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การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ    
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการประเมินผลการอบรมภายหลังสิ้นสุดการอบรม เกี่ยวกับความพึงพอใจ
ในการจัดอบรม รวมทั้งเป็นการประเมินพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม เมื่อกลับไปปฏิบัติงานตามหน่วยงาน
ต้นสังกัด โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model 
ของสตัฟเฟิลบีม 2)  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) และ 3) เพ่ือประเมินสมรรถนะของ   
ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
แบบ 360 องศา ภายหลังสิ้นสุดการอบรม ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 1) ผู้ผ่านการอบรม 
จ านวน 44 คน 2) ผู้บังคับบัญชา จ านวน 42 คน 3) เพ่ือนร่วมงาน จ านวน 44 คน 4) ผู้ใต้บังคับบัญชา 
จ านวน 28 คน ใช้เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ โดยใช้การหาค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square test) 

ผลการศึกษาพบว่า 1) การประเมินความพึงพอใจด้านปฏิกิริยา ภาพรวมอยู่ในระดับ     
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 เมื่อพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า ความพึงพอใจต่อด้านบริบท ภาพรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 ความพึงพอใจด้านปัจจัยน าเข้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.16 ความพึงพอใจด้านกระบวนการ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 และ
ความพึงพอใจด้านผลผลิต ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 4.40 2) การประเมินด้านพฤติกรรม เป็นการประเมิน
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกตัวตนเองของผู้ผ่านการอบรม ตามสมรรถนะของกรมอนามัย คือ AAIM 



พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะของกรมอนามัย คือ AAIM อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 เมื่อพิจารณา
แยกแต่ละสมรรถนะ พบว่า  ผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  
สมรรถนะ Advocacy อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 มีสมรรถนะ Intervention อยู่ในระดับมาก         
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 และมีสมรรถนะ Management อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15              
3) การประเมินด้านผลลัพธ์ พบว่า ภาพรวมความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21       
โดยมีความพึงพอใจการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 มีความพึงพอใจ  
ในการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และมีความพึงพอใจต่อ       
การมีทัศนคติที่ดีต่องาน อยู่ในระดับระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรม เป็นการวิเคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับการประเมินระดับปฏิกิริยา ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ 
ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ด้วยค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square test) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ    
ทางสถิติท่ี 0.05 พบว่า 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย ช่วงอายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานในสังกัด 
สายงาน และระดับต าแหน่งกับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญ    
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) คุณลักษณะส่วนบุคคล คือ หน่วยงานในสังกัด สายงาน ระดับต าแหน่ง กับการประเมิน
ความพึงพอใจระดับพฤติกรรมมีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) คุณลักษณะส่วนบุคคล
กับการประเมินความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การประเมินผลสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม แบบ 360 องศา ตามสมรรถนะของกรมอนามัย 
คือ AAIM โดยท าประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม โดยผลการประเมินพบว่า             
1) ผู้บังคับบัญชา มองว่าผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ AAIM อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 Advocacy อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 Intervention อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และ Management อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 2) เพื่อนร่วมงาน มองว่าผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ AAIM อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณาแต่ละสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะ Assessment อยู่ใน
ระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 Advocacy อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 
Intervention อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และ Management อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.35 3) ผู้ใต้บังคับบัญชา มองว่า ผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ AAIM อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณาแต่ละสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมากที่สุด       
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 Advocacy อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 Intervention อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และ Management อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 
  ดังนั้น กรมอนามัยควรก าหนดให้น าหลักสูตรนี้ไปพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มประเภท ตามการจ้างงาน 
เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเห็นทิศทางของกรมอนามัยร่วมกัน ในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่
ความส าเร็จที่ก าหนดไว้  ถือว่าเป็นการขยายผลการพัฒนาที่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องและเห็นผล   
การพัฒนาในแต่ละหน่วยงานได้อย่างชัดเจนมากข้ึน 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

1.1 ที่มาและความส าคัญ 

 กรมอนามัย ในฐานะเป็นกรมวิชาการ (Academic Leader) ของกระทรวงสาธารณสุข มีความมุ่งมั่น
ที่จะขับเคลื่อนภารกิจตอบสนอง และสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (2560 - 2579) และ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 12 (2560 - 2564) เพ่ือยกระดับคนไทยให้เป็น Smart Citizen 
ภายใต้กรอบแนวคิดประเทศไทย 4.0 ด้วยการยกระดับ และการเป็นผู้อภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพ และ
อนามัยสิ่งแวดล้อม ซึ่งกระทรวงสาธารณสุขได้ให้ความส าคัญ และได้ก าหนดเป็นยุทธศาสตร์สร้างความเป็นเลิศ
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรค (Prevention & Promotion Excellence) ภายใต้บริบทและทิศทางนี้ 
กรมอนามัยจึงวางเป้าหมายและออกแบบก าลังคนของกรมให้มีศักยภาพ (Potential) (ศูนย์สื่อสารสาธารณะ, 
2562) และขีดความสามารถ โดยมุ่งหมายให้คนกรมอนามัยเป็น “คนดี สร้างคุณค่า สร้างความสุข” ซึ่งเป็น
รากฐานของการขับเคลื่อนและพัฒนากรมอนามัยอย่างยั่งยืน สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 
(SDGs) ขององค์การสหประชาชาติ (United Nations: UN) 
 กรมอนามัยตระหนักดีถึงศักยภาพก าลังคนในการขับเคลื่อนระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม ในฐานะของผู้อภิบาลระบบ (System Governance) เพ่ือให้เกิดผลผลิตส าคัญคือ นโยบาย 
กฎหมาย องค์ความรู้และนวัตกรรม ตั้งแต่ปี 2559 กรมอนามัยจึงพยายามที่จะออกแบบสมรรถนะของ
ก าลังคน ในฐานะนักส่งเสริมสุขภาพ AAIM เพ่ือตอบสนองความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ และการปฏิรูประบบ
สาธารณสุข ซึ่งในเชิงของสมรรถนะท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงนี้ ก าลังคนในกรมโดยเฉพาะสายงานหลักยังคงมี 
GAP เนื่องจากแต่เดิมกรมคุ้นชินกับการเป็น Technical Support และ Service Provider (กรมอนามัย, 
2561) จึงวางระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับสมรรถนะใหม่ ในทุกระดับตั้งแต่แรกเข้าจนถึงขึ้น           
สู่ต าแหน่งส าคัญ และก าหนดเป็น Career Development Plan ในการเตรียมการขึ้นสู่ต าแหน่งต่าง ๆ      
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ทั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการพัฒนามี 2 ประการ คือ       
1) ปรับ Mindset ก าลังคนกรมอนามัยให้เป็นทิศทางเดียวกันสู่บทบาทใหม่ของกรมอนามัย 2) ยกระดับ
สมรรถนะก าลังคนให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) และกองก าลังในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
ในระยะเปลี่ยนผ่าน (Volunteer Army) (กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย, 2563) 

ภายใต้การขับเคลื่อนและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรกรมอนามัย เพ่ือยกระดับการเป็น      
“ผู้อภิบาลระบบ” กรมอนามัยจึงได้ก าหนดสมรรถนะใหม่ คือ AAIM ซึ่งประกอบด้วย A = Assessment,      
A = Advocacy, I = Intervention, M = Management (กรมอนามัย, 2562) โดยมุ่งหวังว่า กรมอนามัยต้อง
สามารถบริหารข้อมูล/ความรู้ บริหารภาคีเครือข่าย ท าการตลาดเพื่อสังคม และปกป้องด้วยกฎหมาย และเพ่ือ
เตรียมก าลังคนให้มีสมรรถนะส าหรับการขับเคลื่อนกรมอนามัยไปสู่ เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย, 
2560) ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 กรมอนามัย จึงได้จัดโครงการพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (Our Skills Our Future : OSOF V) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้าน        
การส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม ทั้งสายหลักและสายสนับสนุน ในสังกัดหน่วยงานส่วนกลาง และ
ส่วนภูมิภาค ให้มีความพร้อมต่อการพัฒนาศักยภาพ ภายใต้การขับเคลื่อนและพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากรกรมอนามัย เพ่ือยกระดับการเป็น “ผู้อภิบาลระบบ” กลายเป็นกองก าลังที่กระจายอยู่ทุกหน่วยงาน
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ภายใต้สังกัดกรมอนามัย ทั้งนี้ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
ได้มีการสอดแทรกเนื้อหา รายละเอียดวิชาที่สะท้อนความเป็นอัตลักษณ์ของกรมอนามัยอย่างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็น 
การพัฒนาฐานใจ การพัฒนาฐานคิด การสร้างนวัตกรรม การพัฒนาทักษะการสื่อสาร การพัฒนาทักษะการ
บริหาร การติดตามประเมินผล โดยที่รายละเอียดของเนื้อหามีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตั้งแต่หลักสูตร OSOF 
รุ่นที่ 1 – รุ่นที่ 4  เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทของกรมอนามัยในแต่ละช่วงเวลา และเมื่อการด าเนินการ
หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (Our Skills Our Future : 
OSOF V) ได้เสร็จสิ้นลง กองการเจ้าหน้าที่ มีการด าเนินการติดตามผลผู้ผ่านการอบรมภายหลังการสิ้นสุด 
การอบรม 3 เดือน และ 6 เดือน ตามเกณฑ์การประกันคุณภาพฝึกอบรม กรมอนามัย ปีงบประมาณ 2554 
อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ หลักสูตรดังกล่าว มีความแตกต่างจาก หลักสูตร OSOF รุ่นที่ 1 – รุ่นที่ 4 ไม่ว่าจะเป็น
วัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดของหลักสูตร วิธีการเรียนการสอน เป็นต้น เพ่ือเป็นการประเมินผู้ผ่านการอบรม 
และประเมินผลหลักสูตร ที่ยกระดับต่อเนื่องจากการติดตามผลตามเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรม 
ผู้วิจัยจึงสนใจท าการศึกษาการประเมินผลการอบรมภายหลังสิ้นสุดการอบรม ภายใต้กรอบแนวคิดของ     
เคิร์กแพทริค 1) การประเมินระดับปฏิกิริยา ร่วมกับกรอบแนวคิด CIPP Model ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการผลิต และผลผลิต 2) การประเมินระดับพฤติกรรม และ 3) การประเมินระดับผลลัพธ์ ตลอดจน
การประเมินปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า      
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) รวมทั้งประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศา 
ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม 
 

 1.2 ค าถามการวิจัย 

 1.2.1 การจัดการฝึกอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นอย่างไร 
 1.2.2 มีปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 1.2.3 ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) มีสมรรถนะภายหลังการสิ้นสุดการอบรมเป็นอย่างไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1.3.1 เพ่ือประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model 
ของสตัฟเฟิลบีม  
 1.3.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 1.3.3 เพ่ือประเมินสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา ภายหลังสิ้นสุดการอบรม 
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1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 จากการศึกษาเรื่อง การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ก าหนดขอบเขตในการวิจัย ดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ผู้วิจัยท าการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ในระดับปฏิกิริยา 
(Reaction) ระดับพฤติกรรม (Behavior) และระดับผลลัพธ์ (Result) ร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model 
ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต 
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 
  1.4.2.1 ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
  1.4.2.2 ผู้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
  1.4.2.3 เพ่ือร่วมงานของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
  1.4.2.4 ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 1.4.3 ด้านพื้นที่ /ระยะเวลา  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาภายใต้บริบทของบุคลากรกรมอนามัยที่ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
โดยระยะเวลาในการศึกษาคือ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 (เดือนตุลาคม 2562 – กันยายน 2563) 
 
1.5 นิยามศัพท์ 
 การประเมินผลการอบรม หมายถึง การติดตามผลผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V)  
 หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
หมายถึง หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการสังกัดกรมอนามัย ในระดับปฏิบัติการและช านาญการ ที่ด าเนินการใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 
 คุณลักษณะของผู้ผ่านการอบรม หมายถึง ช่วงอายุ ระดับการศึกษา หน่วยงานในสังกัด  สายงาน
ระดบัต าแหน่ง 
 การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction) หมายถึง การประเมินโดยอาศัยกรอบแนวคิด CIPP Model 
ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต 
 การประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง การประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรมบ่งชี้ 
ภายใต้สมรรถนะของกรมอนามัย คือ AAIM  
 การประเมินระดับผลลัพธ์ (Result) หมายถึง การประเมินความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ได้รับจากการ
อบรม ไม่ว่าจะเป็นการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
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 1.6 กรอบแนวคิด  
 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
         

 
 

แผนภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิด 
 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 การประเมินผลการอบรมหลักสูตรนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนา
บุคลากรของกรมอนามัย มิติต่าง ๆ ดังนี้ 
 1.7.1 มิติของผู้รับผิดชอบหลักสูตร สามารถน าข้อมูลที่เกิดจากการประเมินผลการอบรม ไปพัฒนา 
ปรับปรุง แก้ไข เพ่ือให้หลักสูตรมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ให้มากขึ้น 
 1.7.2 มิติของผู้บริหารกรมอนามัย  ผลการประเมินสามารถน าไปประกอบการพิจารณาการพัฒนา
หลักสูตรอบรม ส าหรับบุคลากรของกรมอนามัย เพ่ือยกระดับสมรรถนะบุคลากรกรมอนามัย ให้สามารถ
ขับเคลื่อนกรมอนามัย ที่สอดคล้องกับบริบทของกรมอนามัยได้อย่างสมบูรณ์แบบต่อไป 
 

- ช่วงอายุ 
- ระดับการศึกษา 

- หน่วยงานในสังกัด 

- สายงาน 

- ระดับต าแหน่ง 

การประเมินระดับปฏิกิริยา 

ตามกรอบแนวคิดของ CIPP Model 
1. ด้านบริบท  
2. ปัจจัยน าเข้า  
3. กระบวนการ  
4. ผลผลิต 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

การประเมินผลตามรูปแบบการประเมินของเคิร์กแพทริค 

การประเมินระดับพฤติกรรม 

- การประเมินพฤติกรรมบ่งชี้ของสมรรถนะ 

การประเมินระดับผลลัพธ์ 
- การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน  
- การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน  
- การมีทัศนคติท่ีดีต่องาน 



5 

 

บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  
การศึกษาครั้งนี้มุ่งศึกษา การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม

สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ในระดับปฏิกิริยา (Reaction) 
ระดับพฤติกรรม (Behaviour) และระดับผลลัพธ์ (Result) ร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม 
ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต ซึ่งผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสารต าราและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับดังนี้ 
 2.1 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรม 
 2.2 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรม CIPP Model ตามกรอบแนวคิดของสตัฟเฟิลบีม 
 2.3 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรมตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค (Kirkpatrick) 
 2.4 หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
2.1 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรม 

2.1.1 ความหมายของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 ภูมิชนะ เกิดพงษ์ (2551) กล่าวว่า การประเมินผล เป็นกระบวนการที่กระท าต่อจากการวัดผล     
แล้ววินิจฉัย ตัดสิน สรุป คุณค่าที่ได้จากการวัดผลอย่างมีกฎเกณฑ์ และมีคุณธรรม เพ่ือพิจารณาตัดสินใจว่ า 
สิ่งนั้นดีหรือเลว เก่งหรืออ่อน ได้หรือตก เป็นต้น 
 สุรพล กาญจนะจิตรา (2537) กล่าวว่า การประเมินผล เป็นเครื่องมือที่ใช้ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน
ว่าโครงการที่ด าเนินการ ได้บรรลุวัตถุประสงค์ ตามเป้าหมายโครงการหรือไม่ และการประเมินผลก็เป็นข้อมูล    
ในการปรับปรุงการด าเนินงานของโครงการต่าง ๆ ต่อไป  
 สมคิด พรมจุ้ย (2542) กล่าวว่า การประเมินผลเป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดสารสนเทศ เพ่ือช่วย   
ในการบริหาร ซึ่งผู้บริหารสามารถใช้ในการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นการตรวจสอบความก้าวหน้า
ของโครงการหรือ แผนงาน ตลอดจนการพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของโครงการหรือแผนงานนั้น ๆ ว่ามีมากน้อยเพียงใด  
 ดังนั้น การประเมินผล เป็นกระบวนการในการก ากับติดตามผลการด าเนินการของการฝึกอบรม      
เพ่ือน าเสนอผู้บริหารหน่วยงานตัดสินใจว่าจะด าเนินการนั้น ๆ ต่อไปอีกหรือไม่ เพราะผลการประเมินผล      
จะเปรียบเสมือนเข็มทิศในการน าทาง ส าหรับการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมของหน่วยงานต่อไป เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร 
 

2.1.2 องค์ประกอบของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการประเมินและติดตามผลการจัดฝึกอบรมว่าเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้หรือไม่ ดังนั้นองค์ประกอบที่ส าคัญของการประเมินผลการฝึกอบรม
ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพนั้นประกอบด้วย (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2558) 

1) วัตถุประสงค์ของการจัดฝึกอบรม เปรียบเสมือนความจ าเป็นในการจัดหลักสูตรฝึกอบรม         
เพ่ือตอบสนองต่อความสามารถในเรื่องใด ทั้งในเรื่องของ การบริหารจัดการ ความสามารถหลัก 
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 2) เป้าหมายของการจัดฝึกอบรม การก าหนดเป้าหมายในการฝึกอบรมจ าเป็นต้องมีการก าหนด       
ที่ชัดเจนว่าต้องการเปลี่ยนแปลงอะไรส าหรับผู้เข้ารับการอบรม ต้องการปรับปรุงอะไร  หรือสร้าง พัฒนา
พฤติกรรมอะไรของผู้เข้ารับการอบรม โดยอาจจะก าหนดเป้าหมายเป็นตัวชี้วัดพฤติกรรมที่ต้องการจากผู้เข้ารับ
การอบรมให้ชัดเจน และมีการแจ้งให้ผู้เข้ารับการอบรมทราบล่วงหน้า 
 3) การจัดฝึกอบรม เป็นขั้นตอนของการด าเนินการฝึกอบรม ตามแผนที่ก าหนดเอาไว้ โดยจ าเป็นต้อง
มีการคัดเลือกวิทยากรที่เหมาะสมกับหลักสูตรที่ต้องการจัด 
 4) การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการประเมินทัศนคติและการรับรู้ของผู้เข้ารับการอบรมที่มีต่อ
การจัดอบรมในแต่ละครั้ง โดยการประเมินความคิดเห็นของผู้เข้ารับการอบรมต่อหลักสูตรที่จัดฝึกอบรม  
การประเมินการเรียนรู้ ความเข้าใจในเนื้อหาที่วิทยากรท าการสอน รวมทั้งการประเมินพฤติกรรมว่าผู้เข้ารับ
การอบรมมีการปรับเปลี่ยนหรือพัฒนาพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม รวมถึงการติดตามผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นกับ
ผู้เข้ารับการอบรมว่าเป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือไม่ 
 5) การติดตามผลการฝึกอบรม เป็นการติดตามและตรวจสอบพฤติกรรมของผู้เรียน จ าเป็นต้องมีการ
ก าหนดระยะเวลาในการติดตามผล และต้องใช้ทีมงานในการติดตามเพ่ือประเมินพฤติกรรมของผู้เข้ารับการ
อบรม รวมทั้งการติดตามผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเชิงพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรมว่าเป็นไปตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่ ตลอดจนการติดตามและตรวจสอบความคุ้มค่าหรือผลตอบแทนที่ได้จาก    
การจัดอบรม 
 6) บุคคลที่มีส่วนร่วม ในส่วนของการประเมินและติดตามผลนั้นจ าเป็นต้องอาศัยผู้ที่เกี่ยวข้อง 
หลายส่วน นอกเหนือจากผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งโดยทั่วไปบุคคลที่เกี่ยวข้องจะประกอบไปด้วย 
  - หน่วยงานของผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งมีหน้าที่ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงาน รวมทั้งการก ากับติดตาม และประเมินผลการอบรม พร้อมทั้งท าหน้าที่ในการสรุปผลภาพรวมของ
หน่วยงาน ส าหรับการพัฒนาบุคลากรด้วย 
  - ผู้เข้ารับการอบรม จะมีหน้าที่ในการประเมินการอบรมที่สอดคล้องกับความเป็นจริง รวมทั้ง
ทัศนคติที่มีต่อการจัดอบรม รวมทั้งการให้ข้อมูลย้อนกลับ เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนากระบวนการฝึกอบรม 
รวมทั้งหลักสูตรการอบรมในอนาคต 
  - ผู้บังคับบัญชา ซึ่งมีหน้าที่ในการส่งเสริม หรือสนับสนุนให้บุคลากรของหน่วยงานมีส่วนร่วม
ในการประเมินผลการอบรมตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง และท าหน้าที่เป็นผู้ให้ข้อมูลกับฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ในการประเมินพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา 
  - เพ่ือนร่วมงาน มีบทบาทส าคัญในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้เข้ารับการอบรม  
ว่ามีพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปมากน้อยเพียงใด เมื่อกลับมาปฏิบัติงานในหน่วยงาน แต่ข้อพึงระวังส าหรับ 
การให้เพ่ือนร่วมงานท าการประเมิน คือ เพ่ือนร่วมงานมักจะเกรงใจกัน ส่งผลให้การประเมินเกิดความ
คลาดเคลื่อนจากความเป็นจริง ทั้งนี้ จ าเป็นต้องมีการชี้แจงและท าความเข้าใจกับเพ่ือนร่วมงานถึงเหตุผล
จ าเป็นที่ต้องมีการประเมิน 
  - ผู้ใต้บังคับบัญชา ท าหน้าที่ในการประเมินพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา ที่ท าหน้าที่เป็นผู้เข้า
รับการอบรม ประเด็นที่พบว่าเป็นปัญหาส าหรับการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าการประเมิน คือ ความกลัวในการ
ประเมินพฤติกรรมตามความเป็นจริง เพราะเกรงว่าอาจจะเกิดผลกระทบตามมาหากท าการประเมินพฤติกรรม
ตามความเป็นจริง 
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2.1.2 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการฝึกอบรม 
 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการฝึกอบรมจะมีความหลากหลาย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์         
ที่ต้องการประเมิน บางหลักสูตรท าการประเมินผลเพ่ือการบริหารจัดการ หรือเพ่ือประเมินความเหมาะสมของ
หลักสูตร ทั้งนี้ การก าหนดวัตถุประสงค์การประเมินจึงถือว่ามีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะวัตถุประสงค์
เปรียบเสมือนกรอบแนวคิดหรือแนวทางในการประเมินผลการฝึกอบรม ดังนั้น วัตถุประสงค์ของการ
ประเมินผลการฝึกอบรม จึงมีความหลากหลาย ซึ่งสามารถสรุปวัตถุประสงค์ของการประเมินผล ดังนี้    
(สมชาย ดุรงค์เดช, 2543) 
 1) เพ่ือความเข้าใจและความชัดเจนของการฝึกอบรม ซึ่งผลการประเมินผลการฝึกอบรมส่วนใหญ่    
จะให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และความเข้าใจต่อผู้บริหารในมิติต่าง ๆ โดยเน้นไปในเรื่องของผลกระทบที่เกิด
ขึ้นกับประชากรเป้าหมาย 
 2) การประเมินเพ่ือความโปร่งใสของการด าเนินงาน การด าเนินการจัดฝึกอบรมทุกหลักสูตร          
ผู้จัดอบรมจ าเป็นต้องมีข้อมูลรายงานผลเป็นแบบลายลักษณ์อักษร ซึ่งการประเมินผลสะท้อนให้องค์ประกอบ
รวมของหลักสูตรการอบรม ตั้งแต่กระบวนการ ขั้นตอน วิธีการ งบประมาณ เป็นต้น  
 3) การประเมินเพ่ือปรับปรุงการฝึกอบรม เป้าหมายของการประเมินผล คือ การประเมินที่ให้            
ผู้ที่ เกี่ยวข้องหรือผู้ที่รับผิดชอบน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินมาปรับปรุงประสิทธิภาพการฝึกอบรม           
โดยสะท้อนไปยังผู้บริหารหน่วยงาน เพ่ือพิจารณาปรับปรุงการฝึกอบรมหรือตัดสินการด าเนินการต่อหรือไม่
ของหลักสูตรการอบรมในแต่ละหลักสูตร โดยที่การประเมินเพ่ือปรับปรุงโครงการ สามารถประเมินได้       
หลายระดับ คือ 
  3.1) การประเมินผลกระทบต่อการฝึกอบรม เป็นการสร้างความมั่นใจว่าการฝึกอบรม     
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางที่ต้องการของหน่วยงาน เปรียบเสมือนการวัดความส าเร็จ
หรือความต้องการของผู้บริหารหน่วยงาน 
  3.2) การประเมินประสิทธิภาพ การประเมินเฉพาะผลกระทบอาจจะไม่สะท้อนประสิทธิภาพ
หรือค่าใช้จ่ายของการฝึกอบรม ดังนั้นเรื่องของค่าใช้จ่ายของการฝึกอบรมถือว่ามีความส าคัญมากต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เนื่องจากปัจจุบันทรัพยากรมีจ านวนจ ากัดมากขึ้นและประชากรผู้มีความต้องการ        
มีจ านวนมากขึ้นกว่าปกติ การให้บริหารหรือการจัดอบรมที่คุ้มค่าแก่การลงทุนจึงถือว่าเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่ง 
 

