมที่จะดํารงตําแหน่ง 
เป็นนักบริหารระดับสูงที่มวีิสัยทัศน์และสมรรถนะท่ีเหมาะสม   
  นอกจากน้ียังกําหนดให้มีการศึกษาดูงานนอกสถานท่ีทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน
ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งจะเป็นการช่วยเสริมสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ในภาคปฏิบัติให้
มีประสิทธิภาพและกว้างขวางมากยิ่งข้ึน   
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1.3 การฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมมีผู้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ ดังนี้ ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถานพุทธศักราช 2525 กล่าวว่า “ฝึก” หมายถึง ทําเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจจน 
เป็นหรือมีความชํานาญ “อบรม” หมายถึง แนะนํา พรํ่าสอนให้ซึมซาบเข้าไปจนติดเป็นนิสัยหรือ
แนะนําช้ีแจงให้เข้าใจในเร่ืองที่ต้องการถ้าแปลตามรูปศัพท์ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการใน
การที่จะทําให้ผู้เข้ารับการอบรม เกิดความรู้ ความเข้าใจ เกิดความชํานาญ และเกิดทัศนคติที่
เหมาะสม เก่ียวกับเร่ืองที่อบรม จนกระท่ังผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้และสามารถเปลี่ยนแปลง
ความคิดหรือพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
(ราชบัณฑิตยสถาน 2546) 
   การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอันที่จะทําให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดความรู้ 
ความเข้าใจ ทัศนคติ และความชํานาญในเร่ืองใดเรื่องหน่ึง และเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์
ที่กําหนดไว้ การจัดโครงการฝึกอบรม เป็นเพียงหนึ่ง ในหลายวิธีการในการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กร และการฝึกอบรมจะบังเกิดผลดีต่อเมื่อผู้รับผิดชอบดําเนินการอย่างมีระบบ ซึ่งจะเกิดข้ึน ได้
หากผู้รับผิดชอบจัดการฝึกอบรมมีความเข้าใจถึงกระบวนการฝึกอบรม และวิธีดําเนินการในแต่ละ
ข้ันตอนอย่างเหมาะสม ก่อนท่ีจะทําความเข้าใจถึงแต่ละข้ันตอนของกระบวนการฝึกอบรมใน
รายละเอียด 
  การฝึกอบรม หมายถึง การแนะนํา การสอนเพื่อให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเกิดความรู้
ความเข้าใจหรือความชํานาญในเร่ืองท่ีต้องการการฝึกอบรม ต้องประกอบด้วย บรรยากาศ 
สิ่งแวดล้อมในการฝึกอบรม ปรัชญา เป้าหมาย วัตถุประสงค์การจัดฝึกอบรม คุณลักษณะ และ
คุณสมบัติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม แต่ปัจจัยที่สําคัญต่อความสําเร็จของการฝึกอบรม คือ การ
เลือกใช้เทคนิควิธีการฝึกอบรมท่ีมีความเหมาะสมกบโครงการฝึกอบรม  
  อาชัญญา รัตนอุบล (2540) ได้กล่าวถึง ความสําคัญของการฝึกอบรมว่า การ
ฝึกอบรมมีความสําคัญและจําเป็นในการพัฒนาประชากร และบุคลากร ซึ่งทําให้เกิดการปรับเปล่ียน 
พฤติกรรมหลายประการตามได้สรุปไว้ดังน้ี 
  1. การฝึกอบรมช่วยป้องกนปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน โดยการสร้างเสริมความรู้ความ
เข้าใจที่ถูกต้อง 
  2. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีช่วยแกปัญหาท่ีเกิดข้ึนแล้ว โดยการสร้างเสริมความรู้ 
ความเข้าใจเก่ียวกบวิธีการแก้ปัญหาและฝึกปฏิบัติการแก้ปัญหานั้น ๆ 
  3. การฝึกอบรมช่วยประหยัดรายจ่าย เพราะการฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีจัดข้ึนใน
ระยะเวลาสั้นภายในงบประมาณจํากัดและได้ผลคุ้มค่าตามวัตถุประสงค ์
  4. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธี ท่ีจะช่วยให้บุคลากรเกิดการเรียน รู้เพิ่มเติม
ประสบการณ์ใหม่ๆซึ่งอาจจัดในเวลาเรียนตามปกติหรือในวันหยุดสุดสัปดาห์ก็ได ้
  5. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีที่ ก่อให้เกิดความสามัคคี เนื่องจากผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันทํากิจกรรมร่วมกันแก้ไขปัญหา
ร่วมกันก่อให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
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  6. การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความเช่ือมันในงาน 
กล้าที่จะเผชิญปัญหาและอุปสรรค 
  7. การฝึกอบรมเป็นวิธีการท่ีสนับสนุนการศึกษาตลอดชีวิต จากความสําคัญของ 
การฝึกอบรมสรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีความสําคัญต่อการป้องกันปัญหา และการแกปัญหา อันเกิด
จากความรู้ ความเข้าใจท่ีไม่ถูกต้อง ช่วยประหยัดค่าใช้จ่ายในการเสริมความรู้ให้แก่บุคลากร เป็น 
การสร้างความเข้าใจร่วมกนระหว่างบุคลากร รวมทั้งยังเป็นการสร้างความเชื่อมันในการทํางานให้แก่
บุคลากร และส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต 
  Good. (1973) ได้ให้ความหมายการฝึกอบรมว่า หมายถึง กระบวนการให้ความรู้ 
และฝึกทักษะแก่บุคคล ภายใต้เงื่อนไขบางประการ โดยการจัดการฝึกอบรม ไม่ได้จัดกระทําให้
ใหญ่โตเหมือนกับการจัดการเรียนการสอน  
  จากความหมายของการฝึกอบรมดังกล่าว สรุปได้วา การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
จัดกิจกรรมท่ีมุ่งให้บุคคลเกิด ความรู้ ทักษะ การพัฒนา และประสบการณ์อันเหมาะสมจนทําให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีต้องการได้ภายใต้เง่ือนไขของระยะเวลาที่กําหนด  
  ความสําคัญของการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมมีความสําคัญเป็นอยางมาก เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การ
พัฒนาศักยภาพของตัวเองในการทํางานให้กับองค์การซึ่งความสําคัญของการฝึกอบรมน้ันมีหลาย
อย่างดังน้ี 
  1. สภาพแวดล้อมในการทํางานของแต่ละองค์การมักจะมีความแตกต่างกันจึงเป็น
การยากที่สถาบันการศึกษาต่าง ๆ สามารถที่จะผลิตบุคลากรได้ตรงกับสภาพขององค์การต่าง ๆ ได ้
อย่างเหมาะสม ดังนั้น เพื่อเป็นการป้องกนปัญหา (Preventive) ที่จะเกิดกับบุคลากรที่เพิ่งจะเริ่มต้น
งานใหม่ทางองค์การจึงมีความจําเป็นต้องฝึกอบรมก่อนเริ่มต้นปฏิบัติงาน (Pre-Service Training) 
  2. ความเปลี่ยนแปลงทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ท้ังภายในประเทศ
และต่างประเทศเป็นไปอย่างไม่หยุดยั้ง การเปลี่ยนแปลงภายในมักเกิดจากนโยบายของรัฐบาลเป็น 
ส่วนใหญ ่
  3. การฝึกอบรมเป็นการช่วยเสริมสร้างและพัฒนาความรู้ให้แก่บุคลากรโดยสามารถ
ที่จะนําความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาในสถาบันมาผสมผสานกับความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมใน
ระหว่างการทํางานแล้วนําไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิงข้ึน 
  4. ในขณะที่บุคลากรปฏิบัติงานได้ระยะหนึ่ง จะเร่ิมเกิดความเคยชินกับการปฏิบัติ  
งานความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ก็จะตามมา 
  5. ก่อให้เกิดความคล่องตัวในการสับเปลี่ยนโยกย้ายตําแหน่งหน้าท่ีและช่วยลด
อัตราการเข้าออกของบุคลากร 
  6. เสริมสร้างให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและมีความผูกพัน จงรักภักดีต่อ
องค์การ 
  7. เป็นการช่วยสร้างขวัญและกําลังใจ ทําให้บุคลากรมีความมั่นคงในอาชีพและมี
โอกาสก้าวหน้าตามสายงาน  
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  8. เป็นการช่วยสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาตลอดชีพ (Life Long 
Education) อย่างต่อเนื่อง ซึ่งตรงกบธรรมชาติของมนุษย์เรา 
  ลักษณะการฝึกอบรมมีลักษณะดังนี้คือ 
  1. เป็นกระบวนการ (Process) อย่างหนึ่งในการพัฒนาองค์การ โดยอาศัยการ
ดําเนินการอย่างเป็นข้ันตอน มีการวางแผนที่ดีและเป็นการกระทําที่ต่อเนื่องกันไปโดยไม่หยุดยั้งการ
กระทําท้ังหมดก็มุ่งท่ีจะเปลี่ยนพฤติกรรม 3 ด้าน คือ 
      1.1 เพิ่มพูนความรู้ (Knowledges) เน่ืองจากความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของ
วิทยาการในปัจจุบัน ก่อให้เกิดความจําเป็นที่ทุกคนต้องขวนขวายหาความรู้เพิ่มเติมให้ทันต่อ
เหตุการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้บังเกิดประสิทธิผลข้ึน 
      1.2 เพิ่มพูนทักษะ (Skills) หรือความชํานาญเพื่อบรรเทา การสูญเสียอันเกิด
จากการทํางานโดยขาดทักษะและประสบการณ ์
      1.3 เปล่ียนแปลงทัศนคติ (Attitudes) เพื่อให้เกิดความคิดอ่านใหม่ ๆ 
เปลี่ยนแปลงความเชื่อเก่า ๆ ท่ีล้าสมัยและเสื่อมถอยเพื่อไห้เกิดทัศนคติใหม่ท่ีมีประโยชน์ตามความ
ประสงค์ของหน่วยงานตลอดจนพัฒนานิสัยหรือพฤติกรรมให้มีการกระทําที่เหมาะสมถูกแบบแผน
ยิง่ข้ึน 
  2. เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความสามารถ (Ability) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ของบุคลากร อันจะก่อให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) ต่อหน่วยงานเป็นสําคัญ 
  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม จําแนก ได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ดังน้ี 
  1. เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความรู้เป็นพื้นฐานในการนําไปสู่ความเข้าใจ เพื่อให้มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะได้ดี 
  2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความชํานาญ หรือทักษะในการทํางาน คือ ความคล่องแคล่ว
ในการปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึงได้โดยอัตโนมัติ เช่น การใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ การขับรถการข่ีจักรยาน  
เป็นต้น 
  3. เพื่อเปลี่ยนแปลงทัศนคติการฝึกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางท่ีดี
ที่พึงปรารถนาซึ่งเป็นพื้นฐานทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 
  เทคนิคและวิธีการฝึกอบรม 
  เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง รูปแบบวิธีการสอน การอบรมที่สนับสนุนให้ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม เกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมท่ีได้เสนอไว ้
  เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาต (2537) ได้เสนอวิธีการเลือกใช้เทคนิควิธีการฝึกอบรมว่าควร
คํานึงถึงปัจจัยสําคัญต่าง ๆ ดังนี ้
  1. พิจารณาความเหมาะสมของเทคนิคที่จะนํามาใช้ คือ ต้องให้เหมาะสมกับ
ลักษณะของหัวข้อวิชาและสอดคล้องกับความต้องการของการพัฒนา 
  2. พิจารณาขนาดของกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่า มีมากน้อยเพียงใด ลักษณะของ 
การฝึกอบรมนั้นเป็นประการใด ควรจะแบ่งเป็นกลุ่มย่อยหรือไม่  กลุ่มละเท่าใด แล้วเลือกใช้เทคนิค
การฝึกอบรมให้เหมาะสม 
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  3. พิจารณาถึงลักษณะของผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่า มีพื้นฐานความรู้ ความชํานาญ 
ประสบการณ์แตกต่างหรือสอดคล้องกัน ควรเลือกใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบใดจึงจะเหมาะสม และ
อํานวยประโยชน์สูงสุด 
  4. พิจารณาถึงความสามารถ ความคุ้นเคยต่อเทคนิคการฝึกอบรมท่ีจะนําไปใช้ว่าผู้
เข้ารับการฝึกอบรมคุ้นเคยต่อวิธีการนั้น ๆ หรือไม ่
  5. พิจารณาถึงเวลา และอุปกรณ์ที่จะนํามาใช้ว่า มีเวลาเพียงพอ และสะดวกต่อการ
จัดหาหรือไม ่
  6. พิจารณาถึงงบประมาณท่ีมีอยู่กับค่าใช้จ่ายที่จะต้องจัดทําเพียงพอหรือไม ่
  7. พิจารณา และประเมินทัศนคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าเป็นอย่างไร ปฏิกิริยา
ไปในทางต่อต้าน ขัดขืน เฉื่อยชา หรือขวนขวาย ใคร่รู้ในวิชาการ ทั้งน้ี ทัศนคติของผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมมีความสําคัญต่อการเลือกสรร เทคนิคการฝึกอบรมมาก 
  อาชัญญา รัตนอุบล (2540) แบ่งประเภทของเทคนิคการฝึกอบรมออกเป็น  
2 ประเภท โดยยึดหลักบทบาทสําคัญของผู้ให้การฝึกอบรมและผู้เข้ารบัการฝึกอบรม ดังนี ้
  1. เทคนิคการฝึกอบรมที่ให้ความสําคัญต่อบทบาทของผู้ให้การฝึกอบรมหรือ
วิทยากร ได้แก่ การบรรยาย การอภิปรายเป็นคณะ การประชุมแบบซิมโปเซียม 
  2. เทคนิคการฝึกอบรมที่ให้ความสําคัญต่อบทบาทของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งเป็น
วิธีการฝึกอบรมที่เน้นผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นจุดศูนย์กลาง และการจัดกิจกรรม เพื่อให้ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ โดยมุ่งสร้างพลังกลุ่มเป็นการพัฒนากลุ่ม ภายใต้หลักการ
ของกระบวนการกลุ่ม ทั้งนี้ พฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความสําคัญต่อการจัดกิจกรรมให้
ต่อเนื่อง เพื่อเป็นการแสดงออกถึงค่านิยม และคุณค่าของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  ดังน้ัน พอสรุปได้ว่า การฝึกอบรมคือ กระบวนการในการที่ทําให้ผู้เข้ารับการอบรม 
เกิดความรู้ความเข้า ใจจนเป็นหรือมีความชํานาญ และเกิดทัศนคติที่ เหมาะสม ผู้ เ ข้ารับ 
การอบรมเกิดการเรียนรู้และสามารถเปลี่ยนแปลงความคิด พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการ
ฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ล้วนําไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพยิงข้ึน โดยเทคนิคการฝึกอบรมท่ีให้ความสําคัญต่อบทบาทของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่ง
เป็นวธิีการฝึกอบรมท่ีเน้นผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นจุดศูนย์กลาง และการจัดกิจกรรม เพื่อให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรม เกิดประสบการณ์การเรียนรู้ โดยมุ่งสร้างพลังกลุ่มเป็นการพัฒนากลุ่ม  
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ตอนที่ 2 การประเมินผลการพัฒนานักบริหารระดบัสูง 

