
ทฤษฎีการประเมินผลการเรียนรู้และการฝึกอบรมของ Kirkpatrick

Donald K. Kirkpatrick เป็นศาสตราจารย์เกียรติคณุของมหาวิทยาลยัวิสคอนซิน สหรัฐอเมริกา เขาเผยแพร่ความคดิของเขาครั $งแรกในปี 1959 ในวารสาร US Training and

Development และนํามารวบรวมตีพิมพ์เป็นหนงัสอืเรื*อง “การประเมินผลการฝึกอบรม” ในปี 1975 โดยสาํนกัพิมพ์ ASTD โมเดลการประเมินผลการฝึกอบรม 4 ระดบัของเขาได้กลายเป็น
มาตรฐานของนกัพฒันาทรัพยากรมนษุย์ทั*วโลก

เขาแบง่การประเมินผลการฝึกอบรมเป็น 4 ระดบัคือ

1.การประเมินปฏิกิริยาหรือความพงึพอใจของผู้เรียน (Reaction) สาํหรับวดัความรู้สกึของผู้ เรียนตอ่โปรแกรมการฝึกอบรม

2.การประเมินการเรียนรู้ (Learning) วดัระดบัการเพิ*มขึ $นของความรู้ความสามารถ

3.การประเมินพฤติกรรม (Behavior) วดัการปรับปรุงทางพฤติกรรมและการประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน

4.ผลลพัธ์ทางธุรกิจ(Business Results) วดัผลกระทบทางธุรกิจที*ได้จากโปรแกรมการฝึกอบรม

ระดับ ชนิดของการประเมิน รายละเอียด ตัวอย่างของวิธีการประเมิน แนวทางปฏบัติ

1 การประเมินปฏิกิริยาหรือความพงึพอใจของ
ผู้ เรียน

� วดัความรู้สกึของผู้ เรียนตอ่โปรแกรมการฝึกอบรม เช่น
� ผู้ เรียนชอบหรือสนกุกบัการฝึกอบรมหรือไม่
� เนื $อหาของโปรแกรมเกี*ยวข้องกบังานที*ทําหรือไม่
� คุ้มคา่กบัเวลาที*เสียไปหรือไม่
� ผู้ เรียนมีความรู้สกึอย่างไรตอ่สถานที*เรียน เวลา รูปแบบ

การฝึกอบรมหรือไม่
� ระดบัของการมีสว่นร่วม
� ระดบัของความยากง่าย
� ความสามารถในการนําไปประยกุต์ใช้

� ใช้ 'happy sheets'

� แบบฟอร์มการสะท้อนความรู้สกึตอ่
การฝึกอบรม

� ปฏิกิริยาตอ่คําพดูที*สามารถ
วิเคราะห์ได้

� แบบสอบถามหลงัการฝึกอบรม
� การประเมิน online

� ราบงานการฝึกอบรมที*ผู้ เรียนเสนอ
ตอ่หวัหน้างาน

� ทําเมื*อเสร็จสิ $นการฝึกอบรม
� เ ป็นวิธีการที*ประเมินง่ายมาก
� การได้ข้อมลูป้อนกลบัมีคา่ใช้จ่ายตํ*า 
� ความสําคญัอยู่ที*จะต้องทราบว่าผู้ เรียน

ไม่ผิดหวงัหรือขุ่นเคือง
� ความสําคญัที*ผู้ เรียนต้องมีความ

ประทบัใจในแง่บวก



ระดับ ชนิดของการประเมิน รายละเอียด ตัวอย่างของวิธีการประเมิน แนวทางปฏบัติ

2 การประเมินการเรียนรู้คือการวดัการเพิ*มขึ $นของ
ความรู้หรือความสามารถทางสตปิัญญาหลงัการ
ฝึกอบรมเมื*อเทียบกบัก่อนการฝึกอบรม

ผู้ เรียนได้เรียนสิ*งที*หลกัสตูรต้องการให้เป็นหรือไม่
� ผู้ เรียนได้มีประสพการณ์ตามที*ผู้ เรียนต้องการหรือไม่
� มีการเปลี*ยนแปลงของผู้เรียนไปในทศิทางที*โปรแกรม