2.1.3 สิ่งที่ต้องพิจารณาในการประเมินผลการฝึกอบรม 
 โดยทั่วไปแล้วการประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการวัดผลของการฝึกอบรม โดยท าการเปรียบเทียบกับ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ตั้งแต่แรกของการฝึกอบรม เพ่ือน าผลที่ได้จากการประเมินมาเป็นข้อมูลย้อนกลับในการ
ตัดสินใจด าเนินการต่อไปในอนาคต รูปแบบของการฝึกอบรมมีความหลากหลาย และมีรูปแบบที่แตกต่างกัน
ออกไป ทั้งในเรื่องของขอบเขตเนื้อหา ขนาด ระยะเวลา ความชัดเจน ดังนั้นสิ่งที่ต้องพิจารณาส าหรับ        
การประเมินผลการฝึกอบรม จึงจ าเป็นต้องพิจารณาประเด็นต่าง ๆ ดังนี้  (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2547) 
 1) ขอบเขต หลักสูตรการฝึกอบรม การประเมินผลอาจจะครอบคลุมเฉพาะกลุ่ม หรือทุกกลุ่ม ดังนั้น
การประเมินผลการฝึกอบรมจ าเป็นต้องมีการระบุขอบเขตของการประเมินที่ชัดเจนว่า จะประเมินอะไร 
ครอบคลุมกลุ่มคนจ านวนเท่าไร 
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 2) ขนาด การก าหนดขนาดของการประเมิน ขึ้นอยู่กับจ านวนผู้ผ่านการอบรม บางหลักสูตร           
มีผู้ผ่านการอบรมจ านวนมาก บางหลักสูตรการฝึกอบรมมีผู้ผ่านการอบรมจ านวนน้อย ดังนั้น การก าหนด
ขนาดของการประเมินผล จึงเป็นการก าหนดความชัดจนของผู้ผ่านการอบรมว่า เราจะท าการศึกษากี่คนและ
กลุ่มใดบ้าง 
 3) ระยะเวลา ความเหมาะสมของระยะเวลาที่ใช้ในการประเมินผลการฝึกอบรม ถือว่ามีความส าคัญ 
เพราะบางหลักสูตรฝึกอบรม อาจจะมีระยะเวลาที่สั้น หรือไม่กี่สัปดาห์ จึงจ าเป็นต้องเลือกช่วงเวลาใน        
การประเมินผลให้ดี และต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการประเมินผลด้วย 
 4) ความชัดเจนและความเฉพาะของปัจจัยน าเข้า บางหลักสูตรการฝึกอบรมมีความชัดเจนในด้าน
ปัจจัยน าเข้าที่สามารถก าหนดแนวทางการประเมินได้ง่าย บางหลักสูตรไม่มีความชัดเจนส าหรับการประเมิน 
เนื่องจากมีปัจจัยน าเข้าหลายอย่างไม่ชัดเจน จึงจ าเป็นต้องพิจารณาก่อนที่จะท าการประเมินผลการฝึกอบรม 
 5) ความสลับซับซ้อนของเป้าหมาย บางหลักสูตรอบรมมีเป้าหมายเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
หรือบางหลักสูตรเพ่ือเป็นการให้ความรู้ หรือบางหลักสูตรการอบรมมีเป้าหมายที่สลับซับซ้อน ซึ่งเป้าหมาย    
ที่ซับซ้อนนี้ ท าให้การก าหนดเป้าหมายในการประเมินผลที่ยุ่งยาก ส่งผลให้เกิดความยุ่งยากในการประเมินผล
การฝึกอบรม 
 6) ความคิดริเริ่มใหม่ ๆ บางหลักสูตรที่เกิดจากการแยกตัวจากวิธีการเดิม ๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
บางหลักสูตรเป็นของกิจกรรมประจ าของหน่วยงาน ความคุ้นเคยและไม่คุ้นเคยในความคิดมีผลต่อระเบียบ
วิธีการประเมินผล 
 
2.2 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรม CIPP Model ตามกรอบแนวคิดของสตัฟเฟิลบีม 

แนวคิด การประเมินของสตัฟเฟิลบีม  (Stufflebeam’s  CIPP  Model) ในปี  ค.ศ.  1971 สตัฟเฟิลบีม 
และคณะ ได้เขียนหนังสือทางการประเมินออกมาหนึ่งเล่ม ชื่อ  “Educational Evaluation and decision Making” 
หนังสือเล่มนี้ ได้เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวาง เพราะให้แนวคิดและวิธีการทางการวัดและประเมินผล       
ได้อย่างน่าสนใจและทันสมัยด้วย  นอกจากนั้น  สตัฟเฟิลบีมก็ได้เขียนหนังสือเกี่ยวกับการประเมินและรูปแบบ
ของการประเมินอีกหลายเล่มอย่างต่อเนื่อง  จึงกล่าวได้ว่า  เป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาทฤษฎี          
การประเมิน  จนเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปในปัจจุบัน เรียกว่า  CIPP  Model เป็นการประเมินที่เป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องมีจุดเน้นที่ส าคัญ คือ ใช้ควบคู่กับการบริหารโครงการ เ พ่ือหาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ           
อย่างต่อเนื่องตลอดเวลา วัตถุประสงค์การประเมิน คือ การให้สารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจ เน้นการแบ่งแยก
บทบาทของการท างานระหว่าง ฝ่ายประเมินกับ ฝ่ายบริหารออกจากกันอย่างเด่นชัด กล่าวคือฝ่ายประเมิน  
มีหน้าที่ระบุ จัดหา และน าเสนอสารสนเทศให้กับฝ่ายบริหาร ส่วนฝ่ายบริหารมีหน้าที่เรียกหาข้อมูล และน าผล
การประเมินที่ได้ไปใช้ประกอบการตัดสินใจ เพ่ือด าเนินกิจกรรมใด ๆ ที่เกี่ยวข้องแล้วแต่กรณี ทั้งนี้เพ่ือป้องกัน
การมีอคติในการประเมิน และ เขาได้แบ่งประเด็นการประเมินผลออกเป็น 4 ประเภท คือ  (ภูมิศักดิ์ ราศรี, 2556) 

1.  การประเมินด้านบริบทหรือสภาวะแวดล้อม (Context Evaluation : C)  เป็นการประเมิน     
ให้ได้ข้อมูลส าคัญ เพ่ือช่วยในการก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการ ความเป็นไปได้ของโครงการ เป็นการ
ตรวจสอบว่าโครงการที่จะท าสนองปัญหาหรือความต้องการจ าเป็นที่แท้จริงหรือไม่ วัตถุประสงค์ของโครงการ
ชัดเจน เหมาะสม สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ หรือ นโยบายหน่วยเหนือหรือไม่ เป็นโครงการที่มีความ
เป็นไปได้ในแง่ของโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนจากองค์กรต่าง ๆ หรือไม่ เป็นต้น  ดังนั้น การประเมิน   
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สภาวะแวดล้อมจะช่วยในการตัดสินเกี่ยวกับเรื่อง โครงการควรจะท าในสภาพแวดล้อมใด ต้องการจะบรรลุ
เป้าหมายอะไร หรือต้องการบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะอะไร  เป็นต้น 

2. การประเมินปัจจัยเบื้องต้นหรือปัจจัยป้อน (Input Evaluation : I ) เป็นการประเมินเพ่ือ
พิจารณาถึง ความเป็นไปได้ของโครงการ ความเหมาะสม และความพอเพียงของทรัพยากรที่จะใช้ในการ
ด าเนินโครงการ เช่น งบประมาณ บุคลากร วัสดุอุปกรณ์ เวลา รวมทั้งเทคโนโลยีและแผนการ  ดังนั้น  
การประเมินผลแบบนี้จะท าโดยใช้ เอกสารหรืองานวิจัยที่มีผู้ท าไว้แล้ว หรือใช้วิธีการวิจัยน าร่องเชิงทดลอง 
(Pilot Experimental Project) ตลอดจนอาจให้ผู้เชี่ยวชาญ มาท างานให้ อย่างไรก็ตาม การประเมินผลนี้
จะต้องส ารวจสิ่งที่มีอยู่เดิมก่อนว่ามีอะไรบ้าง และตัดสินใจว่าจะใช้วิธีการใด ใช้แผนการด าเนินงานแบบไหน 
และต้องใช้ทรัพยากรจากภายนอก หรือไม่ 

3. การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P ) เป็นการประเมินระหว่างการด าเนินงาน
โครงการ เพ่ือหาข้อบกพร่องของการด าเนินโครงการ ที่จะใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา แก้ไข ปรับปรุง ให้การ
ด าเนินการช่วงต่อไปมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นการตรวจสอบกิจกรรม เวลา ทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ 
ภาวะผู้น า การมีส่วนร่วมของประชาชนในโครงการ โดยมีการบันทึกไว้เป็นหลักฐานทุกขั้นตอน การประเมิน
กระบวนการนี้ จะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการค้นหาจุดเด่น หรือจุดแข็ง ( Strengths) และจุดด้อย 
(Weakness) ของนโยบาย/แผนงาน/โครงการ มักจะไม่สามารถศึกษาได้ภายหลังจากสิ้นสุดโครงการแล้ว     
การประเมินกระบวนการจะมีบทบาทส าคัญในเรื่องการให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นระยะ ๆ เพ่ือการตรวจสอบ      
การด าเนินของโครงการโดยทั่วไป การประเมินกระบวนการมีจุดมุ่งหมาย คือ 

3.1 เพ่ือการหาข้อบกพร่องของโครงการ ในระหว่างที่มีการปฏิบัติการ หรือการด าเนินงานตามแผนนั้น 
3.2 เพ่ือหาข้อมูลต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินงาน ของโครงการ 

          3.3 เพ่ือการเก็บข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้จากการด าเนินงานของโครงการ 
4. การประเมินผลผลิต (Product Evaluation : P ) เป็นการประเมินเพ่ือเปรียบเทียบผลผลิต     

ที่เกิดขี้นกับวัตถุประสงค์ของโครงการ หรือความต้องการ/ เป้าหมายที่ก าหนดไว้ รวมทั้งการพิจารณาใน
ประเด็นของการยุบ เลิก ขยาย หรือปรับเปลี่ยนโครงการและการประเมินผล เรื่องผลกระทบ (Impact) และ
ผลลัพธ์ (Outcomes) ของนโยบาย / แผนงาน / โครงการ โดยอาศัยข้อมูลจากการประเมินสภาวะแวดล้อม 
ปัจจัยเบื้องต้นและกระบวนการร่วมด้วย  จะเห็นได้ว่า การประเมินแบบ CIPP เป็นการประเมินที่ครอบคลุม
องค์ประกอบของระบบทั้งหมด ซึ่งผู้ประเมินจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินที่ครอบคลุมทั้ง 4 ด้าน 
ก าหนดประเด็นของตัวแปรหรือตัวชี้วัด ก าหนดแหล่งข้อมูลผู้ให้ข้อมูล ก าหนดเครื่องมือการประเมิน วิธีการ      
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ก าหนดแนวทางการวิเคราะห์ข้อมูล และเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 

 
2.3 แนวคิดเรื่องการประเมินผลการฝึกอบรมตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค (Kirkpatrick) 

ในปี ค.ศ. 1950 โดนัลด์ เคิร์กแพทริค (Donald Kirkpatrick) ได้น าเสนอบทความเกี่ยวกับ           
การประเมินผลการฝึกอบรมเป็นครั้งแรก และถือว่าเป็นรากฐานส าคัญในการประเมินผลการฝึกอบรมจนถึง
ปัจจุบัน โดยแนวคิดของเขาได้ก าหนดให้การประเมินผลการฝึกอบรมมีด้วยกัน 4 ขั้นตอน กล่าวคือ 

1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 
      การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) คือ การประเมินความรู้สึกนึกคิดต่าง ๆ ของผู้เข้ารับการอบรมที่มี
ต่อการฝึกอบรมในหลักสูตรนั้นๆ เช่น การวัดความรู้สึกพึงพอใจ ชอบหรือไม่ชอบต่อการจัดฝึกอบรม ถือว่าเป็น
การประเมินที่ง่ายที่สุด เพราะผู้เข้ารับการอบรมเป็นปัจจัยส าคัญที่เป็นตัวก าหนดว่าหลักสูตรการฝึกอบรมจะ
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ควรด าเนินการต่อไปหรือควรยุติลง การประเมินความรู้สึกของผู้ผ่านการอบรมอาจจะท าการประเมินผ่านการ
ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น เครื่องมือหลัก นอกจากนี้ สิ่งที่ควรท าคือการประเมินระหว่างการ
ด าเนินการฝึกอบรมควบคู่ไปด้วย เพ่ือรับรู้ว่ามีอะไรที่บ่งบอกอาการความไม่ราบรื่นของการฝึกอบรมจะได้
ด าเนิน การแก้ไขได้ทันก่อนปัญหาจะเกิดซึ่งวิธีการก็คือการสังเกตการณ์ (Observation) การสัมภาษณ์ 
(Interview) หรือสอบถามผู้เข้าอบรมในช่วงพักอย่างไม่เป็นทางการ เป็นต้น ดังนั้นการประเมินผลการ
ฝึกอบรมในระดับปฏิกิริยานี้อาจเพียงพอ หากผู้เข้ารับการอบรมเชื่อว่าการเข้าร่วมหลักสูตรฝึกอบรมได้เปิด
โอกาสหรือสร้างบรรยากาศที่ดีเกี่ยวกับการเรียนรู้ เนื้อหาต่าง ๆ ของหลักสูตรการอบรม เป็นอย่างดีถูกต้อง
ตามหลักหรือกระบวนการทางวิชาการ จึงไม่จ าเป็นต้องประเมินในระดับอ่ืนเลย (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2547) 

2. การประเมินการเรียนรู้ (Learning) 
การประเมินการเรียนรู้ คือ การประเมินวัดความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) หรือมีทัศนคติ 

(Attitude) อันพึงประสงค์หรือไม่ การประเมินขั้นตอนนี้ถือว่ามีความส าคัญมากเพราะเหตุว่าเป็นการตอบ
โจทย์หรือ วัตถุประสงค์ของการจัดฝึกอบรมในส่วนของการเรียนรู้  โดยมาตรวัดการเรียนรู้จะเป็นมาตรวัดเชิง
วัตถุวิสัย ที่เป็นรูปธรรม และเป็นตัวชี้วัดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมในเชิงปริมาณของหลักสูตร ดังนั้น     
การประเมินส่วนนี้ในปัจจุบันบางแห่งมักใช้แบบสอบถามโดยมีการให้ผู้เข้าอบรมตอบว่าหลังการฝึกอบรมแล้ว
ท่านมีความรู้เพ่ิมขึ้นหรือไม่ โดยอาจมีช่องเปรียบเทียบก่อนและหลังว่ามีคะแนนต่างกันหรือไม่ อย่างไรก็ดีถือ
ว่าเป็นวิธีหนึ่งที่ง่ายและสะดวก  

3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) 
การประเมินพฤติกรรม เป็นการวัดผลการปฏิบัติงาน เกี่ยวข้องกับการน าความรู้ที่ได้รับจากการ

ฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการประเมินที่จะทราบว่าการฝึกอบรมที่จัดขึ้น
สามารถท าให้ บุคลากรท างานได้ดีขึ้นหรือลดความบกพร่องในงานได้หรือไม่ โดยแนวคิดทั่วไปจึงเป็นการ
ประเมินปฏิกิริยาที่ต่อหลักสูตรการฝึกอบรม ไม่ได้หมายความถึงการเรียนรู้หรือผลสัมฤทธิ์ของการเรียนรู้ที่ได้
จากการอบรม ทั้งนี้การประเมินพฤติกรรมจะครอบคลุมไปถึงสิ่งต่าง ๆ เช่น การเปรียบเทียบก่อนและหลัง     
การสังเกตจากพฤติกรรมของผู้เข้ารับการฝึกอบรมโดยผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ก่อนและหลังการฝึกอบรม 
การติดตามระยะยาว เป็นต้น 

4. การประเมินผลลัพธ์ (Results) 
การประเมินผลลัพธ์ ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ถือว่าเป็นการประเมินยากที่สุดใน 4 ระดับ 

เนื่องจากการประเมินผลลัพธ์เป็นการประเมินที่เชื่อมโยงผลของการฝึกอบรมเข้ากับการปรับปรุงองค์กร โดย
ผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นกับองค์กร อาจจะวัดจากต้นทุนการผลิต เนื้อหาของผลงานที่ เพ่ิมขึ้น และคุณภาพ              
ที่เปลี่ยนแปลงไป จ าเป็นต้องอาศัยการเก็บข้อมูลก่อนและหลังการฝึกอบรม และท าการวิเคราะห์การปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม การที่จะระบุให้ชี้ชัดลงเป็นว่าผลผลิตที่เพ่ิมขึ้นนั้นเป็นผลมาจาก 
การอบรม หลักสูตรใดบ้างนั้นเป็นเรื่องที่ค่อนข้างยากในการตัดสินเนื่องจากอาจมี  ปัจจัยอ่ืนๆที่ร่วมอยู่ด้วย 
ดังนั้นการประเมินขั้นตอนนี้ยังคงยากต่อการน ามาใช้ปฏิบัติจริง ดังนั้น ผู้ประเมินจ าเป็นต้องออกแบบการ
ประเมินเพื่อให้สามารถระบุ แยกแยะประเด็นที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นให้ชัดเจน เพ่ือสะท้อนให้เกิด
ผลลัพธ์  ที่เปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจน 
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2.4 หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
จากสภาพความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและประเทศไทยด้านนโยบาย เศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลยี ท าให้วิถีการด าเนินชีวิตของประชาชนเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตและภาวะสุขภาพ
ของประชาชน บทบาทท่ีส าคัญของกรมอนามัย คือ การสร้างระบบของประเทศให้เอ้ือต่อการจัดการสุขภาพใน
ทุกช่วงชีวิตภายใต้สิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อสุขภาพ (Life Crouse Approach) กรมอนามัยได้ก าหนดวิสัยทัศน์ของ
องค์กรในการเป็นผู้อภิบาล (ดูแล ปกป้อง คุ้มครอง) ระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมของประเทศ 
เพ่ือให้ประชาชนไทยมีสุขภาพดีอย่างยั่งยืน ภายใต้ภารกิจที่ส าคัญ คือ การสังเคราะห์ใช้ความรู้และดูภาพรวม    
เพ่ือก าหนดนโยบายและออกแบบระบบ โดยการประสานงาน สร้างความร่วมมือและก ากับดูแลเพื่อให้เกิด
ความรับผิดชอบต่อการด าเนินงาน และได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม ตามแผนพัฒนาสุขภาพแห่งชาติในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12          
(พ.ศ. 2560 - 2564) เพ่ือเป็นกรอบการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ โดยยกระดับการด าเนินงานสู่
กรมอนามัย 4.0 มุ่งเน้นการสร้างคุณค่าด้วยนวัตกรรม (Value Base SMART Innovation) เพ่ือการเป็น 
“องค์กรคุณภาพคู่คุณธรรม” คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization) องค์กรที่มีธรรมาภิบาล และองค์กรที่รอบรู้ด้านสุขภาพ (Health Literacy 
Organization) สอดรับกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (2560 - 2579) 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับที่ 12 (2560 - 2564) ภายใต้กรอบแนวคิดประเทศไทย 4.0 
และแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุข ประเด็นการส่งเสริมสุขภาพและการป้องกันโรคเป็นเลิศ 
(Prevention & Promotion Excellence)  

นอกจากการจัดท าแผนยุทธศาสตร์เพ่ือขับเคลื่อนงาน กรมอนามัยได้ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยงาน 
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคน รวมถึงการก าหนดให้ AAIM ประกอบด้วย Assessment (การประเมิน) 
Advocacy (การสื่อสารกลยุทธ์) Intervention (การปฏิบัติการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม) และ 
Management and Governance (การบริหารจัดการ) เป็นสมรรถนะหลักของหน่วยงานและก าลังคน เพ่ือให้
หน่วยงานและก าลังคนมีศักยภาพ (Potential) และขีดความสามารถที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การด าเนินงาน
ของกรมอนามัย นั่นคือการเป็น “ผู้อภิบาลระบบ” ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมของประเทศ โดย
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ “ผู้อภิบาลระบบ” คือสามารถบริหารข้อมูล/ความรู้ บริหารภาคีเครือข่าย       
ท าการตลาดเพ่ือสังคม และปกป้องด้วยกฎหมาย ทั้งนี้ ตลอดระยะเวลาการปรับเปลี่ยนบทบาทขององค์กร    
กรมอนามัยได้ด าเนินการเตรียมความพร้อมก าลังคนทุกระดับในรูปแบบที่หลากหลายรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวมาโดยตลอด เพราะ “คน” เป็น “ทุนมนุษย์” ที่จะช่วยสร้างสรรค์ความรู้ นวัตกรรม และเทคโนโลยีต่างๆ ใน
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของกรมอนามัยให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด  
 กรมอนามัยได้ เริ่ มจัดท าหลักสูตร Our Skills Our Future หรือ OSOF (โอซอฟ) รุ่ นที่  1               
เมื่อปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น (Soft Skill) 
ในการปฏิบัติงาน หลักสูตรดังกล่าวมีพัฒนาการในหลากหลายมิติ ทั้งด้านวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 
กลุ่มเป้าหมาย เนื้อหาหลักสูตร สมรรถนะที่พัฒนา รูปแบบ/วิธีการพัฒนา รวมถึงเครื่องมือประเมินสมรรถนะ   
ผู้เข้าอบรม เป้าหมายการพัฒนาเพ่ือให้ก าลังคนมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์     
กรมอนามัยให้บรรลุ เป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562              
ได้ด าเนินการโครงการพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม หรือหลักสูตร    
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Our Skills Our Future (OSOF) รุ่นที่ 5 มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะ “ผู้อภิบาลระบบ” หรือ “AAIM” ซึ่งเป็น
สมรรถนะหลักของก าลังคนกรมอนามัย  
 
2.4.1 วัตถุประสงค์  

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม  
 

2.4.2 เป้าหมายการพัฒนา  
 สร้าง “ผู้น า” ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม ที่มีคุณลักษณะของการเป็น “ผู้อภิบาลระบบ” 
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กรมอนามัยอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมี
แนวคิดในการพัฒนา ดังนี้ 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2.1 เป้าหมายการพัฒนา 

2.4.3 กลุ่มเป้าหมายของการพัฒนา  
 ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการหรือช านาญการ ในสังกัดกรมอนามัย 
 
2.4.4 สมรรถนะของหลักสูตร 

- Assessment : การประเมิน  
- Advocacy : การสื่อสารกลยุทธ์ 
- Intervention : การปฏิบัติการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม                        
- Management and Governance : การบริหารจัดการ 

2.4.5 กิจกรรม/ระยะเวลา/สถานที่ด าเนินการ  
 โครงการดังกล่าวด าเนินการระหว่างเดือนตุลาคม 2561 ถึงเดือนเมษายน 2562  กิจกรรม           
ที่ด าเนินการ จ านวน 6 กิจกรรม ระยะเวลาการอบรม รวม 30 วัน ดังนี้ 
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กิจกรรม ระยะเวลา สถานที่ 
 การปฐมนิเทศ 29 ต.ค. – 2 พ.ย. 61  กรมอนามัย  

 รร. ไมด้า จ.นนทบุรี 

 การพัฒนาฐานคิด 26 – 30 พ.ย. 61  รร. เอบีน่า เฮ้าส์ กรุงเทพฯ 

 การสร้างนวัตกรรม 17 – 21 ธ.ค. 61  รร. เดอะพาลาสโซ กรุงเทพฯ 

 การพัฒนาทักษะการสื่อสาร 21 – 25 ม.ค. 62  รร. เบลล่า บี จ.นนทบุรี 

 การพัฒนาทักษะการบริหาร 25 ก.พ. – 1 มี.ค. 62  รร. เดอะพาลาสโซ กรุงเทพฯ 
 บมจ. ธนาคารกรุงไทย 

 การติดตามประเมินผล 
    ผู้เข้ารับการอบรม 

22 - 26 เม.ย. 62  รร. การ์เด้น ซีวิว รีสอร์ท  
         พัทยา จ.ชลบุร ี

 
ตารางที่ 2.1 กิจกรรม/ระยะเวลา/สถานที่ด าเนินการ หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม 
 