2.1  ความหมายของการประเมินผลโครงการ 
  นักวิชาการให้ความหมายในการประเมินผล ไว้ดังน้ี 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลว่า หมายถึง 
การตัดสินคุณค่าของสิ่งที่ถูกวัดโดยการเทียบกับเกณฑ์ จุดเน้นของการประเมินจะอยู่ท่ีความยุติธรรม 
และความเหมาะสมของเกณฑ์ท่ีใช้ในการตัดสินที่โปร่งใส และเปิดเผย นอกจากนี้การประเมินผลท่ีดี
ต้องอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลที่มีความตรงและเชื่อถือได้ ซึ่งได้มาจากกระบวนการวัดผลที่มีคุณภาพซึ่ง
สามารถให้ผลการวัดท่ีถูกต้องสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
  ศริิชัย กาญจนวาสี (2550) ได้สรุปว่า การประเมินเป็นกระบวนการพัฒนามาอย่าง
ต่อเน่ือง เร่ิมต้นจากความเข้าใจที่ว่าการประเมินเป็นสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรู้ของผู้เรียน 
(Measurementoriented) การประเมินเป็นกระบวนการศึกษาสิ่งต่างๆโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย 
(Researchoriented) การประเมินเป็นการตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้
(Objective-oriented) การประเมินเป็นการช่วยเสนอสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ 
(Decisionoriented) การประเมินเป็นการสนองสารสนเทศแก่ผู้เก่ียวข้องทั้งหลายด้วยการบรรยาย
ลุ่มลึก(Descriptive-oriented) และการประเมินเป็นการตัดสินคุณค่าของสิ่ง ท่ีมุ่งประเมิน 
(Judgment-Oriented) 
  เคิร์กแพทริค (Kirkpatrick, 1987 อ้างถึงใน ยงยุทธ, 2551) มีความเห็นว่า 
การประเมินผลการฝึกอบรม คือ การวัดสัมฤทธิผลของโครงการฝึกอบรม ว่าเป็นไปตามจุดประสงค์
ที่ตั้งไว้หรือไม่ 
  ยงยุทธ (2551)  ไ ด้ ใ ห้ความหมายของการประเมินผลการฝึกอบรม คือ  
ความพยายามที่จะวัดว่าการดําเนินการฝึกอบรมน้ัน บรรลุถึงวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้อย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพเพียงใด โดยอาศัยวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อท่ีจะประเมินคุณค่าหรือตีราคา 
การฝึกอบรมท่ีได้กระทําไป 
  พิษณุ ฟองศรี (2553) ให้ความหมายของการประเมินว่า เป็นกระบวนการตัดสิน
คุณค่าสิ่งใดสิ่งหน่ึง โดยนําสารสนเทศหรือผลจากการวัดมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่กําหนดไว ้
  จากความหมายของการประเมินตามแนวคิดของนักวิชาการดังท่ีกล่าวมาแล้ว
ข้างต้น จึงกล่าวได้ว่า การประเมินการโครงการ หมายถึง กระบวนการพิจารณาตัดสินคุณค่าของ 
ผู้เข้ารับการพัฒนาที่จัดข้ึนบรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตรและโครงการมากน้อยเพียงใด โดยการ
เปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่กําหนดไว้ และการการวัดสัมฤทธิผลของโครงการฝึกอบรม 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่การประเมินผลโครงการ  
  รูปแบบการประเมิน เป็นกรอบหรือแนวความคิดที่สําคัญท่ีแสดงให้เห็นถึง
กระบวนการหรือรายการประเมิน ซึ่งมีความแตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับข้อตกลงเบื้องต้น ซึ่งนักวิชาการ
ทางด้านการประเมินได้เสนอกรอบความคิดให้นักประเมินได้เลือกใช้มีอยู่หลายรูปแบบ รูปแบบ 
การประเมิน โดยท่ัวไปนิยมแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ (ศูนย์ทดสอบและประเมินเพื่อพัฒนาการศึกษา
และวิชาชีพ คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 2560) 
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  1. รูปแบบการประเมินที่เน้นจุดมุ่งหมาย (Objective Based Model) เป็นรูปแบบ
ที่เน้นการตรวจสอบผลที่คาดหวังได้เกิดข้ึนหรือไม่ หรือประเมินโดยตรวจสอบผลท่ีระบุไว้ใน
จุดมุ่งหมาย กับผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานโครงการว่าบรรลุจุดมุ่งหมายที่กําหนดไว้หรือไม่ ได้แก่ 
รูปแบบการประเมินของ ไทเลอร์ (Ralph W. Tyler : 1943) ครอนบาค (Cronbach : 1973) และ
เคิร์กแพทริค (Kirkpatrick) 
  2. รูปแบบการประเมินท่ีเน้นการตัดสินคุณค่า (Judgmental Evaluation Model) 
เป็นรูปแบบการประเมินท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลสารสนเทศสําหรับกําหนดและวินิจฉัย
คุณค่าของโครงการน้ันๆ ได้แก่ รูปแบบการประเมินของ สเตค (Stake : 1967) สคริฟเว่น (Scriven 
:1967) โพรวัส (Provus : 1971) 
  3. รูปแบบการประเมินท่ีเน้นการตัดสินใจ (Decision – Oriented Evaluation 
Model) เป็นรูปแบบการประเมินที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลและข่าวสารต่างๆ เพื่อช่วยให้
ผู้บริหารในการตัดสินใจเลือกทางเลือกต่างๆ ได้อย่างถูกต้อง ได้แก่ รูปแบบการประเมินของเวลช์ 
(Welch :1967) สตัฟเฟิลบีม (Stufflebeam : CIPP : 1968) อัลคิน (Alkin : 1967) 

  รูปแบบการประเมินของราล์ฟ ดับบลิว ไทเลอร์ (Ralph W. Tyler) 
  ไทเลอร์ (Tyler, 1942) ได้ให้ความหมายของการประเมินว่า การประเมิน คือ  
การเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนกับจุดมุ่งหมายเชิงพฤติกรรมที่กําหนดไว้ โดยเชื่อว่าจุดมุ่งหมาย
ที่ต้ังไว้อย่างชัดเจน รัดกุม และจําเพาเจาะจง จะเป็นแนวทางช่วยในการประเมินได้เป็นอย่างดีใน
ภายหลัง เขาได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการประเมิน โดยเสนอเป็นกรอบความคิด ครั้งแรกในปี  
ค.ศ. 1943 โดยเน้นการกําหนดวัตถุประสงค์ของโครงการให้อยู่ในรูปของวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 
แล้วประเมินความสําเร็จของวัตถุประสงค์เหล่าน้ัน แนวคิดลักษณะน้ีเรียกว่า แบบจําลองที่ยึด
ความสําเร็จของจุดมุ่งหมายเป็นหลัก ไทเลอร์ มีความเห็นว่าจุดมุ่งหมายของการประเมินเพื่อตัดสินว่า
จุดมุ่งหมายของการศึกษาท่ีตั้งไว้ในรูปของจดุมุ่งหมายเชิงพฤติกรรมนั้นประสบผลสําเร็จหรือไม่ มีส่วน
ใดบ้างท่ีต้องปรับปรุง แก้ไข และถือว่าการประเมินโครงการเป็นส่วนหนึ่งของการเรียนการสอน ลําดับ
ข้ันของการประเมินการเรียนการสอนมีดังน้ี กําหนดจุดมุ่งหมายเชิงพฤติกรรมด้วยข้อความที่ชัดเจน 
เฉพาะเจาะจง กําหนดเน้ือหาหรือประสบการณ์ทางการศึกษาท่ีต้องการให้บรรลุตามความมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้ เลือกวิธีการเรียนการสอนที่เหมาะสม เม่ือจบบทเรียนจึงประเมินผลโครงการ โดยการทดสอบ
ผลสัมฤทธิ์ ในปี 1986 ไทเลอร์ ได้นําเสนอกรอบแนวคิดของการประเมินโครงการใหม่ (New Tyler 
1986) โดยแบ่งการประเมินออกเป็น 6 ส่วนคือ 
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  1. การประเมินวัตถุประสงค์ (Appraising Objectives) 
  2. การประเมินแผนการเรียนรู้ (Evaluating the learning Plan) 
  3. การประเมินเพื่อแนะแนวในการพัฒนาโครงการ (Evaluation to Guild 
Program Development) 
  4. การประเมินเพื่อนําโครงการไปปฏิบัติ (Evaluation Program Implement) 
  5. การประเมินผลลัพธ์ของโครงการทางการศึกษา (Evaluating the Outcome of 
an Educational Program) 
  6. การติดตาม (Follow up) และการประเมินผลกระทบ (Impact Evaluation) 

  รูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค (Kirkpatrick) 
  Donald L. Kirkpatrick, 1975. แห่งมหาวิทยาลัยวิสคอนซิน สหรัฐอเมริกา ได้
เสนอแนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรมและการประเมินผลการฝึกอบรมว่า “การฝึกอบรมนั้นเป็น 
การช่วยเหลือบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการฝึกอบรมใดๆ ควรจะจัดให้
มีการประเมินผลการฝึกอบรม ซึ่งถือเป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะช่วยให้รู้ว่า การจัดโปรแกรมการฝึกอบรมมี
ประสิทธิผลเพียงใด การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมปกติที่เกิดข้ึนในทุกองค์กร เป็นกิจกรรมที่จัดข้ึนมาเพื่อ
การพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน โดยมุ่งหวังให้ผู้ผ่านการอบรมได้มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
แนวทางการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน เคิร์กแพทริค เห็นว่าการประเมินผลการฝึกอบรมจะทํา
ให้ได้ความรู้อย่างน้อย 3 ประการ คือ (http://gg.gg/94fmc) 
  1. การฝึกอบรมน้ันได้ให้อะไร หรือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลักษณะใดบ้าง 
  2. ควรยุติโครงการชั่วคราวก่อน หรือควรดําเนินการต่อไปเร่ือยๆ 
  3. ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมในส่วนใดบ้างอย่างไร 
  ในการประเมินผลโครงการฝึกอบรม เคิร์กแพทริค เสนอว่า ควรดําเนินการประเมิน
ใน 4 ลักษณะ คือ 
  1. ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) เป็นการตรวจสอบ
ความรู้สึก หรือความพอใจของผู้เข้ารับการอบรม 
  2. ประเมินผลการเรียนรู้ (Learning Evaluation) เป็นการตรวจสอบผลการเรียนรู้ 
โดยควรตรวจสอบให้ครอบคลุมทั้งด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) 
  3.  ประเมินพฤติกรรมท่ีเปลี่ยนไปหลังการอบรม (Behavior Evaluation)  เป็น 
การตรวจสอบว่าผู้ผ่านการอบรมได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นไปตามความคาดหวังของโครงการ
หรือไม ่
  4. ประเมินผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อหน่วยงาน (Results Evaluation) เป็นการตรวจสอบ
ว่าผลจากการอบรมได้เกิดผลดีต่อองค์กร หรือเกิดผลกระทบต่อองค์กรในลักษณะใดบ้าง คุณภาพของ
องค์กรดีข้ึน หรือมีคุณภาพข้ึนหรือไม ่
  



 

