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Abstract  

 The main objectives of this evaluation research was to evaluate the developing course of middle 
administrators in Higher Education Institutions based on CIPP model, Logic model and ROI of human 
capital. Six factors, which were contexts, inputs, processes, products, outcomes and ROI of human 
capital, were evaluated by using 360-Feedback. The data were collected from four groups of 589 
totally samples which included 13 experts, 174 trained middle administrators, 54 supervisors of the 
trained administrators, and 348 trained administrator’s colleagues. Data were collected through 
questionnaires and in-depth and focus group. Data were analyzed by using content analysis, 
descriptive statistics and Pair samples t-test. The results indicated that : 1) learner-center oriented as 
a key method and different learning pattern comparing to other programs in the same level, 2)two 
training-modules that fit the attendants’ desires which were “learning from shadowing university” and “
conducting a pilot model”, 3) after training, the passed attendants had obviously conducted both 
tangible and intangible products and outcomes, 4) after training, the admin knowledge, skills and 
behaviors of the passed attendants were higher than before training at statistical significant 0.001. They 
could be role models for others. Furthermore, their admin performance was satisfied and accepted by 
their supervisors and colleagues, 5) after training, the satisfaction of their supervisors and of 
themselves toward their organization administration was higher than before training at statistical 
significant 0.001 and 6) the training was to bring about good benefits in terms of ROI of human capital. 
Many new projects were created by both faculty and university levels. The universities’ budgets were 
reduced. Their projects were finished on time efficiently and effectively. Their clients were satisfied with 
their services. In addition, the good images of the universities were being built up. 
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บทคัดยอ 

 การวิจัยเชิงประเมินโครงการฝกอบรมครั้งนี้ มีวัตถุประสงคหลักเพื่อประเมินผล “หลักสูตรการพัฒนาผู

บริหารสถาบันอุดมศึกษา - นบอ.” โดยพิจารณาจาก 6 ปจจัยไดแก ปจจัยบริบท นำเขา กระบวนการ ผลผลิต 

ผลลัพธและผลตอบแทนจากการลงทุนในลักษณะการเพิ่มทุนมนุษย โดยประยุกตใช 3 แนวคิดในการประเมิน

ไดแก CIPP model, Logic model, และ ROI of Human capital และใชการประเมิน 360 องศา เก็บขอมูลกับ

ตัวอยางที่เกี่ยวของกับหลักสูตร 4 กลุม ไดแก ผูเชี่ยวชาญ 13 คน ผูผานการอบรม 174 คน ผูบังคับบัญชา 54 

คนและผูรวมงาน 348 คน โดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมยอย โดยขอมูลเชิง

คุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา สวนขอมูลเชิงปริมาณใชสถิติการทดสอบคาที ผลวิจัยพบวา 1) หลักสูตรมีการ

อบรมที่เนนผูเขาอบรมเปนศูนยกลาง และมีรูปแบบการเรียนรูที่แตกตางจากหลักสูตรการอบรมอ่ืนในระดับเดียว

กัน 2) รูปแบบการอบรมที่ผูเขาอบรม (นบอ.) ประทับใจมากที่สุดคือ การเรียนรูกับมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยง (Shadowing) 

และการทำรูปแบบการพัฒนาหนวยงานนำรอง (Pilot model) 3) หลังการอบรม นบอ. มีผลผลิตและผลลัพธที่

ชัดเจน 4) หลังการอบรม นบอ. มีความรู ทักษะ พฤติกรรมการบริหาร การเปนแบบอยาง การยอมรับจากผู

บังคับบัญชาและผูรวมงาน ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการหนวยงาน สูงกวากอนการอบรมอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ 0.001 5) หลังการอบรม ผูบังคับบัญชา พึงพอใจตอการปฏิบัติงานของ นบอ. สูงกวากอนการอบรม

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ 6) หลักสูตรใหผลตอบแทนการลงทุนในลักษณะทุนมนุษยที่คุมคา 

โดยหนวยงานและมหาวิทยาลัยมีโครงการใหมเพิ่มขึ้น ลดงบประมาณได งานสำเร็จตามเวลา งานมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล ผูรับบริการพึงพอใจ รวมถึงสรางภาพลักษณที่ดีใหกับหนวยงานและมหาวิทยาลัย 
 

คำสำคัญ: การวิจัยเชิงประเมินผล หลักสูตรการพัฒนาผูบริหาร สถาบันอุดมศึกษา 
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ที่มาและความสำคัญของปญหา 

 สถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงรวมขององค

ความรูทางวิชาการและบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีบทบาท 

ในการผลิตบัณฑิตและบุคลากรที่มีคุณภาพที่สำคัญ

เพ่ือการพัฒนาประเทศ ในปจจุบันสถาบันอุดมศึกษา

มีเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฏ มหา-

วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และมหาวิทยาลัยตั้ง

ใหม ซึ่งการแบงสวนการบริหารและการบริหารจัดการ 

มหาวิทยาลัยตองสอดคลองกับพันธกิจ ภารกิจ และ

รองรับการออกเปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐทั้ง

ดานการบริหารจัดการแผนงาน งบประมาณ พัสดุ 

และระบบการบริหารงานบุคคล ผูบริหารระดับกลาง

ถือเปนกลไกสำคัญในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

จะตองเปนผูที่มีความรอบรู มีวิสัยทัศน มีความสามารถ 

และมีทักษะการบริหารจัดการเฉพาะดาน  

 สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาใน

ฐานะหนวยงานที่กำกับดูแล สนับสนุนและสงเสริมให

มหาวิทยาลัย/สถาบัน สามารถบริหารจัดการตนเอง

อยางมีประสิทธิภาพ ไดจัดโครงการเสริมสรางความ

เขมแข็งดานการบริหารของมหาวิทยาลัยใหมขึ้น 

เพื่อใหสอดรับสภาวะการเปลี่ยนผานเปนมหาวิทยาลัย 

ในกำกับรัฐบาล ดวยความตระหนักและเห็นความ

สำคัญของผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา ในการขับ

เคลื่อนสถาบันเพ่ือกาวไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ 

พึ่งพาตนเองได และพรอมรับตอการออกเปนมหา-

วิทยาลัยในกำกับรัฐบาล โดยเฉพาะผูบริหารระดับ

กลางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคล และมหาวิทยาลัยตั้งใหม สำนักงานคณะ