2.4.6 ที่ปรึกษาหลักสูตร  
  นายดนัย  ธีวันดา  รองอธิบดีกรมอนามัย  
  นายพิษณุ  แสนประเสริฐ    ที่ปรึกษาคณะกรรมการเตรียมความพร้อม 
      ก าลังคนคุณภาพ กรมอนามัย   
  นายสุธา  เจียรมณีโชติชัย  ที่ปรึกษากองการเจ้าหน้าที ่
  นายชาญชัย  พิณเมืองงาม ที่ปรึกษาคณะกรรมการเตรียมความพร้อม 
      ก าลังคนคุณภาพ กรมอนามัย 
2.4.7 ผู้อ านวยการหลักสูตร  
  นายอรรถพล แก้วสัมฤทธิ์  รองอธิบดีกรมอนามัย 
 
 2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 อนุวัต ชัยเกียรติธรรม (2552) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมครูสอน
ภาษาอังกฤษแบบค่ายกิจกรรม มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาและหาประสิทธิภาพของรูปแบบการฝึกอบรมครู 
สอนภาษาอังกฤษแบบค่ายกิจกรรม โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ ครูผู้สอนกลุ่มสาระ ภาษาต่างประเทศ 
(ภาษาอังกฤษ) ช่วงชั้นที่ 1 - 2 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี สาขาอ่ืนที่ ไม่ใช่วิชาเอกภาษาอังกฤษ หรือ
ส าเร็จการศึกษาวิชาโทภาษาอังกฤษ จ านวน 21 คน ใช้วิธีการ ด าเนินการวิจัยในลักษณะการวิจัยและพัฒนา 
เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย คือ รูปแบบการฝึกอบรม ครูสอนภาษาอังกฤษแบบค่ายกิจกรรมที่สร้างขึ้นโดย
ด าเนินการวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของครูผู้สอนกลุ่มสาระภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ)  
ช่วงชั้นที่ 1 - 2 ประชุมกลุ่มย่อยกับกลุ่มครูผู้สอนช่วงชั้นดังกล่าว และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญสาขาต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
จากนั้นจึงท าการสังเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้ สร้างเป็นรูปแบบการฝึกอบรม และน าไปท าการวิจัยเชิงทดลอง      
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แบบ Posttest-Only Control Group Design ซึ่งการประเมินผลจะยึดรูปแบบการ ประเมินตามแบบ CIPP 
Model ของ แดลเนียล แอล สตัฟเฟิลบีม  

ผลการศึกษา พบว่า 1. การประเมินสภาวะแวดล้อม โดยการสอบถามปัญหาและความต้องการของ
กลุ่มผู้สอนภาษาอังกฤษช่วงชั้นที่  1  - 2 ประชุมกลุ่มย่อยผู้ เชี่ยวชาญ และกลุ่ มครูผู้สอนกลุ่มสาระ 
ภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ) ช่วงชั้นที่ 1 - 2 สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม คือ เพ่ือให้
ผู้เข้าร่วมฝึกอบรมมีความรู้ ทักษะ และเจตคติที่ดีในการสอนภาษาอังกฤษช่วงชั้นที่ 1 - 2 โดยมีระยะเวลาการ
ฝึกอบรม 3 วัน จ านวน ผู้เข้าร่วมอบรมจ านวน 25 คน โดยมีวิทยากรอบรม ให้ความรู้ทั้งภาคทฤษฎี และ
ปฏิบัติ จ านวน 3 หัวข้อเรื่อง คือ กิจกรรมการแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ กิจกรรมการแข่งระหว่างกลุ่มด้วยเกม และ
กิจกรรมวอล์คแรลลี่ นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญ 7 คน การประเมินความสอดคล้องทั้ง 9 หัวข้อ ได้แก่ 1) ความ
สอดคล้องในภาพรวมของหลักสูตร ฝึกอบรม 2) หัวข้ออบรมและวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 3) วัตถุประสงค์
เชิงพฤติกรรมและข้อทดสอบ 4) ใบเนื้อหา 5) ใบงาน 6) กิจกรรมการแบ่งกลุ่มผลสัมฤทธิ์ กิจกรรมการแข่งขัน 
ระหว่างกลุ่มด้วยเกม และกิจกรรมวอล์คแรลลี่ 7) การน าเสนอผลงาน 8) ใบนิเทศการสอนและการปฏิบัติ 
และ 9) แบบสอบถามความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ผลปรากฏว่า ทั้ง 9 หัวข้อมีความสอดคล้องใน
ระดับสูง ซึ่งแสดงให้เห็นว่าชุดฝึกอบรมนี้สามารถน าไปใช้ฝึกอบรมได้ 2. การประเมินปัจจัยเบื้องต้น โดย
ทดลองใช้ รูปแบบฝึกอบรมครูสอนภาษาอังกฤษแบบ ค่ายกิจกรรม ผลปรากฏว่า คะแนนภาพรวมของ
ผลสัมฤทธิ์การท าใบงานและใบทดสอบ มี ค่าเฉลี่ย 83.95 และ 81.81 ซึ่งถือว่าสูงกว่าเกณฑ์ 80/80 ที่ตั้งไว้  
ผลการนิเทศการสอนด้านการ สอนทฤษฎี และปฏิบัติในภาพรวมของอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการประเมิน
ความคิดเห็นของการฝึกอบรมจากผู้เข้าร่วมฝึกอบรมปรากฏว่า ทุกด้านผู้เข้าร่วมอบรมมีพึงพอใจอยู่ใน 
ระดับมาก 3. การประเมินกระบวนการ หลังจากน าชุดฝึกอบรมมาปรับปรุง และแก้ไขเรียบร้อยแล้ว จึงน าไป
เก็บรวบรวมข้อมูล (Implement) ปรากฏว่า ชุดฝึกอบรมครูสอนภาษาอังกฤษแบบค่าย กิจกรรมที่ได้ปรับปรุง 
หลังจากการวิจัยในขั้นตอนการวิจัยแล้วปรากฏว่า มีประสิทธิภาพมี ค่าเฉลี่ย 87.32 / 83.83 ซึ่งถือว่า 
สูงกว่าเกณฑ์ 80/80 ที่ตั้งไว้ ผลการนิเทศการสอนด้าน การสอนทฤษฎี และปฏิบัติในภาพรวมของอยู่ใน
ระดับดีมาก ส่วนการประเมินความคิดเห็นของการฝึกอบรมจากผู้เข้าร่วมฝึกอบรมปรากฏว่าทุกด้านผู้เข้าร่ว ม
อบรมมีพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 4. การประเมินผลผลิต โดยการประเมินผลคะแนนจากใบทดสอบความรู้  
ทั้ง 3 รูปแบบ ของผู้เรียน พบว่า ผู้เรียนท าคะแนนในระดับสูงทุกรายการ ส่วนผลคะแนนจากการปฏิบัติทั้ง  
3 รูปแบบของผู้เรียน พบว่า ผู้เรียนท าคะแนนในระดับสูงทุกรายการ ส่วนผลการนิ เทศการสอน ทฤษฎีและ
ปฏิบัติของครูผู้สอน พบว่าอยู่ในระดับดีทั้ง 3 รูปแบบ ในส่วนความคิดเห็นของผู้เรียน ที่มีต่อกิจกรรมทั้ง 3 
รูปแบบ พบว่าผู้เรียนมีความพึงพอใจในกิจกรรมระดับมากทุกรายการ เช่นเดียวกัน สรุปได้ว่า รูปแบบการ
ฝึกอบรมครูสอนภาษาอังกฤษแบบค่ายกิจกรรมมีประสิทธิภาพตรง ตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ดังนั้นรูปแบบนี้ 
จึงสามารถน าไปใช้ฝึกอบรมครูสอนกลุ่มสาระภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ) ช่วงชั้นที่ 1  - 2 ได้  
อีกทั้งครูผู้สอนสามารถน าความรู้ไป ประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอนภาษาอังกฤษด้วยกิจกรรมทั้ง 3 รูปแบบ 
เพ่ือให้ผู้ เรียนได้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง จากกระบวนการกลุ่มที่เน้นผู้ เรียนเป็นศูนย์กลาง  
ซึ่งเป็นการสร้างเจตคติท่ีดีต่อการเรียนการสอนภาษาอังกฤษอีกด้วย 
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ธนพงศ์ จันทชุม (2552) ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเทคนิคการสอนวิชา
โครงการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเทคนิคการสอนวิชาโครงการ โดยใช้วิธีการวิจัย           
ในลักษณะการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยมี    
5 กลุ่มตามลักษณะของรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ ครูผู้สอน
วิชา โครงการจากสถาบันการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยวิธีการคัดเลือก 
แบบเจาะจง จ านวน 10 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ หลักสูตรฝึกอบรมเทคนิคการสอนวิชาโครงการ    
ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น โดยน าผลการวิจัยที่ได้ไปประเมินหลักสูตรตามแบบจ าลองซิป (CIPP Model) ของแดเนียล 
แอล. สตัฟเฟิลบีม (Daniel L. Stufflebeam)  

ผลการศึกษา พบว่า 1. การประเมินสภาวะแวดล้อม โดยการรวบรวมข้อมูลความต้องการของ
ครูผู้สอนวิชาโครงการ ซึ่งรวบรวม ข้อมูลจากเอกสาร ต ารา งานวิจัย วิเคราะห์หลักสูตร และความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ การฝึกอบรมคือ เพ่ือเพ่ิมความรู้ ทักษะและเจตคติของครูผู้สอนวิชา
โครงการให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งหลักสูตร ประกอบด้วยเนื้อหา 12 หัวข้อเรื่อง โดยก าหนดหลักเกณฑ์ให้ผู้เข้ารับ
การอบรมเป็นครูผู้สอนวิชาโครงการ จ านวน 10 คน/รุ่น ใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรมหลักสูตร 5 วัน         
2. การประเมินปัจจัยเบื้องต้น ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือเพ่ือใช้ในการวิจัย โดยให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินความ 
สอดคล้ององค์ประกอบของหลักสูตร ได้แก่ ความสอดคล้องของหัวข้อฝึกอบรมกับวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม 
และ ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมกับแบบทดสอบ ผลปรากฏว่า ดัชนีความสอดคล้อง    
มีค่าเท่ากับ .97 และ .99 ตามล าดับ ซึ่งมีความสอดคล้องกันสูง โดยน าหลักสูตรฝึกอบรมรวมทั้งเครื่องมือ  
ต่าง ๆ ที่ผู้เชี่ยวชาญ ประเมินความสอดคล้อง แล้วน าไปทดลองใช้ ปรากฏว่า คะแนนผลสัมฤทธิ์ในการท า
แบบฝึกหัดและแบบทดสอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 84.96 และ 88.24 และผลการปฏิบัติมีค่าคะแนนเฉลี่ย 
ร้อยละ 84 ค่าความเชื่อมั่นเฉลี่ยของแบบทดสอบทั้ง 12 หัวข้อเรื่อง เท่ากับ .88 แสดงว่า แบบทดสอบมีค่า
ความเชื่อมั่นสูงมาก สรุปว่า หลักสูตรนี้ สามารถน าไปใช้ฝึกอบรมได้ 3. การประเมินกระบวนการ เมื่อน า
หลักสูตรฝึกอบรมไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า หลักสูตร ฝึกอบรมมีประสิทธิภาพ 
84.64/87.06 สูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 80/80 ที่ตั้งไว้ และผลการประเมินภาคปฏิบัติของ ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม มีคะแนนเฉลี่ยร้อยละ 94.7 มากกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ร้อยละ 75 4. การประเมินผลผลิต โดยได้
ติดตามผลการสอนของครูผู้สอนวิชาโครงการที่เข้ารับการอบรม ผลปรากฏว่า ผู้บังคับบัญชามีความพึงพอใจ
การสอนของครูผู้สอนวิชาโครงการภาคทฤษฎีโดยรวมอยู่ในระดับดีเลิศ และการสอน ภาคปฏิบัติอยู่ในระดับดี 
คะแนนผลสัมฤทธิ์ของนักศึกษาที่เรียนวิชาโครงการภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติโดยรวม มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 
87.09 และคะแนนความพึงพอใจของนักศึกษาต่อครูผู้สอนวิชาโครงการ พบว่า มีความพึงพอใจ โดยรวมใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 

 
พิรีย์ วังทอง (2558) ท าการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลการฝึกอบรมการสื่อสารอย่างสันติของบุคลากร

โรงเรียนเพลินพัฒนา การวิจัยครั้งนี้ เป็นการประเมินผลการฝึกอบรมการสื่อสารอย่างสันติของบุคลากร
โรงเรียนเพลินพัฒนา ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ บุคลากรโรงเรียนเพลิน
พัฒนาที่เข้าอบรมการสื่อสารอย่างสันติโดยการเลือก แบบเจาะจง (purposive sampling) จ านวน 35 คน 
กลุ่มที่ 2 คือ หัวหน้าสายงาน จ านวน 11 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือแบบสอบถาม มี 2 ชุด ชุดที่1  
เป็นการประเมินตนเองของบุคลากร ชุดที่ 2 เป็นการประเมินบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรม โดยหัวหน้าสายงาน 
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โดยประเมินจากปฏิกิริยาของบุคลากร การเรียนรู้ พฤติกรรม และผลลัพธ์ ตามรูปแบบการประเมินของ     
เคิร์กแพทริค (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2006)  

ผลการศึกษาพบว่า ด้านปฏิกิริยา บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจอยู่ในระดับดี          
มีค่าเฉลี่ยที่ 3.70 ด้านการเรียนรู้ บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมมีทักษะการสื่อสารอย่างสันติและมีเจตคติต่อ
การสื่อสารอย่างสันติอยู่ในระดับดีโดยบุคลากรมีทักษะการสื่อสารอย่างสันติค่าเฉลี่ย 10.54 และด้านเจตคติมี
ค่าเฉลี่ยรวมที่ 3.87 ด้านพฤติกรรม แบ่งผลการวิจัยตามกลุ่มประชากร แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) การประเมิน
ตนเอง พบว่า ด้านพฤติกรรมมีค่าเฉลี่ยที่ 3.70 อยู่ในระดับดี 2) การประเมินโดยหัวหน้าสายงานของบุคลากร
มีค่าเฉลี่ยที่ 3.21 อยู่ในระดับพอใช้โดยความแตกต่างนี้มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% ด้านผลลัพธ์ บุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมและหัวหน้าสายงานเห็นว่า มีการใช้สื่อสาร
อย่างสันติในองค์กรอยู่ในระดับดีโดยแบ่งผลการวิจัยตามกลุ่มประชากรแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) บุคลากร   
ที่เข้ารับการฝึกอบรม พบว่า ด้านผลลัพธ์ มีค่าเฉลี่ยที่ 3.46 2) หัวหน้าสายงานเห็นว่าผลลัพธ์ต่อองค์กร      
มีค่าเฉลี่ยรวมที่ 3.57 ดังจะเห็นได้ว่าการฝึกอบรมการสื่อสารอย่างสันติของโรงเรียนเพลินพัฒนานั้น ส่งผลให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กรที่ส าคัญ นั่นคือการสอบถามถึงความต้องการกันและกันอยู่เสมอ และ 
ในขณะเดียวกันก็ยังยึดหลักการสร้างความเข้าใจ และความสัมพันธ์ก่อนการแก้ไขปัญหา ถือได้ว่าเป็นก้าวแรก
ที่ส าคัญในการสร้างรูปแบบการสื่อสารที่ดีในองค์กรโดยการใช้การสื่อสารอย่างสันติ 

ข้อเสนอแนะ คือควรท าแบบส ารวจสถานที่เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมอบรมพึงพอใจในการฝึกอบรมการสื่อสาร
อย่างสันติหรือการฝึกอบรมที่มีเนื้อหาคล้ายคลึงกัน ควรมีการด าเนินนโยบายการสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดี
ในระดับองค์กร และควรจัดให้มีการประเมินสองทางอย่างสม่ า เสมอ เพ่ือเป็นการทวนย้ าความรู้ความเข้าใจ
ให้กับบุคลากร และเป็นการกระตุ้นให้หัวหน้าสายงานเพ่ิมความเอาใจใส่พฤติกรรมด้านบวกของบุคลากร 
มากขึ้น ผู้วิจัยอื่นสามารถเลือกรูปแบบการประเมินอ่ืน ๆ หากต้องการ ข้อมูลเฉพาะทาง หรือเน้นปัจจัยที่ส่งผล
ถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของกลุ่มประชากร อีกทั้งสามารถเลือกแง่มุมในการท าวิจัยให้แตกต่างและ
หลากหลายมากข้ึน เช่น หลักการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์อ่ืน ๆ ที่สามารถสร้าง แก้ไข และพัฒนาความสัมพันธ์
ในระดับบุคคล ชุมชน และสังคม เป็นต้น 

 
ชาฮ์รูซ ฟาร์จาด (2012) ท าการศึกษาเรื่อง การประเมินผลประสิทธิผลของหลักสูตรฝึกอบรมใน

มหาวิทยาลัย ตามแบบจ าลองเคิร์กแพททริก (กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัยอิสลามชาร)์  โดยที่การประเมินผลของ
โปรแกรมการฝึกอบรมใด ๆ มีจุดประสงค์ เ พ่ือศึกษาพฤติกรรมที่ เปลี่ ยนแปลงของพนักงานและ 
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร เมื่อมีการค านวณในเรื่องของต้นทุนการผลิตและผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น 
ดังนั้น การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการพัฒนาทักษะนิสัยความรู้และทัศนคติของพนักงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของพนักงานในต าแหน่งปัจจุบัน รวมถึงการเตรียมพนักงานก้าวสู่ต าแหน่งในอนาคตด้วย ส าหรับ
งานวิจัยนี้จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือการประเมินประสิทธิผลของหลักสูตรฝึกอบรมใน มหาวิทยาลัยอิสลามชาร์  
โดยอาศัยกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริต (Kirkpatrick Model) รูปแบบการศึกษาเป็นแบบประยุกต์และวิธีการ
รวบรวมข้อมูลได้รับการอธิบาย สถิติ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย พนักงานมหาวิทยาลัย  
หัวหน้างาน และอาจารย์มหาวิทยาลัย  โดยใช้เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนาเพ่ือวัดตัวชี้วัด
หลักของการประเมินประสิทธิผลของหลักสูตรฝึกอบรม  
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ผลการศึกษา พบว่าประสิทธิผลของหลักสูตรฝึกอบรมต่ ากว่ามาตรฐาน ข้อมูลที่รวบรวมเกี่ยวกับ     
การประเมินประสิทธิภาพชี้ให้เห็นว่าปฏิกิริยาการเรียนรู้พฤติกรรมและระดับองค์กรต้องได้รับการปรับปรุง  
นอกจากนี้ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าการประเมินประสิทธิภาพในเรื่องหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการฝึกอบรม 
จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงการออกแบบการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับบทบาทของบุคลากรมหาวิทยาลัย และ    
มีการจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อความต้องการในการฝึกอบรม และควรสร้างระบบการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 
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บทที่ 3 

วิธีการศึกษา 
 

 การวิจัยเรื่อง การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เครื่องมือ คือ 
แบบสอบถาม  (Questionnaire) จ านวน 2 ชุด คือ ชุดที่ 1 ส าหรับผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ
ผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เพ่ือประเมินผลหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ในระดับ
ปฏิกิริยา (Reaction) ร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการ และผลผลิต (Learning)  การประเมินในระดับพฤติกรรม (Behavior) และการประเมินในระดับ
ผลลัพธ์ (Result) ส าหรับชุดที่ 2 ส าหรับผู้บริหารหน่วยงาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่าน       
การอบรม ท าการประเมินแบบ 360 องศา โดยก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา  มีวิธีการวิจัย ดังนี้ 
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ 
  3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาครั้งนี้ จ านวนทั้งสิ้น ๒๑๖ คน  ประกอบด้วย 
  3.1.1 ผู้ผ่านการอบรมการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 54 คน 
  3.1.2 ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับของผู้ผ่านการอบรมการประเมินผลการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 54 คน 
  3.1.3 เพ่ือนร่วมงานของผู้ผ่านการอบรมการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ
ผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 54 คน 
  3.1.4 ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 54 คน 
 กลุ่มตัวอย่างและขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง     
โดยจ านวนประชากรทั้งหมด คือ ๒๑๖ คน ใช้วิธีการคัดเลือกแบบเจาะจง 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ 
 ส าหรับการศึกษางานวิจัยเรื่อง การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม โดยที่การสร้างเครื่องมือ
แบบสอบถามเกิดจากการศึกษาจากเอกสาร บทความ หนังสือ วารสารวิชาการ ฐานข้อมูลของหน่วยงานหรือ
สถาบันที่ได้ด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการอบรม ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ร่วมกับกรอบ
แนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต และข้อมูล
เกี่ยวกับสมรรถนะของกรมอนามัย รวมทั้งพฤติกรรมบ่งชี้  นอกจากนี้ยังท าการศึกษาบนฐานข้อมูล
อิเล็กทรอนิคส์ ทั้งในรูปแบบหนังสือ ส าเนาเอกสาร รายงาน และข้อมูลในระบบ internet แล้วท าการ
วิเคราะห์ข้อมูล และก าหนดขอบข่ายในการสร้างแบบสอบถาม จากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกีย่วข้อง เพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลที่เกี่ยวกับประเด็นของการศึกษา เพ่ือน ามาวิเคราะห์และประมวลผลร่วมกับ
การศึกษาข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ชุดดังนี้ 
 แบบสอบถามชุดที่ 1 ส าหรับผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เพ่ือประเมินผลหลักสูตรอบรมผู้บริหารยุคใหม่ ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค    
ในระดับปฏิกิริยา (Reaction) ร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท     
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต ระดับการเรียนรู้ (Learning) ระดับพฤติกรรม (Behavior) และระดับ
ผลลัพธ์ (Result) ประกอบด้วย 6 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ 
ระดับการศึกษา หน่วยงานต้นสังกัด ต าแหน่งงาน ระดับต าแหน่งงาน ประเภทสายงาน และระดับต าแหน่งงาน 
 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินระดับปฏิกิริยา ซึ่งประกอบด้วย
ด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1. ด้านบริบท 2. ด้านปัจจัยน าเข้า 3. ด้านกระบวนการ 4. ด้านผลผลิต รวมข้อค าถามทั้งสิ้น 
27 ข้อ โดยจะเป็นแบบสอบถาม  ที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท 
(Rensis Likert) (Likert, 1967) โดยจะก าหนดระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 
  5  หมายถึง  เห็นด้วยระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นด้วยระดับมาก 
  3  หมายถึง  เห็นด้วยระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นด้วยระดับน้อย 
  1  หมายถึง  เห็นด้วยระดับน้อยที่สุด 
 
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5 - 1 
          5 
    =   0.8 
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 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง (Interval Scale)          
มีเกณฑ์ดังนี ้
 4.21 - 5.00 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านปฏิกิริยา อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41 - 4.20 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านปฏิกิริยา อยู่ในระดับมาก 
 2.61 - 3.40 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านปฏิกิริยา อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านปฏิกิริยา อยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านปฏิกิริยา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 ส่วนที่ 3 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ โดยให้ผู้ประเมินพิจารณาว่าตนเอง  
มีคุณลักษณะหรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน ตามสมรรถนะ AAIM ประกอบด้วย Assessment 
Advocacy Intervention Management รวมข้อค าถามทั้งหมด 47 ข้อ โดยจะเป็นแบบสอบถาม ที่มี
ลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Rensis Likert) โดยจะก าหนดระดับ
ความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 
  5  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากที่สุด 
  4  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก 
  3  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อย 
  1  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5 - 1 
          5 
    =   0.8 
 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง (Interval Scale)          
มีเกณฑ์ดังนี ้
  4.21 - 5.00 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับมากที่สุด 
  3.41 - 4.20 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับมาก 
  2.61 - 3.40 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับปานกลาง 
  1.81 - 2.60 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับน้อย 
  1.00 - 1.80 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินระดับผลลัพธ์ ซึ่งประกอบด้วย 
การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน และการมีทัศนคติที่ดีต่องานรวมข้อค าถาม
ทั้งสิ้น 12 ข้อ โดยจะเป็นแบบสอบถาม  ที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ 
ลิเคิร์ท (Rensis Likert) โดยจะก าหนดระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี ้
  5  หมายถึง  เห็นด้วยระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง  เห็นด้วยระดับมาก 
  3  หมายถึง  เห็นด้วยระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  เห็นด้วยระดับน้อย 
  1  หมายถึง  เห็นด้วยระดับน้อยที่สุด 
 