18 

  รายละเอียดแนวทางการดําเนินการประเมินแต่ละรายการเป็นดังนี ้
  1. ข้ันประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction) การประเมินในข้ันนี้มีวัตถุประสงค์
ที่จะให้รู้ว่าผู้ท่ีเข้ารับการฝึกอบรมน้ันมีความรู้สึกอย่างไรต่อการฝึกอบรม เช่น ผู้เข้ารับการอบรมพอใจ
หรือไม่ต่อสิ่งท่ีได้รับจากการฝึกอบรม และมากน้อยเพียงใด การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองน้ัน เรา
ต้องการได้รับข้อมูลท่ีเป็นปฏิกิริยาตอบสนองของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ที่มีความหมายและความเป็น
จริง เพราะข้อมูลเหล่านี้จะเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลของการฝึกอบรมอันแรก เคิร์กแพทริค กล่าวว่า  
มีอยู่บ่อยคร้ังท่ีผู้บริหารตัดสินใจให้ล้มเลิกโปรแกรมฝึกอบรมน้ันเสีย หรือไม่ก็ตัดสินใจให้ดําเนินการ
ฝึกอบรมนั้นต่อไป โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการประเมินปฏิกิริยาตอบสนองเป็นพื้นฐาน วิธีการที่จะ
ช่วยให้ได้รับข้อมูลเก่ียวกับปฏิกิริยาตอบสนองที่มีความหมาย/และตรงตามความจริงจากผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรม ได้แก่ 
   1) กําหนดให้แน่นอนชัดเจนลงไปว่า ต้องการได้รับข้อมูลอะไร เช่น ปฏิกิริยา
ตอบสนองของเน้ือหาหลักสูตรการฝึกอบรม วิทยากร สถานที่การฝึกอบรม ระยะเวลาท่ีใช้ใน 
การฝึกอบรม ฯลฯ 
   2) วางรูปแบบของเครื่องมือ หรือแบบสอบถามที่จะใช้เก็บข้อมูล  
   3) ข้อคําถามที่ใช้ ควรเป็นชนิดท่ีเมื่อได้รับข้อมูล หรือได้คําตอบแล้ว สามารถ
นํามาแปลงเป็นตัวเลขแจกแจงความถ่ี และวิเคราะห์ในเชิงปริมาณได้ ไม่ควรใช้คําถามประเภท
ปลายเปิด 
   4) กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เขียนแสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมในข้อคําถามต่างๆ 
   5) เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงปฏิกิริยาตอบสนองผ่านแบบสอบถาม 
ตามความเป็นจริง ไม่ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเขียนชื่อตนเองลงไปในแบบสอบถาม  
  อนึ่ง ในการแจกแจงแบบสอบถามเพื่อประเมินปฏิกิริยาตอบสนองนี้ ผู้ประเมินต้อง
แน่ใจว่าได้ให้เวลาผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างเพียงพอที่จะให้คําตอบครบทุกข้อ และควรแจกก่อน 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะออกไปจากห้องฝึกอบรมเมื่อสิ้นสุดโปรแกรม พึงหลีกเลี่ยงการปล่อยให้ผู้เข้า
รับการฝึกอบรมเอาแบบสอบถามตดิตัวออกไป และส่งคืนกลับมาในภายหลัง 
  2. ขั้นประเมินการเรียนรู ้(Learning) การประเมินผลในข้ันนี้มีวัตถุประสงค์ท่ีจะให้
รู้ว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ และทักษะอะไรบ้าง และมีเจตคติอะไรบ้างท่ีเปลี่ยนแปลงไป
จากเดิม ทั้งนี้เพราะความรู้ ทักษะ และเจตคติ ล้วนแต่เป็นองค์ประกอบพื้นฐานสําคัญ ที่จะช่วยให้
เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในโอกาสต่อไป เคิร์กแพทริค ได้
ให้ข้อเสนอแนะสําหรับการประเมินในข้ันการเรียนรู้เอาไว้ ดังนี ้
   1) ต้องวัดความรู้ ทักษะ และเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งก่อนและ 
หลังการฝึกอบรม 
   2) วิเคราะห์ทั้งคะแนนรายข้อ และคะแนนรวมโดยเปรียบเทียบกันระหว่างก่อน
และหลังการฝึกอบรม 
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   3) ถ้าเป็นไปได้ควรใช้กลุ่มควบคุมซึ่งเป็นกลุ่มของผู้ท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม  
แล้วเปรียบเทียบคะแนนความรู้ ทักษะ และเจตคติของกลุ่มควบคุมกับกลุ่มทดลอง ซึ่งเป็นกลุ่มของ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมว่าแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
  สําหรับเครื่องมือที่ใช้วัดความรู้ ทักษะ และเจตคติ เคิร์กแพทริค ได้กล่าวว่ามีอยู่  
2 วิธี คือ 
   1) ใช้แบบสอบวัดความรู้ ทักษะ และเจตคติเป็นแบบสอบวัดมาตรฐาน  
ผู้ประเมินควรสั่งซื้อ หรือเลือกใช้เฉพาะแบบสอบวัดความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีตรงกับโปรแกรม 
การฝึกอบรม 
   2) สร้างแบบสอบวัดข้ึนเอง แบบสอบวัดความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีจะ
สร้างข้ึนเองนี้จะให้มีรูปแบบอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่าง หรือทุกอย่างต่อไปนี้ก็ได้   แบบ “ถูก” 

หรือ “ผิด”   แบบ “เห็นด้วย” หรือ “ไม่เห็นด้วย” ซึ่งอาจเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 4 หรือ 5 หรือ 

6  สเกล ก็ได ้  แบบเลือกคําตอบท่ีเห็นว่าถูกต้องที่สุด  แบบเติมคํา/ ข้อความลงในช่องว่าง 
  3.  ขั้นประเมินพฤ ติกรรมที่ เปลี่ ยนแปลงไปหลั งการอบรม  ( Behavior)  
การประเมินผลในข้ันนี้มีวัตถุประสงค์จะให้รู้ว่าเมื่อได้รับการฝึกอบรมไปแล้ว ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้
มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์หรือไม่ การประเมินผลในข้ันนี้
นับว่ายาก และใช้เวลามากกว่าการประเมินผลในสองข้ันแรก เพราะต้องออกไปติดตามการ
ประเมินผลในสถานท่ีทํางานจริงๆ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจะมีคําถามอยู่หลายข้อ ที่ผู้ประเมิน
จะต้องตอบให้ได้เสียก่อน เช่น  ควรจะออกไปประเมินเมื่อไร (1 เดือน หรือ 3 เดือน หรือ ครึ่งปี หรือ 
1 ปี ภายหลังการ ฝึกอบรม)  จะเก็บข้อมูลจากใครถึงจะเชื่อถือได้มากท่ีสุด (จากผู้บังคับบัญชา  
จากเพื่อนร่วมงาน จากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือจากผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง) 
   1) ควรจะวัดพฤติกรรมการทํางานของผู้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งก่อนและหลัง
การฝึกอบรม 
   2) ระยะเวลาระหว่างการฝึกอบรมกับการประเมินผลหลังการฝึกอบรมนั้นควร
จะให้ห่างกันพอสมควร เพื่อให้แน่ใจว่าการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการท างานได้เกิดข้ึนจริงๆ ทางท่ีดี
ควรจะประเมินหลายๆ คร้ัง เป็นระยะๆ เช่น ประเมินทุก 3 เดือน เป็นต้น 
   3) ควรจะได้เก็บข้อมูลจากหลายๆ แหล่ง เช่น จากผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน
ร่วมงาน และจากกลุ่มผู้ผ่านการอบรม  เคิร์กแพทริค เห็นว่าการประเมินผลในข้ันการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานตามข้อที่เสนอมาน้ัน จะนําไปใช้จริงๆ ต้องใช้เวลา และอาศัยความชํานาญของ 
ผู้ประเมินเป็นอย่างมาก เขาจึงได้เสนอให้ทํากับโปรแกรมฝึกขนาดใหญ่ และกับโปรแกรมที่จําเป็นต้อง
จัดหลายๆ ครั้งต่อไปในอนาคตเท่านั้น ส่วนโปรแกรมการฝึกอบรมขนาดเล็กทั่วไป เขาได้เสนอให้ใช้
วิธีการง่ายๆ ดังนี ้
  กําหนดว่ามีพฤติกรรมการทํางานอะไรบ้างที่คาดหวังจะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง   
เตรียมคําถามที่จะใช้สําหรับการสัมภาษณ์  ทําการสัมภาษณ์บุคคลหลายๆ กลุ่ม ภายหลังการ
ฝึกอบรมสักระยะหนึ่งเพื่อให้รู้ว่า พฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้เหล่านั้นเกิดการเปลี่ยนแปลงจริงๆ 
หรือไม ่  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ ควรจะนํามาแปลงเป็นตัวเลข ท าการวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ 
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  อนึ่ง ถ้าการสัมภาษณ์ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ควรจะต้องแน่ใจว่า
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม จะไมมี่อิทธิพลต่อการตอบ หรือสัมภาษณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
  4. ขั้นประเมินผลที่เกิดขึ้นต่อหน่วยงาน (Results) การประเมินผลในข้ันน้ีมี
วัตถุประสงค์จะให้รู้ว่าในท่ีสุดแล้ว การฝึกอบรมได้ก่อให้เกิดผลดีต่อหน่วยงานอย่างไรบ้าง ซึ่งนับเป็น
การประเมินผลท่ียากท่ีสุด เพราะในความเป็นจริงน้ันมีตัวแปรอ่ืนๆ อีกมากมายนอกเหนือการ
ฝึกอบรมท่ีมีผลกระทบต่อหน่วยงาน และตัวแปร “เหล่านั้น” บางทีก็ยากต่อการควบคุม ฉะน้ันอะไรก็
ตามที่เกิดแก่หน่วยงานในทางท่ีดีจึงสรุปได้ยากว่าเป็นผลมาจากโปรแกรมการฝึกอบรม เคิร์กแพทริค 
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการประเมินผลในข้ันนี้ไว้ดังน้ี 
   1) ควรจะจัดสภาวการณ์หรือเงื่อนไขต่างๆ ก่อนการฝึกอบรมเอาไว้แล้วนําไป
เปรียบเทียบกับสภาวการณ์ภายหลังการฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลท่ีสังเกตได้ หรือสอบวัดได ้
   2)  พยายามหาทางควบคุมตัวแปรอ่ืนๆ ซ่ึงคาดว่าน่าจะมี อิทธิพลต่อ 
การเปล่ียนแปลงในผลที่ต้องการให้เกิดแก่หน่วยงาน วิธีหนึ่งท่ีพอจะทําได้คือ การใช้กลุ่มควบคุมกับ
กลุ่มตัวอย่าง 
  สําหรับในการติดตามและประเมินผลหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง 
กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 7 นี้ ได้ใช้รูปแบบการประเมินของราล์ฟ ดับบลิว ไทเลอร์ 
(Ralph W. Tyler) ด้วยการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่เกิดข้ึนกับจุดมุ่งหมายที่กําหนดไว้  ผสมกับ
รูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค (Kirkpatrick) ท่ีจะทําให้ได้ความรู้อย่างน้อย 3 ประการ คือ  
การฝึกอบรมน้ันได้ให้อะไร หรือเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานในลักษณะใดบ้าง ควรยุติโครงการชั่วคราว
ก่อน หรือควรดําเนินการต่อไปเร่ือยๆ  ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมในส่วนใดบ้าง
อย่างไร ซึ่งดําเนนิการประเมินใน 4 ลักษณะ คือ   
  1. ประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง (Reaction Evaluation) เป็นการตรวจสอบ
ความรู้สึก หรือความพอใจของผู้เข้ารับการอบรม ได้แก่การประเมินในองค์ประกอบที่ 2 และ 3 คือ 
การประเมินผลระดับคุณภาพการจัดกิจกรรมการเรียนรู้การพัฒนาตามหลักสูตรฯ และการประเมิน
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามหลักสูตรฯ  
  2. ประเมินผลการเรียนรู้ (Learning Evaluation) เป็นการตรวจสอบผลการเรียนรู้  
ได้แก่ การประเมินองค์ประกอบที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ ์ 
  3. ประเมินพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปหลังการอบรม (Behavior Evaluation) 
ตรวจสอบว่าผู้ผา่นการอบรมได้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นไปตามความคาดหวังของโครงการหรือไม่ 
โดยดูจากองค์ประกอบที่ 4 ประเมินผลโครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ 
(นบส.ศธ.) รุ่นที่ 7  
  4. ประเมินผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึนต่อหน่วยงาน (Results Evaluation) เป็นการตรวจสอบ
ว่าผลจากการอบรมได้เกิดผลดีต่อองค์กร หรือเกิดผลกระทบต่อองค์กรในลักษณะใดบ้าง คุณภาพของ
องค์กรดีข้ึน หรือมีคุณภาพข้ึนหรือไม ่โดยดูจากองค์ประกอบที่ 4 ประเมินผลโครงการพฒันา 
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 7 
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2.3 รูปแบบและองค์ประกอบของการประเมินผลการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ  
      (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 7    
  สืบเนื่องจากมติที่ประชุม คณะอนุกรรมการติดตามและประเมินผลหลักสูตรพัฒนา 
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 7คร้ังที่ 1/2560เมื่อวันพฤหัสบดี  
ที่ 9 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2560 เวลา 09.00 น. ท่ีประชุมมีมติว่าการใช้แบบประเมินหลายแบบเป็น
แบบสอบถาม ควรจะปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินเพื่อให้ได้ข้อเท็จจริง ควรสะท้อนว่าผู้เข้ารับ 
การพัฒนาได้ความรู้อะไร นําไปใช้ประโยชน์ได้อย่างไร การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของวิทยากร ดังนี้ 
(สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. 2560ข.) 
  1. การประเมินโดยผู้เข้ารับการพัฒนา 
   1.1 ให้ปรับเปลี่ยนแบบและวิธีการประเมิน ได้แก่ การประเมินการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้รายหัวข้อสาระวิชา การประเมินผลการเรียนรู้รายหมวดวิชา การประเมินการจัด
กิจกรรมการศึกษาดูงาน  การประเมินผลการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ Action Plan การประเมินผลการ
นํา Action Plan ไปบริหารจัดการองค์กรของ นบส.ศธ. ให้ใช้เป็นการสนทนากลุ่ม (Focus 
GroupDiscussion) ระยะเวลาการดําเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group) กําหนดให้ 3 สัปดาห์ 
ต่อครั้ง โดยให้กําหนดเวลาการสนทนากลุ่มให้ชัดเจน ประเด็นการสนทนากลุ่มควรประกอบด้วย  
1) ความรู้ ความเข้าใจที่ได้รับจากการเรียนรู้ 2) การนําองค์ความรู้ไปใช้ 3) ความเหมาะสมของ
วิทยากร 4) กระบวนการพัฒนา และ5) สิ่งท่ีควรปรับปรุง ผู้ให้ข้อมูลการสนทนากลุ่ม ได้แก่ ผู้แทน
กลุ่ม IS, GP ทุกกลุ่ม ๆ ละ 2 คน/คร้ัง การติดตามประเมินผล หลังจากผู้เข้ารับการพัฒนาจบไปแล้ว
ไม่น้อยกว่า 3 เดือนในช่วงหลักสูตรเสริม ควรมีการติดตามผล โดยใช้แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ 
การสนทนากลุ่ม พูดคุย หรือวิธีการอ่ืนเพื่อดูผลลัพธ์ในการนําความรู้ไปใช้โดยการประเมินแบบ  
360 องศา 
  2. การประเมินผลสัมฤทธิ์ของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยวิทยากรท่ีปรึกษาประเมิน  
ผลการศึกษาส่วนบุคคล  ประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม ประเมินรายงานการศึกษาดูงาน ประเมิน
ความประพฤติ การปฏิบัติตน (พฤติกรรม) ของผู้เข้ารับการพัฒนา  
  3. ควรมีการสร้างความเป็นเอกภาพ ประสานข้อมูลให้เกิดการเชื่อมโยง การบูรณา
การร่วมกันระหว่างคณะอนุกรรมการหลักสูตรและวิชาการ กับ คณะอนุกรรมการติดตามและ
ประเมินผล เพื่อให้ผลการประเมินเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เข้ารับการพัฒนา ผลจากการประเมิน 
ควรนําไปใช้ปรับปรุงได้จริง ข้อมูลควรเป็นเชิงคุณภาพ เป็นกระบวนการสร้างผู้นําอย่างแท้จริง 
  ดังนั้น จึงได้ดําเนินการพัฒนารูปแบบการติดตามและประเมินผลหลักสูตรพัฒนา 
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส. ศธ.) รุ่นท่ี 7 ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์กับ
หลักสูตรและเป็นไปตามมติ ท่ีประชุมดังกล่าวโดยประเมินระหว่างดําเนินการ ( formative 
evaluation) และประเมินสิ้นสุดการพัฒนา (summative evaluation) และการประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนอง การประเมินการเรียนรู้ การประเมินพฤติกรรม และการประเมินผลลัพธ์ที่เกิดต่อองค์กร 
เป็นการประเมินรวบยอดสุดท้าย (summative evaluation) ของการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ โดยนํา 
ผลการประเมินมาจัดทําบทสรุป วิเคราะห์และรายงานผลเพื่อนําไปใช้ในการพัฒนา  
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  การติดตามและประเมินผลหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ  
(นบส. ศธ.) รุ่นท่ี 7 นี้ ใช้แนวคิดรูปแบบการประเมินของไทเลอร์ (Tyler’s Gold Attainment 
Model or Objective Based Model) โดยเป็นการประเมินการบรรลุตามวัตถุประสงค์ของโครงการ
หรือไม่ และเป็นการประเมินระหว่างดําเนินการ (formative evaluation) และประเมินสิ้นสุด 
การพัฒนา (summative evaluation) และใช้แนวคิดรูปแบบการประเมินของเคริก แพตทริค 
(Kirkpatrick) คือ การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง การประเมินการเรียนรู้ การประเมินพฤติกรรม 
และการประเมินผลลัพธ์ที่ เ กิดต่อองค์กร เป็นการประเมินรวบยอดสุดท้าย (summative 
evaluation) ของการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ โดยนําผลการประเมินมาจัดทําบทสรุป วิเคราะห์และ
รายงานผลเพื่อนําไปใช้ในการพัฒนา มีรายละเอียดดังนี ้
  1. รูปแบบการการติดตามและประเมินผล 
  รูปแบบการประเมินผลการพัฒนาผลักสูตรนักบริหารระดับสูงกระทรวงศึกษาธิการ 
(นบส.ศธ.) รุ่นที่ 7 ใช้การประเมินตามวัตถุประสงค์ของโครงการและใช้การประเมินปฏิกิริยา
ตอบสนอง การเรียนรู้ พฤติกรรม และประเมินผลลัพธ์เกิดต่อองค์กร โดยการประเมินผลระหว่าง
ดําเนินการ (formative evaluation) และประเมินผลสิ้นสุดการพัฒนา (summative evaluation)
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
  เครื่องมือท่ีใช้ในการติดตามและประเมินผล ได้แก่ แบบประเมิน และแบบสนทนา
กลุ่ม และเอกสารการลงเวลาเข้ารับการพัฒนา 
  ระยะเวลาในการประเมิน เป็นระยะๆ ตลอดหลักสูตร และประเมินหลังสิ้นสุด 
การพัฒนา 
  ผู้ประเมิน 
      1. ผู้ประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการพัฒนา  
   1) ระยะเวลาการพัฒนาผู้ประเมินได้แก่ ผู้บริหารโครงการ 
   2) ผลงานการศึกษา (รายงานทางวิชาการ 4 รายงาน IS, GP, IDP และ
รายงานการศึกษาดูงาน) ผู้ประเมินได้แก่ วิทยากรที่ปรึกษาประจํากลุ่ม IS, GP และ IDP 
   3) ความประพฤติผู้ประเมินได้แก่ วิทยากรท่ีปรึกษาประจํากลุ่ม IS, GP 
และวิทยากรผู้ช่วย 

