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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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บทคัดยอ 

 การวิจัยเชิงประเมินโครงการฝกอบรมครั้งนี้ มีวัตถุประสงคหลักเพื่อประเมินผล “หลักสูตรการพัฒนาผู

บริหารสถาบันอุดมศึกษา - นบอ.” โดยพิจารณาจาก 6 ปจจัยไดแก ปจจัยบริบท นำเขา กระบวนการ ผลผลิต 

ผลลัพธและผลตอบแทนจากการลงทุนในลักษณะการเพิ่มทุนมนุษย โดยประยุกตใช 3 แนวคิดในการประเมิน

ไดแก CIPP model, Logic model, และ ROI of Human capital และใชการประเมิน 360 องศา เก็บขอมูลกับ

ตัวอยางที่เกี่ยวของกับหลักสูตร 4 กลุม ไดแก ผูเชี่ยวชาญ 13 คน ผูผานการอบรม 174 คน ผูบังคับบัญชา 54 

คนและผูรวมงาน 348 คน โดยใชแบบสอบถาม การสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมยอย โดยขอมูลเชิง

คุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา สวนขอมูลเชิงปริมาณใชสถิติการทดสอบคาที ผลวิจัยพบวา 1) หลักสูตรมีการ

อบรมที่เนนผูเขาอบรมเปนศูนยกลาง และมีรูปแบบการเรียนรูที่แตกตางจากหลักสูตรการอบรมอ่ืนในระดับเดียว

กัน 2) รูปแบบการอบรมที่ผูเขาอบรม (นบอ.) ประทับใจมากที่สุดคือ การเรียนรูกับมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยง (Shadowing) 

และการทำรูปแบบการพัฒนาหนวยงานนำรอง (Pilot model) 3) หลังการอบรม นบอ. มีผลผลิตและผลลัพธที่

ชัดเจน 4) หลังการอบรม นบอ. มีความรู ทักษะ พฤติกรรมการบริหาร การเปนแบบอยาง การยอมรับจากผู

บังคับบัญชาและผูรวมงาน ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการหนวยงาน สูงกวากอนการอบรมอยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ 0.001 5) หลังการอบรม ผูบังคับบัญชา พึงพอใจตอการปฏิบัติงานของ นบอ. สูงกวากอนการอบรม

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ 6) หลักสูตรใหผลตอบแทนการลงทุนในลักษณะทุนมนุษยที่คุมคา 

โดยหนวยงานและมหาวิทยาลัยมีโครงการใหมเพิ่มขึ้น ลดงบประมาณได งานสำเร็จตามเวลา งานมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล ผูรับบริการพึงพอใจ รวมถึงสรางภาพลักษณที่ดีใหกับหนวยงานและมหาวิทยาลัย 
 

คำสำคัญ: การวิจัยเชิงประเมินผล หลักสูตรการพัฒนาผูบริหาร สถาบันอุดมศึกษา 
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ที่มาและความสำคัญของปญหา 

 สถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงรวมขององค

ความรูทางวิชาการและบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีบทบาท 

ในการผลิตบัณฑิตและบุคลากรที่มีคุณภาพที่สำคัญ

เพ่ือการพัฒนาประเทศ ในปจจุบันสถาบันอุดมศึกษา

มีเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฏ มหา-

วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และมหาวิทยาลัยตั้ง

ใหม ซึ่งการแบงสวนการบริหารและการบริหารจัดการ 

มหาวิทยาลัยตองสอดคลองกับพันธกิจ ภารกิจ และ

รองรับการออกเปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐทั้ง

ดานการบริหารจัดการแผนงาน งบประมาณ พัสดุ 

และระบบการบริหารงานบุคคล ผูบริหารระดับกลาง

ถือเปนกลไกสำคัญในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

จะตองเปนผูที่มีความรอบรู มีวิสัยทัศน มีความสามารถ 

และมีทักษะการบริหารจัดการเฉพาะดาน  

 สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาใน

ฐานะหนวยงานที่กำกับดูแล สนับสนุนและสงเสริมให

มหาวิทยาลัย/สถาบัน สามารถบริหารจัดการตนเอง

อยางมีประสิทธิภาพ ไดจัดโครงการเสริมสรางความ

เขมแข็งดานการบริหารของมหาวิทยาลัยใหมขึ้น 

เพื่อใหสอดรับสภาวะการเปลี่ยนผานเปนมหาวิทยาลัย 

ในกำกับรัฐบาล ดวยความตระหนักและเห็นความ

สำคัญของผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา ในการขับ

เคลื่อนสถาบันเพ่ือกาวไปสูความเปนเลิศทางวิชาการ 

พึ่งพาตนเองได และพรอมรับตอการออกเปนมหา-

วิทยาลัยในกำกับรัฐบาล โดยเฉพาะผูบริหารระดับ

กลางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคล และมหาวิทยาลัยตั้งใหม สำนักงานคณะ

กรรมการการอุดมศึกษา จึงไดจัดทำหลักสูตร “การ

พัฒนาผูบริหารสถาบัน อุดมศึกษา (นบอ.)” โดย

ดำเนินการตั้งแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2550 ถึง 

สิงหาคม พ.ศ. 2551 รวม 3 รุน โดยมีผูบริหารระดับ

กลางที่ผานหลักสูตรแลวจำนวน 174 คน ประกอบดวย 

คณบดี รองคณบดี ผูอำนวยการกองหรือเทียบเทา 

ใชระยะเวลาการอบรมประมาณ 50 - 60 วันตอรุน 

หลักสูตรประกอบดวย 6 โมดูล ที่ดำเนินการตอเนื่อง

กัน  

 อยางไรก็ดี ในการดำเนินการจัดอบรมใน

หลักสูตรดังกลาว ซึ่งดำเนินมาแลวเปนระยะเวลา 1 

ปเศษ ในระหวางนี้ผูผานการอบรมไดนำองคความรู 

ประสบการณ ตลอดรวมถึงเครือขายผูบริหารที่ได

แลกเปลี่ยนประสบการณตางๆ ตอกัน ไปใชในการ

บริหารงานจริง และเพ่ือเปนการติดตามผลลัพธ และ

ประเมินผลตอบแทนที่ไดรับจากหลักสูตรการอบรม 

(Return On Investment - ROI) สำนักงานคณะ

กรรมการการอุดมศึกษา จึงจัดทำโครงการประเมินผล

หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา ตาม

โครงการเสริมสรางความเขมแข็งดานการบริหารมหา 

วิทยาลัยใหมเพื่อนำผลการศึกษาไปปรับปรุงหลักสูตร 

นบอ. ใหมีความเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพ

การณในปจจุบัน ใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการปฏิบัติ

งานของผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา 

 