กรรมการการอุดมศึกษา จึงไดจัดทำหลักสูตร “การ

พัฒนาผูบริหารสถาบัน อุดมศึกษา (นบอ.)” โดย

ดำเนินการตั้งแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2550 ถึง 

สิงหาคม พ.ศ. 2551 รวม 3 รุน โดยมีผูบริหารระดับ

กลางที่ผานหลักสูตรแลวจำนวน 174 คน ประกอบดวย 

คณบดี รองคณบดี ผูอำนวยการกองหรือเทียบเทา 

ใชระยะเวลาการอบรมประมาณ 50 - 60 วันตอรุน 

หลักสูตรประกอบดวย 6 โมดูล ที่ดำเนินการตอเนื่อง

กัน  

 อยางไรก็ดี ในการดำเนินการจัดอบรมใน

หลักสูตรดังกลาว ซึ่งดำเนินมาแลวเปนระยะเวลา 1 

ปเศษ ในระหวางนี้ผูผานการอบรมไดนำองคความรู 

ประสบการณ ตลอดรวมถึงเครือขายผูบริหารที่ได

แลกเปลี่ยนประสบการณตางๆ ตอกัน ไปใชในการ

บริหารงานจริง และเพ่ือเปนการติดตามผลลัพธ และ

ประเมินผลตอบแทนที่ไดรับจากหลักสูตรการอบรม 

(Return On Investment - ROI) สำนักงานคณะ

กรรมการการอุดมศึกษา จึงจัดทำโครงการประเมินผล

หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา ตาม

โครงการเสริมสรางความเขมแข็งดานการบริหารมหา 

วิทยาลัยใหมเพื่อนำผลการศึกษาไปปรับปรุงหลักสูตร 

นบอ. ใหมีความเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพ

การณในปจจุบัน ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการปฏิบัติ

งานของผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา 

 

วัตถุประสงค  

 1. เพื่อประเมินผลการใชหลักสูตรการพัฒนา

ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา โดยพิจารณาจากปจจัย

บริบท นำเขา กระบวนการ และผลผลิต  

 2. เพื่อประเมินผลลัพธของหลักสูตรการ

พัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 3. เพื่อประเมินความคุมคาการลงทุนที่เกิด

ขึ้นกับผูบริหารที่ผานการอบรมและหนวยงาน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ผลการประเมินหลักสูตรการพัฒนาผูบริหาร 

สถาบันอุดมศึกษาทั้ง 6 ปจจัยไดแก ปจจัยบริบท 

ปจจัยนำเขา ปจจัยกระบวนการ ปจจัยผลผลิต ปจจัย

ผลลัพธ และผลตอบแทนจากการลงทุน สามารถนำ

ไปใช ในการปรับปรุงหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลเพิ่มขึ้นในการอบรมครั้งตอไป  
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 2. ไดขอเสนอแนะ แนวทางในการพัฒนา

หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มี

ความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

 3. ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย/สถาบัน 

อุดมศึกษา มีความพึงพอใจตอหลักสูตรที่มีการติดตาม 

อยางจริงจัง และเห็นความสำคัญกับการพัฒนาผู

บริหารระดับกลางอยางตอเนื่อง  

 

ขอบเขตการดำเนินงาน ครอบคลุมประเด็น  

 1. ศึกษาแนวคิดการประเมินผลโครงการและ

โปรแกรมที่นำมาใชในการวิจัย 

 2. วิเคราะหขอมูลเอกสารจากผูจัดการอบรม 

ไดแก สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

ประกอบดวยเอกสาร 

  2.1 เอกสารหลักสูตรการพัฒนาผูบริหาร

สถาบัน อุดมศึกษา  

  2.2 เอกสารการประเมินที่ผูจัดการอบรม

ไดดำเนินการไปแลว เชน ขอมูลการประเมินผลจากผู

เขารับการอบรม การประเมินภาพรวมโครงการ 

ขอมูลประเมินจากเครือขายมหาวิทยาลัย เปนตน  

 3. กรอบแนวคิดการประเมินหลักสูตร ได

ประยุกตจาก 3 แนวคิดหลัก ไดแก  

   3.1 CIPP Evaluat ion model and 

associated relationships with program ของ 

สตัฟเฟลบีมและชินคฟลด (Stuf f lebeam & 

Shinkfield, 2007)  

  3.2 Human capital ตามแนวคิดของ  

ชูลทซ (Schultz, 1979) ในดานผลตอบแทนการ

ลงทุนในการเพิ่มทุนมนุษยเปนหลัก (ROI)  

  3.3 Logic model ที่เนนการประเมินผล 

ลัพธระยะสั้น(Short - term outcomes)และผลลัพธ 

ระยะยาว (Long - term outcomes / performance) 

(Pankratz, 2008: online)  

 4. สัมภาษณเชิงลึกกับกลุมผู เชี่ยวชาญที่

เกี่ยวของกับหลักสูตร ไดแก ผูบริหารหลักสูตร 

วิทยากร และผูทรงคุณวุฒิ ในการใหคำปรึกษา 

ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี และผูทรงคุณ

วุฒิที่มีประสบการณเชี่ยวชาญทางดานการบริหาร

มหาวิทยาลัย เพื่อกำหนดกรอบการประเมินในเชิงลึก 

 5. สรางเครื่องมือการประเมินผลลัพธระยะ

สั้นและผลลัพธระยะยาว ท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงค 

เปาหมาย และความคาดหวังของหลักสูตร  

 6. เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณโดยใชแบบ 

สอบถาม และขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชการสัมภาษณ

เชิงลึก (In-dept interview) การสนทนากลุมยอย 

(Small focus groups) กับบุคคลท่ีเกี่ยวของ ไดแก ผู

บริหารระดับกลางท่ีผานการอบรม ผูบังคับบัญชา และ 

ผูรวมงาน รวมทั้งหาแนวทางและขอเสนอแนะเชิง

สรางสรรคเพื่อการปรับปรุงหลักสูตร 

 7. วิเคราะหขอมูล แปลผลขอมูล และจัดทำ

รายงานสรุปผลการศึกษา  

 

นิยามปฏิบัติการ  

 นักบริหารอุดมศึกษา (นบอ.) หมายถึง ผู

บริหารระดับกลางในสถาบันอุดมศึกษา ที่ดำรงตำแหนง 

คณบดี และผูอำนวยการกองหรือเทียบเทาของมหา 

วิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลทั่วประเทศ สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 

มหาวิทยาลัยนครพนม และมหาวิทยาลัยนราธิวาส

ราชนครินทร ซึ่งมหาวิทยาลัย / สถาบันเปนผูสง

บุคลากรใหเขารับการอบรม โดยผูบริหารระดับกลาง

ที่ดำรงตำแหนง ผูอำนวยการกองหรือเทียบเทา เปน

กลุมคนที่มีหนาที่เกี่ยวของกับงานดานการวางแผน

กลยุทธที่สอดคลองกับยุทธศาสตรอุดมศึกษาดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ดานการบริหารการคลังและ