ต้องการหรือไม่
� ผู้ เรียนได้เรียนรู้ในสิ*งที*เป็นเป้าหมายของโปรแกรมหรือไม่

� ปกตจิะใช้การทดสอบก่อนและหลงั
การฝึกอบรม

� สมัภาษณ์หรือสงัเกตกุารณ์ทั $งก่อน
และหลงัการฝึกอบรม

� วิธีการประเมินต้องเกี*ยวข้องอย่างยิ*ง
กบัเป้าหมายของการเรียนรู้

� การวดัและวิเคราะห์สามารถทําเป็น
กลุม่ได้

� การวดัและการให้คะแนนควรจะ
ชดัเจนและเชื*อถือได้

� สามารถใช้เอกสารในรูปกระดาษ
อิเลก็ทรอนิกส์ หรือ การสมัภาษณ์ใน
การประเมินได้

� คอ่นข้างง่ายแตใ่ช้การลงทนุและ
ความคดิคอ่นข้างมากกว่าการประเมิน
ระดบัที*1

� มีความชดัเจนและเกี*ยวข้องกบังานสงู
ในการฝึกอบรมบ้างประเภท เช่นการ
ฝึกอบรมในเชิงเทคนิคและเชิงปริมาณ

� มีความยากมากขึ $นสําหรับการวดั
ทศันคตซิึ*งขึ $นชื*อว่าเป็นการประเมินที*
ยากมาก

� ต้นทนุจะสงูขึ $นเรื*อยๆหากการวางแผน
หรือออกแบบการประเมินไม่ดี



ระดับ ชนิดของการประเมิน รายละเอียด ตัวอย่างของวิธีการประเมิน แนวทางปฏบัติ

3 การประเมินพฤตกิรรมเป็นการวดัวา่ผู้ เรียนได้มี
การประยกุต์ใช้ในสิ*งที*เรียนในการเปลี*ยน
พฤตกิรรมมากน้อยเพียงใด การประเมินอาจทําได้
ทนัทีหรืออาจต้องรอหลายเดือนขึ $นอยู่กบั
สถานการณ์

� ผู้ เรียนได้ทําให้สิ*งที*เรียนเกิดผลหรือไม่ เมื*อกลบัเข้าไป
ปฏิบตังิาน

� ทกัษะหรือความรู้ที*เกี*ยวข้องได้ถกูนําไปใช้หรือไม่
� มีการเปลี*ยนแปลงพฤตกิรรมหรือผลการปฏิบตัอิย่างสงัเกตุ

ได้หรือวดัได้หรือไม่
� การเปลี*ยนแปลงเป็นไปอย่างยั*งยืนหรือไม่
� ผู้ เรียนสามารถถ่ายทอดสิ*งที*เรียนรู้ให้คนอื*นได้หรือไม่
� ผู้ เรียนรับรู้การเปลี*ยนแปลงในพฤตกิรรม ความรู้และทกัษะ

ของตนเองหรือไม่

� สงัเกตกุารณ์และสมัภาษณ์ตลอดช่วงเวลาที*
ต้องการในการประเมินการเปลี*ยนแปลง
ความเกี*ยวข้องของการเปลี*ยนแปลง

� การประเมินเฉพาะจดุใดจดุหนึ*งในช่วงเวลา
จะได้ข้อมลูที*ไม่น่าเชื*อถือเนื*องจากคนมกัมี
พฤตกิรรมที*แตกตา่งกนัในเวลาที*ตา่งกนั

� การประเมินต้องต้องทําแบบคอ่ยเป็นคอ่ย
ไปและตอ่เนื*อง อนัจะนําไปสูก่ารใช้เครื*องมื
วิเคราะห์ที*เหมาะสม

� การประเมินจําเป็นต้องออกแบบเพื*อลดการ
ตดัสนิใจแบบอตัวิสยัของผู้สงัเกตกุารณ์หรือ
ผู้สมัภาษณ์ ที*อาจสง่ผลตอ่ความน่าเชื*อถือ
หรือความสอดคล้องของการวดั

� ความคดิเหน็ของผู้ เรียนก็คอ่นข้างเป็นอตั
วิสยัและไม่คอ่ยน่าเชื*อถือ ดงันั $นจงึต้อง
กําหนดการวดัในทางที*แน่นอน

� การประเมินแบบ 360 องศาเป็นวิธีการที*
เป็นประโยชน์และไม่จําเป็นต้องทําก่อนการ
ฝึกอบรมเนื*องจากผู้ตอบสามารถตดัสนิจาก
สิ*งเปลี*ยนแปลงหลงัการฝึกอบรมได้

� การประเมินผลควรออกแบบโดยให้สมัพนัธ์
กบัดชันีชี $วดัผลงานหลกั (KPIs)

� คอ่นข้างยากที*จะใช้การประเมินอแบบ
online

� การประเมินตวัเองก็อาจทําได้โดยต้องอาศยั
การออกแบบตวัวดัและเกณฑ์อยา่ง
ระมดัระวงั