วัตถุประสงค  

 1. เพื่อประเมินผลการใชหลักสูตรการพัฒนา

ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา โดยพิจารณาจากปจจัย

บริบท นำเขา กระบวนการ และผลผลิต  

 2. เพื่อประเมินผลลัพธของหลักสูตรการ

พัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 3. เพื่อประเมินความคุมคาการลงทุนที่เกิด

ขึ้นกับผูบริหารที่ผานการอบรมและหนวยงาน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1. ผลการประเมินหลักสูตรการพัฒนาผูบริหาร 

สถาบันอุดมศึกษาทั้ง 6 ปจจัยไดแก ปจจัยบริบท 

ปจจัยนำเขา ปจจัยกระบวนการ ปจจัยผลผลิต ปจจัย

ผลลัพธ และผลตอบแทนจากการลงทุน สามารถนำ

ไปใช ในการปรับปรุงหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลเพิ่มขึ้นในการอบรมครั้งตอไป  
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 2. ไดขอเสนอแนะ แนวทางในการพัฒนา

หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มี

ความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 

 3. ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย/สถาบัน 

อุดมศึกษา มีความพึงพอใจตอหลักสูตรที่มีการติดตาม 

อยางจริงจัง และเห็นความสำคัญกับการพัฒนาผู

บริหารระดับกลางอยางตอเนื่อง  

 

ขอบเขตการดำเนินงาน ครอบคลุมประเด็น  

 1. ศึกษาแนวคิดการประเมินผลโครงการและ

โปรแกรมที่นำมาใชในการวิจัย 

 2. วิเคราะหขอมูลเอกสารจากผูจัดการอบรม 

ไดแก สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

ประกอบดวยเอกสาร 

  2.1 เอกสารหลักสูตรการพัฒนาผูบริหาร

สถาบัน อุดมศึกษา  

  2.2 เอกสารการประเมินที่ผูจัดการอบรม

ไดดำเนินการไปแลว เชน ขอมูลการประเมินผลจากผู

เขารับการอบรม การประเมินภาพรวมโครงการ 

ขอมูลประเมินจากเครือขายมหาวิทยาลัย เปนตน  

 3. กรอบแนวคิดการประเมินหลักสูตร ได

ประยุกตจาก 3 แนวคิดหลัก ไดแก  

   3.1 CIPP Evaluat ion model and 

associated relationships with program ของ 

สตัฟเฟลบีมและชินคฟลด (Stuf f lebeam & 

Shinkfield, 2007)  

  3.2 Human capital ตามแนวคิดของ  

ชูลทซ (Schultz, 1979) ในดานผลตอบแทนการ

ลงทุนในการเพิ่มทุนมนุษยเปนหลัก (ROI)  

  3.3 Logic model ที่เนนการประเมินผล 

ลัพธระยะสั้น(Short - term outcomes)และผลลัพธ 

ระยะยาว (Long - term outcomes / performance) 

(Pankratz, 2008: online)  

 4. สัมภาษณเชิงลึกกับกลุมผู เชี่ยวชาญที่

เกี่ยวของกับหลักสูตร ไดแก ผูบริหารหลักสูตร 

วิทยากร และผูทรงคุณวุฒิ ในการใหคำปรึกษา 

ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี และผูทรงคุณ

วุฒิที่มีประสบการณเชี่ยวชาญทางดานการบริหาร

มหาวิทยาลัย เพื่อกำหนดกรอบการประเมินในเชิงลึก 

 5. สรางเครื่องมือการประเมินผลลัพธระยะ

สั้นและผลลัพธระยะยาว ท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงค 

เปาหมาย และความคาดหวังของหลักสูตร  

 6. เก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณโดยใชแบบ 

สอบถาม และขอมูลเชิงคุณภาพโดยใชการสัมภาษณ

เชิงลึก (In-dept interview) การสนทนากลุมยอย 

(Small focus groups) กับบุคคลท่ีเกี่ยวของ ไดแก ผู

บริหารระดับกลางท่ีผานการอบรม ผูบังคับบัญชา และ 

ผูรวมงาน รวมทั้งหาแนวทางและขอเสนอแนะเชิง

สรางสรรคเพื่อการปรับปรุงหลักสูตร 

 7. วิเคราะหขอมูล แปลผลขอมูล และจัดทำ

รายงานสรุปผลการศึกษา  

 

นิยามปฏิบัติการ  

 นักบริหารอุดมศึกษา (นบอ.) หมายถึง ผู

บริหารระดับกลางในสถาบันอุดมศึกษา ที่ดำรงตำแหนง 

คณบดี และผูอำนวยการกองหรือเทียบเทาของมหา 

วิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลทั่วประเทศ สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 

มหาวิทยาลัยนครพนม และมหาวิทยาลัยนราธิวาส

ราชนครินทร ซึ่งมหาวิทยาลัย / สถาบันเปนผูสง

บุคลากรใหเขารับการอบรม โดยผูบริหารระดับกลาง

ที่ดำรงตำแหนง ผูอำนวยการกองหรือเทียบเทา เปน

กลุมคนที่มีหนาที่เกี่ยวของกับงานดานการวางแผน

กลยุทธที่สอดคลองกับยุทธศาสตรอุดมศึกษาดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ดานการบริหารการคลังและ

งบประมาณ และดานการบริการการศึกษาโดยผูเขา

อบรมตองมีอายุไมเกิน 55 ป มีจำนวน 3 รุนๆ ละ 50 

- 60 คนและเขารับอบรมในชวง พ.ศ. 2551  
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 หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

หมายถึง โปรแกรมการพัฒนาผูบริหารสถาบัน อุดม 

ศึกษา (นบอ.) ที่มีวัตถุประสงคของหลักสูตรเพื่อ

เตรียมผูบริหารระดับกลางของสถาบันอุดม ศึกษาตั้ง

ใหมที่รองรับการเปนมหาวิทยาลัยในกำกับรัฐบาล 

และเพื่อสรางความแข็งแกรงทางดานการบริหารจัดการ 

มหาวิทยาลัยที่ดี ในการดำเนินการของหลักสูตรใช

ระยะเวลา 7-8 สัปดาหตอเนื่องกัน ประกอบดวย 

โครงสรางของวิชาและรูปแบบกิจกรรม 6 โมดูล ดังนี้ 

 