งบประมาณ และดานการบริการการศึกษาโดยผูเขา

อบรมตองมีอายุไมเกิน 55 ป มีจำนวน 3 รุนๆ ละ 50 

- 60 คนและเขารับอบรมในชวง พ.ศ. 2551  
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 หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

หมายถึง โปรแกรมการพัฒนาผูบริหารสถาบัน อุดม 

ศึกษา (นบอ.) ที่มีวัตถุประสงคของหลักสูตรเพื่อ

เตรียมผูบริหารระดับกลางของสถาบันอุดม ศึกษาตั้ง

ใหมที่รองรับการเปนมหาวิทยาลัยในกำกับรัฐบาล 

และเพื่อสรางความแข็งแกรงทางดานการบริหารจัดการ 

มหาวิทยาลัยที่ดี ในการดำเนินการของหลักสูตรใช

ระยะเวลา 7-8 สัปดาหตอเนื่องกัน ประกอบดวย 

โครงสรางของวิชาและรูปแบบกิจกรรม 6 โมดูล ดังนี้ 

 

 Module 1: Introduction มีวัตถุประสงคเพื่อ

ปรับพื้นฐานใหเห็นภาพรวมการบริหารของสถาบัน

อุดมศึกษา โดยผูทรงคุณวุฒิ การศึกษา/ทบทวนดวย

ตนเองผานระบบ E-learning และการจัดกิจกรรม

กลุมสัมพันธ ใชระยะเวลาดำเนินการ 3 วัน ประกอบ

ดวยหัวขอวิชา นโยบายการบริหารอุดมศึกษากับการ

พัฒนาอุดมศึกษาไทย สรุปภาพรวมบริบทของหลักสูตร 

นบอ. กิจกรรมกลุมสัมพันธ การสรางเครือขายและ

ภาวะผูนำยุคการเปลี่ยนแปลง  

 

 Module 2: Theory & Concept มี

วัตถุประสงคเพ่ือปรับพื้นฐานใหเห็นภาพรวมการ

บริหารของสถาบันอุดมศึกษา มีการแลกเปลี่ยนเรียน

รูกับวิทยากรใน 5 ดานไดแก บริบทอุดมศึกษา การ

วางแผนกลยุทธที่สอดคลองกับยุทธศาสตรอุดมศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารการคลังและ

งบประมาณ และการบริการการศึกษา ใชระยะเวลา

ดำเนินการ 1 สัปดาห ประกอบดวยหัวขอ 1) สรุป

แนวทางการเรียนรูหลักสูตร นบอ. 2) การประชุมเชิง

ปฏิบัติการเพื่อสรุปภาพรวมบริบทในการบริหาร

มหาวิทยาลัย 3) ยุทธศาสตรโลกและยุทธศาสตรไทย 

ปจจัยที่มีผลตออุดมศึกษา 4) แผนอุดมศึกษาระยะ

ยาว 15 ป 5) การแลกเปล่ียนแนวคิด ทิศทางการ

พัฒนานักบริหารอุดมศึกษา 6) การประชุมเชิง

ปฏิบัติการเพื่อการวางแผนกลยุทธองคกร 7) การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือสรุปภาพรวมทักษะการ

บริหาร 8) ยุทธศาสตรการเตรียมกำลังคน และ 9) 

สรุปภาพรวมบริบทในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 

  Module 3: Case Study & Shadowing มี

วัตถุประสงคเพื่อใหเกิดการเรียนรูจากประสบ การณ

จริงในเครือขายมหาวิทยาลัย มีกิจกรรม การศึกษาดู

งาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยไดปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมจริง เพื่อเกิดเครือขายในการปฏิบัติ

งานเฉพาะทาง ใชระยะเวลาดำเนินการ 3 สัปดาห 

 

 Module 4: Conclus ion & Cl in ic มี

วัตถุประสงคเพื่อสรุปประเด็นการเรียนรู และแลก

เปล่ียนประสบการณในกลุมผูเขารวมสัมมนาจากการ

ปฏิบัติในสภาพแวดลอมจริงในเครือขายมหาวิทยาลัย 

โดยมีผูทรงคุณวุฒิ ใหคำปรึกษา มีกิจกรรมการ

วิเคราะห สังเคราะห และเปรียบเทียบการบริหารงาน

ของเครือขายมหาวิทยาลัยและการสรางสมมติฐาน

ปญหาอุดมศึกษา รวมกันแลก เปล่ียนและฝกแก

ปญหา โดยการแบงกลุมตามหัวขอเดียวกันเพื่อ

เปรียบเทียบสิ่งที่ไดศึกษาดูงานมหาวิทยาลัยตาง ๆ 

จากนั้นใหสรุปการศึกษาดูงานพรอมนำเสนอผลงาน

โดยมีที่ปรึกษาใหคำแนะนำ ใชระยะเวลาดำเนินการ 

2 วัน 

 

 Module 5: System Design มีวัตถุประสงค

เพื่อสรางระบบการบริหารงานของมหา วิทยาลัย โดย

นำประสบการณที่ไดจากการวิเคราะหเปรียบเทียบมา

เปนแนวทางในการออกแบบระบบการบริหารที่

สอดคลองกับบริบทของตนเอง ใชระยะเวลา

ดำเนินการ 1 สัปดาห ประกอบดวยหัวขอวิชา  

 

 1. การวิเคราะหสรุปประเด็นและการประมวล

ความรูรวบยอดเพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาหนวยงาน

นำรอง (Pilot Model) นำประสบการณใหมที่ไดจาก
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การวิเคราะห เปรียบเทียบมาออกแบบองคกรให

สอดคลองกับบริบท สรางระบบการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยดวยตนเอง  

 2.  การรวบรวมวิเคราะห และการประมวล

ความรูรวบยอดในการสรางรูปแบบการพัฒนาหนวยงาน 

นำรอง (Pilot model)  

 3.  แนวคิดการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ

ของสถาบันอุดมศึกษาในยุคปจจุบัน 

 4.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือรวบรวมผล

การวิเคราะหและการประมวลความรูรวบยอดเพื่อ

สรางรูปแบบการพัฒนาหนวยงานนำรอง (Pilot 

model) และสรุปการประมวลของแตละมหาวิทยาลัย 

  

 Module 6: Presentation & Clinic เพื่อนำ

เสนอรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยของตนเอง 

พรอมแลกเปล่ียนความคิดเห็นจากผูเขารวมสัมมนา

และผูทรงคุณวุฒิ พรอมปรับปรุงรูปแบบตามขอเสนอ

แนะและการใหคำปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ ใชระยะ

เวลาในการดำเนินการ 2 วัน 

 