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5 - 1 
          5 
    =   0.8 
  
 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง (Interval Scale)          
มีเกณฑ์ดังนี ้
 4.21 - 5.00 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41 - 4.20 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับมาก 
 2.61 - 3.40 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ส่วนที่ 5 เป็นค าถามปลายเปิด ระบุผลงานเชิงประจักษ์ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไป
ประยุกต์ใช้ ในการปฏิบัติงาน 

 
ส่วนที่ 6 เป็นค าถามปลายเปิด เป็นการแสดงข้อคิดเห็น/ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 
 แบบสอบถามชุดที่ 2 เป็นแบบสอบถามเพ่ือประเมินสมรรถนะของกรมอนามัย ส าหรับผู้ผ่านการ
อบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยท าการ
ประเมินสมรรถนะหลังสิ้นสุดการอบรม อาศัยการประเมินสมรรถนะแบบประเมิน 360 องศา  ประกอบด้วย 
2 ส่วน ดังนี้ 
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 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ชื่อของผู้ที่ท่านประเมิน ต าแหน่งงาน
หน่วยงาน และความเกี่ยวข้องกับผู้ที่ท่านประเมิน 
 
 ส่วนที่ 2 การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ โดยให้ผู้ประเมินพิจารณาว่าผู้ที่ท่าน
ประเมิน มีคุณลักษณะหรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน ตามสมรรถนะ AAIM ประกอบด้วย 
Assessment Advocacy Intervention Management รวมข้อค าถามทั้งหมด 47 ข้อ โดยจะเป็น
แบบสอบถาม  ที่มีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามวิธีของ ลิเคิร์ท (Rensis Likert) 
โดยจะก าหนดระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับดังนี ้
  5  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากที่สุด 
  4  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก 
  3  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีความคิดเห็นน้อย 
  1  หมายถงึ  มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 
 การแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยอิงเกณฑ์หาค่าเฉลี่ย เมื่อท าการวิเคราะห์แปลผล 
และก าหนดระดับความคิดเห็น 5 ระดับ โดยมีช่วงความกว้างเท่า ๆ กัน ซึ่งค านวณโดยใช้สูตรการค านวณ ดังนี้
   
  ช่วงชั้นคะแนน  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
     ระดับการวัด  
    =  5 - 1 
          5 
    =   0.8 
 
 ดังนั้น การแปลผลคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมาตราวัดแบบอันตรภาคหรือแบบช่วง (Interval Scale)          
มีเกณฑ์ดังนี ้
 4.21 - 5.00 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41 - 4.20 ความคดิเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับมาก 
 2.61 - 3.40 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81 - 2.60 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับน้อย 
 1.00 - 1.80 ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมตามสมรรถนะ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณของการศึกษาเรื่อง  การประเมินผลการ
อบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) มีขั้นตอนการ
ด าเนินการ ดังนี้ 

3.3.1 น าเสนอร่างแบบสอบถามต่อที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบแก้ไขด้านส านวนภาษา และความ
ครอบคลุมของเนื้อหา 
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3.3.2 เสนอแบบสอบถามต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือด้านความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และโครงสร้าง โดยก าหนดค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับความมุ่งหมายของการวิจัย (index of item object congruence หรือ IOC) (สุวรีย์ ศิริโภดาภิรมย์, 2546) 

 การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา (IOC)  
 +1    เมื่อแน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสม 

0     เมื่อไม่แน่ใจว่าค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 
-1 เมื่อแน่ใจว่าค าถามไม่มีความเหมาะสม 

 แล้วน ามาแทนค่าในสูตร 
                                        
 
                
  IOC แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 
           ∑R       แทน    ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในเนื้อหาทั้งหมด 
   N แทน    จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

 ถ้าดัชนี IOC ค านวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 ข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนลักษณะ เฉพาะ
กลุ่มพฤติกรรมนั้นถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีต่ ากว่า 0.5 ข้อค าถามนั้นถูกตัดออกไปหรือต้องปรับปรุงใหม่  

3.3.3 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (try out) กับผ่านการอบรมหลักสูตรเตรียม
ความพร้อมผู้น าการเปลี่ยนแปลง กรมอนามัย รุ่นที่ 4 (OSOF V) จ านวน 20 ชุด โดยแบ่งตามความเหมาะสม
น าผลการทดลองใช้ มาหาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’salfa coefficient)  (Cronbach, Lee Joseph, 1971) 

การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบาค   
                                     
  
 
 
 เมื่อ      α       แทน    สัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 
             n       แทน    จ านวนข้อของเครื่องมือวัด 
                      แทน    คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 
                     แทน    คะแนนความแปรปรวนของเครื่องมือทั้งฉบับ 
 
 
 
 
 
 

2si
2st
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับการศึกษาเรื่อง การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ
ผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามเครื่องมือ คือ แบบสอบถาม ผู้วิจัยเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากการส ารวจ ไปยังกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 1) ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้าน
การส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 2) ผู้บริหารหน่วยงานของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 3) เพ่ือนร่วมงานของผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V)            
4) ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  โดยน าข้อมูลจากแบบสอบถามผ่านการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้
คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติดังนี้ 
 3.5.1 การทดสอบค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ใช้การทดสอบหาค่าสัมประสิทธิ์
ระดับความเชื่อม่ัน (Reliability Coefficient) 
 3.5.2 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ
ส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ ใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) 
แล้วสรุปเป็นค่าร้อยละ (Percentage) และวิเคราะห์ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ใช้วิธีการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.3 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ผลสัมฤทธิ์ โดยใช้การหาค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square test) 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 
 การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) ผู้วิจัยมุ่งเน้นการศึกษาการประเมินผลหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ             
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ในระดับปฏิกิริยา (Reaction) ร่วมกับกรอบแนวคิด
ของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต (Learning) การประเมิน
ในระดับพฤติกรรม (Behavior) และการประเมินในระดับผลลัพธ์ (Result) ดังนั้น ผู้วิจัยจะน าเสนอผล
การศึกษาตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพ่ือประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม  
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 3. เพ่ือประเมินสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา ภายหลังสิ้นสุดการอบรม 
 
4.1 การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม  
 การศึกษาการประมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ                     
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้เครื่องมือ               
คือ แบบสอบถาม ท าการสอบถามไปยังผู้ผ่านการอบรม จ านวน 54 คน และได้การตอบกลับมาจ านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 81.48 สามารถอธิบายรายละเอียดข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตามตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

(N = 44) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
 

 
ชาย 
หญิง 

 
9 

35 

 
20.50 
79.50 

รวม 44 100.00 
ช่วงอาย ุ  

21 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

 
1 

15 
17 
11 

 
2.30 

34.10 
38.60 
25.00 

รวม 44 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 
(N = 44) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
ระดับการศึกษา 
 

 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
22 
20 
2 

 
50.00 
45.50 
4.50 

รวม 44 100.00 
หน่วยงานต้นสังกัด  

ส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค 

 
11 
33 

 
25.00 
75.00 

รวม 44 100.00 
ต าแหน่งงาน  

นักวิชาการสาธารณสุข 
พยาบาลวิชาชีพ 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักโภชนาการ 
นักทรัพยากรบุคคล 
นักวิชาการเผยแพร่ 
เภสัชกร 
นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

 
16 
18 
3 
1 
3 
1 
1 
1 

 
36.36 
40.91 
6.82 
2.27 
6.82 
2.27 
2.27 
2.27 

รวม 44 100.00 
ประเภทสายงาน  

สายงานหลัก 
สายงานสนับสนุน 

 
36 
8 

 
81.80 
18.20 

 รวม 44 100.00 
ระดับต าแหน่งงาน  

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 
ระดับช านาญการพิเศษ 

 
9 

34 
1 

 
20.50 
77.30 
2.20 

 รวม 44 100.00 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 79.50                  
ส่วนใหญ่ มีช่วงอายุ 41 – 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 38.60 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี             
คิดเป็นร้อยละ 50.00 สังกัดหน่วยงานส่วนภูมิภาค คิดเป็นร้อยละ 75.00 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่                       
คือ พยาบาลวิชาชีพ คิดเป็นร้อยละ 40.91 เป็นสายงานหลักคิดเป็นร้อยละ 81.80 และส่วนใหญ่                  
อยู่ในระดับช านาญการ คิดเป็นร้อยละ 77.30 
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4.1.1 ผลการศึกษาการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ               
CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ระดับปฏิกิริยา  
  การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการประเมินความพึงพอใจจากผู้ผ่านการอบรม ในด้านปฏิกิริยา ตามกรอบแนวคิด
ของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model สามารถอธิบายได้ดังนี ้
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ ด้านปฏิกิริยาของหลักสูตร  

พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 

การประเมินระดับปฏิกิริยา 

ระดับความพึงพอใจ 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

ด้านบริบท 
1. จุดมุ่งหมายของหลักสูตรนี้ตอบสนองต่อความต้องการ
ของกรมอนามัย 
2. หลักสูตรนี้สอดคล้องกับนโยบายของกรมอนามัย 
3. หลักสูตรนี้ส่งเสริมความเป็นผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม 
4. หลักสูตรนี้ตรงกับความต้องการของบุคลากรกรมอนามัย 
5. ความเหมาะสมของผู้เข้ารับการอบรมในรุ่นนี้ 

 
4.59 

 
4.70 
4.70 

 
4.50 
3.97 

 
0.54 

 
0.46 
0.46 

 
0.59 
0.73 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

มาก 
ความพึงพอใจรวม 4.49 0.44 มากที่สุด 

ด้านปัจจัยน าเข้า 
1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
2. ความสอดคล้องของหลักสูตรเมื่อเทียบกับวัตถุประสงค์ 
3. แผนการด าเนินงานของหลักสูตรมีความชัดเจน 
4. ความเหมาะสมของสถานที่จัดอบรม 
5. เนื้อหาของวิชาครอบคลุมสิ่งที่ต้องการเรียนรู้จากหลักสูตรนี้ 
6. เอกสารประกอบการอบรมมีความชัดเจน และเข้าใจง่าย 
7. มีการใช้อุปกรณ์หรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการเรียนการ
สอนแต่ละรายวิชา 
8. วัน เวลา ที่ใช้ในการเรียนการสอนมีความเหมาะสม 

 
4.50 
4.47 
4.43 
3.93 
4.31 
3.93 
4.02 

 
3.70 

 
0.54 
0.62 
0.72 
0.75 
0.60 
0.66 
0.69 

 
0.85 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
มากทีสุ่ด 

มาก 
มาก 

 
มาก 

ความพึงพอใจรวม 4.16 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ ด้านปฏิกิริยาของหลักสูตร  
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ) 
 

การประเมินระดับปฏิกิริยา 

ระดับความพึงพอใจ 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

ด้านกระบวนการ 
1. วิทยากรมีความรู้ หรือมีความเชี่ยวชาญในหัวข้อที่สอน 
2. วิทยากรมีการแนะน าวิธีการเรียนการสอนก่อนเริ่มท าการสอน 
3. วิทยากรสอนในภาคทฤษฎีได้ดี 
4. วิทยากรสอนในภาคปฏิบัติได้ดี 
5. วิทยากรใช้สื่อในการเรียนการสอนที่เหมาะสมในแต่ละรายวิชา 
6. วิทยากรสร้าง หรือกระตุ้นบรรยากาศในการเรียนแต่ละ
รายวิชาได้ดี 
7. วิทยากรมีการทบทวน และสรุปเนื้อหาวิชาที่สอน 
8. วิทยากรสามารถตอบค าถามได้อย่างชัดเจน และตรงประเด็น 
9. ความเหมาะสมของระยะเวลาในแต่ละหัวข้อรายวิชา 

 
4.54 
4.36 
4.50 
4.54 
4.20 
4.36 

 
4.43 
4.40 
3.90 

 
0.69 
0.68 
0.66 
0.66 
0.55 
0.68 

 
0.66 
0.58 
0.74 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
ความพึงพอใจรวม 4.36 0.54 มากที่สุด 

ด้านผลผลิต 
1. การอบรมหลักสูตร OSOF V สามารถน าความรู้ที่ได้รับ
จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 
2. หลักสูตร OSOF V มีประโยชน์ต่อผู้เข้ารับการอบรม 
3. การฝึกอบรมสามารถเสริมสร้างความรู้ ทักษะ              
และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
4. การอบรมครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
5. การอบรมครั้งนี้มคีวามเหมาะสมและควรจัดฝึกอบรมทุกปี 

 
4.47  

                                                                                                                                                                                                                                    
4.65 
4.63 

 
4.27 
4.47 

 
0.50 

 
0.52 
0.48 

 
0.54 
0.62 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากทีสุ่ด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

ความพึงพอใจรวม 4.40 0.49 มากที่สุด 
ความพึงพอใจรวมทั้งหมด 4.35 0.45 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ภาพรวมทั้งหมดของการประเมินระดับปฏิกิริยา อยู่ในระดับมากที่สุด         
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการประเมินระดับปฏิกิริยา สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

ด้านบริบท 
ระดับความพึงพอใจด้านบริบท ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 เมื่ อพิจารณา

แต่ละประเด็นเกี่ยวกับด้านบริบท พบว่า หลักสูตรนี้สอดคล้องกับนโยบายของกรมอนามัย และหลักสูตรนี้
ส่งเสริมความเป็นผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.70                 
และความเหมาะสมของผู้เข้ารับการอบรมในรุ่นนี้ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.97  

ด้านปัจจัยน าเข้า 
ระดับความพึงพอใจด้านปัจจัยน าเข้า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 เมื่อพิจารณา

ในแต่ละประเด็นเกี่ยวกับปัจจัยน าเข้า พบว่า ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ของหลักสูตร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
คือ 4.50 และ วัน เวลา ที่ใช้ในการเรียนการสอนมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.70  

ด้านกระบวนการ 
 ระดับความพึงพอใจด้านกระบวนการ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36        
เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นเกี่ยวกับด้านกระบวนการ พบว่า วิทยากรมีความรู้ หรือมีความเชี่ยวชาญ           
ในหัวข้อที่สอน และวิทยากรสอนในภาคปฏิบัติได้ดี มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.54 และความเหมาะสมของ
ระยะเวลาในแต่ละหัวข้อรายวิชา มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.90  

 ด้านผลผลิต 
 ระดับความพึงพอใจด้านผลผลิต ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 4.40 เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็น
เกี่ยวกับผลผลิต พบว่า หลักสูตร OSOF V มีประโยชน์ต่อผู้เข้ารับการอบรม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.65 
และการอบรมครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.27  
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4.1.2  ผลการศึกษาการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ
CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ระดับพฤติกรรม 

การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม ในด้านพฤติกรรม    
ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมตามสมรรถนะผู้ผ่านการอบรม

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V)  
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment 
1. สืบเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างรวดเร็ว ครบถ้วน 
2. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน             
และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 
3. วิเคราะห์และเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องของข้อมูลต่าง ๆ   
ที่มีอยู่ เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ถูกต้อง 
4. เลือกใช้ข้อมูลที่ส าคัญ มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ หรือแนวทาง 
การแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 
5. ตรวจสอบความถูกต้อง น่ าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล      
ก่อนน ามาใช้งานเสมอ 
6. ค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ โดยใช้เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมที่เหมาะสมในการค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูล 
7. วางแผนเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง แม่นย า ทันเวลา 
8. แสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้มีส่วนได้เสีย และภาคีเครือข่าย
อย่างรอบด้าน 
9. ระบุปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการ
บรรลุ เป้าหมาย/ความส าเร็จของงาน หรือหน่วยงาน                   
ได้ถูกต้อง 
10. สามารถระบุและน าเสนอข้อมูลที่มีความส าคัญมาก            
ต่อการตัดสินใจ หรือการก าหนดนโยบายในระดับหน่วยงาน/
กรม 
11. ให้ข้อเสนอแนะที่ช่วยพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิงบูรณาการ
ที่มีความทันเหตุการณ์ เพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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0.56 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมตามสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ)  
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment (ต่อ) 
12. ให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญ
มาก และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบาย
ส าคัญ ๆ 
13. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งานและ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 

 
3.59 

 
 

3.68 

 
0.92 

 
 

0.77 

 
มาก  

 
 

มาก 

พฤติกรรมภาพรวม 4.04 0.48 มาก 
Advocacy 
1. หมั่นสื่อสาร ชี้แจงข้อมูลให้กับผู้เกี่ยวข้องต่อการท างาน 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้เขา้ใจตรงกันเสมอ 
2. สื่อสารโดยค านึงถึงความแตกต่างทางภาษา ประเพณีหรือ 
วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ และสร้างสัมพันธ์ที่ดี 
3. เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก ของผู้ที่สื่อสารด้วย 
4. โน้มน้าวใจด้วยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ และใช้ข้อมูล 
ที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกดิความร่วมมือในการท างาน 
5. พูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน 
เพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได ้
6. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้เสียที่มีบทบาทส าคัญ
อย่างมากต่อความส าเร็จของงาน 
7. ใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เ พ่ือให้ เข้าถึง       
กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียต่าง ๆ รวมทั้งสร้างความเข้าใจและร่วมมือ
ในการท างาน 
8. คาดการณ์ผลที่อาจเกิดขึ้นในการสื่อสารแต่ละครั้ง และ
หาทางจัดการจนสามารถสื่อสารให้เข้าใจ 
9 .  ให้ ข้ อ เสนอแนะเกี่ ย วกับการสื่ อสาร เชิ งกลยุทธ์             
เพ่ือสร้างความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้เสีย และท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ 
10. มีจุดยืนในการแสดงความคิดเห็นหรือการสื่อสาร              
กับผู้บริหารทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือสร้างโอกาส
ในการปฏิบัติงาน และหลีกเลี่ยงปัญหาที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมตามสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ)  
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Advocacy (ต่อ) 
11. โน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศหรือผู้บริหาร
ระดับสูง เพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือกฎหมายที่ช่วย
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

 
2.88 

 
1.12 

 
ปานกลาง 

พฤติกรรมภาพรวม 4.20 0.47 มาก 
Intervention 
1. ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่างถูกต้อง 
2. มีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความร่วมมือ           
กับทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ 
3. ก าหนดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ช่วยแก้ไขปัญหา
ตามบริบท และสถานการณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
และเห็นผลชัดเจน 
4. ริเริ่มในการคิดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรมใหม่  ๆ             
ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
5. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิงบูรณาการ
หลายหน่วยงาน เ พ่ือช่วยยกระดับในการปฏิบัติ งาน               
ให้ได้ผลลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน 
6. ระบุปัจจัยเสี่ยงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน 
รอบด้าน แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรการ หรือแนวทาง             
การจัดการ เพ่ือลดความเสี่ยง 
7. ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแนวคิด ในการออกแบบกล
ยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 
8. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ต้องอาศัย
ผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือยกระดับ             
ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับที่ เป็นมาตรฐาน
เหนือกว่าคู่เทียบ 
9. ให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์  หรือมาตรการที่ จะยกระดับผลลัพธ์ของ
หน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมตามสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ)  
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Intervention (ต่อ) 
10. สร้างภาคีเครือข่าย หรือพันธมิตรนอกองค์กรในระดับ
เขต ประเทศ ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร์ มาตรการในการปฏิบัติงาน 

 
3.25 

 
1.18 

 
ปานกลาง 

พฤติกรรมภาพรวม 3.81 0.66 มาก 
Management 
1. จัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่                 
ได้อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์ 
2. ให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงานหรือภาคีเครือข่าย 
ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
3. ติดตาม ก ากับ ประเมิน และปรับแผนการท างาน                 
จนงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 
4. มีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการท างาน  
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือปัญหาที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 
5. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
6. สร้างการมีส่วนร่วม สามารถบริหารความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้เสีย 
และเครือข่ายต่าง ๆ จนเกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
7. อธิบายความเชื่อมโยงระหว่างงานของตน กับทิศทาง/
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และกรม ได้อย่างถูกต้อง 
8. ประสาน ผลักดัน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจภายในกลุ่มผู้มีส่วน
ได้เสีย หรือ ภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานให้ประสบผลส าเร็จ 
9. บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้เกิด
อุปสรรคในการท างาน และท าให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
10. บูรณาการงานแบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
11. ประสาน บูรณาการยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสายงาน 
เพ่ือผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือยกระดับความส าเร็จ     
ของงานได้อย่างมาก 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมตามสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ)  
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 

ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Management (ต่อ) 
12. ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนจากการปฏิบัติงาน และด าเนินการ
ตามยุทธศาสตร์/มาตรการต่าง ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุง พัฒนา
ให้ดีขึ้น 
13. น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ยกระดับ ผลการปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
4.04 
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มาก 

 
 
 

มาก 
 

พฤติกรรมภาพรวม 4.15 0.49 มาก 
พฤติกรรมภาพรวมทั้งหมด 4.05 0.56 มาก 

 
จากตารางที่ 4.3 ภาพรวมการประเมินด้านพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ

ผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม ตามสมรรถนะ
ของกรมอนามัย คือ AAIM ภาพรวมมีคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  
เมื่อพิจารณาพฤติกรรมแต่ละสมรรถนะ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 Assessment 
 ภาพรวมของคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรมภายหลังการสิ้นสุดการอบรม          
ตามสมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาพฤติกรรมตามสมรรถนะ 
Assessment ในแต่ละประเด็นพบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมการตรวจสอบ     
ความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล ก่อนน ามาใช้งานเสมอ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.45 และผู้ผ่านการอบรม
แสดงพฤติกรรมการให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญมาก และมีผลอย่างยิ่งต่อ           
การตัดสินใจ และก าหนดนโยบายส าคัญ ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.59   

Advocacy 
 ภาพรวมของคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรมภายหลั งการสิ้นสุดการอบรม     
ตามสมรรถนะ Advocacy อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 เมื่อพิจารณาพฤติกรรมตามสมรรถนะ 
Advocacy ในแต่ละประเด็นพบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรม การเข้าใจพฤติกรรม 
อารมณ์ ความรู้สึกของผู้ที่สื่อสาร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.59 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมโน้มน้าว 
ผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ หรือผู้บริหารระดับสูงเพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือกฎหมายที่ช่วย
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 2.88  
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 Intervention 
 ภาพรวมของคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรมภายหลังการสิ้นสุดการอบรม     
ตามสมรรถนะ Intervention อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 เมื่อพิจารณาพฤติกรรมตามสมรรถนะ 
Intervention ในแต่ละประเด็นพบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติ           
ตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่างถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.52 และผู้ผ่านการอบรมแสดง
พฤติกรรมให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ หรือมาตรการที่จะยกระดับ
ผลลัพธ์ของหน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.06  
 Management 
 ภาพรวมของคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรมภายหลังการสิ้นสุดการอบรม     
ตามสมรรถนะ Management อยู่ ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.15  เมื่อพิจารณาพฤติกรรม             
ตามสมรรถนะ Management ในแต่ละประเด็นพบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรม        
การจัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ได้อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
คือ 4.52 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้
เกิดอุปสรรคในการท างาน และท าให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  คือ 3.06  
 

4.1.3 ผลการศึกษาการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ               
CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ระดับผลลัพธ์ 
  การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการประเมินความพึงพอใจจากผู้ผ่านการอบรม ในด้านผลลัพธ์ ตามกรอบแนวคิด
ของเคิร์กแพทริค สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ ด้านผลลัพธ์ของหลักสูตร  

พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 

การประเมินระดับผลลัพธ์ 

ระดับความพึงพอใจ 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
1. หลังจากที่เข้ารับการอบรม เข้าใจวิธีการ และแนวทาง   
ในการปฏิบัติงานภายใต้บริบทของกรมอนามัย 
2. หลังจากที่เข้ารับการอบรม สามารถวิเคราะห์ สาเหตุของ
การเกิดปัญหาการท างานของท่านรับผิดชอบ 
3. สามารถจดจ าวิธีการ แนวคิด หรือแนวทางที่จากการ
เรียนรู้ในการอบรม มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 

 
4.34 

 
4.38 

 
4.15 

 
 

 
0.56 

 
0.57 

 
0.60 

 
 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจ ด้านผลลัพธ์ของหลักสูตร  
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ) 

 

การประเมินระดับผลลัพธ์ 

ระดับความพึงพอใจ 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน (ต่อ) 
4. สามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้จากการอบรม แนะน าให้
ผู้อื่นในการปฏิบัติงานได ้
5. ความรู้ที่ได้จากการอบรมครั้งนี้ มีประโยชน์ต่อท่านและ
หน่วยงานของท่าน 
6. กิจกรรมในการฝึกอบรมเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้และ
พัฒนาความสามารถของท่าน 