 Module 1: Introduction มีวัตถุประสงคเพื่อ

ปรับพื้นฐานใหเห็นภาพรวมการบริหารของสถาบัน

อุดมศึกษา โดยผูทรงคุณวุฒิ การศึกษา/ทบทวนดวย

ตนเองผานระบบ E-learning และการจัดกิจกรรม

กลุมสัมพันธ ใชระยะเวลาดำเนินการ 3 วัน ประกอบ

ดวยหัวขอวิชา นโยบายการบริหารอุดมศึกษากับการ

พัฒนาอุดมศึกษาไทย สรุปภาพรวมบริบทของหลักสูตร 

นบอ. กิจกรรมกลุมสัมพันธ การสรางเครือขายและ

ภาวะผูนำยุคการเปลี่ยนแปลง  

 

 Module 2: Theory & Concept มี

วัตถุประสงคเพ่ือปรับพื้นฐานใหเห็นภาพรวมการ

บริหารของสถาบันอุดมศึกษา มีการแลกเปลี่ยนเรียน

รูกับวิทยากรใน 5 ดานไดแก บริบทอุดมศึกษา การ

วางแผนกลยุทธที่สอดคลองกับยุทธศาสตรอุดมศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย การบริหารการคลังและ

งบประมาณ และการบริการการศึกษา ใชระยะเวลา

ดำเนินการ 1 สัปดาห ประกอบดวยหัวขอ 1) สรุป

แนวทางการเรียนรูหลักสูตร นบอ. 2) การประชุมเชิง

ปฏิบัติการเพื่อสรุปภาพรวมบริบทในการบริหาร

มหาวิทยาลัย 3) ยุทธศาสตรโลกและยุทธศาสตรไทย 

ปจจัยที่มีผลตออุดมศึกษา 4) แผนอุดมศึกษาระยะ

ยาว 15 ป 5) การแลกเปล่ียนแนวคิด ทิศทางการ

พัฒนานักบริหารอุดมศึกษา 6) การประชุมเชิง

ปฏิบัติการเพื่อการวางแผนกลยุทธองคกร 7) การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือสรุปภาพรวมทักษะการ

บริหาร 8) ยุทธศาสตรการเตรียมกำลังคน และ 9) 

สรุปภาพรวมบริบทในการบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 

  Module 3: Case Study & Shadowing มี

วัตถุประสงคเพื่อใหเกิดการเรียนรูจากประสบ การณ

จริงในเครือขายมหาวิทยาลัย มีกิจกรรม การศึกษาดู

งาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยไดปฏิบัติงานใน

สภาพแวดลอมจริง เพื่อเกิดเครือขายในการปฏิบัติ

งานเฉพาะทาง ใชระยะเวลาดำเนินการ 3 สัปดาห 

 

 Module 4: Conclus ion & Cl in ic มี

วัตถุประสงคเพื่อสรุปประเด็นการเรียนรู และแลก

เปล่ียนประสบการณในกลุมผูเขารวมสัมมนาจากการ

ปฏิบัติในสภาพแวดลอมจริงในเครือขายมหาวิทยาลัย 

โดยมีผูทรงคุณวุฒิ ใหคำปรึกษา มีกิจกรรมการ

วิเคราะห สังเคราะห และเปรียบเทียบการบริหารงาน

ของเครือขายมหาวิทยาลัยและการสรางสมมติฐาน

ปญหาอุดมศึกษา รวมกันแลก เปล่ียนและฝกแก

ปญหา โดยการแบงกลุมตามหัวขอเดียวกันเพื่อ

เปรียบเทียบสิ่งที่ไดศึกษาดูงานมหาวิทยาลัยตาง ๆ 

จากนั้นใหสรุปการศึกษาดูงานพรอมนำเสนอผลงาน

โดยมีที่ปรึกษาใหคำแนะนำ ใชระยะเวลาดำเนินการ 

2 วัน 

 

 Module 5: System Design มีวัตถุประสงค

เพื่อสรางระบบการบริหารงานของมหา วิทยาลัย โดย

นำประสบการณที่ไดจากการวิเคราะหเปรียบเทียบมา

เปนแนวทางในการออกแบบระบบการบริหารที่

สอดคลองกับบริบทของตนเอง ใชระยะเวลา

ดำเนินการ 1 สัปดาห ประกอบดวยหัวขอวิชา  

 

 1. การวิเคราะหสรุปประเด็นและการประมวล

ความรูรวบยอดเพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาหนวยงาน

นำรอง (Pilot Model) นำประสบการณใหมที่ไดจาก
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การวิเคราะห เปรียบเทียบมาออกแบบองคกรให

สอดคลองกับบริบท สรางระบบการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยดวยตนเอง  

 2.  การรวบรวมวิเคราะห และการประมวล

ความรูรวบยอดในการสรางรูปแบบการพัฒนาหนวยงาน 

นำรอง (Pilot model)  

 3.  แนวคิดการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ

ของสถาบันอุดมศึกษาในยุคปจจุบัน 

 4.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือรวบรวมผล

การวิเคราะหและการประมวลความรูรวบยอดเพื่อ

สรางรูปแบบการพัฒนาหนวยงานนำรอง (Pilot 

model) และสรุปการประมวลของแตละมหาวิทยาลัย 

  

 Module 6: Presentation & Clinic เพื่อนำ

เสนอรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยของตนเอง 

พรอมแลกเปล่ียนความคิดเห็นจากผูเขารวมสัมมนา

และผูทรงคุณวุฒิ พรอมปรับปรุงรูปแบบตามขอเสนอ

แนะและการใหคำปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ ใชระยะ

เวลาในการดำเนินการ 2 วัน 

 

กรอบการดำเนินงาน 

 กรอบการดำเนินการกำหนดเปน 4 สวน 

ไดแก 1) การศึกษาขอมูลกอนการดำเนินการ 2) การ

สัมภาษณเชิงลึกกับกลุมผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับ

หลักสูตร 3) กระบวนการดำเนินงาน และ 4) ผลท่ีไดรับ 

รายละเอียดของงานแตละสวน  ดังภาพประกอบ 1 

 

การศึกษาขอมูลกอนดำเนินการ 

1. ศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับหลักสูตร 

2. ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

3. ศึกษากรอบการประเมิน 3 แนวคิดหลัก คือ 

 CIPP evaluation model, Human capital 

 และ Logic model 

4. ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของที่นำไปสูสมรรถนะ 

 ที่จำเปนสำหรับผูบริหารระดับกลาง 

กระบวนการดำเนินงาน 

1. กำหนดกรอบแนวคิดที่ใชในการประเมินผล 

2. วิเคราะหสังเคราะหองคความรูจากเอกสาร ผลขอมูลการ

สัมภาษณ เพื่อกำหนดรางโมเดลการประเมิน 

3. กำหนดตัวช้ีวัดตามองคประกอบของการประเมิน 

4 พัฒนาเครื่องมือประเมินที่สอดคลองตาม  วัตถุประสงค 

 เปาหมาย และความคาดหวังของหลักสูตร 

5. เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามจากผูเขาอบรม 

 ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

6. เก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก 

 และสัมภาษณกลุมยอย เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกและเพื่อหา 