กรอบการดำเนินงาน 

 กรอบการดำเนินการกำหนดเปน 4 สวน 

ไดแก 1) การศึกษาขอมูลกอนการดำเนินการ 2) การ

สัมภาษณเชิงลึกกับกลุมผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับ

หลักสูตร 3) กระบวนการดำเนินงาน และ 4) ผลท่ีไดรับ 

รายละเอียดของงานแตละสวน  ดังภาพประกอบ 1 

 

การศึกษาขอมูลกอนดำเนินการ 

1. ศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับหลักสูตร 

2. ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

3. ศึกษากรอบการประเมิน 3 แนวคิดหลัก คือ 

 CIPP evaluation model, Human capital 

 และ Logic model 

4. ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของที่นำไปสูสมรรถนะ 

 ที่จำเปนสำหรับผูบริหารระดับกลาง 

กระบวนการดำเนินงาน 

1. กำหนดกรอบแนวคิดที่ใชในการประเมินผล 

2. วิเคราะหสังเคราะหองคความรูจากเอกสาร ผลขอมูลการ

สัมภาษณ เพื่อกำหนดรางโมเดลการประเมิน 

3. กำหนดตัวช้ีวัดตามองคประกอบของการประเมิน 

4 พัฒนาเครื่องมือประเมินที่สอดคลองตาม  วัตถุประสงค 

 เปาหมาย และความคาดหวังของหลักสูตร 

5. เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามจากผูเขาอบรม 

 ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

6. เก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก 

 และสัมภาษณกลุมยอย เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกและเพื่อหา 

 แนวทาง ขอเสนอแนะปรับปรุงหลักสูตร 

7. วิเคราะหขอมูลและแปลผล 

ผลท่ีได 

 รายงานผลการวิจัยและขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและ

พัฒนาหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 

สัมภาษณเชิงลึกกับกลุมที่เกี่ยวของกับหลักสูตร 

ไดแก ผูบริหารหลักสูตร วิทยากรในชั้นเรียน 

และผูทรงคุณวุฒิในการใหคำปรึกษา 

ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี 

และผูมีประสบการณเชี่ยวชาญ ทางดานบริหาร 

มหาวิทยาลัย เพื่อกำหนดกรอบการประเมิน 

ในเชิงลึก 

ภาพประกอบ 1 กรอบการดำเนินงาน 
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กรอบแนวคิดในการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 ในการศึกษานี้ใชโมเดล CIPP Evaluation 

Model and Associated Relationships with 

Program ของสตัฟเฟลบีมและชินคฟลด (Stufflebeam 

& Shinkfield, 2007) เปนกรอบหลักของการประเมิน

หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา ใช

กรอบการประเมินตาม Logic model เพ่ือประเมิน 

ผลลัพธระยะสั้นและระยะยาว และใชแนวคิดเกี่ยวกับ 

Human capital (Pankratz, 2008: online) เพื่อ

พิจารณาผลตอบแทนในการลงทุนในเชิงการเพ่ิมทุน

มนุษยเปนหลัก โดยผูที่ผานการอบรมจะมีการเรียนรู

ที่เพิ่มขึ้นทั้งในดานทักษะและการเรียนรู ทำใหสราง

ผลผลิต ในเชิงการบริหารจัดการเพ่ิมขึ้นจากเดิม ทำ

ใหหนวยงานในความรับผิดชอบไดรับการพัฒนาหรือ

มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ผลผลิต 

(Product) 

นำเขา 

(Input) 

บริบท 

(Context) 

กระบวนการ 

(Process) 

  - สภาพปญหาและความ 

  ตองการหลักสูตรระดับ 

  นโยบาย  

 - ความจำเปนในการฝก 

  อบรม 

 - หลักสูตรและ   

  วัตถุประสงคของ 

  หลักสูตร 

 - ศักยภาพของผูจัด 

 - สมรรถนะของผูบริหาร 

  ระดับกลาง 

 - ผูจัดฝกอบรม 

  ตามหลักสูตร 

 - หลักสูตรฝกอบรม 

 - วิทยากร 

 - เอกสารประกอบการ 

  ฝกอบรบ 

 - ความพรอมของผูเขา  

  อบรม 

 - คุณสมบัติของผูเขารับ 

  การอบรม 

 - สภาพแวดลอมและ ส่ิง 

  อำนวยความสะดวก  

  ตางๆ ในการฝกอบรม 

 - อื่นๆ ที่เกี่ยวของ  

 - กระบวนการจัดการฝก 

  อบรม 

 - การถายทอดของ  

  วิทยากร 

 - ปฏิกิริยาการเรียนรูของ 

  ผูเขาอบรมและการมี  

  สวนรวม 

 - รูปแบบและกิจกรรม 

 - การประเมินและความ 

  พงึพอใจทั้งผูจัดและผู 

  เขาอบรม 

 - ปญหาอุปสรรค ขอดีขอ 

  บกพรอง และการแก  

  ปญหา 

 - อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ  

 - การเรียนรูที่เกิดขึ้น 

 - ความรูของผูเขา 

  อบรม 

 - ทักษะของผูเขาอบรม  

 - การเปลี่ยนแปลงของ  

  ทักษะของผูเขาอบรม 

 - พฤติกรรมการบริหาร 

  งานของผูเขาอบรม 

  หลังการฝกอบรม 

ผลตอบแทนจากการลงทุน ตามแนวคิด ROI 

-  การเรียนรูที่เพิ่มขึ้น 

-  ผลผลิตของผูเขาอบรมท่ีเพิ่มขึ้น 

-  การเปลี่ยนแปลงของหนวยงานที่เพิ่มขึ้น 

ขอมูลยอนกลับ ขอมูลการประเมินผล หลักสูตร 

เพื่อการปรับปรุงหลักสูตรตอไป 

ผลลัพธระยะกลางและระยะยาว ตามแนวคิด 

Logic Model 

-  ประสทิธิภาพและประสิทธิผลการ ปฏิบัติงาน 

 ของผูเขาอบรม 

-  การยอมรับจากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา  

 ของผูเขาอบรม 

-  หนวยงานไดรับการพัฒนา 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงประเมินผล 

เปนการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบัน 

อุดมศึกษา (นบอ.) ใชการเก็บขอมูลเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ กับผูที่เกี่ยวของกับหลักสูตร นบอ. มี 4 

กลุมรวม 589 คน ประกอบดวย 

 1. ผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับหลักสูตร นบอ. 

ไดแก ผูบริหารหลักสูตร วิทยากร ผูบริหารในมหา-

วิทยาลัยพี่เลี้ยง และผูมีประสบการณเชี่ยวชาญดาน

บริหารมหาวิทยาลัย จำนวน 13 คน 

 2. ผูบริหารระดับกลางที่ผานการอบรม (นบอ.) 