• การวดัเชิงปริมาณและการตีความการ
เปลี*ยนแปลงพฤตกิรรมยากกว่าการประเมิน
ระดบั 1 หรือ 2

• ระบบการประเมินอย่างรวดเร็วและง่ายๆไม่
น่าจะเพียงพอ

• ความร่วมมือและทกัษะของผู้สงัเกตกุารณ์
เป็นปัจจยัสําคญัซึ*งโดยปกตกิ็คือผู้จดัการ
และเป็นสิ*งที*ควบคมุยาก

• การจดัการและการวเิคราะห์สําหรับการ
ประเมินแบบคอ่ยเป็นคอ่ยไปและตอ่เนื*อง
เป็นสิ*งที*ยากมากหากปราศจากการ
ออกแบบการประเมินผลอย่างดีตั $งแตต่้น

• การประเมินผลในสว่นที*เกี*ยวกบัการ
ดําเนินการและการประยกุต์ใช้เป็นสิ*งที*
สําคญัมากที*สดุสําหรับการประเมิน ไม่มี
ประโยชน์อะไรถ้าหากการประเมินผล
ออกมาดีเลศิในการประเมินระดบัที* 1 แต่
ล้มเหลวในการสร้างการเปลี*ยนแปลง
พฤตกิรรมเมื*อกลบัเข้าไปปฏิบตังิาน การ
ประเมินผลในระดบันี $จงึมีความสําคญั
มาก

• ประเมินผลการเปลี*ยนแปลงพฤตกิรรมจะ
ประสบความสําเร็จหากได้รับการ
สนบัสนนุและเข้ามามีสว่นร่วมจาก
ผู้จดัการ ดงันนั $นเราจงึควรให้พวกเขามี
สว่นร่วมตั $งแตต่้นและควรบอกเกี*ยวกบั
ประโยชน์ที*พวกเขาจะได้รับโดยเฉพาะที*
สามารถไปยงัระดบั 4 ได้



ระดับ ชนิดของการประเมิน รายละเอียด ตัวอย่างของวิธีการประเมิน แนวทางปฏบัติ

4 การประเมินผลลพัธ์คือการประเมินผลกระทบตอ่
ธุรกิจากการปรับปรุงผลงานของผู้เรียน

ตวัวดั โดยสว่นใหญ่มกัจะเป็นดชันีชี $วดัหลกัของธุรกิจ เช่น
ปริมาณ มลูคา่ ร้อยละ ระยะเวลา ผลตอบแทนการลงทนุ อตัราการ
ลาออก ระดบัการยอมรับด้านคณุภาพ

� ตวัวดัหลายตวัอาจจะเป็นสิ*งที*ปฏิบตัิ
อยู่แล้วในองค์กร เช่น Dashboard

รายงานผลผลติ คณุภาพ อตัราการ
ลาออก

� ความท้าทายคือการระบวุ่าตวัวดัตวั
ใดที*เป็นผลมาจากผู้ เรียน ดงันั $นมนั
เป็นสิ*งที*สําคญัและตกลงเกี*ยวกบั
ความรับผิดชอบและสิ*งที*ผู้ เรียนต้อง
เกี*ยวข้องตั $งแตต่้นเพื*อให้ผู้ เรียนเข้าใจ
ว่าเราจะวดัอะไร

� กระบวนการประเมินผลจําเป็นต้อง
เชื*อมโยงกบั training input

� ความล้มเหลวในการเชื*อมโยงกบั
ชนิดของ training input จะทําให้
สง่ผลตอ่การประเมินผลการฝึกอบรม

� การประเมินเชื*อมโยงการประเมินผล
ประจําปีควรเชื*อมโยงผลลพัธ์ทาง
ธุรกิจที*ได้จากการฝึกอบรมด้วย

� สําหรับปัจเจกบคุคลการประเมินผล
ลพัธ์ไม่ใช่สิ*งที*ยาก แตห่ากเป็นการ
ประเมินในระดบัรวมทั $งองค์กรคอ่นข้าง
เป็นสิ*งท้าทาย เนื*องจากขึ $นอยู่กบั
ผู้จดัการ ความถี*และขนาดของการ
เปลี*ยนแปลงโครงสร้าง, การ
เปลี*ยนแปลงบทบาทและความ
รับผิดชอบ ความซบัซ้อนของ
กระบวนการ

� นอกจากนี $ปัจจยัภายนอกอาจสง่ผล
กระทบตอ่ผลการปฏิบตังิานทําให้ไม่
ทราบผลกระทบที*แท้จริงของผลงานว่า
มาจากปัจจยัใด