 แนวทาง ขอเสนอแนะปรับปรุงหลักสูตร 

7. วิเคราะหขอมูลและแปลผล 

ผลท่ีได 

 รายงานผลการวิจัยและขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงและ

พัฒนาหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 

สัมภาษณเชิงลึกกับกลุมที่เกี่ยวของกับหลักสูตร 

ไดแก ผูบริหารหลักสูตร วิทยากรในชั้นเรียน 

และผูทรงคุณวุฒิในการใหคำปรึกษา 

ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี 

และผูมีประสบการณเชี่ยวชาญ ทางดานบริหาร 

มหาวิทยาลัย เพื่อกำหนดกรอบการประเมิน 

ในเชิงลึก 

ภาพประกอบ 1 กรอบการดำเนินงาน 
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กรอบแนวคิดในการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

 ในการศึกษานี้ใชโมเดล CIPP Evaluation 

Model and Associated Relationships with 

Program ของสตัฟเฟลบีมและชินคฟลด (Stufflebeam 

& Shinkfield, 2007) เปนกรอบหลักของการประเมิน

หลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา ใช

กรอบการประเมินตาม Logic model เพ่ือประเมิน 

ผลลัพธระยะสั้นและระยะยาว และใชแนวคิดเกี่ยวกับ 

Human capital (Pankratz, 2008: online) เพื่อ

พิจารณาผลตอบแทนในการลงทุนในเชิงการเพ่ิมทุน

มนุษยเปนหลัก โดยผูที่ผานการอบรมจะมีการเรียนรู

ที่เพิ่มขึ้นทั้งในดานทักษะและการเรียนรู ทำใหสราง

ผลผลิต ในเชิงการบริหารจัดการเพ่ิมขึ้นจากเดิม ทำ

ใหหนวยงานในความรับผิดชอบไดรับการพัฒนาหรือ

มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดในการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา 

ผลผลิต 

(Product) 

นำเขา 

(Input) 

บริบท 

(Context) 

กระบวนการ 

(Process) 

  - สภาพปญหาและความ 

  ตองการหลักสูตรระดับ 

  นโยบาย  

 - ความจำเปนในการฝก 

  อบรม 

 - หลักสูตรและ   

  วัตถุประสงคของ 

  หลักสูตร 

 - ศักยภาพของผูจัด 

 - สมรรถนะของผูบริหาร 

  ระดับกลาง 

 - ผูจัดฝกอบรม 

  ตามหลักสูตร 

 - หลักสูตรฝกอบรม 

 - วิทยากร 

 - เอกสารประกอบการ 

  ฝกอบรบ 

 - ความพรอมของผูเขา  

  อบรม 

 - คุณสมบัติของผูเขารับ 

  การอบรม 

 - สภาพแวดลอมและ ส่ิง 

  อำนวยความสะดวก  

  ตางๆ ในการฝกอบรม 

 - อื่นๆ ที่เกี่ยวของ  

 - กระบวนการจัดการฝก 

  อบรม 

 - การถายทอดของ  

  วิทยากร 

 - ปฏิกิริยาการเรียนรูของ 

  ผูเขาอบรมและการมี  

  สวนรวม 

 - รูปแบบและกิจกรรม 

 - การประเมินและความ 

  พงึพอใจทั้งผูจัดและผู 

  เขาอบรม 

 - ปญหาอุปสรรค ขอดีขอ 

  บกพรอง และการแก  

  ปญหา 

 - อื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ  

 - การเรียนรูที่เกิดขึ้น 

 - ความรูของผูเขา 

  อบรม 

 - ทักษะของผูเขาอบรม  

 - การเปลี่ยนแปลงของ  

  ทักษะของผูเขาอบรม 

 - พฤติกรรมการบริหาร 

  งานของผูเขาอบรม 

  หลังการฝกอบรม 

ผลตอบแทนจากการลงทุน ตามแนวคิด ROI 

-  การเรียนรูที่เพิ่มขึ้น 

-  ผลผลิตของผูเขาอบรมท่ีเพิ่มขึ้น 

-  การเปลี่ยนแปลงของหนวยงานที่เพิ่มขึ้น 

ขอมูลยอนกลับ ขอมูลการประเมินผล หลักสูตร 

เพื่อการปรับปรุงหลักสูตรตอไป 

ผลลัพธระยะกลางและระยะยาว ตามแนวคิด 

Logic Model 

-  ประสทิธิภาพและประสิทธิผลการ ปฏิบัติงาน 

 ของผูเขาอบรม 

-  การยอมรับจากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา  

 ของผูเขาอบรม 

-  หนวยงานไดรับการพัฒนา 
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ระเบียบวิธีการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงประเมินผล 

เปนการประเมินผลหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารสถาบัน 

อุดมศึกษา (นบอ.) ใชการเก็บขอมูลเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ กับผูที่เกี่ยวของกับหลักสูตร นบอ. มี 4 

กลุมรวม 589 คน ประกอบดวย 

 1. ผูเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับหลักสูตร นบอ. 

ไดแก ผูบริหารหลักสูตร วิทยากร ผูบริหารในมหา-

วิทยาลัยพี่เลี้ยง และผูมีประสบการณเชี่ยวชาญดาน

บริหารมหาวิทยาลัย จำนวน 13 คน 

 2. ผูบริหารระดับกลางที่ผานการอบรม (นบอ.) 