2. การประเมินการจัดการเรียนรู้ ผู้ประเมินได้แก่ ผู้เข้ารับการพัฒนา 
       3. การประเมินความพึงพอใจต่อการดําเนินงานโครงการพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) ผู้ประเมินได้แก่ ผู้เข้ารับการพัฒนา 
  2. องค์ประกอบของการติดตามและประเมินผล 
  องค์ประกอบในการติดตามและประเมินผลตามหลักสูตรการพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบศ.ศธ.) รุ่นที่ 7  ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่  
  องค์ประกอบที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์การพัฒนา 
  องค์ประกอบที่ 2 การติดตามและประเมินผลการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  

องค์ประกอบที่ 3 ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อการดําเนินโครงการ 
องค์ประกอบที ่4 ผลลัพธ์การพัฒนาโครงการ 
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จึงได้จัดทําผลการประเมินตามองค์ประกอบดังนี ้
  องค์ประกอบที่ 1 การประเมินผลสัมฤทธิ์การพัฒนาประกอบด้วย การประเมิน
รายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study: IS) การประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม (Group 
Project: GP) การประเมินการพัฒนาตนเองตาม IDP (Individual Development Plan) การ
ประเมินรายงานการศึกษาดูงาน การประเมินความประพฤติ  และการประเมินระยะเวลาการพัฒนาผู้
ประเมินได้แก่ วิทยากรท่ีปรึกษาประจํากลุ่ม IS,GP,IDP วิทยากรผู้ช่วย/ผู้บริหารโครงการ  
  องค์ประกอบที่  2  การประเมินผลการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ตลอดหลักสูตร 
เก่ียวกับความรู้ความเข้าใจประสบการณ์การเรียนรู้ กระบวนจัดการเรียนรู้ ประโยชน์ที่ได้รับ การนํา
ความรู้ไปใช้ ประเมินวิทยากร ความคุ้มค่าของการดําเนินงาน รวมทั้งการจัดทํา IS, GP, IDP กิจกรรม
การศึกษาดูงาน กิจกรรมลูกเสือ และกิจกรรมปฏิบัติธรรม ตลอดจนความพึงพอใจเก่ียวกับการดําเนิน
โครงการพัฒนาตามหลักสูตรฯ  ผู้ประเมินได้แก่ ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยใช้วิธีการสนทนากลุ่ม 
  องค์ประกอบที่  3 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อการดําเนิน
โครงการ ประกอบด้วย ความพึงพอใจต่อกระบวนการ/ข้ันตอนการให้บริการ ความพึงพอใจต่อ
ผู้บริหารโครงการ/เจ้าหน้าที่ผู้ให้บริการ ความพึงพอใจต่อสิ่งอํานวยความสะดวก  ความพึงพอใจต่อ
คุณภาพของการให้บริการ และความพึงพอใจต่อหลักสูตรและกระบวนการพัฒนา 
  องค์ประกอบที่ 4 การประเมินผลลัพธ์การพัฒนาโครงการพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 7 ประกอบด้วยผลลัพธ์ด้าน ความรู้ และ
ประสบการณ์ จากหลักสูตร และผลลัพธ์ด้านการนําไปปฏิบัต ิผู้ประเมินได้แก่ ผู้เข้ารับการพัฒนา 
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ตอนที่ 3 หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.)  
           (ฉบับปี พ.ศ. 2560) 

  หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) (ฉบับปี พ.ศ. 
2560) นี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนานักบริหารระดับสูงขององค์กรต่างๆ ให้เป็นผู้นําท่ีมีวิสัยทัศน ์ 
มีคุณธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดีสามารถผนึกกําลังขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาของ
ประเทศสู่มาตรฐานสากลและดําเนินการโดยกระบวนการพัฒนาที่สอดคล้องตามกรอบมาตรฐาน
หลักสูตรฝึกอบรมนักบริหารระดับสูง ที่ ก.พ. และ หลักเกณฑ์อ่ืนท่ี ก.ค.ศ กําหนด รวมทั้งเพื่อพัฒนา
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในองค์กรให้สามารถเป็นผู้นําที่ผลักดันนโยบายการพัฒนาการศึกษา
ของชาติให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษา. 2560ก) 
  โดยยึดหลักการว่า การพัฒนาการศึกษาเป็นหน้าท่ีของทุกคน หลักสูตรพัฒนา 
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.)  จึงมุ่งเน้นเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ให้กับ
นักบริหารของทุกหน่วยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชนท่ีมีส่วนเก่ียวข้องในบทบาทหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบการบริหารจัดการการศึกษาของชาติให้สามารถดําเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และท่ีสําคัญคือเสริมสร้างความสามัคคีและวิสัยทัศน์ร่วมกันของนักบริหารทุกภาคส่วนอย่างเป็น
เอกภาพ รวมท้ังสร้างเครือข่ายนักบริหาร เพื่อการพัฒนาสังคมให้เกิดพลังร่วมในการขับเคลื่อน
ภารกิจการบริหารจัดการศึกษาของชาติ ให้มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี ดังนั้น หลักสูตรจึงมุ่งเน้นเสริมสร้างความเป็นผู้นําของนักบริหารทุกภาคส่วนให้มี
สมรรถนะหลักทางการบริหารและการจัดการการศึกษาอย่างมีคุณภาพ ดังน้ี  ความรอบรู้ใน 
การบริหารและบริหารอย่างมืออาชีพ รอบรู้ในการบริหารจัดการการศึกษาของชาติ มีภาวะผู้นําใน
การจัดการศึกษา การบริหารคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเน่ือง 
ความสามารถในการทํางานเป็นทีม ความมุ่งผลสัมฤทธิ์ ความมีจิตอาสามุ่งบริการและเป็นสาธารณะ 
และความยึดม่ันในคุณธรรมและจริยธรรม  โดยเน้นวิธีการเรียนรู้ที่เหมาะสมสําหรับนักบริหาร
ระดับสูง ซึ่งมีความรู้และประสบการณ์ในการทํางานมาแล้วด้วยกระบวนการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ และ
การเรียนรู้โดยกลุ่ม  เพื่อนําไปสู่การอภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่กว้างขวางในประเด็นหรือ
สาระสําคัญท่ีนําเสนอโดยวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์สูง ให้นักบริหารระดับสูงเกิด
กระบวนการพัฒนาความคิดและบทเรียน (Lessons Learned) ในการกําหนดแนวทางและวิธีการ
พัฒนาตนเอง ให้มีความพร้อมท่ีจะดํารงตําแหน่งเป็นนักบริหารระดับสูงที่มีวิสัยทัศน์และสมรรถนะที่
เหมาะสม และกําหนดให้มีการศึกษาดูงานนอกสถานที่ท้ังในภาครัฐและภาคเอกชนทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ซึ่งจะเป็นการช่วยเสริมสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ในภาคปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพและ
กว้างขวางมากยิ่งข้ึน 
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3.1 วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
  1. เพื่อสร้างนักบริหารและนักบริหารการศึกษาระดับสูง 

  2. เพื่อเสริมสร้างเครือข่ายผู้นําทุกภาคส่วนในการพัฒนาการศึกษา เศรษฐกิจและ
สังคมทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

3.2  ลักษณะของเนื้อหาหลักสูตร 
  เน้ือหาหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ) มีความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะท่ี
จําเป็นของนักบริหารการศึกษาระดับสูง อยา่งเป็นระบบ คือ  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  การแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ การพัฒนานวัตกรรมความรู้ และการนาํผลการเรียนรู้ไปใช้ในการปฏิบัต ิ

3.3 คุณลักษณะและคุณสมบัติที่พึงประสงค์ของผู้ผ่านการพัฒนา 
  คุณลักษณะและคุณสมบัติของการเป็นผู้นําเพื่อนําการเปลี่ยนแปลงท่ีนักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) จะได้รับการพัฒนาตามหลักสูตร ให้เป็นค่านิยมใน 
การบริหารจัดการภาครัฐยุคใหม่ ประกอบด้วย 4 ประการ รวมเรียกว่า “PARA Executive”คือ 

 P  =  Participative (การมีส่วนร่วม) 
 A  =  Active (ขยัน อดทน กระตือรือร้น) 
 R  =  Respectful (ให้เกียรติผู้อ่ืน) 
 A  =  Accountable (มีความรับผิดชอบ) 
 

Leadership Challenges in Managing Change 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sufficiency Economy Philosophy           Thailand 4.0 

 

ภาพที่  2.1  แผนภูมิคุณลักษณะและคุณสมบัติท่ีพึงประสงค์ของผู้ผ่านการพัฒนา 

Self People Task PARA 
Executive** 

Development Management Transparency & 
Good Government 

Assessment Social Skills 
Organization & 
Management 
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ภาพที่ 2.2 กรอบหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (Core Curriculum) (นบส.ศธ.) (ฉบับปี พ.ศ. 2560) 
 

 

บริบทเดิม                       บริบทปัจจุบัน                       อนาคต (Digital / Thailand 4.0) 

นโยบาย ”ประชารัฐ” 

□ การพัฒนาเกษตรกรรม □ เศรษฐกิจพอเพียง 
□ การพัฒนาอุตสาหกรรม 

ยุคดิจิตอล 

□ การพัฒนาสังคม 

เป็น Civil Society/ปลอดการทุจริต 
□ การพัฒนาการเมือง 

ที่มีเสถียรภาพ 

□ การบังคับใช้กฎหมาย 

ที่เป็นธรรม/รวดเร็ว 

□ การปฏิรูปการศึกษา □ ภาคเอกชนที่เป็น 
Corporate Good Citizen 

□ ภาคสังคม/ชุมชน มสีิทธิ/
รู้หน้าที่ ตอ่ส่วนรวม 

□ ภาคราชการที่มีธรรมาภิบาล 
และเป็นที่ยอมรับ 

บริหารตนเอง 
(Self Assessment and 
Self Development) 

บริหารคนอื่น (บุคคล/ทีม) 
(People Management) 