 
3.86 

 
4.63 

 
4.52 

 
0.79 

 
0.48 

 
0.50 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

ความพึงพอใจรวม 4.31 0.44 มากที่สุด 
การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
1. หลังจากท่ีเข้ารับการอบรม สามารถใช้วิธีการหรือแนวทาง
ตามท่ีได้เรียนมาปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 
2. เมื่อประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงาน สามารถใช้วิธีการ 
หรือแนวทางตามที่ได้เรียนมาแก้ไขปัญหาได้ 
3. การปฏิบัติตามวิธีการ หรือแนวทางที่ได้จากการอบรม
ช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 
4. การปฏิบัติตามวิธีการ หรือแนวทางที่ได้จากการอบรม
ช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก และรวดเร็ว 

 
4.25 

 
4.22 

 
4.22 

 
4.20 

 

 
0.53 

 
0.60 

 
0.60 

 
0.50 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

ความพึงพอใจรวม 4.22 0.47 มากที่สุด 
การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
1. มีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากยิ่งข้ึน 
เนื่องจากการอบรมท าให้ท่านเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่รับผิดชอบ 
2. ไม่รู้สึกเบื่อกับงานท่ีรับผิดชอบ หลังจากเข้าใจบริบท หรือ
กระบวนการปฏิบัติงานที่ได้เรียนรู้จากการอบรม 

 
4.25 

 
 

3.95 

 
0.68 

 
 

0.83 

 
มากที่สุด 

 
 

มาก 

ความพึงพอใจรวม 4.10 0.66 มาก 
ความพึงพอใจรวมทั้งหมด 4.21 0.49 มากที่สุด 
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จากตารางที่ 4.4 ภาพรวมทั้งหมดของการประเมินระดับผลลัพธ์ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาในแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการประเมินระดับผลลัพธ์ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
ระดับความพึงพอใจการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 

เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน พบว่า ความรู้ที่ได้จากการอบรมครั้งนี้      
มีประโยชน์ต่อท่านและหน่วยงานของท่าน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.63 อยู่ในระดับมากที่สุด และสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ที่ได้จากการอบรม แนะน าให้ผู้ อ่ืนในการปฏิบัติงานได้  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.86               
อยู่ในระดับมาก 

การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
ระดับความพึงพอใจการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 

เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน  พบว่า หลังจากที่เข้ารับการอบรม    
สามารถใช้วิธีการหรือแนวทางตามที่ได้เรียนมาปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4. 25            
อยู่ในระดับมากที่สุด และการปฏิบัติตามวิธีการหรือแนวทางที่ได้จากการอบรมช่วยให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างสะดวก และรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.20 อยู่ในระดับมาก 

การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
 ระดับความพึงพอใจการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10                
เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นเกี่ยวกับการมีทัศนคติที่ดีต่องาน พบว่า มีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
มากยิ่งขึ้น เนื่องจากการอบรมท าให้ท่านเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
คือ 4.25 อยู่ในระดับมากที่สุด และไม่รู้สึกเบื่อกับงานที่รับผิดชอบ หลังจากเข้าใจบริบท หรือกระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ได้เรียนรู้จากการอบรม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.95 อยู่ในระดับมาก 
 
4.2 การศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ ได้จากการประเมินผลการอบรม เป็นการวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับการประเมินระดับปฏิกิริยา ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ 
ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ด้วยค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square test) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ           
ทางสถิติท่ี 0.05 สามารถอธิบายผลการศึกษา ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.5  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับความพึงพอใจต่อการประเมิน 
ระดับปฏิกิริยาของหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ 
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจต่อการประเมินระดับปฏิกิริยาของ
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ค่าสถิติ 

มาก มากที่สุด 
1. ช่วงอายุ 
   - 21 – 40 ปี 
   - ตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป 

 
5  
7 

 
11 
19 

X2 = 1.150 
df 3 
p = 0.765 

2. ระดับการศึกษา 
   - ปริญญาตรี 
   - ตั้งแตป่ริญญาโทขึ้นไป 

 
6 
6 

 
16 
16 

X2 = 0.825 
df 2 
p = 0.662 

3. หน่วยงานในสังกัด 
   - ส่วนกลาง 
   - ส่วนภูมิภาค 

 
5 
7 

 
6 

26 

X2 = 2.444 
df 1 
p = 0.118 

4. สายงาน 
   - สายงานหลัก 
   - สายงานสนับสนุน 

 
10 
2 

 
26 
6 

X2 = 0.250 
df 1 
p = 0.873 

5. ระดับต าแหน่ง 
   - ระดับปฏิบัติการ 
   - ตั้งแตร่ะดับช านาญการ 

 
3 
9 

 
6 

26 

 X2 = 3.074 
df 2 
p = 0.215 

  
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณส่วนบุคคล ด้านช่วงอายุ กับความพึงพอใจ

ต่อการประเมินระดับปฏิกิริยา พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 1.150 และค่า sig = 0.765 (p>0.05) 
หมายความว่า ช่วงอายุกับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับปฏิกิริยา พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 0.825 และค่า sig = 0.662 (p>0.05) หมายความว่า 
ระดับการศึกษากับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณส่วนบุคคล ด้านหน่วยงานในสังกัด กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับปฏิกิริยา พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 2.444 และค่า sig = 0.118 (p>0.05) หมายความว่า 
หน่วยงานในสังกัดกับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณส่วนบุคคล ด้านสายงาน กับความพึงพอใจต่อการประเมินระดับ
ปฏิกิริยา พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 0.0250 และค่า sig = 0.873 (p>0.05) หมายความว่า       
สายงานกับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับต าแหน่งกับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับปฏิกิริยา พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 3.074 และค่า sig = 0.215 (p>0.05) หมายความว่า 
ระดับต าแหน่ง กับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.6 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับความพึงพอใจต่อการประเมิน 

ระดับพฤติกรรม ตามสมรรถนะของหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า 
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V)  
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจต่อการประเมินระดับพฤติกรรมของ
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ค่าสถิติ 

มาก มากที่สุด 
1. ช่วงอาย ุ
   - 21 – 40 ปี 
   - ตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป 

 
14 
15 

 
2 

13 

X2 = 17.402 
df 2 
p = 0.008 

2. ระดับการศึกษา 
   - ปริญญาตรี 
   - ตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป 

 
15 
13 

 
7 
8 

X2 = 4.819 
df 4 
p = 0.306 

3. หน่วยงานในสังกัด 
   - ส่วนกลาง 
   - ส่วนภูมิภาค 

 
9 

19 

 
2 

13 

X2 = 6.318 
df 2 
p = 0.042 

4. สายงาน 
   - สายงานหลัก 
   - สายงานสนับสนุน 

 
22 
6 

 
13 
2 

X2 = 6.318 
df 2 
p = 0.042 

5. ระดับต าแหน่ง 
   - ระดับปฏิบัติการ 
   - ตั้งแต่ระดับช านาญการ 

 
8 

20 

 
1 

14 

X2 = 9.780 
df 4 
p = 0.044 

 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านช่วงอายุ กับความพึงพอใจ
ต่อการประเมินระดับพฤติกรรม พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 17.402 และค่า sig = 0.008 
(p<0.05) หมายความว่า ช่วงอายุกับการประเมินความพึงพอใจระดับพฤติกรรมมีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับพฤติกรรม พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 4.819 และค่า sig = 0.306 (p>0.05) หมายความว่า 
ระดับการศึกษากับการประเมินความพึงพอใจระดับพฤติกรรม ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านหน่วยงานในสังกัด กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับพฤติกรรม พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 6.318 และค่า sig = 0.042 (p<0.05) หมายความว่า 
หน่วยงานในสังกัดกับการประเมินความพึงพอใจระดับพฤติกรรม มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านสายงาน กับความพึงพอใจต่อการประเมินระดับ
พฤติกรรม พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 9.267 และค่า sig = 0.010 (p<0.05) หมายความว่า       
สายงานกับการประเมินความพึงพอใจระดับพฤติกรรมมีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับต าแหน่งกับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับพฤติกรรม พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 9.780 และค่า sig = 0.044 (p<0.05) หมายความว่า 
ระดับต าแหน่ง กับการประเมินความพึงพอใจระดับพฤติกรรมมีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.7  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับความพึงพอใจต่อการประเมิน 

ระดับผลลัพธ์ของหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ 
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V)  
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจต่อการประเมินระดับผลลัพธ์ของหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ 

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ค่าสถิติ 

มาก มากที่สุด 
1. ช่วงอาย ุ
   - 21 – 40 ปี 
   - ตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป 

 
12 
14 

 
4 

14 

 
X2 = 6.780 
df 3 
p = 0.79 

2. ระดับการศึกษา 
   - ปริญญาตรี 
   - ตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป 

 
14 
12 

 
8 

10 

X2 = 3.084 
df 2 
p = 0.214 

3. หน่วยงานในสังกัด 
   - ส่วนกลาง 
   - ส่วนภูมิภาค 

 
9 

17 

 
2 

16 

X2 = 3.134 
df 1 
p = 0.77 

4. สายงาน 
   - สายงานหลัก 
   - สายงานสนับสนุน 

 
20 
6 

 
16 
2 

X2 = 1.024 
df 1 
p = 0.312 
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ตารางท่ี 4.7  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับความพึงพอใจต่อการประเมิน 
ระดับผลลัพธ์ของหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ 
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) (ต่อ)  
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ความพึงพอใจต่อการประเมินระดับผลลัพธ์ของหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ 

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ค่าสถิติ 

มาก มากที่สุด 
5. ระดับต าแหน่ง 
   - ระดับปฏิบัติการ 
   - ตั้งแต่ระดับช านาญการ 

 
7 

19 

 
2 

16 

X2 = 2.524 
df 2 
p = 0.283 

 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านช่วงอายุ กับความพึงพอใจ

ต่อการประเมินระดับผลลัพธ์ พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 6.780 และค่า sig = 0.079 (p>0.05) 
หมายความว่า ช่วงอายุกับการประเมินความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติ   
ที่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับผลลัพธ์ พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 3.084 และค่า sig = 0.214 (p>0.05) หมายความว่า 
ระดับการศึกษากับการประเมินความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านหน่วยงานในสังกัด กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับผลลัพธ์ พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 3.134 และค่า sig = 0.077 (p>0.05) หมายความว่า 
หน่วยงานในสังกัดกับการประเมินความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านสายงาน กับความพึงพอใจต่อการประเมินระดับผลลัพธ์ 
พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 1.024 และค่า sig = 0.312 (p>0.05) หมายความว่า สายงานกับการประเมิน
ความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ด้านระดับต าแหน่ง กับความพึงพอใจต่อการประเมิน
ระดับผลลัพธ์ พบว่าค่า Pearson Chi-Square = 2.524 และค่า sig = 0.283 (p>0.05) หมายความว่า 
ระดับต าแหน่ง กับการประเมินความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
4.3 การประเมินสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา ภายหลังสิ้นสุดการอบรม 
 การประเมินผลสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม แบบ 360 องศา ตามสมรรถนะของกรมอนามัย     
คือ AAIM โดยให้ผู้ที่ท าการประเมินแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม 
ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม และกลับไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานต้นสังกัด โดยผู้ที่ท าหน้าที่ในการประเมิน 
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผลการศึกษาสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
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4.3.1 การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
 ผู้บังคับบัญชาที่ท าหน้าที่ในการประเมินสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม คือ ผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 
1 ระดับของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) ท าการประเมินผ่านแบบสอบถาม มีผู้บังคับบัญชาตอบแบบสอบถาม จ านวน 42 คน                   
คิดเป็นร้อยละ 77.77 จากจ านวนทั้งหมด 54 คน ผลการศึกษาปรากฎตามตารางที่ 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 

ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment 
1. สืบเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างรวดเร็ว ครบถ้วน 
2.จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี  ให้ง่ายต่อการใช้งาน                 
และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 
3. วิเคราะห์และเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องของข้อมูลต่าง ๆ             
ที่มีอยู่ เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ถูกต้อง 
4. เลือกใช้ข้อมูลที่ส าคัญ มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ หรือแนวทาง
การแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 
5. ตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล            
ก่อนน ามาใช้งานเสมอ 
6. ค้นหา หรือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ โดยใช้เทคโนโลยี   
และนวัตกรรมที่เหมาะสมในการค้นหา หรือวิเคราะห์ข้อมูล 
7. วางแผนเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง แม่นย า ทันเวลา 
8. แสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้มีส่วนได้เสีย และภาคีเครือข่าย
อย่างรอบด้าน 
9. ระบุปัจจัยส าคัญที่สนับสนุน หรือเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมาย/ความส าเร็จของงาน หรือหน่วยงาน ได้ถูกต้อง 
10. สามารถระบุ และน าเสนอ ข้อมูลที่มีความส าคัญมาก ต่อ
การตัดสินใจ หรือการก าหนดนโยบายในระดับหน่วยงาน/กรม 
11. ให้ข้อเสนอแนะที่ช่วยพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิงบูรณาการ
ทีม่ีความทันเหตุการณ์ เพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
12. ให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญมาก 
และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบายส าคัญ  ๆ
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment (ต่อ) 
13. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งานและ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 

 
4.09 

 
0.82 

 

 
มาก 

 
ความคิดเห็นรวม 4.11 0.58 มาก 

Advocacy 
1. หมั่นสื่อสาร ชี้แจงข้อมูลให้กับผู้เกี่ยวข้องต่อการท างาน 
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อให้เข้าใจตรงกันเสมอ 
2. สื่อสารโดยค านึงถึงความแตกต่างทางภาษา ประเพณี   
หรือวัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ และสร้างสัมพันธ์ที่ดี 
3. เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก ของผู้ที่สื่อสารด้วย 
4. โน้มน้าวใจด้วยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ และใช้ข้อมูล 
ที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการท างาน 
5. พูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน 
เพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ 
6. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้เสียที่มีบทบาทส าคัญ
อย่างมากต่อความส าเร็จของงาน 
7. ใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เพ่ือให้เข้าถึงกลุ่มผู้มีส่วน
ได้เสียต่าง  ๆรวมทั้งสร้างความเข้าใจและร่วมมือ ในการท างาน 
8. คาดการณ์ผลที่อาจเกิดขึ้นในการสื่อสารแต่ละครั้ ง            
และหาทางจัดการจนสามารถสื่อสารให้เข้าใจ 
9. ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงกลยุทธ์  เพ่ือสร้าง
ความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้เสีย และท าให้งานประสบความส าเร็จ 
10. มีจุดยืนในการแสดงความคิดเห็น หรือการสื่อสาร              
กับผู้บริหารทั้งภายใน และภายนอกองค์กร เพ่ือสร้างโอกาส
ในการปฏิบัติงาน และหลีกเลี่ยงปัญหาที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
11. โน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ หรือผู้บริหารระดับสูง 
เพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือกฎหมาย ที่ช่วยขับเคลื่อน
การปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
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ความคิดเห็นรวม 4.11 0.55 มาก  
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 

 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Intervention 
1. ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่างถูกต้อง 
2. มีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความร่วมมือ   
กับทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ 
3. ก าหนดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ช่วยแก้ไขปัญหา
ตามบริบท และสถานการณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
และเห็นผลชัดเจน 
4. ริเริ่มในการคิดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ใหม่ ๆ         
ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
5. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิงบูรณาการ
หลายหน่วยงาน เ พ่ือช่วยยกระดับในการปฏิบัติ งาน                  
ให้ได้ผลลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน 
6. ระบุปัจจัยเสี่ยงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน 
รอบด้าน แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรการ หรือแนวทาง             
การจัดการ เพ่ือลดความเสี่ยง 
7. ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแนวคิด ในการออกแบบกลยุทธ์/
แนวทาง/นวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 
8. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ต้องอาศัย
ผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือยกระดับ           
ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับที่ เป็นมาตรฐาน
เหนือกว่าคู่เทียบ 
9. ให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ หรือมาตรการที่จะยกระดับผลลัพธ์ของหน่วยงาน
ให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 
10. สร้างภาคีเครือข่าย หรือ พันธมิตรนอกองค์กร ในระดับเขต 
ประเทศ ให้ เข้ ามามีส่ ว นร่ วมในการก าหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร์ มาตรการในการปฏิบัติงาน 
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ความคิดเห็นรวม 3.99 0.63 มาก 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา (ต่อ) 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Management 
1. จัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่           
ได้อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์ 
2. ให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงาน หรือภาคีเครือข่าย 
ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
3. ติดตาม ก ากับ ประเมิน และปรับแผนการท างาน                   
จนงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 
4. มีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการท างาน  
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือปัญหาที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 
5. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
6. สร้างการมีส่วนร่วม สามารถบริหารความสัมพันธ์กับผู้มีส่วน     
ได้เสีย และเครือข่ายต่าง  ๆจนเกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
7. อธิบายความเชื่อมโยงระหว่างงานของตน กับทิศทาง/
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและกรม ได้อย่างถูกต้อง 
8. ประสาน ผลักดัน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย
หรือภาคีเครอืข่าย ในการขับเคลื่อนงานให้ประสบผลส าเร็จ 
9. บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้เกิด
อุปสรรคในการท างาน และท าให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
10. บูรณาการงานแบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
11. ประสาน บูรณาการยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือ
ผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือยกระดับความส าเร็จของงานได้อย่างมาก 
12. ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่ชัดเจนจากการปฏิบัติ งาน และด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร์/มาตรการต่าง ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุง พัฒนาให้ดีขึ้น 
13. น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับผล            
การปฏิบัติงานของตนเอง และหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ความคิดเห็นรวม 4.14 0.56 มาก 
ความคิดเห็นภาพรวมทั้งหมด 4.08 0.56 มาก 
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จากตารางที่ 4.8 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM ของผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาแต่ละสมรรถนะกรมอนามัย สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 Assessment 

ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Assessment ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา แสดงความคิดเห็นว่า 
ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Assessment ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 เมื่อพิจารณา
แต่ละประเด็นของสมรรถนะ Assessment พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับการจ าแนก        
จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน      
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.23 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่ง
ข้อมูลที่ส าคัญมาก และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบายส าคัญ ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.00  
 Advocacy 

ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Advocacy ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร               
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา                 
แสดงความคิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Advocacy ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.11 เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Advocacy พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ
การพูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน เพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้   
มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.33 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมโน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ หรือ
ผู้บริหารระดับสูงเพื่อให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือกฎหมายที่ช่วยขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ           
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.54  
 Intervention 
 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Intervention ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา         
แสดงความคิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Advocacy ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Intervention พบว่า ผู ้ผ่านการอบรม              
แสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่างถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด        
คือ 4.45 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง  เพ่ือก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์หรือมาตรการ ที่จะยกระดับผลลัพธ์ของหน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ มีค่าเฉลี่ย      
น้อยที่สุด คือ 3.69  
 Management 
 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Management ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้บังคับบัญชา                 
แสดงความคิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Management ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.11  เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Management พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดง
พฤติกรรมเกี่ยวกับให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพื่อนร่วมงาน หรือ ภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.50 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมการประสาน บูรณาการ
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ยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือยกระดับความส าเร็จของงานได้อย่างมาก 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.90  

 
4.3.2 การประเมินโดยเพื่อนร่วมงาน 

 การประเมินโดยเพ่ือนร่วมงาน เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ที่ท างานร่วมกับผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร   
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ท าการประเมินผ่านแบบสอบถาม     
มีเพ่ือนร่วมงานของผู้ผ่านการอบรมตอบแบบสอบถาม จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 81.48 ผลการศึกษา
ปรากฎตามตารางที่ 4.9 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 

ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพื่อนร่วมงาน 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment 
1. สืบเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างรวดเร็ว ครบถ้วน 
2. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน และ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 
3. วิเคราะห์และเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องของข้อมูลต่าง ๆ ที่
มีอยู่ เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ถูกต้อง 
4. เลือกใช้ข้อมูลที่ส าคัญ มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ หรือ แนว
ทางการแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 
5. ตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล ก่อน
น ามาใช้งานเสมอ 
6. ค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ โดยใช้เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมที่เหมาะสมในการค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูล 
7. วางแผนเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง แม่นย า ทันเวลา 
8. แสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้มีส่วนได้เสีย และภาคี
เครือข่ายอย่างรอบด้าน 
9. ระบุปัจจัยส าคัญที่สนับสนุน หรือ เป็นอุปสรรค ต่อการ
บรรลุเป้าหมาย/ความส าเร็จของงาน หรือ หน่วยงาน ได้
ถูกต้อง 

 
4.36 
4.27 

 
4.36 

 
4.29 

 
4.43 

 
4.29 

 
4.27 
4.27 

 
4.20 

 
0.57 
0.49 

 
0.53 

 
0.46 

 
0.50 

 
0.50 

 
0.54 
0.65 

 
0.50 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment (ต่อ) 
10. สามารถระบุ และน าเสนอ ข้อมูลที่มีความส าคัญมาก 
ต่อการตัดสินใจ  หรือ การก าหนดนโยบายในระดับ
หน่วยงาน/กรม 
11. ให้ข้อเสนอแนะที่ช่วยพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิงบูรณา
การที่มีความทันเหตุการณ์ เพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่าง มี
ประสิทธิภาพ 
12. ให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญ
มาก และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบาย
ส าคัญ ๆ 
13. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน และ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 

 
4.22 

 
 

4.34 
 
 

4.15 
 
 

4.27 

 
0.52 

 
 

0.60 
 
 

0.56 
 
 

0.56 

 
มากที่สุด 

 
 

มากที่สุด 
 
 

มาก 
 
 

มากที่สุด 

ความคิดเห็นรวม 4.29 0.39 มากที่สุด 
Advocacy 
1. หมั่นสื่อสาร ชี้แจงข้อมูลให้กับผู้เกี่ยวข้องต่อการท างานทั้ง
ภายใน และภายนอกองค์กรเพื่อให้เข้าใจตรงกันเสมอ 
2. สื่อสารโดยค านึงถึงความแตกต่างทางภาษา ประเพณี หรือ 
วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ และสร้างสัมพันธ์ที่ดี 
3. เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก ของผู้ที่สื่อสารด้วย 
4. โน้มน้าวใจด้วยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ และใช้ข้อมูลที่
ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการท างาน 
5. พูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน 
เพ่ือสร้างโอกาส หรือ หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ 
6. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้เสียที่มีบทบาทส าคัญ
อย่างมากต่อความส าเร็จของงาน 
7. ใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เพ่ือให้เข้าถึงกลุ่มผู้มีส่วน
ได้เสียต่าง ๆ รวมทัง้สร้างความเข้าใจและร่วมมือในการท างาน 
8. คาดการณ์ผลที่อาจเกิดขึ้นในการสื่อสารแต่ละครั้ง และ
หาทางจัดการจนสามารถสื่อสารให้เข้าใจ 

 
4.36 

 
4.34 

 
4.34 
4.43 

 
4.52 

 
4.47 

 
4.45 

 
4.15 

 
0.53 

 
0.52 

 
0.56 
0.54 

 
0.54 

 
0.50 

 
0.54 

 
0.52 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากท่ีสุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Advocacy (ต่อ) 
9. ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร้าง
ความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้ เสีย และท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ 
10. มีจุดยืนในการแสดงความคิดเห็น หรือ การสื่อสาร กับ
ผู้บริหารทั้งภายใน และภายนอกองค์กร เพ่ือสร้างโอกาสใน
การปฏิบัติ ง าน และหลีก เลี่ ยงปัญหาที่ ส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน 
11. โน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ หรือ ผู้บริหาร
ระดับสูงเพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือ กฎหมายที่ช่วย
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

 
4.22 

 
 

4.43 
 
 
 

3.79 

 
0.56 

 
 

0.58 
 
 
 

0.70 

 
มากที่สุด 

 
 

มากที่สุด 
 
 
 

มาก 

ความคิดเห็นรวม 4.32 0.40 มากที่สุด 
Intervention 
1. ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่าง
ถูกต้อง 
2. มีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความร่วมมือกับ
ทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ 
3. ก าหนดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ช่วยแก้ไขปัญหา
ตามบริบท และสถานการณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
และเห็นผลชัดเจน 
4. ริเริ่มในการคิดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ใหม่ ๆ ที่ช่วย
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
5. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิงบูรณาการ
หลายหน่วยงาน เพ่ือช่วยยกระดับในการปฏิบัติงานให้ได้ผล
ลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน 
6. ระบุปัจจัยเสี่ยงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน 
รอบด้าน แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรการ หรือ แนวทางการ
จัดการ เพื่อลดความเสี่ยง 

 
4.50 

 
4.50 

 
4.22 

 
 

4.06 
 

4.09 
 
 

4.18 
 

 
0.50 

 
0.54 

 
0.56 

 
 

0.66 
 

0.60 
 
 