จำนวน 174 คน 

 3. ผูบังคับบัญชาของ นบอ. จำนวน 54 คน 

 4. ผูรวมงานของ นบอ. ซ่ึงหมายรวมถึงผูใต

บังคับบัญชาดวย จำนวน 348 คน 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในเชิงปริมาณนั้นใช

แบบสอบถาม กับ นบอ.ทุกคน ผูบังคับบัญชา และ  

ผูรวมงานของ นบอ. รวม 576 คน สำหรับกลุมผูรวม 

งานจำแนกออกเปน 2 สวน คือ นบอ. ที่ดำรงตำแหนง 

ในสายวิชาการไดแก อาจารย จะเก็บขอมูลกับผูรวม

งานสายวิชาการซึ่งเปนอาจารย 1 คน และผูรวมงาน

สายสนับสนุน 1 คน สำหรับ นบอ. ท่ีดำรงตำแหนง

ในสายสนับสนุน เชน ผูอำนวยการกอง นักบริหาร

งานบุคคล เปนตน จะเก็บขอมูลกับผูรวมงานสาย

สนับสนุน 2 คน ในการคัดเลือกกลุมผูรวมงานนี้ใช

การกำหนดหลักเกณฑ เปนผูรวมงานที่ทำงานใน

หนวยยอยเดียวกันกับ นบอ. มาอยางนอย 1 ป 

สำหรับการเก็บขอมูลชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ

เชิงลึก และการสัมภาษณกลุมยอย ใชการสุมตัวอยาง

แบบแบงชั้น (Stratified random sampling) ใชที่ตั้ง

ของมหาวิทยาลัยในแตละภูมิภาคใหครบทุกภูมิภาค

เปนตัวจำแนกชั้น สำหรับการสัมภาษณเชิงลึกในกลุม

ผูเชี่ยวชาญที่ประกอบดวย ผูอำนวยการหลักสูตร 

วิทยากรและผูมีประสบการณ เชี่ยวชาญทางดานบริหาร 

มหาวิทยาลัยและเกี่ยวของกับหลักสูตร 

 เครื่องมือการวิจัย  มีดังนี้  

 1. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง  ทำสนทนา

กลุมยอย สำหรับกลุม นบอ. กลุมละ 8 - 15 คน  

 2. แบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง  สำหรับ

สัมภาษณเชิงลึก กับผูบริหารหลักสูตร วิทยากร และ

ผูมีประสบการณเช่ียวชาญทางดานบริหารมหาวิทยาลัย 

 3. แบบสัมภาษณมีโครงสราง เพื่อใชในการ

สัมภาษณเชิงลึกกับ นบอ. 

 4. แบบสัมภาษณมีโครงสราง เพื่อใชในการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูบังคับบัญชา 

 5. แบบสัมภาษณมีโครงสราง เพื่อใชในการ

สัมภาษณเชิงลึกกับผูรวมงาน 

 6. แบบสอบถาม เพื่อประเมินผลผลิตและ

ผลลัพธที่สอดคลองกับวัตถุประสงค เปาหมาย และ

ความคาดหวังของหลักสูตร ไดแก 

  1.1 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรม 

การบริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของ นบอ. โดย

ประเมินตนเอง (Self report)  

  1.2 แบบสอบถามเพื่อประเมินพฤติกรรม 

การบริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของ นบอ. โดย

ผูรวมงาน (Coordinator report)  

  1.3 แบบสอบถามความพึงพอใจตอ

พฤติกรรมการบริหารงาน และผลการปฏิบัติงานของ 

นบอ. โดยผูบังคับบัญชา (Supervisor report) 

 

 การรวบรวมขอมูล แบงตามเคร่ืองมือท่ีใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูล แบงเปน 3 ประเภท คือ  

 1. ใชแบบสอบถาม เก็บขอมูลกับ นบอ. ผู

บังคับบัญชาของ นบอ. ทุกคน และผูรวมงานของ 

นบอ. บางสวน เก็บขอมูลในระหวางเดือนธันวาคม 

2551 ถึง มกราคม 2552 

 2. ใชแบบสัมภาษณเชิงลึก เก็บขอมูลกับ 

นบอ. ผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน โดยกำหนด

ตัวแทนจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (10 

คน) มหาวิทยาลัยราชภัฎ (20 คน) กำหนดเก็บขอมูล 
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ในระหวางเดือนธันวาคม 2551 ถึง เดือนกุมภาพันธ 

2552 

 3. ใชแบบสัมภาษณกลุมยอยโดยการสนทนา

กลุมเพ่ือเก็บขอมูลกับ นบอ. จำนวน 10 ครั้ง/กลุม 

กลุมละ 8 - 15 คน ครอบคลุมทุกภูมิภาค ไดแก 

ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง ภาค

ใต และกรุงเทพมหานคร  

 การวิเคราะหขอมูล  ขอมูลเชิงปริมาณจาก

แบบสอบถามใชการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

(Descriptive statistics) นำเสนอ จำนวนรอยละ คา

เฉลี่ย และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชสถิติที 

(Pair samples t-test) ในการเปรียบเทียบคาเฉล่ีย

สวนขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเนื้อหา  

 

สรุปผลการวิจัย  

 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 1. ผูผานหลักสูตร นบอ. จำนวน 119 คน 

จากมหาวิทยาลัย 42 แหง เปน นบอ. รุน 3 รอยละ 

38 อีก เปน นบอ. รุน 1 และ 2 รอยละ 31 และ 31 

ตามลำดับ เปนเพศชายและเพศหญิงจำนวนใกลเคียง

กัน (50.4%) มีอายุระหวาง 34 - 58 ป อายุเฉลี่ย 

48.3 ป มีอายุราชการอยูระหวาง 10 - 37 ป อายุ

ราชการเฉลี่ย 24.2 ป และรอยละ 85 อยูในระดับซี 8 

- 9 โดยรอยละ 69.7 เปนผูอำนวยการสวนราชการ 

 2. ผูบังคับบัญชาของ นบอ. จำนวน 29 คน 

เปนเพศชาย รอยละ 78.3 มีอายุระหวาง 49 - 65 ป 

อายุเฉลี่ย 59.5 ป  

 3. ผูรวมงานของ นบอ. จำนวน 228 คน 

จากมหาวิทยาลัย 41 แหง เปนเพศหญิง รอยละ 

71.8 มีอายุระหวาง 23 - 58 ป อายุเฉลี่ย 38 ป และ

ปฏิบัติงานรวมกับ นบอ. ในชวง 1 - 30 ป อายุงาน

เฉลี่ย 6.3 ป 

 ผลการประเมินหลักสูตร 

 ตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 ผลการใช

หลักสูตรตามปจจัยบริบท ปจจัยนำเขา กระบวนการ 

และผลผลิต มีดังนี้  

 1. ดานบริบทของหลักสูตรพบวา หลักสูตร 

นบอ. เปนหลักสูตรที่มีความสำคัญดวยเกิดจากปรัชญา 

และแนวคิดที่ดีและไดนำปญหาที่เกิดขึ้นในสภาพการณ 

จริงมาใชในการวางแผนและกำหนดตัวหลักสูตร โดย

ไดใชรูปแบบการอบรมที่เนนผูเขาอบรมเปนศูนยกลาง 

ซึ่งรูปแบบการเรียนรูและกิจกรรมของหลักสูตรมีความ 

แตกตางจากหลักสูตรอื่นๆ ในระดับเดียวกันอยางสิ้น

เชิง โดยหลักสูตรมีความโดดเดนมากในสวนที่เปน

การเรียนรูกับมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยง (Shadowing) และ