จำนวน 174 คน 

 3. ผูบังคับบัญชาของ นบอ. จำนวน 54 คน 

 4. ผูรวมงานของ นบอ. ซ่ึงหมายรวมถึงผูใต

บังคับบัญชาดวย จำนวน 348 คน 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในเชิงปริมาณนั้นใช

แบบสอบถาม กับ นบอ.ทุกคน ผูบังคับบัญชา และ  

ผูรวมงานของ นบอ. รวม 576 คน สำหรับกลุมผูรวม 

งานจำแนกออกเปน 2 สวน คือ นบอ. ที่ดำรงตำแหนง 

ในสายวิชาการไดแก อาจารย จะเก็บขอมูลกับผูรวม

งานสายวิชาการซึ่งเปนอาจารย 1 คน และผูรวมงาน

สายสนับสนุน 1 คน สำหรับ นบอ. ท่ีดำรงตำแหนง

ในสายสนับสนุน เชน ผูอำนวยการกอง นักบริหาร

งานบุคคล เปนตน จะเก็บขอมูลกับผูรวมงานสาย

สนับสนุน 2 คน ในการคัดเลือกกลุมผูรวมงานนี้ใช

การกำหนดหลักเกณฑ เปนผูรวมงานที่ทำงานใน

หนวยยอยเดียวกันกับ นบอ. มาอยางนอย 1 ป 

สำหรับการเก็บขอมูลชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ

เชิงลึก และการสัมภาษณกลุมยอย ใชการสุมตัวอยาง

แบบแบงชั้น (Stratified random sampling) ใชที่ตั้ง

ของมหาวิทยาลัยในแตละภูมิภาคใหครบทุกภูมิภาค

เปนตัวจำแนกชั้น สำหรับการสัมภาษณเชิงลึกในกลุม

ผูเชี่ยวชาญที่ประกอบดวย ผูอำนวยการหลักสูตร 

วิทยากรและผูมีประสบการณ เชี่ยวชาญทางดานบริหาร 

มหาวิทยาลัยและเกี่ยวของกับหลักสูตร 

 เครื่องมือการวิจัย  มีดังนี้  

 1. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง  ทำสนทนา

กลุมยอย สำหรับกลุม นบอ. กลุมละ 8 - 15 คน  

 2. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง  สำหรับ

สัมภาษณเชิงลึก กับผูบริหารหลักสูตร วิทยากร และ

ผูมีประสบการณเช่ียวชาญทางดานบริหารมหาวิทยาลัย 

 3. แบบสัมภาษณมีโครงสราง เพื่อใชในการ

สัมภาษณเชิงลึกกับ นบอ. 

 4. แบบสัมภาษณมีโครงสราง เพื่อใชในการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบังคับบัญชา 

 5. แบบสัมภาษณมีโครงสราง เพื่อใชในการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูรวมงาน 

 6. แบบสอบถาม เพื่อประเมินผลผลิตและ

ผลลัพธที่สอดคลองกับวัตถุประสงค เปาหมาย และ

ความคาดหวังของหลักสูตร ไดแก 

  1.1 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรม 

การบริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของ นบอ. โดย

ประเมินตนเอง (Self report)  

  1.2 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรม 

การบริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของ นบอ. โดย

ผูรวมงาน (Coordinator report)  

  1.3 แบบสอบถามความพึงพอใจตอ

พฤติกรรมการบริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของ 

นบอ. โดยผูบังคับบัญชา (Supervisor report) 

 

 การรวบรวมขอมูล แบงตามเคร่ืองมือท่ีใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 3 ประเภท คือ  

 1. ใชแบบสอบถาม เก็บขอมูลกับ นบอ. ผู

บังคับบัญชาของ นบอ. ทุกคน และผูรวมงานของ 

นบอ. บางสวน เก็บขอมูลในระหวางเดือนธันวาคม 

2551 ถึง มกราคม 2552 

 2. ใชแบบสัมภาษณเชิงลึก เก็บขอมูลกับ 

นบอ. ผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน โดยกำหนด

ตัวแทนจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (10 

คน) มหาวิทยาลัยราชภัฎ (20 คน) กำหนดเก็บขอมูล 



ปที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม 2553 64วารสารพฤติกรรมศาสตร 

ในระหวางเดือนธันวาคม 2551 ถึง เดือนกุมภาพันธ 

2552 

 3. ใชแบบสัมภาษณกลุมยอยโดยการสนทนา

กลุมเพ่ือเก็บขอมูลกับ นบอ. จำนวน 10 ครั้ง/กลุม 

กลุมละ 8 - 15 คน ครอบคลุมทุกภูมิภาค ไดแก 

ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาค

ใต และกรุงเทพมหานคร  

 การวิเคราะหขอมูล  ขอมูลเชิงปริมาณจาก

แบบสอบถามใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) นำเสนอ จำนวนรอยละ คา

เฉลี่ย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชสถิติที 

(Pair samples t-test) ในการเปรียบเทียบคาเฉล่ีย

สวนขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา  

 

สรุปผลการวิจัย  

 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 1. ผูผานหลักสูตร นบอ. จำนวน 119 คน 

จากมหาวิทยาลัย 42 แหง เปน นบอ. รุน 3 รอยละ 

38 อีก เปน นบอ. รุน 1 และ 2 รอยละ 31 และ 31 

ตามลำดับ เปนเพศชายและเพศหญิงจำนวนใกลเคียง

กัน (50.4%) มีอายุระหวาง 34 - 58 ป อายุเฉลี่ย 

48.3 ป มีอายุราชการอยูระหวาง 10 - 37 ป อายุ

ราชการเฉลี่ย 24.2 ป และรอยละ 85 อยูในระดับซี 8 

- 9 โดยรอยละ 69.7 เปนผูอำนวยการสวนราชการ 

 2. ผูบังคับบัญชาของ นบอ. จำนวน 29 คน 

เปนเพศชาย รอยละ 78.3 มีอายุระหวาง 49 - 65 ป 

อายุเฉลี่ย 59.5 ป  

 3. ผูรวมงานของ นบอ. จำนวน 228 คน 

จากมหาวิทยาลัย 41 แหง เปนเพศหญิง รอยละ 

71.8 มีอายุระหวาง 23 - 58 ป อายุเฉลี่ย 38 ป และ

ปฏิบัติงานรวมกับ นบอ. ในชวง 1 - 30 ป อายุงาน

เฉลี่ย 6.3 ป 

 ผลการประเมินหลักสูตร 

 ตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 ผลการใช

หลักสูตรตามปจจัยบริบท ปจจัยนำเขา กระบวนการ 

และผลผลิต มีดังนี้  

 1. ดานบริบทของหลักสูตรพบวา หลักสูตร 

นบอ. เปนหลักสูตรที่มีความสำคัญดวยเกิดจากปรัชญา 

และแนวคิดที่ดีและไดนำปญหาที่เกิดขึ้นในสภาพการณ 

จริงมาใชในการวางแผนและกำหนดตัวหลักสูตร โดย

ไดใชรูปแบบการอบรมที่เนนผูเขาอบรมเปนศูนยกลาง 

ซึ่งรูปแบบการเรียนรูและกิจกรรมของหลักสูตรมีความ 

แตกตางจากหลักสูตรอื่นๆ ในระดับเดียวกันอยางสิ้น

เชิง โดยหลักสูตรมีความโดดเดนมากในสวนที่เปน

การเรียนรูกับมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยง (Shadowing) และ