0.62 
 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Intervention (ต่อ) 
7. ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแนวคิด ในการออกแบบกล
ยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 
8. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ต้องอาศัย
ผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือยกระดับใน
การปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับที่เป็นมาตรฐานเหนือกว่า
คู่เทียบ 
9. ให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ หรือ มาตรการ ที่จะยกระดับผลลัพธ์ของ
หน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 
10. สร้างภาคีเครือข่าย หรือ พันธมิตรนอกองค์กร ในระดับ
เขต ประเทศ ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร์ มาตรการในการปฏิบัติงาน 

 
4.25 

 
3.97 

 
 
 

3.90 
 
 

4.20 

 
0.65 

 
0.73 

 
 
 

0.74 
 
 

0.66 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

ความคิดเห็นรวม 4.19 0.48 มาก 
Management 
1. จัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ได้
อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์ 
2. ให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงาน หรือ ภาคี
เครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
3. ติดตาม ก ากับ ประเมิน และปรับแผนการท างาน จนงาน
ที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 
4. มีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการท างาน ให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือ ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
5. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
6. สร้างการมีส่วนร่วม สามารถบริหารความสัมพันธ์กับผู้มีส่วน
ได้เสีย และเครือข่ายต่าง ๆ จนเกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
7. อธิบายความเชื่อมโยงระหว่างงานของตน กับทิศทาง/
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และกรม ได้อย่างถูกต้อง 

 
4.52 

 
4.56 

 
4.52 

 
4.50 

 
4.20 

 
4.31 

 
4.13 

 
0.50 

 
0.50 

 
0.54 

 
0.54 

 
0.55 

 
0.56 

 
0.59 

 
มากทีสุ่ด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

 
มากที่สุด 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Management (ต่อ) 
8. ประสาน ผลักดัน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจภายในกลุ่มผู้
มีส่วนได้เสีย หรือ ภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานให้
ประสบผลส าเร็จ 
9. บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้
เกิดอุปสรรคในการท างาน และท าให้งานบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด 
10. บูรณาการงานแบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
11. ประสาน บูรณาการยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสาย
งาน เพ่ือผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือ ยกระดับความส าเร็จ
ของงานได้อย่างมาก 
12. ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนจากการปฏิบัติงาน และด าเนินการ
ตามยุทธศาสตร์/มาตรการต่าง ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุง พัฒนา
ให้ดีขึ้น 
13. น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับ
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง และหน่วยงาน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
4.34 

 
 

4.38 
 
 

4.34 
 

4.22 
 
 

4.34 
 
 
 

4.22 

 
0.60 

 
 

0.53 
 
 

0.52 
 

0.64 
 
 

0.52 
 
 
 

0.60 

 
มากที่สุด 

 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 
 

มากที่สุด 
 
 
 

มากที่สุด 

ความคิดเห็นรวม 4.19 0.48 มาก 
ความคิดเห็นภาพรวมทั้งหมด 4.29 0.39 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.9 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM ของผู้ผ่านการอบรม

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพ่ือนร่วมงาน   
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมือ่พิจารณาแต่ละสมรรถนะกรมอนามัย สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
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 Assessment 
ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Assessment ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร

พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพ่ือนร่วมงาน แสดงความคิดเห็นว่า 
ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Assessment ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29        
เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Assessment พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ
ตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล ก่อนน ามาใช้งานเสมอ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.43           
และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญมาก และมีผล    
อย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบายส าคัญ ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.15  
 Advocacy 

ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Advocacy ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร    
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพ่ือนร่วมงาน แสดงความ
คิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Advocacy ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.32 เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Advocacy พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ               
การพูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ได ้มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 4.52 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมโน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ 
หรือ ผู้บริหารระดับสูงเพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือ กฎหมายที่ช่วยขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ      
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.54  
 Intervention 
 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Intervention ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพ่ือนร่วมงาน แสดงความ
คิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Intervention ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19                 
เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Intervention พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ
ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่างถูกต้อง และมีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความ
ร่วมมือกับทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.50 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมให้
ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์หรือมาตรการที่จะยกระดับผลลัพธ์ของ
หน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.90  
 Management 
 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Management ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยเพ่ือนร่วมงาน แสดงความ
คิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Management ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.35  เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Management พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรม
เกี่ยวกับให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงาน หรือ ภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.56 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมการอธิบายความเชื่อมโยงระหว่าง
งานของตนกับทิศทาง/ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและกรมได้อย่างถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.13  
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4.3.3 การประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชา 
 การประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ท าการประเมินผ่าน
แบบสอบถาม มีผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการอบรมตอบแบบสอบถาม จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.85 ผลการศึกษาปรากฎตามตารางที่ 4.10 ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 

ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment 
1. สืบเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานอย่างรวดเร็ว 
ครบถ้วน 
2. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน               
และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 
3. วิเคราะห์และเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องของข้อมูลต่าง ๆ ที่มีอยู่ 
เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ถูกต้อง 
4. เลือกใช้ข้อมูลที่ส าคัญ มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ หรือแนวทาง
การแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 
5. ตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล                 
ก่อนน ามาใช้งานเสมอ 
6. ค้นหาหรือวิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ โดยใช้เทคโนโลยี    
และนวัตกรรมที่เหมาะสมในการค้นหาหรือวิเคราะห์ข้อมูล 
7. วางแผนเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง แม่นย า ทันเวลา 
8. แสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้มีส่วนได้เสียและภาคีเครือข่าย
อย่างรอบด้าน 
9. ระบุปัจจัยส าคัญที่สนับสนุนหรือเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุ
เป้าหมาย/ความส าเร็จของงานหรือหน่วยงานได้ถูกต้อง 
10. สามารถระบุและน าเสนอข้อมูลที่มีความส าคัญมาก    
ต่อการตัดสินใจหรือการก าหนดนโยบายในระดับหน่วยงาน/กรม 
11. ให้ข้อเสนอแนะที่ช่วยพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิงบูรณาการ
ที่มีความทันเหตุการณ์ เพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Assessment (ต่อ) 
12. ให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญมาก 
และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบายส าคัญ ๆ 
13. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน            
และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 
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ความคิดเห็นรวม 4.23 0.44 มากที่สุด 
Advocacy 
1. หมั่นสื่อสาร ชี้แจงข้อมูลให้กับผู้เกี่ยวข้องต่อการท างาน 
ทั้งภายใน และภายนอกองค์กรเพื่อให้เข้าใจตรงกันเสมอ 
2. สื่อสารโดยค านึงถึงความแตกต่างทางภาษา ประเพณี              
หรือวัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือและสร้างสัมพันธ์ที่ดี 
3. เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก ของผู้ที่สื่อสารด้วย 
4. โน้มน้าวใจด้วยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ และใช้ข้อมูล  
ที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการท างาน 
5. พูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน 
เพ่ือสร้างโอกาส หรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดข้ึนได้ 
6. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้เสียที่มีบทบาทส าคัญ
อย่างมากต่อความส าเร็จของงาน 
7. ใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เ พ่ือให้ เข้าถึง              
กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียต่าง ๆ รวมทั้งสร้างความเข้าใจและร่วมมือ
ในการท างาน 
8. คาดการณ์ผลที่อาจเกิดขึ้นในการสื่อสารแต่ละครั้ ง                 
และหาทางจัดการจนสามารถสื่อสารให้เข้าใจ 
9 .  ให้ ข้ อ เสนอแนะเกี่ ย วกับการสื่ อสาร เชิ งกลยุทธ์               
เพ่ือสร้างความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้เสีย และท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ 
10. มีจุดยืนในการแสดงความคิดเห็นหรือการสื่อสาร              
กับผู้บริหารทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือสร้างโอกาส
ในการปฏิบัติงานและหลีกเลี่ยงปัญหาที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Advocacy (ต่อ) 
11. โน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศหรือผู้บริหาร
ระดับสูง เพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือกฎหมายที่ช่วย
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 
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มาก 

ความคิดเห็นรวม 4.34 0.50 มากที่สุด 
Intervention 
1. ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่าง
ถูกต้อง 
2. มีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความร่วมมือกับ
ทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ 
3. ก าหนดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ช่วยแก้ไขปัญหา
ตามบริบท และสถานการณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
และเห็นผลชัดเจน 
4. ริเริ่มในการคิดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ใหม่ ๆ ที่ช่วย
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
5. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิงบูรณาการ
หลายหน่วยงาน เพ่ือช่วยยกระดับในการปฏิบัติงานให้ได้ผล
ลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน 
6. ระบุปัจจัยเสี่ยงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน 
รอบด้าน แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรการ หรือ แนวทางการ
จัดการ เพื่อลดความเสี่ยง 
7. ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแนวคิด ในการออกแบบกล
ยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 
8. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ต้องอาศัย
ผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือยกระดับใน
การปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับที่เป็นมาตรฐานเหนือกว่า
คู่เทียบ 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Intervention (ต่อ) 
9. ให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนดนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ หรือ มาตรการ ที่จะยกระดับผลลัพธ์ของ
หน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 
10. สร้างภาคีเครือข่าย หรือ พันธมิตรนอกองค์กร ในระดับ
เขต ประเทศ ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร์ มาตรการในการปฏิบัติงาน 
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ความคิดเห็นรวม 4.23 0.49 มากที่สุด 
Management 
1. จัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่                
ได้อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์ 
2. ให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงานหรือภาคีเครือข่าย 
ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
3. ติดตาม ก ากับ ประเมิน และปรับแผนการท างาน               
จนงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 
4. มีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการท างาน  
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือปัญหาที่เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 
5. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
6. สร้างการมีส่วนร่วม สามารถบริหารความสัมพันธ์กับ             
ผู้มีส่วนได้เสียและเครือข่ายต่าง  ๆจนเกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
7. อธิบายความเชื่อมโยงระหว่างงานของตน กับทิศทาง/
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานและกรม ได้อย่างถูกต้อง 
8. ประสาน ผลักดัน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจภายในกลุ่ม                 
ผู้มีส่วนได้เสียหรือภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานให้
ประสบผลส าเร็จ 
9. บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้เกิด
อุปสรรคในการท างาน และท าให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM 
ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา (ต่อ) 
 

การประเมินสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 
ค่าเฉลี่ย 
 ( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

Management (ต่อ) 
10. บูรณาการงานแบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
11. ประสาน บูรณาการยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสาย
งาน เพ่ือผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือ ยกระดับความส าเร็จ
ของงานได้อย่างมาก 
12. ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนจากการปฏิบัติงาน และด าเนินการ
ตามยุทธศาสตร์/มาตรการต่าง ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุง พัฒนา
ให้ดีขึ้น 
13. น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับ        
ผลการปฏิบัติงานของตนเอง และหน่วยงาน ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ความคิดเห็นรวม 4.39 0.45 มากที่สุด 
ความคิดเห็นภาพรวมทั้งหมด 4.30 0.45 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.10 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM ของผู้ผ่านการอบรม

หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา   
อยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณาแต่ละสมรรถนะกรมอนามัย สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 Assessment 

ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Assessment ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา                 
แสดงความคิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Assessment ในระดับมากที่สุด               
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Assessment พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดง
พฤติกรรมเกี่ยวกับตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล ก่อนน ามาใช้งานเสมอ มีค่าเฉลี่ย       
มากที่สุด คือ 4.50 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมจ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มีให้ง่ายต่อการใช้งาน 
และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน คือ 4.00  
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 Advocacy 
ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Advocacy ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนา

สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Advocacy ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.34 เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Advocacy พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมเกี่ยวกับ               
การพูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน เพ่ือสร้างโอกาสหรือหลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
ได ้มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 4.52 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมโน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ
หรือผู้บริหารระดับสูงเพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบายหรือกฎหมายที่ช่วยขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ       
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.79  
 Intervention 
 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Intervention ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา แสดง
ความคิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Intervention ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.23 เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Intervention พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดง
พฤติกรรมเกี่ยวกับปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่างถูกต้อง และมีส่วนร่วมในการเสนอ
ข้อคิดเห็น และให้ความร่วมมือกับทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.42 และผู้ผ่านการ
อบรมแสดงพฤติกรรมออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิงบูรณาการหลายหน่วยงานเพ่ือช่วยยกระดับ
ในการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน และออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม  ที่ต้องอาศัย
ผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือยกระดับในการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับที่เป็นมาตรฐาน
เหนือกว่าคู่เทียบมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.07  
 Management 
 ภาพรวมของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ Management ของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตร
พัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยผู้ใต้บังคับบัญชา แสดง
ความคิดเห็นว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมตามสมรรถนะ Management ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.39  เมื่อพิจารณาแต่ละประเด็นของสมรรถนะ Management พบว่า ผู้ผ่านการอบรมแสดง
พฤติกรรมเกี่ยวกับให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพื่อนร่วมงาน หรือ ภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.60 และผู้ผ่านการอบรมแสดงพฤติกรรมการบูรณาการงานแบบ
ข้ามและคร่อมสายงาน เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการประสานบูรณาการ
ยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือยกระดับความส าเร็จของงานได้อย่างมาก 
รวมทั้งการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง และ
หน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 4.21  
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ตารางท่ี 4.11  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของการประเมินสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM ของผู้ผ่าน       
การอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) แบบ 360 องศา 

 

สมรรถนะ 
ระดับความคิดเห็น 

ผู้ผ่านการอบรม ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ค่าเฉลี่ย แปลผล ค่าเฉลี่ย แปลผล ค่าเฉลี่ย แปลผล ค่าเฉลี่ย แปลผล 

Assessment 4.04 มาก 4.11 มาก 4.29 มากที่สุด 4.23 มากที่สุด 
Advocacy 4.20 มาก 4.11 มาก 4.32 มากที่สุด 4.34 มากที่สุด 
Intervention 3.81 มาก 3.99 มาก 4.19 มาก 4.23 มากที่สุด 
Management 4.15 มาก 4.14 มาก 4.35 มากที่สุด 4.39 มากที่สุด 
AAIM 4.05 มาก 4.08 มาก 4.29 มากที่สุด 4.30 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4. 11 พบว่า การประเมินสมรรถนะ กรมอนามัย คือ AAIM แบบ 360 องศา เป็นการประเมิน
คุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม โดยผู้ที่ท าการประเมินประกอบด้วย ผู้ผ่านการอบรม 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 

 ผู้ผ่านการอบรม 

 ผู้ผ่านการอบรมท าการประเมินตนเอง  พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม                        
ตามสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 เมื่อพิจารณาแต่ละสมรรถนะ
พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ Advocacy มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 อยู่ในระดับมาก และผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ Intervention               
น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก 

 ผู้บังคับบัญชา 

 ผู้บังคับบัญชาท าการประเมินผู้ผ่านการอบรม พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม 
ตามสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาแต่ละสมรรถนะ
พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ Management มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.14 อยู่ในระดับมาก และ ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ Intervention                 
น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 อยู่ในระดับมาก 

เพื่อนร่วมงาน 

 เพ่ือนร่วมงานท าการประเมินผู้ผ่านการอบรม พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม 
ตามสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะพบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ Management มากที่สุด        
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 อยู่ในระดับมากที่สุด และ ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ 
Intervention น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 อยู่ในระดับมาก 
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ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 ผู้ใต้บังคับบัญชาท าการประเมินผู้ผ่านการอบรม พบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม 
ตามสมรรถนะกรมอนามัย คือ AAIM อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะพบว่า ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ Management มากที่สุด         
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 อยู่ในระดับมากที่สุด และ ผู้ผ่านการอบรมมีคุณลักษณะหรือพฤติกรรม ตามสมรรถนะ 
Intervention น้อยที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 อยู่ในระดับมากที่สุด 

 

4.4 ผลงานเชิงประจักษ์ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ 

 ผลงานเชิงประจักษ์ของในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ ส่วนใหญ่มุ่งเน้นเกี่ยวกับ        
การน าเอาองค์ความรู้ เรื่อง AAIM ไปประยุกต์ใช้ในการท างานภายใต้ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง 
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1) ได้รับมอบหมายให้จัดการอบรมการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 

2) น าความรู้เรื่อง AAIM มาใช้ในการจัดความรอบรู้ด้านสุขภาพ กับภาคเีครือข่ายที่เก่ียวข้อง 
3) จัดท า Flow งานบริการตรวจสุขภาพประจ าปี และการสิ่งแวดล้อมในการให้บริการ 
4) น าเอาความรู้จากการอบรม เรื่อง AAIM โดยเฉพาะเรื่องของ Assessment มาออกแบบช่องทาง

การสร้างความรู้ความเข้าใจ เรื่อง การประเมินผลกระทบสิ่งแวดล้อม (EIA) ส าหรับโรงพยาบาล 
5) การสร้างความรอบรู้ให้แก่ผู้รับบริการทางด้านส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
6) ถูกปรับระดับต าแหน่งทางการบริหารให้เป็นหัวหน้างาน 
7) การท างานบูรณาการร่วมกับภาคีเครือข่าย ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
8) ผู้รับผิดชอบโครงการที่น าเอาหลักการ AAIM มาใช้ 
9) บูรณาการการท างานร่วมกันกับภาคีเครือข่ายที่มีภารกิจคล้ายคลึงกันทางด้านส่งเสริมสุขภาพและ

อนามัยสิ่งแวดล้อม ภายใต้การลงพ้ืนที่ชุมชนต่าง ๆ 

4.5 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF) 

 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
สามารถอธิบายในมิติต่าง ๆ ได้ดังนี ้
 1) มิติของผู้เข้ารับการอบรม 
 - ผู้เข้ารับการอบรมควรเป็นกลุ่มคนในระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณ์การท างานกับกรมอนามัย
มาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ 
 - ขยายฐานการอบรมไปยังทุกกลุ่มงานของกรมอนามัย 
 2) มิติหลักสูตร 
 - เพ่ิมเนื้อหาบางวิชาในหลักสูตรเพื่อให้ครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น หลักการบริหาร 
 - ขยายระยะเวลาในการเรียนการสอนบางหัวข้อวิชาให้มากขึ้น เช่น ระบาดวิทยา 
 - การเรียนรู้นอกสถานที่ เช่น การศึกษาดูงานในแต่ละหัวข้อ 
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 - ฝึกปฏิบัติในแต่ละหัวข้อให้มากขึ้น เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน า เอาความรู้แต่ละเรื่อง                
มาประยุกต์ใช้ได้ หรือ 
 - ข้อเสนอแนะที่มอบหมายให้ผู้เข้ารับการอบรมท า ควรเป็นการมอบโครงการขนาดเล็ก เพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้และพัฒนางานที่สามารถมาใช้ประโยชน์ได้จริงต่อกรมอนามัยอย่างเป็นรูปธรรม 
 3) มิติของระยะเวลา 
 - จัดการอบรมครั้งเดียวให้จบหลักสูตร เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการอบรม หรือ 
 - หากจัดอบรมในรูปแบบเดิม ควรจัดอบรมแต่ละครั้งไม่เกิน 3 วัน หรือ 
 - จัดอบรมต่อเนื่อง 2 สัปดาห์ และมอบหมายให้การบ้านมาท าแล้วน าเสนอในรอบต่อไป 
 4) มิติความต่อเนื่องในการพัฒนา 
 - มีการขยายผลการพัฒนา โดยให้หน่วยงานส่วนภูมิภาคท าการจัดอบรมเอง 
 - ติดตามผลการพัฒนาของผู้ผ่านการอบรม และจัดอบรมระยะสั้นให้แก่ผู้ผ่านการอบรมเป็นช่วง ๆ 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  

การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model 
ของสตัฟเฟิลบีม 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 3) เพ่ือประเมินสมรรถนะของผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา 
ภายหลังสิ้นสุดการอบรม ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 1) ผู้ผ่านการอบรม จ านวน 44 คน              
2) ผู้บังคับบัญชา จ านวน 42 คน 3) เพื่อนร่วมงาน จ านวน 44 คน และ 4) ผู้ใต้บังคับัญชา จ านวน 28 คน 
ทั้งนี้การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป การทดสอบค่าความเชื่อมั่นโดยการทดสอบหา
ค่าสัมประสิทธิ์ระดับความเชื่อมั่น (Reliability Coefficient)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)             
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ และแบบค าถามปลายเปิด ใช้วิธีการหาค่าความถี่ (Frequency) แล้วสรุปเป็นค่าร้อยละ (Percentage)    
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ โดยใช้การหาค่าสถิติ ไคสแควร์ (chi-square test) 
ก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 ส าหรับการศึกษา เรื่อง การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยท าการ
สรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ โดยสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

5.1.1 เพื่อประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 

การศึกษาการประเมินผลการอบรม เป็นการประเมินความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิด
ของเคิร์กแพทริคในระดับปฏิกิริยา ร่วมกับกรอบแนวคิดของกรอบแนวคิดของ CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม 
ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์  เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม โดยประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ      
ผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
จ านวน 44 คน จากจ านวนทั้งหมด 54 คน คิดเป็นร้อยละ 81.48 สามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี้ 

1) การประเมินด้านปฏิกิริยา 
 ภาพรวมการประเมินความพึงพอใจในระดับปฏิกิริยา อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 

เมื่อพิจารณาเป็นประเด็นย่อยพบว่า ความพึงพอใจต่อด้านบริบท ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.49 ความพึงพอใจด้านปัจจัยน าเขา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 ความพึงพอใจ
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ด้านกระบวนการ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 และความพึงพอใจด้านผลผลิต 
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด คือ 4.40 

2) การประเมินด้านพฤติกรรม 
 การประเมินด้านพฤติกรรม เป็นการประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่แสดงออกของ      

ผู้ผ่านการอบรม ท าการประเมินตนเองภายหลังการสิ้นสุดการอบรม ตามสมรรถนะของกรมอนามัย คือ AAIM 
ภาพรวมมีคุณลักษณะหรือแสดงพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะพบว่า 1) ภาพรวมของผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  
2) ภาพรวมของผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ Advocacy อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20                          
3) ภาพรวมของผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ Intervention อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81           
4) ภาพรวมของผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ Management อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15   

3) การประเมินด้านผลลัพธ์ 
 การประเมินด้านผลลัพธ์ เป็นการประเมินความพึงพอใจที่ได้รับจากการเข้ารับการอบรม

หลักสูตรนี้ เป็นการประเมินเกี่ยวกับความพึงพอใจการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
และการมีทัศนคติที่ดีต่องาน ภาพรวมความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณา
แต่ละประเด็น พบว่า 1) ภาพรวมความพึงพอใจการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 
2) ภาพรวมความพึงพอใจในการใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22             
3) ภาพรวมความพึงพอใจต่อมีการทัศนคติท่ีดีต่องาน อยู่ในระดับระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 

 
5.1.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา

สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ ได้จากการประเมินผลการอบรม เป็นการวิ เคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลกับการประเมินระดับปฏิกิริยา ระดับพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ 
ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค ด้วยค่าสถิติไคสแควร์ (chi-square test) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ           
ทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย ช่วงอายุ ระดับการศึกษา 
หน่วยงานในสังกัด สายงาน และระดับต าแหน่ง กับการประเมินความพึงพอใจระดับปฏิกิริยาไม่มีความสัมพันธ์
อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) คุณลักษณะส่วนบุคคล คือ หน่วยงานในสังกัดสายงาน ระดับต าแหน่ง 
กับการประเมินความพึงพอใจระดับพฤติกรรมมีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) คุณลักษณะ
ส่วนบุคคลกับการประเมินความพึงพอใจระดับผลลัพธ์ไม่มีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.1.3 เพื่อประเมินสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา ภายหลังสิ้นสุดการอบรม 
การประเมินผลสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรม แบบ 360 องศา ตามสมรรถนะของกรมอนามัย คือ 

AAIM โดยผู้ที่ท าการประเมินแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม 
ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม และกลับไปปฏิบัติงานที่หน่วยงานต้นสังกัด โดยผู้ที่ท าหน้าที่ในการประเมิน 
ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา สรุปผลการศึกษาดังนี้ 
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1) ผู้บังคับบัญชา 
ผู้บังคับบัญชาท าการประเมินผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 77.77 พบว่า ภาพรวมการ
ประเมินสมรรถนะ AAIM ของผู้ผ่านการอบรม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะ พบว่า มีสมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 Advocacy อยู่ในระดับมาก        
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 Intervention อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และ Management                 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 

2) เพื่อนร่วมงาน 
เพ่ือนร่วมงานท าการประเมินผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 81.48 พบว่า ภาพรวมการประเมิน
สมรรถนะ AAIM ของผู้ผ่านการอบรม อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะ พบว่า มีสมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 Advocacy                
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 Intervention อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 และ 
Management อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 

3) ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาท าการประเมินผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 51.85 พบว่า ภาพรวมการประเมิน
สมรรถนะ AAIM ของผู้ผ่านการอบรม อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 เมื่อพิจารณาแต่ละ
สมรรถนะ พบว่า มีสมรรถนะ Assessment อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 Advocacy                
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.34 Intervention อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23        
และ Management อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 

 
5.1.4 ผลงานเชิงประจักษ์ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ 
ผลงานเชิงประจักษ์ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ส่วนใหญ่เป็นการได้รับมอบหมาย

จากผู้บังคับบัญชาให้น าความรู้ที่ได้จากการอบรม มาถ่ายทอดต่อภายในหน่วยงานของตนเอง ผ่านการด าเนินงาน
โครงการต่าง ๆ โดยให้ผู้ผ่านการอบรมเป็นแกนน าในการถ่ายทอดองค์ความรู้ เช่น เรื่องของ AAIM เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะให้กับบุคลากรภายในหน่วยงานของตนเอง นอกจากนี้ ผู้ผ่านการอบรมยังน าเอา
องค์ความรู้ที่ได้มาใช้ในการพัฒนางานภายใต้ความรับผิดชอบของตนเอง โดยน าเอากระบวนการคิด ทักษะ             
ที่ได้จากการอบรมมาใช้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสมรรถนะของกรมอนามัย AAIM ที่ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของ       
การเข้ารับการอบรมในครั้งนี้ 

 
5.1.5 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ

และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF) 
ส าหรับข้อเสนอแนะในการพัฒนาหลักสูตรสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 

(OSOF) ผู้ผ่านการอบรมส่วนใหญ่มุ่งเน้นอยากให้หลักสูตรมีการเพ่ิมเติมเนื้อหา และเพ่ิมเติมระยะเวลา        
ในรายวิชาที่ส าคัญ ๆ เช่น เรื่องระบาดวิทยา การบริหารเชิงกลยุทธ์  เป็นต้น เนื่องจากรายวิชาดังกล่าวถือว่า         
มีความส าคัญต่อการน ามาประยุกต์ใช้กับกรมอนามัยเป็นอย่างมาก จึงอยากให้มีการเพ่ิมระยะเวลาและเนื้อหาดังกล่าว 
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รวมทั้งอยากให้มีระยะเวลาในการจัดกิจกรรมยาวครั้งเดียวจนจบหลักสูตร โดยให้เหตุผลว่าผู้เข้ารับการอบรม
จะให้ความสนใจเกี่ยวกับการอบรมอย่างเดียว หากท างานไปด้วยและมาอบรมได้ด้วย อาจจะส่ งผลกระทบต่อ
การเรียนรู้ หรือหากไม่สามารถปรับระยะเวลาดังกล่าวได้ อาจจะให้จัดการอบรมแต่ละครั้งไม่ควรเกินครั้งละ 3 วัน 
ดังนั้น ภาพรวมของหลักสูตรสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF)               
เป็นหลักสูตรที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรของกรมอนามัย และควรจัดการอบรมอย่างต่อเนื่อง 
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
(OSOF V) มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริคร่วมกับกรอบแนวคิดของ CIPP Model 
ของสตัฟเฟิลบีม 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 3) เพ่ือประเมินสมรรถนะของผู้ผ่าน
การอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา 
ดังนั้น การอภิปรายผลการศึกษา จึงน าเสนอประเด็นต่าง ๆ ที่น่าสนใจ ดังนี้ 
 5.2.1 การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) เป็นการตอบแบบสอบถาม ของผู้ผ่านการอบรม จ านวน 44 คน              
ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมของการประเมินความพึงพอใจของหลักสูตรเตรียมความพร้อมผู้น าด้านการ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งจากผลการศึกษานี้ เป็นการสะท้อน
ให้เห็นว่าการพัฒนาบุคลากรของกรมอนามัย โดยเฉพาะข้าราชการในสังกัดกรมอนามัย เห็นด้วยกับการพัฒนา
บุคลากรกรมอนามัยเป็นอย่างดี โดยสังเกตเห็นได้จากความพึงพอใจที่ได้รับจากการประเมินครั้งนี้                    
ทั้งนี้แนวทางการพัฒนากรมอนามัยได้จัดระบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตามแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมอนามัย ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2564 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 ปฏิรูป
กระบวนการวางแผน, การบริหารและพัฒนาก าลังคน (HR Strategy and organization) โดยมีเป้าประสงค์
ให้ก าลังคนมีขนาดพอเพียง และสมรรถนะเหมาะสมท างานสอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมอนามัย             
ภายใต้หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF) เน้นย้ าให้
บุคลากรกรมอนามัยนั้น พัฒนาสมรรถนะของกรมอนามัย คือ AAIM เพ่ือให้หน่วยงานและก าลังคนมีศักยภาพ 
(Potential) และขีดความสามารถที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์การด าเนินงานของกรมอนามัย นั่นคือการเป็น 
“ผู้อภิบาลระบบ” ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมของประเทศ นอกจากนี้การประเมินผลการอบรม
ดังกล่าว เป็นการสะท้อนให้เห็นความเป็นผู้น าของผู้ผ่านการอบรมโดยการเข้าใจตนเองและ พัฒนาตนเองได้
อย่างต่อเนื่อง ตลอดจนการวิเคราะห์สถานการณ์หรือปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจะเป็นผู้น าทางด้านการ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม รวมทั้งสามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้  พร้อมทั้ง      
วางแผนการบริหารความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้อีกด้วย  
 การสะท้อนผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นว่าสอดคล้องเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงานหรือเป้าหมาย                        
ของการพัฒนาหรือไม่ จ าเป็นต้องมีการประเมินผลการอบรม โดยผู้ที่ท าการประเมินผลจะต้องเป็นผู้ก าหนด
วัตถุประสงค์การประเมินให้มีความชัดเจน และค านึงถึงประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นภายหลังการสิ้นสุดการอบรมครั้งนี้ 
เช่น การประเมินผลการอบรมในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความพึงพอใจต่อกระบวนการจัดการอบรม 
ประเมินพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม ประเมินผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นว่าสามารถตอบโจทย์ตามเป้าหมาย           
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ของหลักสูตรที่ก าหนดหรือไม่ เป็นต้น การเลือกรูปแบบการประเมินให้เหมาะสมนั้นถือว่าเป็นตัวแปรส าคัญ           
ที่จะสะท้อนให้เห็นความต้องการที่แท้จริงของการประเมิน ส าหรับการประเมินในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกท า             
การประเมินตามตัวแบบของเคิร์กแพทริค เป็นการประเมินในระดับปฏิกิริยา ระดับพฤติกรรม และระดับ
ผลลัพธ์ ร่วมกับการประเมินตามกรอบแนวคิด CIPP Model โดยออกแบบการประเมินให้คลอบคลุม                 
ตามวัตถุประสงค์ในการประเมินครั้งนี้ โดยเฉพาะในเรื่องของการประเมินพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม               
ที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการรับรู้พฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงของผู้ผ่านการอบรม ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม 
ซึ่งการออกแบบดังกล่าวสอดคล้องกับการศึกษาของ ชาฮ์รูซ ฟาร์จาด ท าการศึกษาเรื่อง การประเมินผล
ประสิทธิผลของหลักสูตรฝึกอบรมในมหาวิทยาลัย ตามแบบจ าลองเคิร์กแพททริก (กรณีศึกษา: มหาวิทยาลัย
อิสลามชาร์) โดยที่การประเมินผลของโปรแกรมการฝึกอบรมใด ๆ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาพฤติกรรม            
ที่เปลี่ยนแปลงของพนักงานและการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์กร ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ภายหลังการ
สิ้นสุดการอบรมผู้ผ่านการอบรมมีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น การฝึกอบรมจึงเป็นกระบวนการพัฒนา
ทักษะนิสัยความรู้และทัศนคติของพนักงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพของพนักงานในต าแหน่งปัจจุบัน 
 5.2.2 การประเมินสมรรถนะของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพ
และอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) แบบ 360 องศา ภายหลังสิ้นสุดการอบรม เป็นการประเมินคุณลักษณะ
หรือพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรมว่า มีคุณลักษณะหรือพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปหรือไม่ ภายหลังการสิ้นสุด
การอบรม และกลับไปปฏิบัติงานภายใต้หน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย โดยผู้ที่ท าหน้าที่ประเมิน
ประกอบด้วย 1) ผู้บังคับบัญชา 2) เพ่ือนร่วมงาน 3) ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งท าการประเมินผ่านแบบสอบถาม         
ที่เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะหรือพฤติกรรมตามสมรรถนะของกรมอนามัย คือ AAIM ผลการประเมิน
เป็นการสะท้อนให้เห็นคุณลักษณะหรือพฤติกรรมจากมุมมองที่หลากหลายจากคนที่อยู่รอบตัวผู้ผ่านการอบรม 
จากผลการศึกษาพบว่า 1) ผู้บังคับบัญชา ประเมินพฤติกรรมผู้ผ่านการอบรม พบว่า ภาพรวมมีสมรรถนะ 
AAIM อยู่ในระดับมาก 2) เพ่ือนร่วมงาน ประเมินพฤติกรรมผู้ผ่านการอบรม พบว่าภาพรวมมีสมรรถนะ AAIM 
อยู่ในระดับมากที่สุด และ 3) ผู้ใต้บังคับบัญชา ประเมินพฤติกรรมผู้ผ่านการอบรม พบว่า ภาพรวมมีสมรรถนะ 
AAIM อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งจากผลการศึกษาดังกล่าว ท าให้ได้ทัศนะที่หลากหลายในการประเมินบุคคลมากยิ่งขึ้น 
และถือเป็นการเปิดโอกาสให้มีการวิพากษ์วิจารณ์เชิงสร้างสรรค์ ทั้งยังเป็นการชี้ให้เห็นจุดบกพร่อง และการ
ระบุจุดเด่นของตนอีกด้วย ดังนั้น การประเมินแบบ 360 องศา ในครั้งนี้ ถือว่าเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีในการสะท้อน
การพัฒนาบุคลากรของกรมอนามัย เพราะข้อมูลย้อนกลับที่เกิดจากการประเมินนั้นเป็นประโยชน์ต่อ                  
1) ตัวผู้ผ่านการอบรม ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้ตนเองท างานอย่างกระตือรือร้นและมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการ
พัฒนาองค์กร หากไม่มีการประเมินผลใด ๆ ก็จะไม่มีการพัฒนาในงานได้ ดังนั้น การประเมินผลจะท าให้คน 
มุ่งพัฒนาตนเองเพ่ือแสดงศักยภาพที่ดีให้ได้มากที่สุดและเพ่ิมเติมขึ้นเรื่อย ๆ เพ่ือให้ได้ผลประเมินที่ดีด้วย
นั่นเอง และส่งผลดีต่ออนาคตทั้งในเรื่องของการท างาน การปรับต าแหน่ง ในอนาคตอีกด้วย 2) กรมอนามัย 
จะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของกรมอนามัย ให้มีคุณลักษณะตามที่กรมอนามัยต้องการ เช่น                
กรมอนามัยต้องการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรกรมอนามัย ให้มีสมรรถนะ AAIM เมื่อหลักสูตรพัฒนา
สมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF) มุ่งเน้นให้ผู้ผ่านการอบรมมีสมรรถนะ 
AAIM เพ่ิมมากขึ้น หลักสูตรจึงสอดแทรกเนื้อหาเกี่ยวกับสมรรถนะ AAIM เข้าไปภายในหลักสูตร เมื่อสิ้นสุด
การอบรม สิ่งที่จะสะท้อนได้อย่างชัดเจน คือการประเมินผลผู้ผ่านการอบรม การประเมินเพียงผู้ผ่านการอบรม
อาจจะไม่สะท้อนผลการประเมินที่ชัดเจน จึงจ าเป็นต้องมีการประเมินจากผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นการยืนยันถึง
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ประสิทธิภาพของผู้ผ่านการอบรม กรมอนามัยก็น าผลที่ได้จากการประเมินมาใช้เป็นแนวทางทางการพัฒนา
บุคลากรของกรมอนามัยต่อไป  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการ
ส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) มีรายละเอียดดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF) เป็นหลักสูตร
ส าคัญในการพัฒนาข้าราชการกรมอนามัย และจากผลการประเมินหลักสูตรในทุกด้าน โดยผู้ท าการประเมิน
คือ ผู้ผ่านการอบรม มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบกับการประเมินคุณลักษณะหรือพฤติกรรม
ของผู้เข้ารับการอบรม ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม โดยผู้ท าการประเมินคือ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า ผู้ผ่านการอบรม มีคุณลักษณะและพฤติกรรม เป็นไปตามสมรรถนะของ          
กรมอนามัย คือ AAIM อยู่ในระดับมาก ถึงมากที่สุด ซึ่งผลการศึกษานี้สะท้อนให้เห็นคุณภาพของหลักสูตรว่า
เป็นหลักสูตรที่เป็นต้นแบบที่ดีในการพัฒนาบุคลากรของกรมอนามัย ดังนั้น กรมอนามัยควรก าหนดแนวทาง 
ในการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 
 1) ก าหนดให้น าหลักสูตรนี้ไปพัฒนาบุคลากรทุกประเภทของกรมอนามัย   เพ่ือเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ และเห็นทิศทางของกรมอนามัยร่วมกัน ในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จที่ก าหนดไว้ 
 2) จัดให้มีการน าเอาหลักสูตรนี้ขยายผลการพัฒนาไปยังหน่วยงานทุกหน่วยงานภายใต้สังกัดกรม
อนามัย โดยให้หน่วยงานหลักของการก าหนดหลักสูตร คือ กองการเจ้าหน้าที่ ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง ส าหรับการ
ให้ค าปรึกษา เกี่ยวกับรายละเอียดของหลักสูตร ที่จะให้หน่วยงานต่าง ๆ ภายใต้สังกัดกรมอนามั ยจัดการ
พัฒนาบุคลากรของตนเองตามแนวทางของหลักสูตรนี้ และกองการเจ้าหน้าที่ ท าหน้าที่ในการประเมินผลการ
จัดการอบรมว่าเป็นไปตามนโยบาย หรือข้อปฏิบัติของหลักสูตรหรือไม่ ถือว่าเป็นการขยายผลการพัฒนาที่
สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องและเห็นผลการพัฒนาในแต่ละหน่วยงานได้อย่างชัดเจนมากขึ้น 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม เป็นหลักสูตรส าคัญ

ของกรมอนามัย และได้รับการยอมรับจากบุคลากรของกรมอนามัย ดังนั้น หลักสูตรจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
หลักสูตรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง กองการเจ้าหน้าที่ต้องหา    
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม(Training Need) ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือให้การพัฒนาบุคลากรเน้นไปตาม
ความต้องการมากที่สุด 

 
5.3.3. ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 

1) ควรมีการเผยแพร่ผลการศึกษาส าหรับงานวิจัยนี้ เพ่ือใช้เป็นกรณีศึกษา ส าหรับ      
การพัฒนาหลักสูตรอบรมของกรมอนามัย ซึ่งเป็นการสะท้อนผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากการอบรมในแต่ละหลักสูตร
เชิงคุณภาพ 
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2) ข้อจ ากัดของการศึกษา  เนื่องจากงานวิจัยนี้มีข้อจ ากัดหลายประการ การน าผล
การศึกษาครั้งนี้ไปใช้นั้น จ าเป็นต้องศึกษาข้อจ ากัดของงานวิจัยอย่างถ่องแท้ เพ่ือไม่ให้เกิดความคลาดเคลื่อน
ส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ สามารถสรุปข้อจ ากัดของการศึกษา ได้ดังนี้ 

 2.1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ที่ก าหนดไว้ประกอบด้วย ผู้ผ่านการอบรม 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา  เมื่อพิจารณาจากกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง                    
ที่ไม่สามารถเก็บข้อมูลได้ครบตามที่ก าหนด คือ ผู้ใต้บังคับบัญชา ที่สามารถเก็บข้อมูลได้เพียง 28 คน                 
จากทั้งหมด 54 คน ทั้งนี้เนื่องจาก คุณสมบัติของผู้เข้ารับการอบรมหลักสูตรนี้ อยู่ในระดับผู้ ปฏิบัติ ที่อยู่ใน
ระดับปฏิบัติการ หรือ ระดับช านาญการ ดังนั้น การที่ผู้เข้ารับการอบรมจะมีผู้ใต้บังคับบัญชา อาจจะมีจ านวนไม่มาก 
จึงไม่สามารถเก็บข้อมูลจากกลุ่มนี้ได้ครบตามที่ก าหนด นอกจากนี้การเก็บข้อมูลจากกลุ่มประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่เหลือ ไม่สามารถเก็บข้อมูลได้ครบ เนื่องจากประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังกล่าวไม่สะดวกให้ข้อมูล 
เนื่องจากมีภาระหน้าประชาที่ค่อนข้างเยอะ ไม่สะดวกให้ข้อมูล ส่งผลให้เก็บข้อมูลไม่ครบตามท่ีก าหนด 

 2.2) การศึกษาครั้งนี้  มุ่งเน้นการศึกษาเกี่ยวกับการประเมินความพึงพอใจ                 
ของหลักสูตร และการติดตามพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม ภายหลังการสิ้นสุดการอบรม ตามสมรรถนะของ   
กรมอนามัย คือ AAIM เท่านั้น  
 

5.3.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้า 
  ประเด็นส าหรับการศึกษา ครั้งนี้ เน้นเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อหลักสูตร และเป็นการติดตาม
ผลการพัฒนาบุคลากรที่ผ่านการอบรม ซึ่งเป็นการประเมินพฤติกรรมของผู้ผ่านการอบรม ว่ามีคุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมสอดคล้องกับสมรรถนะของกรมอนามัยหรือไม่ เป็นการวัดผลการพัฒนาจากผู้ผ่านการอบรมเท่านั้น 
จึงไม่ได้เน้นท าการศึกษาในประเด็นอ่ืน ๆ เช่น ความคุ้มค่า หรือวัดระดับความรู้ที่ได้จากการอบรมครั้งนี้   
ดังนั้น ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าเรื่องนี้ อาจจะศึกษาในเรื่องของความคุ้มค่าของหลักสูตรเพ่ือสะท้อน
ประสิทธิภาพของหลักสูตร หรือศึกษาระดับความรู้ เพ่ือสะท้อนผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นจากผู้ผ่านการอบรม                   
เป็นการวัดผลสัมฤทธิ์ของผู้ผ่านการอบรม 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาวิจัยเรื่อง 

การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า
ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 2. แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัย
สิ่งแวดล้อม (OSOF V) ตามกรอบแนวคิดของเคิร์กแพทริค 1) ระดับปฏิกิริยา (Reaction) ร่วมกับกรอบแนวคิดของ 
CIPP Model ของสตัฟเฟิลบีม ภายใต้บริบท ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต 2) ระดับพฤติกรรม 
(Behavior) และ 3) ระดับผลลัพธ์ (Result) 
 3. ข้อมูลที่ได้จากท่านจะน ามาสร้างเป็นฐานข้อมูล และวิเคราะห์ทางวิชาการเท่านั้น โดยผู้วิจัยจะเก็บ
ข้อมูลไว้เป็นความลับ และจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ส่วนที่ 2 การประเมินระดับปฏิกิริยา 
 ส่วนที่ 3 การประเมินระดับพฤติกรรม 
 ส่วนที่ 4  การประเมินระดับผลลัพธ์ 
 ส่วนที่ 5 ผลงานของท่านเชิงประจักษ์ ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ 
 ส่วนที่ 6 ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้าน         
การส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง    โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  [   ] หรือข้อความลงในช่องว่างตามสถานภาพหรือความจริง 
 
1.  เพศ   [   ] ชาย   [   ] หญิง 
2.  ช่วงอายุ  [   ] 21 – 30 ปี   [   ] 31 – 40 ปี 
   [   ] 41 – 50 ปี   [   ] 51 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา [   ] ปริญญาตรี    
   [   ] ปริญญาโท 
   [   ] ปริญญาเอก 
4. หน่วยงานต้นสังกัด [   ] ส่วนกลาง 
   [   ] ส่วนภูมิภาค 
5. ต าแหน่งงาน  ...............................................................................  
6. ประเภทสายงาน [   ] สายงานหลัก [   ] สายงานสนับสนุน 
7. ระดับต าแหน่งงาน [   ] ระดับปฏิบัติการ [   ] ระดับช านาญการ [    ] ระดับช านาญการพิเศษ 
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ส่วนที่ 2 การประเมินระดับปฏิกิริยา 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น  
  ของท่านมากท่ีสุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อื่น ๆ จะคิดเห็นอย่างไร เมื่อท่านได้อ่านข้อความแล้ว 
  พิจารณาตอบให้ตรงตามคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด 
 

การประเมินระดับปฏิกิริยา 
ระดับการประเมิน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านบริบท 
8. จุดมุ่งหมายของหลักสูตรนี้ตอบสนองต่อความต้องการ
ของกรมอนามัย 

     

9. หลักสูตรนี้สอดคล้องกับนโยบายของกรมอนามัย      
10. หลักสูตรนี้ส่งเสริมความเป็นผู้น าด้านการส่งเสริม
สุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 

     

11. หลักสูตรนี้ตรงกับความต้องการของบุคลากร       
กรมอนามัย 

     

12. ความเหมาะสมของผู้เข้ารับการอบรมในรุ่นนี้      
ด้านปัจจัยน าเข้า 
13. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ของหลักสูตร      
14. ความสอดคล้องของหลักสูตรเมื่อเทียบกับ
วัตถุประสงค์ 

     

15. แผนการด าเนินงานของหลักสูตรมีความชัดเจน      
16. ความเหมาะสมของสถานที่จัดอบรม      
17.เนื้อหาของวิชาครอบคลุมสิ่งที่ต้องการเรียนรู้จาก
หลักสูตรนี้ 

     

18. เอกสารประกอบการอบรมมีความชัดเจน และเข้าใจง่าย      
19. มีการใช้อุปกรณ์หรือเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการเรียน
การสอนแต่ละรายวิชา 

     

20. วัน เวลา ที่ใช้ในการเรียนการสอนมีความเหมาะสม      
ดา้นกระบวนการ      
21. วิทยากรมีความรู้ หรือมีความเชี่ยวชาญในหัวข้อที่สอน      
22. วิทยากรมีการแนะน าวิธีการเรียนการสอนก่อนเริ่มท า
การสอน 

     

23. วิทยากรสอนในภาคทฤษฎีได้ดี      
24. วิทยากรสอนในภาคปฏิบัติได้ดี      
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ส่วนที่ 2 การประเมินระดับปฏิกิริยา (ต่อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น  
  ของท่านมากท่ีสุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อื่น ๆ จะคิดเห็นอย่างไร เมื่อท่านได้อ่านข้อความแล้ว 
  พิจารณาตอบให้ตรงตามคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด ระดบั  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด 
 

การประเมินระดับปฏิกิริยา 
ระดับการประเมิน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
ด้านกระบวนการ (ต่อ) 
25. วิทยากรใช้สื่อในการเรียนการสอนที่เหมาะสมในแต่ละ
รายวิชา 

     

26. วิทยากรสร้าง หรือกระตุ้นบรรยากาศในการเรียนแต่
ละรายวิชาได้ดี 

     

27. วิทยากรมีการทบทวน และสรุปเนื้อหาวิชาที่สอน      
28. วิทยากรสามารถตอบค าถามได้อย่างชัดเจน และตรง
ประเด็น 

     

29. ความเหมาะสมของระยะเวลาในแต่ละหัวข้อรายวิชา      
ด้านผลผลิต 
30. การอบรมหลักสูตร OSOF V สามารถน าความรู้ที่
ได้รับจากการอบรมไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง 

     

31. หลักสูตร OSOF V มีประโยชน์ต่อผู้เข้ารับการอบรม      
32. ท่านเห็นว่าการฝึกอบรมสามารถเสริมสร้างความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 

     

33. ท่านคิดว่าการอบรมครั้งนี้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตร 

     

34. ท่านคิดว่าการอบรมครั้งนี้มีความเหมาะสมและควรจัด 
ฝึกอบรมทุกปี
 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



75 

 

ส่วนที่ 3 การประเมินระดับพฤติกรรม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับการแสดงพฤติกรรมของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ 
   ระดับ  4   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบ่อย ๆ  
  ระดับ  3   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบางครั้ง   
  ระดับ  2   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมนาน ๆ ครั้ง 
  ระดับ  1   หมายถึง  ไมแ่สดงพฤติกรรมเลย 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับการประเมินพฤติกรรม 

สม่ าเสมอ บ่อย ๆ  บางครั้ง นาน ๆ ครั้ง ไม่เคย 
Assessment  
35. สืบเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานอย่าง
รวดเร็ว ครบถ้วน 