การทำรูปแบบพัฒนาหนวยงาน (Pilot model) ซึ่ง

เปนรูปแบบการเรียนรูที่ผูเขาอบรมประทับใจมากที่สุด 

เพราะนำไปใชไดจริงในที่ทำงาน  

 2. ดานปจจัยนำเขา พบวา ปริมาณและ

ความเหมาะสมของจำนวนผูจัดฝกอบรมหรือเจาหนาที่ 

ผูจัดอบรมเพียงพอ มีเนื้อหาหลักสูตรฝกอบรมชัดเจน 

วิทยากรมีชื่อเสียงมีความสามารถ มีเอกสารประกอบ

การฝกอบรม มีความพรอมของผูเขารับการอบรม 

และมีการกำหนดคุณสมบัติของผูเขารับการอบรมไว

ในหลักสูตรและใชโรงแรมเปนสถานที่ในการจัดอบรม 

สภาพแวดลอมและส่ิงอำนวยความสะดวกตางๆ ใน

การฝกอบรมจึงครบถวน 

 3. ดานปจจัยกระบวนการ ในการดำเนิน การ

ตามวัตถุประสงคของหลักสูตรการอบรม พบวาบรรลุ

วัตถุประสงคขอที่ 1 ของหลักสูตร “เพ่ือสรางความ

แข็งแกรงทางดานการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยที่ดี” 

สวนวัตถุประสงคการอบรมขอที่ 2 “เพื่อเตรียมผู

บริหารระดับกลางของมหาวิทยาลัย/สถาบันอุดมศึกษา 

ตั้งใหม รองรับการเปนมหาวิทยาลัยในกำกับรัฐบาล” 

พบวา บรรลุวัตถุประสงคบางสวนคือ หลักสูตรสามารถ 
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ชวยเสริมสรางสมรรถนะ 2 ดาน ไดแก สมรรถนะใน

การทำงาน และทางการเมือง สวนสมรรถนะทาง

จริยธรรม ถึงแมวาในหลักสูตรไมไดมีการกำหนดราย

ละเอียดไว แตหลังการอบรมพบวา ผูผานการอบรมมี

ความรับผิดชอบในงานสูงขึ้น  

 4. ดานปจจัยผลผลิต พบวา หลังการอบรม 

นบอ. มีคะแนนความรู ทักษะ พฤติกรรม การบริหาร 

สูงกวากอนอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.001 ดังตาราง 1 

  ประเด็นในการประเมินดานผลผลิต  Mean SD t-value  df P-value  

 ความรูและทักษะ        

  - ความรูของผูผานการอบรม กอน 2.98 0.59 26.79 109 < 0.001 

    หลัง 4.21 0.47    

  - ทักษะของผูผานการอบรม กอน 2.89 0.66 

    หลัง 4.20 0.52 22.11 113 < 0.001 

 พฤติกรรมการบริหารงาน 

  ดานการบริหารงานทั่วไป กอน 3.23 0.57 25.04 110 < 0.001 

  - ตนเองรายงาน หลัง 4.34 0.50    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.74 0.59 23.11 198 < 0.001 

    หลัง 4.50 0.48    

  ดานการวางแผนกลยุทธ       

  - ตนเองรายงาน กอน 3.19 0.68 22.02 111 < 0.001 

    หลัง 4.30 0.55    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.54 0.68 23.45 199 < .001 

    หลัง 4.36 0.56    

  ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย       

  - ตนเองรายงาน กอน 3.36 0.61 20.06 112 < .001 

    หลัง 4.37 0.53    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.71 0.70 19.44 206 < .001 

    หลัง 4.45 0.55    

  พฤติกรรมการบริหารงานโดยรวม       

  - ตนเองรายงาน กอน 3.29 0.55 24.52 107 < .001 

    หลัง 4.35 0.47    

  - ผูรวมงานรายงาน กอน 3.69 0.60 23.05 19 < .001 

    หลัง 4.45 0.49    

  - ผูบังคับบัญชารายงาน กอน 3.44 0.63 10.50 95 < .001 

    หลัง 4.09 0.74 

ตาราง 1 ผลการเปรียบเทียบปจจัยผลผลิตดานความรู ทักษะและพฤตกิรรมกอนและหลังการอบรม 
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 5. การประเมินพฤติกรรมการบริหารงานพบ

วา พฤติกรรมการบริหารงานที่มีคะแนนสูงสุด 5 

อันดับแรกไดแก 1) การรับฟงความคิดเห็นจากผูรวม

งาน 2) การสรางโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง 3) ความม่ันใจในการบริหารงาน 

4) ความสามารถในการวิเคราะหปญหาและอุปสรรค

ในการบริหารงาน  และ 5) การใหผูใตบังคับบัญชา

เขามาประชุมเพื่อวางแผนปฏิบัติงานรวมกัน สวน

พฤติกรรมการบริหารงานท่ีมีคะแนนต่ำสุดคือ การนำ

แผนพัฒนาการอุดมศึกษา 15 ป มากำหนดเปน

ยุทธศาสตรการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 6. การประเมินผลลัพธของหลักสูตร หลังการ

อบรมผูผานการอบรมไดมีการเปลี่ยนแปลงในดาน 

พฤติกรรมการบริหารงาน หนวยงานไดรับการพัฒนา 

ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และ 

การเปนแบบอยางใหกับบุคคลอื่น ผลการประเมินพบ

วา 

  6.1 รอยละ 98 และ 93 ของผูผานการ

อบรมมีการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในทางบวก

ตามรายงานของผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  

  6.2 ในทัศนะของผูบังคับบัญชาเห็นวา ผู

ผานการอบรมมีการเปล่ียนแปลงอยางชัดเจน คือ มี

ภาวะผูนำและวิสัยทัศน ความเชื่อมั่นในตนเอง กลาคิด 

และกลาตัดสินใจมากขึ้น คิดเปนระบบ และมีทักษะ

บริหารงาน สามารถจัดการงานตางๆ และจัดลำดับ

ความสำคัญของงานไดดีขึ้น  

  6.3 ในทัศนะของผูรวมงานเห็นวาผูผาน

การอบรมมีการเปลี่ยนในดานการมีภาวะผูนำมากข้ึน 

สามารถคิดนโยบายและกลยุทธตางๆ มีความคิด

สรางสรรค วิสัยทัศนกวางขึ้น มีการทำงานอยางเปน

มืออาชีพ ทำงานอยางเปนระบบ เขาใจภาพรวมในการ 

บริหารงาน มีการวางแผน การทำงาน และกระจาย 

อำนาจการตัดสินใจใหผูรวมงานอื่นๆ และท่ีสำคัญคือ 

ใหความสำคัญและใหเกียรติผูรวมงานมากขึ้น รับฟง

ความคิดเห็นของผูรวมงาน ทำใหบรรยากาศในการ

ทำงานดีขึ้น ผูรวมงานมีความขัดแยงลดลง  

 7. การประเมินผลลัพธในดานการยอมรับจาก

ผูรวมงานและผูบังคับบัญชาหลังการอบรมสูงกวา

กอนการอบรม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากการรายงานของผูผานการอบรม  

