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 มีผู้อา่นหลายทา่นมกัจะขอความเห็นจากผู้ เขียนทัง้ในเร่ืองการหาความจ าเป็นในการความฝึกอบรม (Training 

Needs) และเร่ืองการประเมินผลการฝึกอบรม เพราะเห็นว่า ผู้ เขียนมีประสบการณ์ในการตรวจประเมินรับรองระบบ ISO 

ตา่งๆ คงพบเห็นแบบฟอร์มและกระบวนการขององค์กรต่างๆมามาก ซึ่งก็จริงครับ เมื่อ ผู้ เขียนเห็นกระบวนการฝึกอบรม 

(Training procedure) ของบางบริษัท ก็คาดเดาได้เลยว่า บริษัทนัน้มีปัญหาในเร่ือง Competency ของพนกังานมาก-

น้อยเพียงใด แตผู่้ เขียนไมเ่คยแนะน าให้ใช้วิธีการ " ก็อปปี"้ กระบวนการฝึกอบรมจากบริษัทใหญ่ๆไปใช้เลยนะครับ เพราะ

วฒันธรรมองค์กร ความรู้ความสามารถของพนกังาน ทรัพยากรตา่งๆ ฯลฯ ของแต่ละบริษัทไม่เหมือนกนั ถ้าเอาไปปรับใช้

ให้เหมาะสมกบับริษัทของเราก็พอได้ แตอ่ยา่ใช้การ " โคลนนิ่ง" เลยครับ 

               ผู้ เขียนขอข้ามเร่ืองการวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรมไปเลยนะครับ (ผู้ เขียนจะบรรยายเร่ืองการหา

ความจ าเป็นในการฝึกอบรมโดยละเอียดเน้นการปฏิบตัิ โดยจะใช้มาตรฐาน ISO 10015:1999 Quality Management-

Guidelines for Training เป็นแนวทาง ในต้นเดือนมิถนุายนนีค้รับ) จะมาว่ากนัด้วยเร่ืองการประเมินผลหลงัจากเสร็จสิน้

การฝึกอบรมกนัแล้ว 

               ผลฝึกอบรมเราจะเรียกว่า "Training outcomes (TO)" ซึ่งจะต้องมาประเมินเป็น 3 กรณี คือ 

1. Training outcomes เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรมหรือไม่? 

2. Training outcomes สอดคล้องกบัความจ าเป็นในการฝึกอบรม หรือ แผนการฝึกอบรมหรือ บนัทกึจากการขอจดั

ฝึกอบรมหรือไม?่ 

3. Training outcomes ได้รับการประเมินถงึความมีประสทิธิภาพ (Efficiency) หรือไม?่ 

ความสอดคล้องของวัตถุประสงค์กับ TO 

               ผู้ด าเนินการจดัฝึกอบรมจะต้องก าหนดวตัถปุระสงค์ของการจดัฝึกอบรมก่อนนะครับ วา่จะจดัการฝึกอบรมเร่ือง

อะไรด้วยจุดมุ่งหมายอย่างไรก่อนนะครับ ยกตวัอย่างเช่น จะจดัเร่ือง "Training for the Trainers" วตัถปุระสงค์ก็เพื่อ

ต้องการฝึกพนกังานกลุม่เปา้หมาย ระดบัหวัหน้างานท่ีมีอยู ่20 คน ให้สามารถเป็นผู้ ฝึกสอนพนกังานคนอื่นๆได้ตอ่ไป เป็น

ต้น แตต้่องดดู้วยนะครับ วตัถปุระสงค์ที่จดัไปนีส้อดรับกบัวตัถปุระสงค์และเปา้หมายขององค์กรด้วยครับ หลงัจากเสร็จสิน้ 



ก็ต้องประเมินครับว่า องค์กรมีพนักงานระดบัหวัหน้างาน ที่มีความสามารถสอนพนกังานได้เพิ่มขึน้ก่ีคน ที่ไม่ผ่านมีก่ีคน 

คนที่ไมผ่า่น จะต้องจบัมา train ใหมเ่มื่อไร ? ส าหรับคนท่ีสอบผา่น ก็ต้องติดตามผลเร่ืองความมีประสทิธิภาพตอ่ไปครับ 

ความสอดคล้องของความจ าเป็นในการฝึกอบรม หรือ แผนการฝึกอบรมหรือ บันทึกจากการขอจดัฝึกอบรมกับ 

TO 

               ประเด็นนีจ้ะมี Training inputs อยู่ 3 รายการ คือ ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ,แผนการฝึกอบรมและ บนัทึก

จากการขอจดัฝึกอบรม แล้วเรามาดผูลวา่ TO เป็นไปตาม inputs ทัง้ 3 รายการ หรือไม ่เช่น 

1. ความจ าเป็นในการฝึกอบรมมีพดูถึงเร่ือง การเป็นผู้ ฝึกสอน หรือไม ่? 