     

36. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้
งาน และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ 
ก่อนน ามาใช้งาน 

     

37. วิเคราะห์และเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องของข้อมูลต่าง ๆ  
ที่มีอยู่ เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ถูกต้อง 

     

38. เลือกใช้ข้อมูลที่ส าคัญ มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ หรือ 
แนวทางการแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 

     

39. ตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของ
แหล่งข้อมูล ก่อนน ามาใช้งานเสมอ 

     

40.  ค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ โดยใช้เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมที่เหมาะสมในการค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูล 

     

41.วางแผนเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง 
แม่นย า ทันเวลา 

     

42. แสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้มีส่วนได้เสีย และ
ภาคีเครือข่ายอย่างรอบด้าน 

     

43. ระบุปัจจัยส าคัญท่ีสนับสนุน หรือ เป็นอุปสรรค 
ต่อการบรรลุเป้าหมาย/ความส าเร็จของงาน หรือ 
หน่วยงาน ได้ถูกต้อง 

     

44. สามารถระบุ และน าเสนอ ข้อมูลที่มีความส าคัญ
มาก ต่อการตัดสินใจ หรือ การก าหนดนโยบายใน
ระดับหน่วยงาน/กรม 

     

45. ให้ข้อเสนอแนะที่ช่วยพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิง
บูรณาการที่มีความทันเหตุการณ์ เพื่อการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ 3 การประเมินระดับพฤติกรรม (ต่อ)  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับการแสดงพฤติกรรมของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ 
   ระดับ  4   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบ่อย ๆ  
  ระดับ  3   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบางครั้ง   
  ระดับ  2   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมนาน ๆ ครั้ง 
  ระดับ  1   หมายถงึ  ไมแ่สดงพฤติกรรมเลย 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับการประเมินพฤติกรรม 

สม่ าเสมอ บ่อย ๆ  บางครั้ง นาน ๆ ครั้ง ไม่เคย 
Assessment (ต่อ) 
46. ให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่
ส าคัญมาก และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และ
ก าหนดนโยบายส าคัญ ๆ 

     

47. ให้ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีที่จะช่วยให้การได้มาซึ่งข้อมูลส าคัญ และ
การวิเคราะห์ข้อมูล มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

     

Advocacy 
48. หมั่นสื่อสาร ชี้แจงข้อมูลให้กับผู้เกี่ยวข้องต่อการ
ท างานทั้งภายใน และภายนอกองค์กรเพ่ือให้เข้าใจ
ตรงกันเสมอ 

     

49. สื่อสารโดยค านึงถึงความแตกต่างทางภาษา 
ประเพณี หรือ วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ 
และสร้างสัมพันธ์ที่ดี 

     

50. เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก ของผู้ที่
สื่อสารด้วย 

     

51. โน้มน้าวใจดว้ยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ และใช้
ข้อมูลที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกดิความร่วมมือในการท างาน 

     

22. พูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการ
ท างาน เพื่อสร้างโอกาส หรือ หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจ
เกิดข้ึนได้ 

     

53. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้เสียที่มี
บทบาทส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จของงาน 

     

54. ใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เพื่อให้เข้าถึง
กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียต่าง ๆ รวมทั้งสร้างความเข้าใจและ
ร่วมมือในการท างาน 
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ส่วนที่ 3 การประเมินระดับพฤติกรรม (ต่อ)  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับการแสดงพฤติกรรมของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ 
   ระดับ  4   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบ่อย ๆ  
  ระดับ  3   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบางครั้ง   
  ระดับ  2   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมนาน ๆ ครั้ง 
  ระดับ  1   หมายถึง  ไมแ่สดงพฤติกรรมเลย 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับการประเมินพฤติกรรม 

สม่ าเสมอ บ่อย ๆ  บางครั้ง นาน ๆ ครั้ง ไม่เคย 
Advocacy (ต่อ) 
55. คาดการณ์ผลที่อาจเกิดข้ึนในการสื่อสารแต่ละ
ครั้ง และหาทางจัดการจนสามารถสื่อสารให้เข้าใจ 

     

56. ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงกลยุทธ์
เพ่ือสร้างความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้เสีย และท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ 

     

57. มีจุดยืนในการแสดงความคิดเห็น หรือ การ
สื่อสาร กับผู้บริหารทั้งภายใน และภายนอกองค์กร 
เพ่ือสร้างโอกาสในการปฏิบัติงาน และหลีกเลี่ยง
ปัญหาที่ส าคัญในการปฏิบัติงาน 

     

58. โน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ หรือ 
ผู้บริหารระดับสูงเพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือ 
กฎหมายที่ช่วยขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

     

Intervention 
59. ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างาน
อย่างถูกต้อง 

     

60. มีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความ
ร่วมมือกับทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ 

     

61. ก าหนดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ช่วยแก้ไข
ปัญหาตามบริบท และสถานการณ์ในการปฏิบัติงานได้
อย่างรวดเร็ว และเห็นผลชัดเจน 

     

62. ริเริ่มในการคิดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ใหม่ 
ๆ ที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

     

63. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิง
บูรณาการหลายหน่วยงาน เพ่ือช่วยยกระดับในการ
ปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน 
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ส่วนที่ 3 การประเมินระดับพฤติกรรม (ต่อ)  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับการแสดงพฤติกรรมของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ 
   ระดับ  4   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบ่อย ๆ  
  ระดับ  3   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบางครั้ง   
  ระดับ  2   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมนาน ๆ ครั้ง 
  ระดับ  1   หมายถึง  ไมแ่สดงพฤติกรรมเลย 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับการประเมินพฤติกรรม 

สม่ าเสมอ บ่อย ๆ  บางครั้ง นาน ๆ ครั้ง ไม่เคย 
Intervention (ต่อ) 
64. ระบุปัจจัยเสี่ยงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่าง
ครบถ้วน รอบด้าน แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรการ 
หรือ แนวทางการจัดการ เพ่ือลดความเสี่ยง 

     

65. ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแนวคิด ในการ
ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 

     

66. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ต้อง
อาศัยผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือ
ยกระดับในการปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับที่เป็น
มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 

     

67. ให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนด
นโยบาย ยุทธศาสตร์ หรือ มาตรการ ที่จะยกระดับ
ผลลัพธ์ของหน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 

     

68. สร้างภาคีเครือข่าย หรือ พันธมิตรนอกองค์กร ใน
ระดับเขต ประเทศ ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด
ทิศทาง ยุทธศาสตร๋ มาตรการในการปฏิบัติงาน 

     

Management  
69. จัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบ
อยู่ได้อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์ 

     

70. ให้ความรว่มมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงาน หรือ ภาคี
เครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

71. ติดตาม ก ากับ ประเมิน และปรับแผนการท างาน 
จนงานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 

     

72. มีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการ
ท างาน ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือ ปัญหาที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว 
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ส่วนที่ 3 การประเมินระดับพฤติกรรม (ต่อ)  
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับการแสดงพฤติกรรมของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมอย่างสม่ าเสมอ 
   ระดับ  4   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบ่อย ๆ  
  ระดับ  3   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมบางครั้ง   
  ระดับ  2   หมายถึง  แสดงพฤติกรรมนาน ๆ ครั้ง 
  ระดับ  1   หมายถึง  ไมแ่สดงพฤติกรรมเลย 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับการประเมินพฤติกรรม 

สม่ าเสมอ บ่อย ๆ  บางครั้ง นาน ๆ ครั้ง ไม่เคย 
Management (ต่อ) 
73. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง 
ๆ ทั้งภายใน และภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

     

74. สร้างการมีส่วนร่วม สามารถบริหารความสัมพันธ์
กับผู้มีส่วนได้เสีย และเครือข่ายต่าง ๆ จนเกิดผล
ส าเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

55. อธิบายความเชื่อมโยงระหวา่งงานของตน กับทิศทาง/
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และกรม ได้อย่างถูกต้อง 

     

76. ประสาน ผลักดัน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย หรือ ภาคีเครือข่าย ในการ
ขับเคลื่อนงานให้ประสบผลส าเร็จ 

     

77. บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพ ไม่ให้เกิดอุปสรรคในการท างาน และท า
ให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 

     

78. บูรณาการงานแบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือให้
งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

79. ประสาน บูรณาการยุทธศาสตร์แบบข้ามและ
คร่อมสายงาน เพื่อผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือ 
ยกระดับความส าเร็จของงานได้อย่างมาก 

     

80. ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนจากการปฏิบัติงาน 
และด าเนินการตามยุทธศาสตร์/มาตรการต่าง ๆ เพ่ือ
น ามาปรับปรุง พัฒนาให้ดีขึ้น 

     

81. น าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานของตนเอง และหน่วยงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ส่วนที ่4 การประเมินระดับผลลัพธ์ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็น  
  ของท่านมากท่ีสุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อื่น ๆ จะคิดเห็นอย่างไร เมื่อท่านได้อ่านข้อความแล้ว 
  พิจารณาตอบให้ตรงตามคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด 
 

การประเมินระดับผลลัพธ์ 
ระดับการประเมิน 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 
การใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
82. หลังจากท่ีเข้ารับการอบรม ท่านเข้าใจวิธีการ และ
แนวทางในการปฏิบัติงานภายใต้บริบทของกรมอนามัย 

     

83. หลังจากท่ีเข้ารับการอบรม ท่านสามารถวิเคราะห์ 
สาเหตุของการเกิดปัญหาการท างานของท่านรับผิดชอบ 

     

84. ท่านสามารถจดจ าวิธีการ แนวคิด หรือแนวทางที่จาก
การเรียนรู้ในการอบรม มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

85. ท่านสามารถถ่ายทอดความรู้ที่ได้จากการอบรม 
แนะน าให้ผู้อ่ืนในการปฏิบัติงานได้ 

     

86. ความรู้ที่ได้จากการอบรมครั้งนี้ มีประโยชน์ต่อท่าน
และหน่วยงานของท่าน 

     

87. กิจกรรมในการฝึกอบรมเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้และ
พัฒนาความสามารถของท่าน 

     

การใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน 
88. หลังจากที่เข้ารับการอบรม ท่านใช้วิธีการ หรือ
แนวทางตามที่ได้เรียนมาปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

     

89. เมื่อท่านประสบกับปัญหาในการปฏิบัติงาน ท่านสามารถ
ใช้วิธีการ หรือแนวทางตามที่ได้เรียนมาแก้ไขปัญหาได้ 

     

90. การปฏิบัติตามวิธีการ หรือแนวทางท่ีได้จากการอบรม
ช่วยให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

     

91. การปฏิบัติตามวิธีการ หรือแนวทางท่ีได้จากการอบรม
ช่วยให้ท่านปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก และรวดเร็ว 

     

การมีทัศนคติที่ดีต่องาน 
92. ท่านมีความสุขในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบมากยิ่งขึ้น 
เนื่องจากการอบรมท าให้ท่านเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่รับผิดชอบ 

     

93. ท่านไม่รู้สึกเบื่อกับงานที่ท่านรับผิดชอบ หลังจากเข้าใจ
บริบท หรือกระบวนการปฏิบัติงานที่ได้เรียนรู้จากการอบรม 
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ส่วนที่ 5  ผลงานของท่านเชิงประจักษ์ ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ 
ค าชี้แจง      ขอให้ท่านระบุรายละเอียดผลงานเชิงประจกษ์ในการน าความรู้ที่ได้จากการอบรมไปประยุกต์ใช้ 
 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 
ส่วนที่ 6  ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า 
  ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
ค าชี้แจง  โปรดแสดงความคิดเห็นของท่านต่อการพัฒนาหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น า 
  ด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
ข้อคิดเห็น/ข้อเสนอแนะในการพัฒนาหลักสูตรหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและ      
อนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ครั้งนี้เป็นอย่างสูง 
 

กลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย โทร 0 2590 4043 
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ภาคผนวก 

เครื่องมือส ำหรับกำรศึกษำ ชุดที่ 2 
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แบบสอบถาม 

การประเมินสมรรถนะแบบประเมิน 360 องศา 

การประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าดา้นการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามชุดนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาการประเมินผลการอบรมหลักสูตรพัฒนาสมรรถนะ
ผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) 
 2. แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินสมรรถนะของกรมอนามัย ส าหรับผู้ผ่านการอบรม
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะผู้น าด้านการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม (OSOF V) โดยท าการประเมิน
สมรรถนะหลังสิ้นสุดการอบรม  
 3. ข้อมูลที่ได้จากท่านจะน ามาสร้างเป็นฐานข้อมูล และวิเคราะห์ทางวิชาการเท่านั้น โดยผู้วิจัยจะเก็บ
ข้อมูลไว้เป็นความลับ และจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  2 ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ 1   ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ส่วนที่ 2  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  กรุณากรอกข้อมูลส่วนตัวของท่านให้ครบถ้วนสมบูรณ์ 
 

1. ชื่อของผู้ที่ท่านประเมิน 
 ชื่อ     นามสกุล      
 ต าแหน่งงาน      
 หน่วยงาน      
  

2. ความเกี่ยวข้องกับผู้ที่ท่านประเมิน 
 [     ] ผู้บังคับบัญชา 
 [     ] เพ่ือนร่วมงาน 
 [     ] ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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ส่วนที่ 2  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ 
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วพิจารณาว่าผู้ที่ท่านประเมิน มีคุณลักษณะ 
   หรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน และขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือ 
   ของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็น
   อย่างไร โดยเกณฑ์การพิจารณาระดับความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดับ ประกอบด้วย  
     ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยท่ีสุด น้อย  ปานกลาง มาก มากที่สุด 
Assessment  
3. สืบเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานอย่ารวดเร็ว 
ครบถ้วน 

     

4. จ าแนก จัดหมวดหมู่ข้อมูลที่มี ให้ง่ายต่อการใช้งาน และ
ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลต่าง ๆ ก่อนน ามาใช้งาน 

     

5. วิเคราะห์และเชื่อมโยงความเกี่ยวข้องของข้อมูลต่าง ๆ 
ที่มีอยู่ เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นได้ถูกต้อง 

     

6. เลือกใช้ข้อมูลที่ส าคัญ มาพัฒนาเป็นกลยุทธ์ หรือ แนว
ทางการแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด 

     

7. ตรวจสอบความถูกต้อง น่าเชื่อถือของแหล่งข้อมูล ก่อน
น ามาใช้งานเสมอ 

     

8. ค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูลที่ส าคัญ โดยใช้เทคโนโลยี และ
นวัตกรรมที่เหมาะสมในการค้นหา หรือ วิเคราะห์ข้อมูล 

     

9.วางแผนเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้อง แม่นย า 
ทันเวลา 

     

10.แสวงหาข้อมูลที่จ าเป็นจากผู้มีส่วนได้เสีย และภาคี
เครือข่ายอย่างรอบด้าน 

     

11. ระบุปัจจัยส าคัญท่ีสนับสนุน หรือ เป็นอุปสรรค ต่อ
การบรรลุเป้าหมาย/ความส าเร็จของงาน หรือ หน่วยงาน 
ได้ถูกต้อง 

     

12. สามารถระบุ และน าเสนอ ข้อมูลที่มีความส าคัญมาก ต่อ
การตัดสินใจ หรือ การก าหนดนโยบายในระดับหนว่ยงาน/กรม 

     

13. ให้ข้อเสนอแนะที่ช่วยพัฒนาระบบฐานข้อมูลเชิงบูรณา
การที่มีความทันเหตุการณ์ เพ่ือการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ส่วนที่ 2  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ (ต่อ)  
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วพิจารณาว่าผู้ที่ท่านประเมิน มีคุณลักษณะ 
   หรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน และขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือ 
   ของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็น
   อย่างไร โดยเกณฑ์การพิจารณาระดับความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดับ ประกอบด้วย  
     ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยท่ีสุด น้อย  ปานกลาง มาก มากที่สุด 
Assessment (ต่อ) 
14. ให้ข้อเสนอในเชิงกลยุทธ์ในการได้มาซึ่งข้อมูลที่ส าคัญ
มาก และมีผลอย่างยิ่งต่อการตัดสินใจ และก าหนดนโยบาย
ส าคัญ ๆ 

     

15. ให้ค าปรึกษา และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่จะ
ช่วยให้การได้มาซึ่งข้อมูลส าคัญ และการวิเคราะห์ข้อมูล มี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

     

Advocacy 
16. หมั่นสื่อสาร ชี้แจงข้อมูลให้กับผู้เกี่ยวข้องต่อการท างาน
ทั้งภายใน และภายนอกองค์กรเพ่ือให้เข้าใจตรงกันเสมอ 

     

17. สื่อสารโดยค านึงถึงความแตกต่างทางภาษา ประเพณี หรือ 
วัฒนธรรม เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ และสร้างสัมพันธ์ที่ดี 

     

18. เข้าใจพฤติกรรม อารมณ์ ความรู้สึก ของผู้ที่สื่อสารดว้ย      
19. โน้มน้าวใจด้วยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ และใช้
ข้อมูลที่ถูกต้อง เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการท างาน 

     

20. พูดคุย สร้างความเข้าใจกับผู้มีส่วนได้เสียในการท างาน 
เพ่ือสร้างโอกาส หรือ หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 

     

21. สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้เสียที่มีบทบาท
ส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จของงาน 

     

22. ใช้ช่องทางการสื่อสารที่หลากหลาย เพื่อให้เข้าถึงกลุ่ม
ผู้มีส่วนได้เสียต่าง ๆ รวมทั้งสร้างความเข้าใจและร่วมมือใน
การท างาน 
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ส่วนที่ 2  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ (ต่อ)  
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วพิจารณาว่าผู้ที่ท่านประเมิน มีคุณลักษณะ 
   หรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน และขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือ 
   ของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็น
   อย่างไร โดยเกณฑ์การพิจารณาระดับความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดับ ประกอบด้วย  
     ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
Advocacy (ต่อ) 
23. คาดการณ์ผลที่อาจเกิดข้ึนในการสื่อสารแต่ละครั้ง และ
หาทางจัดการจนสามารถสื่อสารให้เข้าใจ 

     

24. ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงกลยุทธ์เพ่ือสร้าง
ความร่วมมือกับผู้มีส่วนได้เสีย และท าให้งานประสบ
ความส าเร็จ 

     

25. มีจุดยืนในการแสดงความคิดเห็น หรือ การสื่อสาร กับ
ผู้บริหารทั้งภายใน และภายนอกองค์กร เพื่อสร้างโอกาสใน
การปฏิบัติงาน และหลีกเลี่ยงปัญหาที่ส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน 

     

26. โน้มน้าวผู้ก าหนดนโยบายระดับประเทศ หรือ ผู้บริหาร
ระดับสูงเพ่ือให้เกิดมาตรการ นโยบาย หรือ กฎหมายที่ช่วย
ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

     

Intervention 
27. ปฏิบัติตามมาตรการ/แนวปฏิบัติในการท างานอย่าง
ถูกต้อง 

     

28. มีส่วนร่วมในการเสนอข้อคิดเห็น และให้ความร่วมมือ
กับทีมงานจนงานบรรลุผลส าเร็จ 

     

29. ก าหนดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ช่วยแก้ไขปัญหา
ตามบริบท และสถานการณ์ในการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 
และเห็นผลชัดเจน 

     

30. ริเริ่มในการคิดกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ใหม่ ๆ ที่
ช่วยในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

     

31. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในเชิงบูรณาการ
หลายหน่วยงาน เพ่ือช่วยยกระดับในการปฏิบัติงานให้ได้ผล
ลัพธ์สูงขึ้นอย่างชัดเจน 
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ส่วนที่ 2  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ (ต่อ)  
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วพิจารณาว่าผู้ที่ท่านประเมิน มีคุณลักษณะ 
   หรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน และขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือ 
   ของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็น
   อย่างไร โดยเกณฑ์การพิจารณาระดับความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดับ ประกอบด้วย  
     ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
Intervention (ต่อ) 
32. ระบุปัจจัยเสี่ยงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างครบถ้วน 
รอบด้าน แล้วน ามาก าหนดเป็นมาตรการ หรือ แนวทางการ
จัดการ เพื่อลดความเสี่ยง 

     

33. ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาแนวคิด ในการออกแบบ
กลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 

     

34. ออกแบบกลยุทธ์/แนวทาง/นวัตกรรม ที่ต้องอาศัย
ผู้เกี่ยวข้องหลายภาคส่วนจากนอกองค์กร เพ่ือยกระดับใน
การปฏิบัติงานให้ได้ผลลัพธ์ในระดับท่ีเป็นมาตรฐานเหนือกว่า
คู่เทียบ 

     

35. ให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บริหารระดับสูง เพ่ือก าหนด
นโยบาย ยุทธศาสตร์ หรือ มาตรการ ที่จะยกระดับผลลัพธ์
ของหน่วยงานให้ได้มาตรฐานเหนือกว่าคู่เทียบ 

     

36. สร้างภาคีเครือข่าย หรือ พันธมิตรนอกองค์กร ในระดับ
เขต ประเทศ ให้เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทาง 
ยุทธศาสตร๋ มาตรการในการปฏิบัติงาน 

     

Management  
37. จัดการแก้ไขปัญหาในการท างานที่ตนรับผิดชอบอยู่ได้
อย่างรวดเร็ว ทันสถานการณ์ 

     

38. ให้ความร่วมมือกับทีมงาน เพ่ือนร่วมงาน หรือ ภาคี
เครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

39. ติดตาม ก ากับ ประเมิน และปรับแผนการท างาน จน
งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 

     

40. มีความยืดหยุ่น พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการท างาน 
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือ ปัญหาที่เกิดข้ึนอย่าง
รวดเร็ว 
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ส่วนที่ 2  การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ (ต่อ)  
ค าชี้แจง  ขอให้ท่านอ่านข้อความในแต่ละข้ออย่างละเอียด แล้วพิจารณาว่าผู้ที่ท่านประเมิน มีคุณลักษณะ 
   หรือมีพฤติกรรมมากน้อยเพียงใดในปัจจุบัน และขอให้ท่านท าเครื่องหมาย  ในช่องทางขวามือ 
   ของข้อความแต่ละข้อที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยไม่ค านึงว่า ผู้อ่ืน ๆ จะคิดเห็น
   อย่างไร โดยเกณฑ์การพิจารณาระดับความคิดเห็นมีทั้งหมด 5 ระดับ ประกอบด้วย  
     ระดับ  1   หมายถึง  น้อยที่สุด ระดับ  2   หมายถึง  น้อย 
  ระดับ  3   หมายถึง  ปานกลาง ระดับ  4   หมายถึง  มาก 
  ระดับ  5   หมายถึง  มากที่สุด 
 

การประเมินระดับพฤติกรรม 
ระดับความคิดเห็น 

น้อยท่ีสุด น้อย  ปานกลาง มาก มากที่สุด 
Management (ต่อ) 
41. ติดตามการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ  ทั้งภายใน 
และภายนอกองค์กร ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

     

42. สร้างการมีส่วนร่วม สามารถบริหารความสัมพันธ์กับผู้มี
ส่วนได้เสีย และเครือข่ายต่าง ๆ จนเกิดผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 

     

43. อธิบายความเชื่อมโยงระหว่างงานของตน กับทิศทาง/
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน และกรม ได้อย่างถูกต้อง 

     

44. ประสาน ผลักดัน ให้เกิดความร่วมมือร่วมใจภายในกลุ่ม
ผู้มีส่วนได้เสีย หรือ ภาคีเครือข่าย ในการขับเคลื่อนงานให้
ประสบผลส าเร็จ 

     

45. บริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ 
ไม่ให้เกิดอุปสรรคในการท างาน และท าให้งานบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนด 

     

46. บูรณาการงานแบบข้ามและคร่อมสายงาน เพ่ือให้งาน
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

47. ประสาน บูรณาการยุทธศาสตร์แบบข้ามและคร่อมสาย
งาน เพื่อผลักดันให้เกิดนวัตกรรม หรือ ยกระดับความส าเร็จ
ของงานได้อย่างมาก 

     

48. ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่ชัดเจนจากการปฏิบัติงาน และด าเนินการตามยุทธศาสตร์/
มาตรการต่าง ๆ  เพ่ือน ามาปรับปรุง พัฒนาให้ดีขึ้น 

     

49. น าเทคโนโลยีใหม่  ๆมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือยกระดับผล
การปฏิบัติงานของตนเอง และหน่วยงาน ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ครั้งนี้เป็นอย่างสูง 
 

   กลุ่มพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองการเจ้าหน้าที่ กรมอนามัย โทร 0 2590 4043 
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ภาคผนวก 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
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      ที่ปรึกษาส านักงาน ก.พ. ทางด้านการประเมินสมรรถนะ 
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