และผูรวมงาน 

 8. การประเมินผลลัพธในดานความพึงพอใจ

ตอการบริหารจัดการหนวยงานหลังการอบรมสูงกวา

กอนการอบรมอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากการรายงานของผูผานการอบรม และจากรายงาน

ของผูบังคับบัญชา ดังแสดงรายละเอียดในตาราง 2  
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   ประเด็นการประเมินผลลัพธ  Mean  SD. t-value  df P-value  

 ผลการดำเนินงานของหนวยงานโดยรวม        

    กอน 3.18 0.54     

    หลัง 4.11 0.44    

    กอน 3.55 0.62 

    หลัง 4.30 0.47    

 การเปนแบบอยาง(ผูรวมงานรายงาน)       

    กอน 4.03 0.86     

    หลัง 4.58 0.65    

    กอน 3.82 0.79 

    หลัง 4.52 0.63    

 การยอมรับโดยรวม       

    กอน 3.34 0.58 

    หลัง 4.09 0.55    

    กอน 3.68 0.69 

    หลัง 4.38 0.55    

 ความพึงพอใจ       

  - การบริหารจัดการหนวยงาน กอน 3.18 0.73 

    (ตนเองรายงาน) หลัง 3.97 0.72    

  - การปฏิบัติงาน กอน 3.57 0.72 

    (ผูบังคับบัญชารายงาน) หลัง 4.20 0.71 

- ตอบุคลากรในหนวยงาน 

- ตอขาราชการระดับเดียวกัน 

- ตนเองรายงาน 

- ผูรวมงานรายงาน 

- ตนเองรายงาน 

- ผูรวมงานรายงาน 

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. ผูผ านการอบรมได ใหทัศนะถึงปจจัย

สนับสนุนในการนำรูปแบบการพัฒนาหนวยงาน

นำรอง (Pilot model) ไปปฏิบัติใช ไดแก 1) ผูบริหาร

ระดับสูง ไดใหโอกาสในการนำเสนอ ช้ีแจง นำเขา

เปนแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย 2) 

บุคลากรในหนวยงานมีคุณภาพ คือ ใหความรวมมือ 

มีความมุงมั่น พรอมรับการเปล่ียนแปลง 3) ตอง

สรางคุณคารวมกัน (Shared value) กับผูมีสวนได

สวนเสีย 4) วางแผนการเปลี่ยนแปลง อยางเปน

ระบบ เห็นเปาหมาย และตองประเมินเปนระยะ ๆ 

เพื่อติดตามผล 5) ตองมีการประชาสัมพันธอยางทั่ว

ถึงและตอเนื่อง 6) รูปแบบการพัฒนาหนวยงาน

นำรอง (Pi lot model) มีขนาดเหมาะสม และ

สอดคลองกับนโยบายของมหาวิทยาลัย และ 7) การ

ชวยเหลือกันระหวางเครือขาย นบอ. แลกเปลี่ยน

ประสบการณตางๆ รวมถึงหาแนวทางการแกไขรวม

กัน 

 10. เม่ือประเมินความคุมคาจากการลงทุนใน

มุมมองของการพัฒนาทุนมนุษยแลว เห็นไดวา

หลักสูตร นบอ. ใหผลตอบแทนจากการลงทุนท่ีคุมคา 

โดยโครงการและกิจกรรมสรางขึ้นจากผูผานการ

อบรม สามารถชวยลดงบประมาณของมหาวิทยาลัย 

ตาราง 2 ผลการเปรียบเทียบปจจัยผลลัพธกอนและหลังการอบรม 



ปที่ 16 ฉบับที่ 1 มกราคม 2553 68วารสารพฤติกรรมศาสตร 

งานสำเร็จตามเวลา งานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล 

ผูรับบริการพึงพอใจ เปนการสรางภาพลักษณที่ดีให

กับมหาวิทยาลัย โดยผูผานการอบรมมากกวารอยละ 

92 มีพฤติกรรมการบริหารงานที่เปลี่ยนแปลงไปใน

ทางบวก  

 11. ผูผานการอบรมมีความพึงพอใจตอ

หลักสูตร นบอ. ใน 5 ประการหลักไดแก  

  ประการที่หนึ่ ง การฝกงานกับมหา 

วิทยาลัยพี่เลี้ยง ทำใหไดเห็นการพัฒนา เรียนรูกับ

ตัวอยางที่เปนรูปธรรม และไดเห็นระบบการทำงานใน

สภาพความเปนจริง ทำใหเกิดแนวคิดในการจะนำมา

ประยุกตใชกับมหาวิทยาลัยตนเอง 

  ประการที่สอง การไดเครือขาย จากการ

รูจักกับผูบริหารตางสถาบัน (กลุม นบอ.) การมี

เครือขายที่แนนแฟนทำใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู

ตอกัน รวมถึงการเปนเครือขายกับมหาวิทยาลัยพี่

เ ล้ียง ซึ่งได ใหขอเสนอแนะและเปนที่ปรึกษาให

ภายหลังจากจบหลักสูตรแลว 

  ประการที่สาม วิทยากรของหลักสูตร ทั้ง

วิทยากรในหองเรียนและวิทยากรจากมหาวิทยาลัยพี่

เลี้ ยง ซึ่ งทุมเทในการใหความรูและถายทอด

ประสบการณตาง ๆ ดวยเปนผูที่มีความรูกวางขวาง 

และมีความหลากหลายทางวิชาการ ทำใหไดแนวคิด

สรางสรรคในการบริหารงาน 

  ประการที่สี่ การสราง Pilot model ท่ีใช

การประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อระดมความคิดเห็นใน

การหาแนวทางในการบริหารมหาวิทยาลัยตนสังกัด 

เปนการประยุกตใชองคความรูและประสบการณจาก

การเรียนรูจากโมดูลที่ผานมา เกิดแนวคิดที่สรางสรรค 

และมีความหลากหลายทางความคิดที่จะพัฒนา

หนวยงาน/มหาวิทยาลัย ใหมีการขับเคลื่อนอยางตอ

เนื่องและเปนองครวม ซึ่งสามารถนำผลการสรางรูป

แบบการพัฒนาหนวยงานนำรอง (Pilot model) นี้ไป

ใชประโยชนไดจริงหลังการอบรม 

 