บริหารองค์กร/งานและทรัพยากร 
(Work/Resources Management) 
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3.4 โครงสร้างของหลักสูตร 
  โครงสร้างหลักสูตร แบ่งออกเป็น 2 ช่วง ประกอบด้วย 5 ส่วนดังน้ี    
   ช่วงที่ 1 ประกอบด้วยส่วนท่ี 1 การปฐมนิเทศและกระบวนการคิดเพื่อพัฒนา
ผู้บริหาร ช่วงท่ี 2 ประกอบด้วยส่วนท่ี 2 ส่วนท่ี 3 ส่วนที่ 4 และส่วนที่ 5 ได้แก่ ส่วนท่ี 2 การนํา 
องค์ความรู้มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ มี 5 หมวดวิชา ส่วนที่ 3 การพัฒนาการศึกษาของชาติ มี 4 หมวดวิชา 
ส่วนที่ 4 การเสริมสร้างประสบการณ์นักบริหารเชิงประจักษ์ มี 3 หมวดวิชา และส่วนท่ี 5  
การประมวลองค์ความรู้ (Reflection Learning และ Integrative Model of Lessons Learned)  
3.5 เนื้อหาสาระ 
  เนื้อหาสาระวิชาในแต่ละส่วน มีดังน้ี  
  ส่วนท่ี 1 การปฐมนิเทศและกระบวนการคิดเพื่อพัฒนาผู้บริหาร ประกอบด้วย การ
พัฒนากระบวนการทางความคิดและการเตรียมความพร้อมของผู้บริหาร (กระบวนการคิดอย่างเป็น
ระบบ เทคนิคการวิจัยสําหรับนักบริหาร กิจกรรมเตรียมความพร้อมการปฐมนิเทศ กิจกรรม
พัฒนาการเรียนรู้ร่วมกันเป็นกลุ่ม ความรับผิดชอบของนักบริหารในการเข้ารับการพัฒนา กิจกรรม
เสริมสร้างพลานามัยและกลุ่มสัมพันธ ์
   ส่วนท่ี 2 การนําองค์ความรู้มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ มี 5 หมวดวิชา ดังน้ี การพัฒนามุมมอง
ในระดับประเทศและในระดับสากล  การสร้างและพัฒนาภาวะผู้นําในองค์กร  การบริหารทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิผล การพัฒนากระบวนการคิดเชิงยุทธศาสตร ์และการปฏิบัติธรรม 
   ส่วนที่ 3 การพัฒนาการศึกษาของชาติ มี 4 หมวดวิชา ดังนี้  การศึกษากับ 
การพัฒนาประเทศ การพัฒนาคุณภาพการศึกษากับการเพิ่มศักยภาพการแข่งขันในประเทศ 
กระบวนทัศน์ใหม่ของผู้บริหารการศึกษา การฝึกอบรมผู้บังคับบัญชาลูกเสือระดับผู้นําข้ันความรู้
ชั้นสูง   

 ส่วนท่ี 4 การเสริมสร้างประสบการณ์นักบริหารเชิงประจักษ์ มี 3 หมวดวิชา ดังนี้  
การศึกษาดูงานในประเทศและต่างประเทศ การศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study) และ
การศึกษากลุ่ม (Group Project)  การพัฒนาตนเองตาม IDP(Individual Development Plan) 

 ส่วนที่ 5 การประมวลองค์ความรู้ (Reflection Learning และ Integrative 
Model of Lessons Learned)  ได้แก่ การประชุมเชิงปฏิบัติการสรุปบทเรียน (Reflection 
Learning) การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อประมวลบทเรียนที่ได้รับจากสาระสําคัญของหลักสูตร และ
การสรุปบทเรียนการบริหารสู่ความเป็นเลิศและการจัดทําแผนปฏิบัติการเพื่อพัฒนางาน 
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3.6  วิธีการเรียนรู้ของหลักสูตร 
  กระบวนการเรียนรู้ของหลักสูตร เป็นการเรียนรู้ในห้องอบรมร่วมกันจากวิทยากร
ผู้ทรงคุณวุฒิและอภิปรายซักถาม การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน ตามกระบวนการTransformative Learning และเพื่อสรุปบทเรียน (Reflection Learning)  
การศึกษาดูงานในกรุงเทพฯ ต่างจังหวัด และต่างประเทศ  การเรียนรู้ด้วยตนเอง การจัดทํารายงาน
การศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study) และการนําเสนอผลงาน การพัฒนาตนเองตาม 
IDP(Individual Development Plan)และการติดตามผล และการจัดทํารายงานการศึกษากลุ่ม 
(Group Project) และการนําเสนอผลงาน 

3.7  ผลที่คาดหวัง 
  หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ) ต้องการ
ต้องการให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดประสบการณ์การบริหารเพื่อการพัฒนาสมรรถนะตนเองสามารถนํา
องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสมและสมดุล มีเครือข่ายผู้นําการบริหารของหน่วยงานต่าง ๆ 
ที่เข้มแข็งร่วมกันขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของรัฐสู่ความสําเร็จเพื่อรองรับสังคมยุคดิจิตอล และ 
Thailand 4.0 มีการเชื่อมโยงและบูรณาการของหน่วยงานต่าง ๆ ในการพัฒนาการจัดการศึกษา 
และเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและความม่ันคงของประเทศตามหลัก “ประชารัฐ” 

3.8 วัตถุประสงค์ของหมวดวิชาและสาระสําคัญ 
  จากจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนานักบริหารระดับสูงขององค์กรต่างๆ ให้เป็นผู้นําท่ีมี
วิสัยทัศน์ มีคุณธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดีสามารถผนึกกําลังขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การจัดการศึกษา
ของประเทศสู่มาตรฐานสากลและดําเนินการโดยกระบวนการพัฒนาที่สอดคล้องตามกรอบมาตรฐาน
หลักสูตรฝึกอบรมนักบริหารระดับสูง ที่ ก.พ. และ หลักเกณฑ์อ่ืนท่ี ก.ค.ศ กําหนด รวมทั้งเพื่อพัฒนา
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในองค์กรให้สามารถเป็นผู้นําที่ผลักดันนโยบายการพัฒนาการศึกษา
ของชาติให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ จึงได้จัดทําวัตถุประสงค์ สาระสําคัญ วิธีการพัฒนาใน
แต่ละส่วน ดังน้ี 

ตารางที่ 2.1  แสดงวัตถุประสงค์ สาระสําคัญ และวิธีการพัฒนานักบริหารระดับสูงของ 
                กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 7  
 

วัตถุประสงค์ สาระสําคัญ วิธีการพัฒนา 
ส่วนที่ 1 การปฐมนิเทศและกระบวนการคิดเพ่ือพัฒนาผู้บริหาร (40 ชม.) 
1. เพื่อปฐมนิเทศชี้แจงทําความ
เข้าใจรายละเอียดของหลักสตูร 
วิธีการดําเนินการแนวทางการ
ปฏิบัติตนเองและกลุ่มเตรียม
ความพร้อมในการเข้ารับการ
พัฒนาตามหลักสูตร 
2.เพื่อสร้างความคุ้นเคยระหว่างผู้
เข้ารับการพัฒนาด้วยกัน และ

ทักษะการคิดท่ีมีประสิทธิภาพ
สําหรับความเป็นผู้นํา รู้จักคิดแบบมี
เหตุมีผล (Rational Thinking) 
สามารถอ่านงานวิจยัได้และนํา
หลักการวิจัยมาใชใ้นการบริหาร ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ กระบวน
การศึกษาและแสวงหาขอ้มลู วิธีคิด
และการนําเสนอนโยบาย ตลอดจน

เรียนรู้ร่วมกันแบบอยู่ประจํา 
เรียนรู้ด้วยตนเองจากการทํากิจกรรม
รายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
เรียนรู้หลักวิธีการคิดทางการบริหาร
จากผู้ทรงคุณวุฒ ิ นําประสบการณ์
จากการเรียนรู้สู้การปฏิบัติโดยการ
กําหนดหัวขอ้การศึกษา IS และ GP . ใช้
กระบวนการสะท้อนการเรียนรู้ด้วย
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วัตถุประสงค์ สาระสําคัญ วิธีการพัฒนา 
ความคุ้นเคยระหว่างผู้เข้ารับการ
พัฒนากับผู้รับผิดชอบ 
3.เพื่อให้มีความรู้พ้ืนฐานของการ
เป็นผู้นํา ผู้บริหารยุคใหม ่
4. เกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วม
รับผิดชอบในการบริหารหลักสูตร 
 

การขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบตั ิ ตนเอง (Reflection Learning) 

ส่วนที่ 2 การนําองค์ความรู้มุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิ (135ชม.) 
1.เพื่อพฒันามุมมองท้ัง
ระดับประเทศและระดับสากล 
รูปแบบการบริหารสมัยใหม ่ 
2.การพัฒนาภาวะผู้นําให้เกิดขึ้น
ในองค์กรและประเทศชาต ิ
3.การเรียนรู้ร่วมกันในเทคนิค
วิธีการบริหารสมัยใหม ่  
4. สามารถประยุกต์หลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การ
ปฏิบัติเชิงนโยบายและการบริหาร
ในการขับเคลือ่นยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงาน 
5. เสริมสร้างสมรรถนะทาง
ร่างกาย จิตใจ และวุฒภิาวะทาง
อารมณส์ําหรับนักบริหารระดับสูง 
6. เสริมสร้างเครือข่ายนักบริหาร
ระดับสูงของหน่วยงานต่างๆ 

- บริบทในศตวรรษท่ี 21 กับ 
การพัฒนาการบริหารประเทศ 
- รัฐธรรมนูญกับการมีเสถียรภาพ
ของประเทศในศตวรรษท่ี 21 
- กระบวนการยุติธรรมกับความ
เสมอภาคทางสังคม     
-ประชาธิปไตยกับการใช้อาํนาจรัฐ 
และการตรวจสอบการใชอ้ํานาจรัฐ  
-การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอ้มกับการพฒันาประเทศ   
- หลักธรรมาภิบาลในการบริหาร
ราชการแผ่นดิน 
-นโยบายการเงิน การคลัง และ 
การวิเคราะห์เศรษฐกิจมหภาค 
- บทบาทประเทศไทยในเวทีโลก : 
มิติทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง
และความมั่นคงของประเทศ ใน
ภูมิภาค และเวทีโลก 
- เศรษฐกิจพอเพียงในยุคดิจิตอล 
-Executive Forum“Foreign 
Leadership and Management” 
-ภาวะผู้นํากับการบริหารในบริบท
ศตวรรษท่ี 21 
-ภาวะผู้นํากับการคิดนอกกรอบ 
-การบริหารจัดการในการสื่อสาร
และปฏิสัมพันธ์กับกลุ่มต่างๆ เพื่อ
การบริหารราชการท่ีมีประสิทธิภาพ 
-บทบาทของผู้นําองค์กร  
-สมรรถนะและวิสัยทัศน์ของ 
นักบริหารระดับสูง 
-บทบาทและความสัมพันธ์กับ
การเมือง 

เป็นการเรียนรู้ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา
จากวิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เขา้รับ
การพัฒนาด้วยกันแบบอยู่ประจําและ
ไป-กลับ ไม่ตอ่เนื่อง ตลอดระยะเวลา
ของหลักสูตร 
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วัตถุประสงค์ สาระสําคัญ วิธีการพัฒนา 
-ภาวะผู้นํากับการบริหารความเสี่ยง
และความขดัแย้งในองค์กร 
-ภาวะผู้นํากับการแก้ปัญหาในภาวะ
วิกฤต 
-ภาวะผู้นํากับเทคนิคการเจรจา
ต่อรอง 
-ภาวะผู้นําต้นแบบท่ีดีและทักษะ
การเป็นผู้นํากลุ่ม 
-แนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําให้กับ
ตนเอง 
-การบริหารทรัพยากรบุคคลและ
การบริหารผลการปฏิบัติงานภาครัฐ 
-การบริหารทรัพยากรแผ่นดินอยา่ง
มีประโยชน์และคุ้มค่า  
- การบริหารการเงิน 
การงบประมาณและการควบคุม
ภายใน 
- การบริหารเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ   
- การบริหารจัดการวิชาการสมัยใหม่
เพื่อการพัฒนานวัตกรรม 
- การคิดเชิงกลยุทธ์ท่ีเป็นทักษะของ
ผู้บริหารระดับสูง 
- กระบวนการคิดสําหรับผู้บริหารใน
การเสริมสร้างพลังเครือข่ายเชิง
ยุทธศาสตร์ 
- เทคนิคการคิดวิเคราะห์เพื่อการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ ์
- ปัญหา อุปสรรคและจุดออ่นของ
การคิดเชิงกลยุทธ์ในภาคราชการ 
- กระบวนการคิดในการวางแผนเพื่อ
พัฒนาประสิทธิผลขององค์กร 
(Organization Performance 
Improvement Processes) 
- เสริมสร้างวุฒิภาวะทางอารมณท่ี์ด ี
- ตระหนักและยึดเป็นแนวทาง
ปฏิบัต ิ 
- สามารถทํางานร่วมกับผู้อื่นอย่างมี
ความสขุ 
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วัตถุประสงค์ สาระสําคัญ วิธีการพัฒนา 
ส่วนที่ 3 การพัฒนาการศึกษาของชาติ (51 ชม.) 
1. ตระหนักและเห็นความสําคัญ
ของ “คน” เพื่อการพัฒนาท่ียั่งยืน
และเป็นฐานหลักของการพัฒนา
ประเทศ 
2. ร่วมมอืและประสานพลัง สร้าง
สังคมไทยให้เป็นสังคมแห่ง
คุณธรรมและมีภูมิปัญญา  
3. ตกผลึกแนวคดิและวิธีการใน
การประยุกต์องค์ความรู้สู่การ
ปฏิบัติรู้เพื่อเป็นกลไกขับเคลือ่น
การปฏิรูปการศึกษา และการ
ขับเคลื่อนแผนพัฒนาการศึกษา
ของชาติสู่ความสําเร็จเทียบเท่า
มาตรฐานสากล   

1. การพัฒนาคนเพื่อการพฒันาท่ี
ย่ังยืน 
2. การผลติและพัฒนาคนให้
สอดคลอ้งกับความตอ้งการของ
ประเทศ 
3. การพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
การจัดการเรียนรู้เทียบเท่า
มาตรฐานสากลในทุกระดับและ 
ทุกประเภทการศึกษา 
4. การประมวลความรู้สู่การสร้าง
สังคมสมานฉันท์และเอื้ออาทร 
 

เป็นการเรียนรู้ของผูเ้ข้ารับการพัฒนา
จากวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิและผู้เขา้รับ
การพัฒนาด้วยกันแบบอยู่ประจําและ
ไป-กลับ ไม่ตอ่เนื่อง ตลอดระยะเวลา
ของหลักสูตร 