การทำรูปแบบพัฒนาหนวยงาน (Pilot model) ซึ่ง

เปนรูปแบบการเรียนรูที่ผูเขาอบรมประทับใจมากที่สุด 

เพราะนำไปใชไดจริงในที่ทำงาน  

 2. ดานปจจัยนำเขา พบวา ปริมาณและ

ความเหมาะสมของจำนวนผูจัดฝกอบรมหรือเจาหนาที่ 

ผูจัดอบรมเพียงพอ มีเนื้อหาหลักสูตรฝกอบรมชัดเจน 

วิทยากรมีชื่อเสียงมีความสามารถ มีเอกสารประกอบ

การฝกอบรม มีความพรอมของผูเขารับการอบรม 

และมีการกำหนดคุณสมบัติของผูเขารับการอบรมไว

ในหลักสูตรและใชโรงแรมเปนสถานที่ในการจัดอบรม 

สภาพแวดลอมและส่ิงอำนวยความสะดวกตางๆ ใน

การฝกอบรมจึงครบถวน 

 3. ดานปจจัยกระบวนการ ในการดำเนิน การ

ตามวัตถุประสงคของหลักสูตรการอบรม พบวาบรรลุ

วัตถุประสงคขอที่ 1 ของหลักสูตร “เพ่ือสรางความ

แข็งแกรงทางดานการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยที่ดี” 

สวนวัตถุประสงคการอบรมขอที่ 2 “เพื่อเตรียมผู

บริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัย/สถาบันอุดมศึกษา 

ตั้งใหม รองรับการเปนมหาวิทยาลัยในกำกับรัฐบาล” 

พบวา บรรลุวัตถุประสงคบางสวนคือ หลักสูตรสามารถ 



Vol. 16  No. 1  January 2010 65Journal of Behavioral Science 

ชวยเสริมสรางสมรรถนะ 2 ดาน ไดแก สมรรถนะใน

การทำงาน และทางการเมือง สวนสมรรถนะทาง

จริยธรรม ถึงแมวาในหลักสูตรไมไดมีการกำหนดราย

ละเอียดไว แตหลังการอบรมพบวา ผูผานการอบรมมี

ความรับผิดชอบในงานสูงขึ้น  

 4. ดานปจจัยผลผลิต พบวา หลังการอบรม 

นบอ. มีคะแนนความรู ทักษะ พฤติกรรม การบริหาร 

สูงกวากอนอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 ดังตาราง 1 

  ประเด็นในการประเมินดานผลผลิต  Mean SD t-value  df P-value  

 ความรูและทักษะ        

  - ความรูของผูผานการอบรม กอน 2.98 0.59 26.79 109 < 0.001 

    หลัง 4.21 0.47    

  - ทักษะของผูผานการอบรม กอน 2.89 0.66 

    หลัง 4.20 0.52 22.11 113 < 0.001 

 พฤติกรรมการบริหารงาน 

  ดานการบริหารงานทั่วไป กอน 3.23 0.57 25.04 110 < 0.001 

  - ตนเองรายงาน หลัง 4.34 0.50    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.74 0.59 23.11 198 < 0.001 

    หลัง 4.50 0.48    

  ดานการวางแผนกลยุทธ       

  - ตนเองรายงาน กอน 3.19 0.68 22.02 111 < 0.001 

    หลัง 4.30 0.55    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.54 0.68 23.45 199 < .001 

    หลัง 4.36 0.56    

  ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย       

  - ตนเองรายงาน กอน 3.36 0.61 20.06 112 < .001 

    หลัง 4.37 0.53    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.71 0.70 19.44 206 < .001 

    หลัง 4.45 0.55    

  พฤติกรรมการบริหารงานโดยรวม       

  - ตนเองรายงาน กอน 3.29 0.55 24.52 107 < .001 

    หลัง 4.35 0.47    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.69 0.60 23.05 19 < .001 

    หลัง 4.45 0.49    

  - ผูบังคับบัญชารายงาน กอน 3.44 0.63 10.50 95 < .001 

    หลัง 4.09 0.74 

ตาราง 1 ผลการเปรียบเทียบปจจัยผลผลิตดานความรู ทักษะและพฤตกิรรมกอนและหลังการอบรม 
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 5. การประเมินพฤติกรรมการบริหารงานพบ

วา พฤติกรรมการบริหารงานที่มีคะแนนสูงสุด 5 

อันดับแรกไดแก 1) การรับฟงความคิดเห็นจากผูรวม

งาน 2) การสรางโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง 3) ความม่ันใจในการบริหารงาน 

4) ความสามารถในการวิเคราะหปญหาและอุปสรรค

ในการบริหารงาน  และ 5) การใหผูใตบังคับบัญชา

เขามาประชุมเพื่อวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน สวน

พฤติกรรมการบริหารงานท่ีมีคะแนนต่ำสุดคือ การนำ

แผนพัฒนาการอุดมศึกษา 15 ป มากำหนดเปน

ยุทธศาสตรการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 6. การประเมินผลลัพธของหลักสูตร หลังการ

อบรมผูผานการอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงในดาน 

พฤติกรรมการบริหารงาน หนวยงานไดรับการพัฒนา 

ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และ 

การเปนแบบอยางใหกับบุคคลอื่น ผลการประเมินพบ

วา 

  6.1 รอยละ 98 และ 93 ของผูผานการ

อบรมมีการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในทางบวก

ตามรายงานของผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  

  6.2 ในทัศนะของผูบังคับบัญชาเห็นวา ผู

ผานการอบรมมีการเปล่ียนแปลงอยางชัดเจน คือ มี

ภาวะผูนำและวิสัยทัศน ความเชื่อมั่นในตนเอง กลาคิด 

และกลาตัดสินใจมากขึ้น คิดเปนระบบ และมีทักษะ

บริหารงาน สามารถจัดการงานตางๆ และจัดลำดับ

ความสำคัญของงานไดดีขึ้น  

  6.3 ในทัศนะของผูรวมงานเห็นวาผูผาน

การอบรมมีการเปลี่ยนในดานการมีภาวะผูนำมากข้ึน 

สามารถคิดนโยบายและกลยุทธตางๆ มีความคิด

สรางสรรค วิสัยทัศนกวางขึ้น มีการทำงานอยางเปน

มืออาชีพ ทำงานอยางเปนระบบ เขาใจภาพรวมในการ 

บริหารงาน มีการวางแผน การทำงาน และกระจาย 

อำนาจการตัดสินใจใหผูรวมงานอื่นๆ และท่ีสำคัญคือ 

ใหความสำคัญและใหเกียรติผูรวมงานมากขึ้น รับฟง

ความคิดเห็นของผูรวมงาน ทำใหบรรยากาศในการ

ทำงานดีขึ้น ผูรวมงานมีความขัดแยงลดลง  

 7. การประเมินผลลัพธในดานการยอมรับจาก

ผูรวมงานและผูบังคับบัญชาหลังการอบรมสูงกวา

กอนการอบรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากการรายงานของผูผานการอบรม  

และผูรวมงาน 

 8. การประเมินผลลัพธในดานความพึงพอใจ

ตอการบริหารจัดการหนวยงานหลังการอบรมสูงกวา

กอนการอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากการรายงานของผูผานการอบรม และจากรายงาน

ของผูบังคับบัญชา ดังแสดงรายละเอียดในตาราง 2  
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   ประเด็นการประเมินผลลัพธ  Mean  SD. t-value  df P-value  

 ผลการดำเนินงานของหนวยงานโดยรวม        

    กอน 3.18 0.54     

    หลัง 4.11 0.44    

    กอน 3.55 0.62 

    หลัง 4.30 0.47    

 การเปนแบบอยาง(ผูรวมงานรายงาน)       

    กอน 4.03 0.86     

    หลัง 4.58 0.65    

    กอน 3.82 0.79 

    หลัง 4.52 0.63    

 การยอมรับโดยรวม       

    กอน 3.34 0.58 

    หลัง 4.09 0.55    

    กอน 3.68 0.69 

    หลัง 4.38 0.55    

 ความพึงพอใจ       

  - การบริหารจัดการหนวยงาน กอน 3.18 0.73 

    (ตนเองรายงาน) หลัง 3.97 0.72    

  - การปฏิบัติงาน กอน 3.57 0.72 

    (ผูบังคับบัญชารายงาน) หลัง 4.20 0.71 

- ตอบุคลากรในหนวยงาน 

- ตอขาราชการระดับเดียวกัน 

- ตนเองรายงาน 

- ผูรวมงานรายงาน 

- ตนเองรายงาน 

- ผูรวมงานรายงาน 

19.27 108 < 0.001 

22.77 205 < 0.001 

11.14 209 < 0.001 

14.99 211 < 0.001 

14.66 113 < 0.001 

19.87 208 < 0.001 

11.61 114 < 0.001 

10.22 94 < 0.001 

 9. ผูผ านการอบรมได ใหทัศนะถึงปจจัย

สนับสนุนในการนำรูปแบบการพัฒนาหนวยงาน

นำรอง (Pilot model) ไปปฏิบัติใช ไดแก 1) ผูบริหาร

ระดับสูง ไดใหโอกาสในการนำเสนอ ช้ีแจง นำเขา

เปนแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย 2) 

บุคลากรในหนวยงานมีคุณภาพ คือ ใหความรวมมือ 

มีความมุงมั่น พรอมรับการเปล่ียนแปลง 3) ตอง

สรางคุณคารวมกัน (Shared value) กับผูมีสวนได

สวนเสีย 4) วางแผนการเปลี่ยนแปลง อยางเปน

ระบบ เห็นเปาหมาย และตองประเมินเปนระยะ ๆ 

เพื่อติดตามผล 5) ตองมีการประชาสัมพันธอยางทั่ว

ถึงและตอเนื่อง 6) รูปแบบการพัฒนาหนวยงาน

นำรอง (Pi lot model) มีขนาดเหมาะสม และ

สอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัย และ 7) การ

ชวยเหลือกันระหวางเครือขาย นบอ. แลกเปลี่ยน

ประสบการณตางๆ รวมถึงหาแนวทางการแกไขรวม

กัน 

 10. เม่ือประเมินความคุมคาจากการลงทุนใน

มุมมองของการพัฒนาทุนมนุษยแลว เห็นไดวา

หลักสูตร นบอ. ใหผลตอบแทนจากการลงทุนท่ีคุมคา 

โดยโครงการและกิจกรรมสรางขึ้นจากผูผานการ

อบรม สามารถชวยลดงบประมาณของมหาวิทยาลัย 

ตาราง 2 ผลการเปรียบเทียบปจจัยผลลัพธกอนและหลังการอบรม 
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งานสำเร็จตามเวลา งานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

ผูรับบริการพึงพอใจ เปนการสรางภาพลักษณที่ดีให

กับมหาวิทยาลัย โดยผูผานการอบรมมากกวารอยละ 

92 มีพฤติกรรมการบริหารงานที่เปลี่ยนแปลงไปใน

ทางบวก  

 11. ผูผานการอบรมมีความพึงพอใจตอ

หลักสูตร นบอ. ใน 5 ประการหลักไดแก  

  ประการที่หนึ่ ง การฝกงานกับมหา 

วิทยาลัยพี่เลี้ยง ทำใหไดเห็นการพัฒนา เรียนรูกับ

ตัวอยางที่เปนรูปธรรม และไดเห็นระบบการทำงานใน

สภาพความเปนจริง ทำใหเกิดแนวคิดในการจะนำมา

ประยุกตใชกับมหาวิทยาลัยตนเอง 

  ประการที่สอง การไดเครือขาย จากการ

รูจักกับผูบริหารตางสถาบัน (กลุม นบอ.) การมี

เครือขายที่แนนแฟนทำใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู

ตอกัน รวมถึงการเปนเครือขายกับมหาวิทยาลัยพี่

เ ล้ียง ซึ่งได ใหขอเสนอแนะและเปนที่ปรึกษาให

ภายหลังจากจบหลักสูตรแลว 

  ประการที่สาม วิทยากรของหลักสูตร ทั้ง

วิทยากรในหองเรียนและวิทยากรจากมหาวิทยาลัยพี่

เลี้ ยง ซึ่ งทุมเทในการใหความรูและถายทอด

ประสบการณตาง ๆ ดวยเปนผูที่มีความรูกวางขวาง 

และมีความหลากหลายทางวิชาการ ทำใหไดแนวคิด

สรางสรรคในการบริหารงาน 

  ประการที่สี่ การสราง Pilot model ท่ีใช

การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อระดมความคิดเห็นใน

การหาแนวทางในการบริหารมหาวิทยาลัยตนสังกัด 

เปนการประยุกตใชองคความรูและประสบการณจาก

การเรียนรูจากโมดูลที่ผานมา เกิดแนวคิดที่สรางสรรค 

และมีความหลากหลายทางความคิดที่จะพัฒนา

หนวยงาน/มหาวิทยาลัย ใหมีการขับเคลื่อนอยางตอ

เนื่องและเปนองครวม ซึ่งสามารถนำผลการสรางรูป

แบบการพัฒนาหนวยงานนำรอง (Pilot model) นี้ไป

ใชประโยชนไดจริงหลังการอบรม 

 