  ประการที่หา เปนหลักสูตรที่มีวัตถุประสงค 

และเนื้อหา ที่สามารถพัฒนาผูบริหารมหาวิทยาลัย

ใหมไดในทุกระดับ โมดูลทั้ง 6 นั้น สามารถที่จะ

พัฒนาผูบริหารใหม ใหมีภาวะผูนำ ใหเปนผูนำการ

เปลี่ยนแปลง ชวยในการจุดประกายความคิด มีการ

สรางกลยุทธและเปาหมายที่ชัดเจนในการบริหารงาน

ใหมีประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย 

พัฒนาตนเอง ทำใหเพิ่มความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งทำใหไดองคความรูดานตางๆ ที่ชัดเจนเปนประโยชน 

ตอการนำไปประยุกตใช  

 

ขอเสนอแนะในการวิจัย 

 จากผลการประเมินหลักสูตร นบอ. ที่ไดจัด

อบรมเพื่อพัฒนาผูบริหารระดับกลางมาแลว 3 รุน 

คณะวิจัยมีประเด็นการนำเสนอเพ่ือการพัฒนาและ

ปรับปรุงหลักสูตร ในลักษณะของขอเสนอแนะเชิง

นโยบาย ตามวัตถุประสงคทั้ง 3ขอของการวิจัยเชิง

ประเมินผลในครั้งนี้ ดังนี้  
 

 ดานปจจัยบริบท 

 1. การเริ่มตนของหลักสูตรตั้งแตการออก

แบบและจัดทำหลักสูตร นบอ. นั้นควรไดมีการ

พิจารณาถึงสมรรถนะของผูบริหารระดับกลาง โดย

เฉพาะดานจริยธรรมในเร่ืองของหลักธรรมาภิบาล 

และการมีจิตสาธารณะ 

 2. ควรมีการชี้แจงทางวาจาใหกับผูที่เกี่ยวของ 

ทั้งหมด หรือมีการจัดทำเอกสารเกี่ยวกับหลักสูตรการ

อบรมที่มีรายละเอียดที่ชัดเจน ทั้งแนวคิด ปรัชญา

การทำหลักสูตร วัตถุประสงคของหลักสูตร และตัวชี้

วัดความสำเร็จของหลักสูตร รวมไปถึงความคาดหวัง

ของหลักสูตร  

 3. ดวยผูเขาอบรมมีความแตกตางกันสูงท้ัง

ดานวัยวุฒิ คุณวุฒิ และประสบการณ อาจออกแบบ

หลักสูตรการอบรมเปน 2 ระดับ คือ ระดับพื้นฐาน 

และระดับกาวหนา  
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 ดานปจจัยนำเขา 

 4. การรับสมัครผู เขาอบรม ควรใหแตละ

มหาวิทยาลัยไดสงผูเขาอบรมเปนทีม ประกอบดวย 

ผูบริหารสายวิชาการและผูบริหารสายสนับสนุนวิชา

การ เพ่ือหลังการอบรมผูผานการอบรมจะไดมีพลัง

มากพอในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปในทิศทางที่

พึงประสงค ซึ่งอาจสงเปนทีมละ 5 - 6 คน  

 5. การใหสำนักงานคณะกรรมการการอุดม-

ศึกษา (สกอ.) เปนแมงานหลักในการบริหารจัดการ

โครงการยังมีความจำเปนอยูมาก แตอาจเพ่ิมเติม 

การจางหนวยงานเอกชนภายนอก (Outsourcing) 

เขามามีสวนรวมในการดำเนินการธุรการฝกอบรม 

และใหเครือขายมหาวิทยาลัยของ สกอ. เปนผูจัดการ

อบรมรวม โดย สกอ. ยังเปนผูจัดการอบรมหลัก โดย

หมุนเวียนไปยังภูมิภาคตางๆ เพ่ือลดการผูกขาดและ

เกิดนวัตกรรมเปรียบเทียบ  
 

 ดานปจจัยกระบวนการและผลผลิต 

 6. ควรสรางระบบการติดตามและประเมินผล

ผูผานการอบรมอยางตอเนื่อง หรือมีการติดตาม  

อยางนอย 2 ระยะคือ 6 เดือน และ 1 ป และเนน  

การประเมินในเชิงพฤติกรรม การขยายผลตอ และ

ผลกระทบ 

 7. ควรมีการยกตัวอยาง Best practices ตางๆ 

ที่เกิดขึ้นจริงของมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยงมาเปนตัวแบบเพื่อ

การเรียนรูใหกับผูเขาอบรมมากขึ้น เพ่ือใหไดเห็นความ

หลากหลายมุมมองสำหรับการพัฒนาเพื่อความเปน

เลิศ อาจใชการเรียนรูจากเอกสารที่เปนกรณีศึกษา 

เนนการวิเคราะหและอภิปรายโดยกลุมผูเขาอบรม 

และใหมีการออกแบบเพ่ือตอยอด Best practices 

เปนตน 

 8. ควรมีการจัดตั้งเครือขาย นบอ.อยางเปน

รูปธรรม เชน จัดทำเว็บไซตของหลักสูตรเพื่อเปนเวที

แลกเปลี่ยนเรียนรู จัดทำหลักสูตรรวม การใชทรัพยากร 

รวมกัน การจัดประชุมทางวิชาการ เปนตน 

 9. ควรใหโอกาสผูบริหารระดับตน และผูที่ได

รับการวางตัวที่จะเปนผูบริหารระดับกลาง (อาทิเชน 

รองคณบดี ผูชวยคณบดี รองผูอำนวยการ และ

หัวหนางานอาวุโส เปนตน) เขารับการอบรม  

 10.  ควรมีการประเมินความตองการจำเปน 

(Needs assessment) ของผูบริหารในทุกระดับของ

มหาวิทยาลัยใหม เพื่อคนหาความตองการหรือทักษะ

ตางๆ ในการอบรมที่จำเปนเพื่อใหมหาวิทยาลัยใหม

กาวขามและเปลี่ยนถายไปสูการเปนมหาวิทยาลัยใน

กำกับรัฐบาลไดอยางราบรื่นและมั่นคงตอไป 

เอกสารอางอิง  
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