2. วนัเวลา และกลุม่เปา้หมายเป็นไปตามแผนการฝึกอบรมหรือไม ่? 

3. มีหนว่ยงานใดหรือบริษัทมีบนัทกึการขอจดัหลกัสตูรนีห้รือไม ่เป็นไปตามวตัถปุระสงค์ของการขอจดัหรือไม ่? 

ประสิทธิภาพกับ TO 

จะพิจารณาเป็น 3 ประเด็นส าคญัๆสัน้ๆครับ คือ 

1. Immediate evaluation (การประเมินผลโดยทันที) ซึ่งโดยทัว่ไปมกัจะใช้วิธีการวดัผลมีแบบทดสอบแจกให้

แล้วให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเขียนตอบ หรือ อีกวิธีหนึ่งที่นิยมใช้กนั คือ แบบ Pre-test /Post-test Scores ที่เป็น

ระดบัคะแนน แต่ผู้ เขียนขอน าเสนออีกวิธีหนึ่ง คล้ายกับการท า Pre-test/Post-test Scores ตามรูปประกอบ

ข้างล่างครับ แต่วิธีการนี ้ผู้ด าเนินการจัดฝึกอบรมหรือถ้าจะให้สะดวกคือขอให้วิทยากรสรุปเนือ้หาประเด็น

ส าคญัๆเป็นหวัข้อขึน้มาแล้วดวู่าก่อนเข้ารับการฝึกอบรม ผู้ เข้าร่วมมีระดบัความรู้ความเข้าใจเนือ้หาประมาณ

ไหน เสร็จแล้วหลงัการฝึกอบรม ผู้ เข้าร่วมมีระดบัความรู้ความเข้าใจเนือ้หาเพิ่มขึน้มาก-น้อยเพียงใด และเรายงั

ทราบอีกวา่ ผู้ เข้าร่วมรายใด ยงัขาดความรู้ความเข้าใจเร่ืองอะไรบ้าง จะน าไปสูก่ารฝึกอบรมแบบ focus-group 

ได้อีก ไมเ่สยีเวลา ไมเ่ปลอืงงบประมาณด้วยครับ 

2. Short-term evaluation (การประเมินผลระยะสัน้) การประเมินแบบนีจ้ะไม่มีรูปแบบตายตวั แต่จะมองจาก

ความรู้ ทกัษะ ที่เพิ่มขัน้จากการเข้าร่วมฝึกอบรม ซึ่งบางครัง้ ผู้ เข้าร่วมจะมี feedback กลบัมา โดยทัว่ไป ให้

สอบถามกลบัไปท่ีผู้ เข้าร่วมวา่มีความรู้และพฒันาการทางอาชีพเพิ่มขึน้ หรือ ไมเ่ปลีย่นแปลง ภายใน 1 เดือน 

3. Long-term evaluation (การประเมินผลระยะยาว) การประเมินผลแบบนี ้ให้ดจูากผลงาน (Performance) 

และความสามารถ (Competency) รวมทัง้ผลติผล (Productivity) ซึง่สามารถใช้แบบฟอร์มการประเมินผลราย 6 

เดือน หรือการประเมินผลประจ าปีก็ได้ครับ 

               แล้วอย่าลืมนะครับ องค์กรไหนท าระบบ ISO แล้ว ผลการประเมินฝึกอบรมต้องจดัเก็บเป็นบนัทึกด้วยครับ จะ

เก็บไว้นานเพียงใดขึน้อยูก่บัความเหมาะสมขององค์กรเอง โดยทัว่ไปจะเก็บไว้นานประมาณ 1-2 ปี หากผู้อ่านท่านใด น า



วิธีการที่ผู้ เขียนไปปรับใช้แล้ว คงไม่หนกัใจแล้วนะครับ ประเมินการฝึกอบรมอย่างไรให้ได้ผล สามารถน าบนัทึกผลการ

ประเมินไปใช้ให้เป็นประโยชน์ตอ่การปรับขึน้เงินเดือน การเลือ่นต าแหนง่ตา่งๆได้อีกด้วยครับ 

 