  ประการที่หา เปนหลักสูตรที่มีวัตถุประสงค 

และเนื้อหา ที่สามารถพัฒนาผูบริหารมหาวิทยาลัย

ใหมไดในทุกระดับ โมดูลทั้ง 6 นั้น สามารถที่จะ

พัฒนาผูบริหารใหม ใหมีภาวะผูนำ ใหเปนผูนำการ

เปลี่ยนแปลง ชวยในการจุดประกายความคิด มีการ

สรางกลยุทธและเปาหมายที่ชัดเจนในการบริหารงาน

ใหมีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย 

พัฒนาตนเอง ทำใหเพิ่มความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งทำใหไดองคความรูดานตางๆ ที่ชัดเจนเปนประโยชน 

ตอการนำไปประยุกตใช  

 

ขอเสนอแนะในการวิจัย 

 จากผลการประเมินหลักสูตร นบอ. ที่ไดจัด

อบรมเพื่อพัฒนาผูบริหารระดับกลางมาแลว 3 รุน 

คณะวิจัยมีประเด็นการนำเสนอเพ่ือการพัฒนาและ

ปรับปรุงหลักสูตร ในลักษณะของขอเสนอแนะเชิง

นโยบาย ตามวัตถุประสงคทั้ง 3ขอของการวิจัยเชิง

ประเมินผลในครั้งนี้ ดังนี้  
 

 ดานปจจัยบริบท 

 1. การเริ่มตนของหลักสูตรตั้งแตการออก

แบบและจัดทำหลักสูตร นบอ. นั้นควรไดมีการ

พิจารณาถึงสมรรถนะของผูบริหารระดับกลาง โดย

เฉพาะดานจริยธรรมในเร่ืองของหลักธรรมาภิบาล 

และการมีจิตสาธารณะ 

 2. ควรมีการชี้แจงทางวาจาใหกับผูที่เกี่ยวของ 

ทั้งหมด หรือมีการจัดทำเอกสารเกี่ยวกับหลักสูตรการ

อบรมที่มีรายละเอียดที่ชัดเจน ทั้งแนวคิด ปรัชญา

การทำหลักสูตร วัตถุประสงคของหลักสูตร และตัวชี้

วัดความสำเร็จของหลักสูตร รวมไปถึงความคาดหวัง

ของหลักสูตร  

 3. ดวยผูเขาอบรมมีความแตกตางกันสูงท้ัง

ดานวัยวุฒิ คุณวุฒิ และประสบการณ อาจออกแบบ

หลักสูตรการอบรมเปน 2 ระดับ คือ ระดับพื้นฐาน 

และระดับกาวหนา  
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 ดานปจจัยนำเขา 

 4. การรับสมัครผู เขาอบรม ควรใหแตละ

มหาวิทยาลัยไดสงผูเขาอบรมเปนทีม ประกอบดวย 

ผูบริหารสายวิชาการและผูบริหารสายสนับสนุนวิชา

การ เพ่ือหลังการอบรมผูผานการอบรมจะไดมีพลัง

มากพอในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปในทิศทางที่

พึงประสงค ซึ่งอาจสงเปนทีมละ 5 - 6 คน  

 5. การใหสำนักงานคณะกรรมการการอุดม-

ศึกษา (สกอ.) เปนแมงานหลักในการบริหารจัดการ

โครงการยังมีความจำเปนอยูมาก แตอาจเพ่ิมเติม 

การจางหนวยงานเอกชนภายนอก (Outsourcing) 

เขามามีสวนรวมในการดำเนินการธุรการฝกอบรม 

และใหเครือขายมหาวิทยาลัยของ สกอ. เปนผูจัดการ

อบรมรวม โดย สกอ. ยังเปนผูจัดการอบรมหลัก โดย

หมุนเวียนไปยังภูมิภาคตางๆ เพ่ือลดการผูกขาดและ

เกิดนวัตกรรมเปรียบเทียบ  
 

 ดานปจจัยกระบวนการและผลผลิต 

 6. ควรสรางระบบการติดตามและประเมินผล

ผูผานการอบรมอยางตอเนื่อง หรือมีการติดตาม  

อยางนอย 2 ระยะคือ 6 เดือน และ 1 ป และเนน  

การประเมินในเชิงพฤติกรรม การขยายผลตอ และ

ผลกระทบ 

 7. ควรมีการยกตัวอยาง Best practices ตางๆ 

ที่เกิดขึ้นจริงของมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยงมาเปนตัวแบบเพื่อ

การเรียนรูใหกับผูเขาอบรมมากขึ้น เพ่ือใหไดเห็นความ

หลากหลายมุมมองสำหรับการพัฒนาเพื่อความเปน

เลิศ อาจใชการเรียนรูจากเอกสารที่เปนกรณีศึกษา 

เนนการวิเคราะหและอภิปรายโดยกลุมผูเขาอบรม 

และใหมีการออกแบบเพ่ือตอยอด Best practices 

เปนตน 

 8. ควรมีการจัดตั้งเครือขาย นบอ.อยางเปน

รูปธรรม เชน จัดทำเว็บไซตของหลักสูตรเพื่อเปนเวที

แลกเปลี่ยนเรียนรู จัดทำหลักสูตรรวม การใชทรัพยากร 

รวมกัน การจัดประชุมทางวิชาการ เปนตน 

 9. ควรใหโอกาสผูบริหารระดับตน และผูที่ได

รับการวางตัวที่จะเปนผูบริหารระดับกลาง (อาทิเชน 

รองคณบดี ผูชวยคณบดี รองผูอำนวยการ และ

หัวหนางานอาวุโส เปนตน) เขารับการอบรม  

 10.  ควรมีการประเมินความตองการจำเปน 

(Needs assessment) ของผูบริหารในทุกระดับของ

มหาวิทยาลัยใหม เพื่อคนหาความตองการหรือทักษะ

ตางๆ ในการอบรมที่จำเปนเพื่อใหมหาวิทยาลัยใหม

กาวขามและเปลี่ยนถายไปสูการเปนมหาวิทยาลัยใน

กำกับรัฐบาลไดอยางราบรื่นและมั่นคงตอไป 
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