ส่วนท่ี 4 การเสริมสร้างประสบการณ์นักบริหารเชิงประจักษ์ (180 ชม.) 
1. ได้นําประสบการณ์ของตนเอง
และท่ีได้รับมาสังเคราะห์และสรุป
เป็นบทเรียนเพื่อพัฒนาตนเอง
ต่อไป  
2.สามารถตกผลึกองค์ความรู้และ
ประสบการณ์จริงจากหน่วยงาน
ต้นแบบท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ 
3.ทบทวนกระบวนการคิดทาง 
การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
โดยการจัดทํารายงานการศึกษา
ส่วนบุคคล 
4. ฝึกทักษะและสัมพันธภาพเพื่อ
การทํางานด้านวิชาการและ 
การบริหารจัดการร่วมกัน 
เป็นกลุ่ม 

1. การศึกษาดูงานในประเทศและ
ต่างประเทศ 
2. การขับเคลือ่นนโยบายสู่
ภาคปฏิบตั ิ
3. การพัฒนาตนเองตาม 
IDP(Individual Development 
Plan) 

-การศึกษาจากประสบการณ์จริงท้ัง
ภาครัฐและภาคเอกชน ท้ังในประเทศ
และต่างประเทศ  
- เป็นการศึกษาด้วยตนเองหรือกลุม่
เกี่ยวกับปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริงหรือหวัขอ้
ท่ีสนใจหรือการสร้างนวัตกรรมความรู้
ใหม่ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์กรและ
สังคม การจัดทําการศึกษาส่วนบุคคล 
(Individual Study) และการศึกษา
กลุ่ม (Group Project)  
- การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
(Individual Development Plan : 
IDP) 

ส่วนท่ี 5 การประมวลองค์ความรู้ (Reflection Learning และ Integrative Model of Lessons Learned)  
(44 ชม.) 
เพื่อให้แตล่ะคนและแต่ละกลุ่ม
สรุปบทเรียนและทักษะท่ีได้รับ 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสริมสร้าง
กระบวนทัศน์และมุมมองของตน
ให้กว้างและสามารถนําไปใช้เพื่อ
พัฒนาตนเองและงานต่อไป 

สรุปบทเรียนและทักษะท่ีได้รับ 1. การสรุปบทเรียนเป็นรายวันและ
รวบรวมไว้ตลอดหลักสูตรเป็น 
Reflection LearningProfile ของ
ผู้บริหารแต่ละคน 
2. การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อ
ประมวลบทเรียนท่ีได้รับจาก
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วัตถุประสงค์ สาระสําคัญ วิธีการพัฒนา 
สาระสําคัญของหลักสตูร 
3. การบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
(Management for Excellence) 
เป็นการสรุปผลการเรียนรู้ท้ังหมด 
พร้อมกับการประเมินการบริหาร
จัดการขององค์กรตามมาตรฐาน
คุณภาพการบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
และมอบหมายใหผู้้เข้ารับการพัฒนา
แต่ละคนจัดทําCommitment ใน
รูปแบบ Action Plan ท่ีจะนําองค์
ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ทางการ
บริหารและความรู้ท่ีได้รับจาก
หลักสตูรไปปรับหรือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานขององค์กรท่ีแต่ละคนมี
ส่วนร่วม เป็นกระบวนการเตรียมการ
เพื่อนําความรู้สู่การปฏิบัต ิ(Transfer 
of Learning) 

 

3.8 ระยะเวลาการพัฒนาตลอดหลักสูตร  จํานวน 450  ชั่วโมง 

3.9 เกณฑ์การสําเร็จการพัฒนา 
  เกณฑ์การสําเร็จการพัฒนาประกอบด้วย 4 องค์ประกอบได้แก่ ระยะเวลา ผลงาน
การศึกษา ความประพฤติ  และผ่าการพิจารณาและได้รับอนุ มัติใ ห้สํา เร็จการพัฒนาจาก
คณะกรรมการอํานวยการ 
  1. ระยะเวลาการพัฒนา 
  การพัฒนาส่วนท่ี 1 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องเข้ารับการพัฒนาครบ ร้อยละ 100 หาก
เข้ารับการพัฒนาในส่วนนี้ไม่ครบ ร้อยละ 100  จะไม่สามารถเข้ารับการพัฒนาในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 
ส่วนท่ี 4 และส่วนที่ 5 ได้ การพัฒนาส่วนท่ี 2 - 5 ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องเข้ารับการพัฒนาไม่น้อย
กว่า ร้อยละ 80 ของระยะเวลาที่กําหนดในหลักสูตร โดยกําหนดหลักเกณฑ์ไว้ ดังน้ี 
      1. หากขาดการเข้ารับการพัฒนามากกว่า ร้อยละ 20 แต่ไม่เกิน ร้อยละ 40 ให้ผู้
เข้ารับการพัฒนาชดเชยในส่วนท่ีขาด 
      2. หากขาดการเข้ารับพัฒนามากกว่า ร้อยละ 40 ให้เข้ารับการพัฒนาใหม่เต็ม
หลักสูตรในครัง้ต่อไป โดยรับผิดชอบค่าใช้จ่ายเองทั้งหมด 
  การเข้าร่วมกิจกรรมหลักสูตรเสริม หลักสูตร นบส.ศธ. ผู้เข้ารับการพัฒนาควร 
เข้าร่วมกิจกรรมที่จัดข้ึน เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและเพื่อการติดตามประเมินผล (Follow - up 
and Evaluation)  
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  2. ผลงานการศึกษา 
  ผู้ เ ข้า รับการพัฒนาต้องส่งรายงานทางวิชาการท่ีได้ รับความเห็นชอบจาก
คณะอนุกรรมการพัฒนาหลักสูตรและวิชาการประจําหลักสูตร ประกอบด้วย 
     1. รายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual Study: IS)  
     2. รายงานการศึกษากลุ่ม (Group Project: GP)  
     3. รายงานการศึกษาดูงานท้ังในประเทศและต่างประเทศ   
     4. รายงานผลการพัฒนาตนเองตาม IDP (Individual Development Plan) 
     3. ความประพฤติ  
  เป็นผู้มีความประพฤติเหมาะสมตลอดระยะเวลาการพัฒนา หมายถึงการปฏิบัติตน
ระหว่างการพัฒนาท่ีแสดงถึงความตั้งใจในการเข้าเรียน ความกระตือรือร้น เอาใจใส่ การอุทิศตน 
ความร่วมแรงร่วมใจ ภาวะผู้นํา ไม่เป็นผู้กระทําการใดๆ อันเป็นการเสื่อมเสียหรือเป็นความเสียหาย
ชื่อเสียงและคุณภาพของหลักสูตร นบส.ศธ. และต่อราชการโดยรวม 
  4. ผ่านการพิจารณาและได้รับอนุมัติให้สําเร็จการพัฒนา  
     ผู้สําเร็จการพัฒนาตามหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ 
(นบส.ศธ.) จะต้องได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการอํานวยการ จึงจะมีสิทธิ์รับวุฒิบัตร และเข็ม 
วิทยฐานะตามที่กําหนดในระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการนั้น ๆ 

3.10 การบริหารจัดการหลักสูตร  
  หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ. )  มี
คณะกรรมการบริหารจัดการหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 5 
คณะ ซึ่งประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิท้ังภายในและภายนอกภาคราชการท่ีได้รับการยอมรับ เพื่อให้การ
บริหารโครงการมีความโปร่งใส เปิดเผย มีส่วนร่วมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งมีการ
ติดตาม ประเมินผล อย่างเป็นระบบ ดังนี้  (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. 
2560ก) 
  1. คณะกรรมการบริหารจัดการหลักสูตรมีหน้าที่กําหนดนโยบายในการบริหาร
โครงการ ให้การสนับสนุน ให้คําปรึกษา แนะนําและติดตามความก้าวหน้าการดําเนินงาน รวมท้ัง 
การพิจารณาอนุมัติผู้เข้ารับการพัฒนาและผู้ผ่านการพัฒนา 
  2. คณะกรรมการคัดเลือกผู้เข้ารับการพัฒนา มีหน้าท่ีกําหนดเกณฑ์การคัดเลือก
อย่างเป็นระบบและเปิดเผย โดยพิจารณาจากใบสมัครหรือพิจารณาจากเอกสารประกอบการสมัคร 
การตรวจสอบคุณสมบัติ ทั้งนี้ อาจมีการสัมภาษณ์หรือขอข้อมูลเพิ่มเติมเพื่อพิจารณาความพร้อมและ
ความเหมาะสม รวมถึงการพิจารณาหัวข้อการศึกษาส่วนบุคคลท่ีได้รับความเห็นชอบจากหน่วยงาน
ต้นสังกัด 
  3. คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรและวิชาการ มีหน้าที่พัฒนาหลักสูตรให้ทันสมัย 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ให้คําแนะนําการบริหารวิชาการ กระบวนการเรียนรู้ รวมถึงการให้ 
ความเห็นชอบ เกณฑ์การคัดเลือกวิทยากร ผู้ทรงคุณวุฒิ อาจารย์ที่ปรึกษาท่ีจะช่วยเหลือผู้เข้ารับการ
พัฒนาให้เกิดการเรียนรู้ตามหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่  การกําหนดแนวทางการศึกษาดูงานทั้งใน
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ประเทศและต่างประเทศ และแนวทางการจัดทําเอกสารรายงานการศึกษาส่วนบุคคล (Individual 
Study : IS) และรายงานการศึกษากลุ่ม (Group Project : GP)  
  4. คณะกรรมการดําเนินงานมีหน้าที่วางแผน เตรียมการ ดําเนินงานโครงการและ
ประเมินผลโครงการตลอดหลักสูตร กํากับดูแลให้การบริหารโครงการเป็นไปตามมาตรฐานและ
ตัวชี้วัด การประกันคุณภาพการฝึกอบรม รวมทั้งแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการดําเนินการให้เป็นไป
ตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตร และจัดทํารายงานสรุปผลการบริหารโครงการ 
  5. คณะกรรมการติดตามและประเมินผลมีหน้าที่วางแผนเตรียมการและดําเนินการ
ประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการพัฒนา และผลสัมฤทธิ์ของหลักสูตร โดยการกําหนดวิธีการและ
พัฒนาเคร่ืองมือประเมินผลหลักสูตร รวมทั้งดําเนินการติดตามผลการนําความรู้สู่การปฏิบัติ จัดทํา
รายงานสรุปการติดตามและประเมินผลหลักสูตร และจัดทําฐานข้อมูลการพัฒนาให้เป็นระบบและ
เป็นปัจจุบัน 

3.11 กระบวนการบริหารจัดการหลักสูตร ประกอบด้วย 
      หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) มีกระบวนการ
คัดเลือกท่ีเป็นระบบ จากคณะกรรมการคัดเลือกผู้เข้ารับการพัฒนา ตามเกณฑ์และคุณสมบัติที่
กําหนดไว้อย่างเปิดเผย คณะกรรมการพิจารณาใบสมัครและเอกสารประกอบการสมัครและอาจจะ
กําหนดให้มีการสัมภาษณ์และขอข้อมูลเพิ่มเติมประกอบการพิจารณาด้วยก็ได้ คณะกรรมการจะ
พิจารณาข้อเสนอการจัดทํารายงานการศึกษาสว่นบุคคลที่ได้รับความเห็นชอบจากหน่วยงานต้นสังกัด 
ประกอบการพิจารณาด้วย นอกจากนั้น วิทยากรยังต้องเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์
สูงในเร่ืองท่ีได้รับมอบหมาย สามารถบรรยายและถ่ายทอดได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล โดยได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรและวิชาการ โดยมีสถาบัน
พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาเป็นผู้ รับผิดชอบหลักสูตร (สถาบันพัฒนาครู 
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา. 2560ก) 

3.12 ผู้เข้ารับการพัฒนา 
  หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) ได้กําหนด
คุณสมบัติของผู้เข้ารับการพัฒนาไว้ดังนี ้
  ก) คุณสมบัติเฉพาะ 
  1. ข้าราชการพลเรือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ดํารงตําแหน่ง 
ดังต่อไปนี ้
     1.1 ผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการระดับสูง ที่ไม่เคยผ่านการฝึกอบรม
หลักสูตร 
นักบริหารระดับสูง ของสํานักงาน ก.พ. (นบส.ก.พ.) หรือหลักสูตรอ่ืนท่ี ก.พ. รับรอง หรือ 
     1.2 ผู้ดํารงตําแหน่งประเภทอํานวยการระดับต้นท่ีมีประสบการณ์ทางการบริหาร
มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือ 
     1.3 ผู้ดํารงตําแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน เทียบเท่าประเภทอํานวยการระดับต้น
และปฏิบัติหน้าที่เช่นเดียวกับประเภทอํานวยการระดับต้นมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือ 
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     1.4 ผู้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญหรือเทียบเท่า ท่ีเคยมี
ประสบการณ์ทางการบริหารไม่ต่ํากว่าประเภทอํานวยการระดับต้นหรือเทียบเท่ามาแล้วไม่น้อยกว่า 
2 ปี  
  2. ข้าราชการประเภทอ่ืน พนักงานองค์กรของรัฐและรัฐวิสาหกิจ 
     2.1 ข้าราชการหรือพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ซึ่งดํารงตําแหน่งไม่ต่ํา
กว่าประเภทอํานวยการระดับต้นมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี หรือ 
     2.2  พนักงานรัฐวิสาหกิจ ผู้ดํารงตําแหน่งไม่ตํ่ากวา่ผู้อํานวยการฝ่าย หรือ 
     2.3 พนักงานองค์กรของรัฐหรือในกํากับของรัฐ ท่ีดํารงตําแหน่งไม่ต่ํากว่า
ประเภทอํานวยการระดับต้นหรือเทียบเท่ามาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ป ี
     2.4 ข้าราชการทหาร และข้าราชการตํารวจ ที่มีชั้นยศพันเอก นาวาเอก นาวา
อากาศเอก และพันตํารวจเอกข้ึนไป และต้องดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการกองหรือเทียบเท่ามาแล้วไม่
น้อยกว่า 2 ปี 
  3. ข้าราชการตุลาการ ข้าราชการอัยการ ซึ่งดํารงตําแหน่งเทียบเท่า  
     3.1 ข้าราชการตุลาการ ที่ได้รับเงินเดือนตั้งแต่ชั้นเงินเดือน 4 ข้ึนไป หรือ 
     3.2 ข้าราชการอัยการ ที่ได้รับเงินเดือนชั้นเงนิเดือน 5 ข้ึนไป 
  4. ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน 
     4.1 เป็นผู้ได้รับใบอนุญาตหรือผู้จัดการตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชนหรือ 
     4.2 ผู้ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการโรงเรียนเอกชนในระบบหรือผู้บริหารโรงเรียน
เอกชนนอกระบบ ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชนมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี  
     4.3 ผู้ดํารงตําแหน่งประเภทบริหาร ผู้ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการตามข้อ  
4.1- 4.2 ให้หมายความรวมถึงผู้ดํารงตําแหน่งในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนด้วย 
  ข) คุณสมบัติทั่วไป 
     1. หน่วยงานต้นสังกัดคัดเลือกและส่งเข้ารับการพัฒนา 
     2. ในระหว่างการสมัครและในระหว่างเข้ารับการพัฒนาหลักสูตรนี้ จะต้องไม่เข้า
รับการพฒันาหรือฝึกอบรมหรือ ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศตามหลักสูตรอ่ืน ๆ 
               3. ในกรณีท่ีส่วนราชการหรือหน่วยงานใดที่มีเหตุผลและความจําเป็นอย่างอ่ืนจะ
ส่งข้าราชการหรือบุคคลท่ีมีคุณสมบัติไม่ตรงตามเกณฑ์ท่ีกําหนดในข้อ 1- 4 เข้ารับการพัฒนาให้
คณะกรรมการคัดเลือกผู้ เ ข้ารับการพัฒนา พิจารณาและเสนอขอความเห็นชอบจากคณะ
กรรมการบริหารจัดการหลักสูตรทั้งน้ีต้องไม่เกินร้อยละ 10 ของจํานวนผู้เข้ารับการพัฒนาทั้งหมด 
     4. มีอายุไม่เกิน 58 ปี (นับถึงวันท่ี 30 กันยายน 2556)  
     5. เป็นผู้มีสุขภาพแข็งแรง และสามารถเข้ารับการพัฒนาได้ตลอดหลักสูตร 
  วิธีการสมัคร หน่วยงานต้นสังกัดคัดเลือกและส่งบุคลากรในสังกัดที่มีคุณสมบัติที่
กําหนดเข้ารับการพัฒนา 
  



 
37 

 

ตอนที่ 4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  จากการศึกษางานวจิัยที่เก่ียวข้องกับการประเมินผลโครงการพัฒนาหลักสูตรต่าง ๆ 
พบวา่มีลักษณะหลากหลาย ดังนี ้

  วรรณภา ศรีพุธสมบูรณ์ (2554)  ได้ดําเนินการประเมินผลโครงการฝึกอบรม
หลักสูตรการพัฒนาศักยภาพประมงจังหวัด ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 เพื่อประเมินผล
โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพประมงจังหวัด ในด้านสภาวะแวดล้อมของโครงการ 
ปัจจัยเบ้ืองต้นของโครงการ กระบวนการของโครงการ และผลผลิตของโครงการ และศึกษาปัญหา
และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการดําเนินงาน กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ผู้ดําเนิน
โครงการฝึกอบรม และผู้เข้ารับการฝึกอบรม จํานวน 67 คน รวมทั้งสิ้น 70 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการ
รวบรวมข้อมูล คือแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม ผลการประเมินคร้ังนี้ พบว่า โครงการฝึกอบรม
หลักสูตรดังกล่าว ตามรูปแบบแบบจําลองซิปป์ (CIPP model) เพื่อประเมินองค์ประกอบ 4 ด้าน 
พบว่า ด้านสภาวะแวดล้อม ด้านปัจจัยเบ้ืองต้น ด้านกระบวนการ และด้านผลผลิต มีความสอดคล้อง
เหมาะสมอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ด้าน จึงทําให้โครงการฝึกอบรมดังกล่าวสําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์
ของโครงการทุกประการ ปัญหาและข้อเสนอแนะของโครงการฝึกอบรมหลักสูตรที่สําคัญ ได้แก่  
1) ปัญหาของหัวข้อรายวิชาของหลักสูตรควรมีการปรับปรุง หัวข้อรายวิชาให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของกลุ่มเป้าหมาย 2) ปัญหาการจัดทําโครงการฝึกอบรมควรมีการปรับปรุงและพัฒนา
โครงการฝึกอบรมหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพประมงจังหวัดให้เป็นโครงการฝึกอบรมที่มีมาตรฐาน 
เพื่อกําหนดเป็นหลักสูตรใช้ประกอบการพิจารณาความก้าวหน้าของบุคลากรของกรมประมง 3) ควร
มีการนําผลการประเมินของผู้เข้าร่วมโครงการทั้งก่อนเข้าร่วมโครงการ ระหว่างเข้าร่วมโครงการ และ
หลังการเข้าร่วมโครงการมาวิเคราะห์เปรียบเทียบ เพื่อประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
โครงการ จะทําให้การประเมินผลโครงการมีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 

  พัชริดา เอ่ียมสุนทรชัย. (2559) การประเมินผลโครงการฝึกอบรมผู้บริหาร 
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและประเมินผลกระบวนการฝึกอบรมหลักสูตรสําหรับผู้บริหาร ของ
บริษัทผู้ผลิตน้ําดื่มแห่งหนึ่ง ผ่านการประเมินจาก 8 ปัจจัยท่ีท้าให้การฝึกอบรมประสบความสําเร็จ 
โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีการเก็บข้อมูลจากเอกสารเพื่อใช้ในการ
วิเคราะห์และสนับสนุนข้อมูล เช่น บันทึกภายใน รายละเอียดหลักสูตร นิตยสารขององค์การ เป็นต้น 
อีกท้ังมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้จัดหลักสูตร จ้านวน 2 ท่าน และ ผู้เข้าอบรมหลักสูตรจํานวน 10 
ท่าน ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรดังกล่าวไม่มีความสอดคล้องกับ
ปัจจัยความสําเร็จของหลักสูตรอบรม ดังน้ี 1. เป้าหมายของการฝึกอบรม 2. เนื้อหาในการฝึกอบรม 
3. รูปแบบในการฝึกอบรม ในส่วนการเป็นไปตามเป้าหมายของการฝึกอบรม 4. วิทยากรในการ
ฝึกอบรม 5.การเรียนรู้ในกระบวนการฝึกอบรม 6.การนําความรู้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน อัน
เนื่องมาจากการสื่อสารระหว่างผู้บริหารด้านงานฝึกอบรม และเจ้าหน้าท่ีผู้ดูแลหลักสูตร การบริหาร
จัดการกระบวนการฝึกอบรม และการที่ไม่สามารถชี้แจ้งเป้าหมายหลักสูตรให้กับผู้เข้าอบรมเพื่อให้
เกิดความคาดหวังท่ีสอดคล้องกัน การประเมินผลหลักสูตรพบปัจจัยที่ มีความสอดคล้องคือ  
1 .  รูปแบบในการฝึ กอบรม ในส่ วนความสอดคล้อง กับความคาดหวั งของผู้ เ ข้ าอบรม  
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2. วัสดุการฝึกอบรม 3. บรรยากาศในการฝึกอบรม อันเนื่องมาจากกระบวนการบริหารจัดการใน
ประเด็นดังกล่าว สามารถทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากนั้นมีการสอบถามเพิ่มเติมในการประเมินผล
ด้านการวัดผลตอบแทนการลงทุนในการฝึกอบรม ซึ่งจากการสัมภาษณ์ยังไม่มีการวัดผลในประเด็น
ดังกล่าวจากผลการวิจัยน้ี สามารถนําไปใช้เพื่อปรับปรุงและพัฒนาการฝึกอบรมในอนาคตให้บรรลุผล
สําเร็จในการฝึกอบรม เป็นไปตามเป้าหมายการฝึกอบรมท่ีตั้งไว ้
  กัลยา ศรีวิเชียร และ ไชยยศ ไพวิทยศิริธรรม (2558) การประเมินโครงการพัฒนา
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 3 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อ
ประเมินบริบท ปัจจัยนําเข้า กระบวนการดําเนินงาน ผลผลิตของโครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง 
กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 3 2) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาโครงการพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 3 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารหน่วย
พัฒนาจํานวน 3 คน หัวหน้ากลุ่มพัฒนาผู้นําจํานวน 1 คน ผู้เข้ารับการพัฒนา จํานวน 94 คน 
วิทยากรท่ีปรึกษา จํานวน 12 คน ผู้รับผิดชอบโครงการ จํานวน 8 คน รวมทั้งสิ้น 118 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม จํานวน 94ชุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (µ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  แบบข้อมูลการสัมภาษณ์และ
ประเด็นการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  ผลการวิจัย 
พบว่า  
  1. การประเมินบริบทปัจจัยนําเข้ากระบวนการดําเนินงาน ผลผลิต ของโครงการ
พัฒนานักบริหารการศึกษาระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 3 รายละเอียด ดังนี ้
      1.1 การประเมินด้านบริบท พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.65เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็น
ว่าวัตถุประสงค์ของโครงการพัฒนาสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาของกระทรวงศึกษาธิการมี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76 
      1.2 การประเมินด้านปัจจัยนําเข้า พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้เข้ารับการพัฒนามีความ
คิดเห็นว่า วิทยากรในโครงการเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.74 
      1.3 การประเมินด้านกระบวนการ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความ
คิดเห็นว่า ความเอาใจใส่ดูแล การให้คําปรึกษา แนะนําของวิทยากรที่ปรึกษาและผู้รับผิดชอบ
โครงการ และบุคลิกภาพของวิทยากรมีความเหมาะสมโดยมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 4.71 
      1.4 การประเมินด้านผลผลิต พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่ สุดมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าผู้ เ ข้ารับการพัฒนาม ี
ความคิดเห็นว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาบริหารงานโดยคํานึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าประโยชน ์
ส่วนตน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.83 
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  2. แนวทางการพัฒนาโครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ 
(นบส.ศธ.) รุ่นที่ 3 รายละเอียด ดังนี ้
      2.1 ควรกําหนดช่วงเวลาในการพัฒนาให้มีความต่อเนื่องกันตลอดระยะเวลาของ
หลักสูตร 
      2.2 จัดเตรียม สื่อ อุปกรณ์ ให้มีความเพียงพอ สําหรับอํานวยความสะดวกใน
การใช้งานและสืบค้นข้อมูล 
      2.3 ปรับสัดส่วนกิจกรรมการพัฒนา โดยมุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

  ชัยยุทธ ชิโนกุล. (2557) ได้ดําเนินประเมินผลการดําเนินงานหลักสูตรการป้องกัน
ราชอาณาจักร การศึกษาวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลหลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร เพื่อ
ศึกษา ปัญหาในการจัดการเรียนการสอน และเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงหลักสูตร โดยวิจัยผู้
เข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา รุ่นที่ 56 (พ.ศ.2556 - 2557) จํานวน 293 คน การวิจัยเชิงปริมาณ
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวัดผลและเก็บข้อมูล ใช้กลุ่มตัวอย่างจากท้ังประชากร ทําการ
วัดคะแนนพัฒนาการโดยใช้ข้อสอบก่อนการฝึกอบรมและภายหลังการฝึกอบรม ในการวิจัยเชิง
คุณภาพได้ใช้วิธีการสนทนากลุ่มโดยดําเนนิการ 3 กลุ่ม  
  ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า ผู้ตอบส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 51 - 55 
ปี ความรู้ ระดับปริญญาโท ชอบวิธีการเรียนแบบการบรรยาย ผสมกับการประชุมกลุ่มย่อย ชอบ
เรียนวันจันทร์ พุธและศุกร์ ในช่วงเช้า สําหรับระดับความพึงพอใจต่อการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ใน 
“ระดับมาก” สําหรับสถานท่ีในการฝึกอบรมได้คะแนนความพึงพอใจสูงสุด “ระดับมากที่สุด” ในการ
วัดคะแนนพัฒนาการนั้น ส่วนมากได้คะแนนพัฒนาการเป็นบวก สําหรับข้อมูลเชิงคุณภาพนั้นพบว่า 
ควรเรียนเฉพาะบางวัน โดยมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์การฝึกอบรม รู้ว่าการฝึกอบรมมีเนื้อหาดีมี
ประโยชน์ กระบวนการเรียนการสอนบางเร่ืองยังต้องปรับปรุง ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะว่าควรหาความ
ต้องการในการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองทุก ๆ ปี เช่นเดียวกับการประเมินหลักสูตร นอกจากนั้น ควรลด
การบรรยายลง เพิ่มภาษาอังกฤษในการสรุป การดูงานในประเทศควรสัมผัสปัญหาจริง ๆ การดูงาน
ต่างประเทศ ต้องเน้นสาระการป้องกันประเทศมากกว่าการเท่ียวและต้องไม่มีสิ่งรบกวนจิตใจ 

  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2557) ได้ประเมินผล
หลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูงกระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 3 มีผู้เข้ารับการพัฒนา
จํานวน 94 คน มีวัตถุประสงค์เพื่อมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผลให้ทราบระดับคุณภาพของการ
ดําเนินงานตามหลักสูตร ทั้งในด้านคุณภาพของหลักสูตร ผลการเรียนรู้และผลสัมฤทธิ์ของผู้เข้ารับ
การพัฒนา ติดตามประเมินผลให้ทราบระดับคุณภาพของผลผลิตและผลลัพธ์การดําเนินงานตาม
หลักสูตร และพัฒนาหลักสูตรพัฒนานักบริหารการศึกษาระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) 
ให้เป็นไปตามกรอบมาตรฐานหลักสูตรการฝึกอบรมนักบริหารระดับสูง ที่ ก.พ.กําหนด เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจัย ได้แก่ แบบประเมินผล การวิเคราะห์ข้อมูลโดยข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
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  ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ผลการประเมินผลการจัดกิจกรรมการเรียนรู้รายหัวข้อสาระวิชาส่วนท่ี 1  
การพัฒนากระบวนการทางความคิด สาระวิชาส่วนท่ี 2 การนําองค์ความรู้มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ และส่วน 
ที่ 3 การพัฒนาการศึกษาของชาติในภาพรวมผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่าเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด   
   2. ผลการประเมินผลรายงานการศึกษาส่วนบุคคลและรายงานการศึกษากลุ่ม  
ผลการประเมินรายงานการศึกษาส่วนบุคคล (IS) ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย = 4.21  โดยคะแนน
เฉลี่ย ของผู้เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.)  
รุ่นที่ 3  ประจําปี 2556 อยู่ระหว่าง 3.50 – 5.00 ผลการประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม(GP)  ใน
ภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย = 4.22 โดยคะแนนเฉลี่ย ของผู้เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 3 ประจําปี 2556 อยู่ระหว่าง 3.78 – 4.53 และ 
ผลการประเมินรายงานการศึกษาส่วนบุคคล (IS) และผลการประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม(GP)  
ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย = 4.22  โดยคะแนนเฉลี่ย ของผู้เข้ารับการพัฒนาหลักสูตรพัฒนา 
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 3  ประจําปี 2556 อยู่ระหว่าง 3.73 – 
4.77 
   3.  ผลการประเมินผลการศึกษาดูงานในภาพรวมผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็น
ว่าเหมาะสมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายจังหวัดที่ศึกษาดูงาน พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามี
ความคิดเห็นว่าจังหวัดที่เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่  จังหวัดเชียงรายและจังหวัดเชียงใหม่
และจังหวัดที่ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่าเหมาะสมอยู่ในมากตามลําดับ ได้แก่ จังหวัดภูเก็ต 
จังหวัดสงขลา จังหวัดอุบลราชธานี และจังหวัดหนองคาย  
   4. ผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของหลักสูตรและการติดตามผลการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ 
ในภาพรวมผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่าเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ระดับความรู้และประสบการณ์จากหมวดวิชา และกิจกรรมสําคัญที่ส่งผลสู่คุณประโยชน์
ของการปฏิบัติงานของผู้รับการพัฒนา ในภาพรวมผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่าเหมาะสมอยู่
ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่าเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เรียงลําดับมากที่สุด 3 อันดับ  ได้แก่  การพัฒนาคุณภาพชีวิตและสร้างสุนทรียภาพ
ของชีวิตการสร้างและพัฒนาภาวะผู้นําในองค์กร และการศึกษาดูงานในประเทศ และรายวิชาท่ีผู้เข้า
รับการพัฒนามีความคิดเห็นว่าเหมาะสมอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 2 อันดับ ได้แก่ การศึกษากับความ
มั่นคงของชาติ การศึกษากลุ่ม (GP) ผลสัมฤทธิ์อ่ืน ๆ ในภาพรวมผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่า
เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความคิดเห็นว่า
เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่  ระดับความสําเร็จของผู้รับการพัฒนาในการเสริมสร้าง
เครือข่ายนักบริหารการศึกษา  
  5. ข้อเสนอแนะในการพัฒนาหลักสูตรนักบริหารระดับสูงกระทรวงศึกษาธิการ   
      5.1. ให้เน้นการให้ความรู้และประสบการณ์จริงในเร่ืองการขับเคล่ือนนโยบายสู่
การปฎิบัติในฐานะนักบริการระดับสูง 
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      5.2 ให้ความสําคัญในเร่ืองหลักธรรมาภิบาลที่นํามาใช้ในการบริหารจัดการท้ัง
ภาครัฐและเอกชน 
      5.3  การประมวลการบ้านครั้งสุดท้าย การบริหารสู่ความเป็นเลิศในองค์กร ควร
มีการติดตามผลในภาคการนําความรู้ไปใช้ในการบริหารจัดการจริงโดยเน้นดําเนินการให้ได้ผล
สัมฤทธ์ท้ัง 4 ข้อ 
      5.4. ควรมีการสังเคราะห์ผลงานของ IS GP ในภาพรวม โดยจําแนกตามประเภท
ของงาน จะทําให้ได้กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรและการบริหารงาน  
     5.5 .ให้มีการจัดทําฐานข้อมูลผู้เข้ารับการพัฒนา วิทยากร หลักสูตร ผลงานของ 
IS GP และอ่ืน ๆ ในเว็บไซด์ของกระทรวงศึกษาธิการและสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อการเผยแพร่ประชาสัมพันธ ์
  6. ข้อเสนอแนะเงื่อนไขความสําเร็จของการดําเนินงานตามโครงการพัฒนานัก
บริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ  
      6.1 วิทยากรควรมีความรู้และประสบการณ์จริงในการบริหารทั้งภาครัฐและ
เอกชน เป็นท่ียอมรับของบุคคลทั่วไป เป็นวิทยากรมืออาชีพที่สามารถเป็นแบบอย่างได้ในสาระวิชาที่
บรรยาย 
       6.2 ให้มีระบบติดตามประเมินผลท่ีต่อเนื่องในการพัฒนานักบริหารระดับสูงทุก
รุ่น และจัดให้มีเวทีแลกเปลี่ยนการเรียนรู้อย่างน้อยปีละ 2 คร้ังหลังการติดตามผล เพื่อสรุปผลการ
บริหารจัดการที่ดีเด่นมีการพัฒนาองค์กร และเป็นประโยชน์ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของชาติ  
รวมท้ังเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ผู้เข้ารับการพัฒนาในรุ่นต่อไป 
     6.3 ให้มีการสร้างเครือข่ายหลังการพัฒนาในรูปแบบของ เครือข่ายทางการ
บริหารจัดการศึกษา สมาคม ชมรม ฯลฯ เพื่อให้ผู้ผ่านการพัฒนามีความสัมพันธ์และร่วมกันจัด
กิจกรรมท่ีเกิดประโยชน์ต่อการศึกษาของชาติ โดยให้สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษาเป็นศูนย์กลางในการประสานงานและการจัดกิจกรรม 
      6.4. ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรให้ได้มาตรฐานสากล ในเร่ืองการบริหารจัด
การศึกษา  โดยให้ผู้ท่ีผ่านการพัฒนามีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตร 
       6.5. ให้สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาจัดทําโครงการ
พัฒนาผู้บริหารต่อเนื่องจากหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญของ
ประเทศหรือของโลกหรือผู้รับบริการต้องการ เป็นหลักสูตร 5 – 7 วัน ที่กลุ่มเป้าหมายต้องหลาก
กลาย กระทรวงอ่ืนด้วย 
      6.6. ประธานและเลขานุการทุกรุ่นรวมทั้งคณะกรรมการบริหารควรจัดทําสื่อท้ัง
เอกสารและเว็บไซด์ เป็นช่องทางการประสานงานและการแลกเปลี่ยนการเรียนรู ้
      6.7 การจัดทํารายงานส่วนบุคคลและรายงานกลุ่ม ควรมีคณะทํางานสังเคราะห์
จัดทําเป็นการอภิมานในภาพรวมของแต่ละรุ่น เพื่อประโยชน์ในการประยุกต์ใช้ของผู้ท่ีสนใจ 
      6.8 การคัดเลือกบุคคลที่เข้ารับการพัฒนา ควรทีเกณฑ์ที่ชัดเจนและควรให้ผู้ที่
สนใจจริงมีความรับผิดชอบเข้ารับการพัฒนา เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
คุ้มค่าของงบประมาณท่ีลงทุนในการพัฒนานักบริหารระดับสูง 
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  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2560ค) ได้รายงานผลการ
ดําเนินการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 6 ว่า ได้ดําเนินการ
พัฒนานักบริหารระดับสูงไปแล้ว 6 รุ่น รวม 431 คน สําหรับรุ่นที่ 6 นี้ มีผู้เข้ารับการพัฒนา จํานวน 
57 คน ผลการดําเนินงานท้ัง 6 รุ่น เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งด้านผลสัมฤทธิ์
ของผู้เข้ารับการพัฒนา ด้านหลักสูตรและด้านหารบริหารจัดการ เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่สํานักงาน 
ก.พ . กําหนด โดย มีปัจจัยสนับส นุนหลักที่ สํ าคัญคือนโยบายของผู้บริหารระดับสู งของ
กระทรวงศึกษาธิการ ความพร้อมของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา รวมท้ัง
อาจารย์ประจําหลักสูตรและการมีเครือข่ายทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกประเทศ  
  ผลการประเมินระดับคุณภาพของหลักสูตร จากการประเมินวิทยากรการจัดการ
เรียนรู้รายหัวข้อวิชา จํานวน 55 รายวิชา ทุกรายการประเมินอยู่ในระดับมากที่สุด มีคะแนนเฉลี่ย 
4.82 ผลการประเมินความพึงพอใจ มีคะแนนเฉลี่ย4.77 
  ผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ของผู้เข้ารับการพัฒนา ตามองค์ประกอบการประเมิน 6 
องค์ประกอบ ไดแก่ ระยะเวลาการเข้ารับการพัฒนา ผลการประเมินรายงานการศึกษาส่วนบุคคล ผล
การประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม  ผลการประเมินรายงานการศึกษาดูงาน ผลการประเมินความ
ประพฤติ และผลการประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ เป็นดังนี้ ระยะเวลาการเข้ารับการพัฒนา มี
ระยะเวลาการพัฒนาเฉลี่ยมากกว่า ร้อยละ 94.45  ผลการประเมินรายงานการศึกษาส่วนบุคคล ใน
ภาพรวมมีคะแนนเฉล่ีย 4.29 ผลการประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย 4.21  
ผลการประเมินรายงานการศึกษาดูงาน ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย 4.44 ผลการประเมินความ
ประพฤติ ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย 4.81 และผลการประเมินคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ ในภาพรวม
มีคะแนนเฉล่ีย 4.80  
  ข้อเสนอแนะ คือ ควรเพิ่มเนื้อหาสาระ ICT ภาษาอังกฤษ, สําหรับกิจกรรมลูกเสือ
ควรปรับให้เหมาะสมกับวัยและบทบาทหน้าที่ของผู้เข้ารับการพัฒนา การนําการศึกษาส่วนบุคคลไป
จัดทําเป็น Case Study เป็นการเพิ่มภาระงาน วิทยากรประจํากลุ่มควรมีมาตรฐานเดียวกัน ควรเร่ิม
การพัฒนาให้เร็วข้ึนเพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสมารถนําไปต่อในหลักสุตรเสริม (ส.นบส.)ของ
สํานักงาน ก.พ. ได้ทัน ควรปรับปรุงเร่ืองสัญญาณอินเตอร์เน็ตให้มีประสิทธิภาพให้มีความสะดวกและ
รวดเร็ว และครอบคลุมทุกพื้นที ่ 
  สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2559) จากรายงานการ
ประชุมคณะกรรมการอํานวยการหลักสูตรพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) 
รุ่นท่ี 6. คร้ังท่ี 1/2559. วันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2559 ได้รายงานผลการดําเนินการพัฒนานักบริหาร
ระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 5 ว่า มีผู้เข้ารับการพัฒนาจํานวน 70 คน แต่มีผู้ขอ
ลาออกขณะกําลังพัฒนา จํานวน 1 คน จึงเหลือผู้เข้ารับการพัฒนา จํานวน 69 คน การประเมินผล
การดําเนินการพัฒนานักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นที่ 5 พบว่า 
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  1. ระดับคุณภาพของหลักสูตร มีความเหมาะสมในระดับมาก (µ = 4.40) 
  2. ผลสัมฤทธิ์ของผู้เข้ารับการพัฒนา ผลการประเมินรายงานการศึกษาส่วนบุคคล 
ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย 4.17 ผลการประเมินรายงานการศึกษากลุ่ม ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ย 
4.40 
  ข้อเสนอแนะท่ีเป็นเงื่อนไขความสําเร็จของการดําเนินงานตามโครงการพัฒนา 
นักบริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ คือ ควรมีการสร้างเครือข่ายทางการบริหารจัดการศึกษา 
สมาคม หรือชมรมเพื่อให้ผู้ผ่านการพัฒนามีความสัมพันธ์และร่วมกันจัดกิจกรรมท่ีเกิดประโยชน์ต่อ
การศึกษา วิทยากรควรมีความหลากหลายท้ังภาคเอกชนและภาครัฐ เป็นคนรุ่นใหม่ที่สมารถ
เสนอแนะแนวทางการบริหารจัดการโลกอนาคตได้ ปรับกระบวนการพัฒนาให้ลดเวลาเรียนในห้อง 
ลดชั่วโมงการบรรยาย เน้นการเรียนรู้จากสถานการณ์จริง ควรมีระบบติดตามประเมินผลอย่าง
ต่อเนื่องในการพัฒนานักบริหารระดับสูงทุกรุ่น และจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างน้อย ปีละ 2 ครั้ง  
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  หลักสตูรพัฒนานักบริหารระดับสูง 

กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.)รุ่นท่ี 7 
  

       
 วัตถุประสงค ์

1. เพื่อสร้างนักบริหารและนักบริหารการศึกษาระดับสูง 
2. เพื่อเสริมสร้างเครือข่ายผู้นําทุกภาคส่วนในการพัฒนาการศึกษา เศรษฐกิจและสังคมทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ 

 

       
 ดําเนินการพัฒนาตามหลักสตูรพัฒนานกับริหารระดับสูง กระทรวงศึกษาธิการ 

(นบส.ศธ.)รุ่นที่ 7 
 

       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       
  วิเคราะห์ข้อมูล/ประมวลผล   
       
  รายงานผลการติดตามและประเมินผล   

       
 ผ่านการพิจารณาและได้รับอนมุัติใหส้ําเร็จการพัฒนาจาก 

คณะกรรมการอํานวยการ /การพัฒนาหลักสตูร 
 

 
ภาพที่ 2.3 กรอบแนวคิดในการติดตามและประเมินผลการพัฒนานักบริหารระดับสูง

กระทรวงศึกษาธิการ (นบส.ศธ.) รุ่นท่ี 7 

Formative Evaluation                                       Summative  Evaluation 

����--------------------ประเมินการจัดการเรียนรูส้่วนที่ 1 – 5----------------------------���� 

����------------------ประเมินการจัดทําIS, GP, IDP,การศึกษาดูงาน-----------------------���� 

����-------------------------------ประเมินความประพฤต-ิ---------------------------------���� 

����-------------------------------ประเมินความพึงพอใจ----------------------------------���� 

ประเมินผลลัพธ์การพัฒนา 

แบบประเมิน (ป.นบส.ศธ.1-5,7),แบบสนทนากลุ่ม (ป.นบส.ศธ.6) 
 

เอกสารการลงเวลา 

เคร่ืองมือ 


