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บทคัดยอ

การฝกอบรมพัฒนาเปนการมุงเสริมสรางทักษะฝมือใหแกบุคลากรเพื่อสามารถสนอง

นโยบายสงมอบผลสัมฤทธ์ิในงาน จุดประสงคสําคัญของการวิจัยคร้ังน้ี เพ่ือมุงประเมินความสําเร็จ

ของการฝกอบรมผานคําถามการวิจัยดังนี้ ปญหาของการบริหารงานองคการปกครองทองถิ่น

ตามการรับรูของผูเขาอบรมไดแกอะไร เนื้อหาและกระบวนการของการพัฒนาผูบริหารทองถิ่น

ระดับสูงของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นตอบรับปญหาเหลานั้นเพียงใด ตามการรับรูของ

ผูเขาอบรมและผูบริหารโครงการวา การฝกอบรมประสบความสําเร็จหรือไม โดยใชวิธีการ

ศึกษาแบบผสมระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เครื่องมือการวิจัยไดแก แบบสอบถาม แบบ

ทดสอบผลการเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม การประชุมกลุม และการสังเกตแบบมีสวนรวม

กลุมตัวอยาง 134 คน เปนนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง รุนที่ 13 จํานวน 64 คน และ รุนที่ 15 

จํานวน 70 คน ผูวิจัยทําการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางผูบริหารโครงการ 5 ทาน เกี่ยวกับการ

ดําเนินการและผลของการฝกอบรม

ผูเขาอบรมรายงานปญหาของการบริหารองคการปกครองทองถิ่น ไดแก การขาด

งบประมาณ การขาดการมีสวนรวมของภาคประชาชน ปญหาผลประโยชนทับซอน ระบบ

อุปถัมภ การคอรรัปช่ัน และการขาดความพรอมรับการถายโอนภารกิจ ซ่ึงเน้ือหาชุดการฝกอบรม

ของหลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง ยังไมสามารถแสดงความเกี่ยวของอยาง

ชัดเจนในทุกประเด็นที่กลาวมา แมวาอาจจะปรากฏบางในกระบวนการเรียนการฝกอบรม 

กระบวนทัศนที่ชี้นํากระบวนการฝกอบรมนักบริหารงานทองถ่ินระดับสูงเนนท่ีกิจกรรมการฝก
อบรมและการใหการศึกษา มากกวาท่ีจะใชการพัฒนาท่ีอาศัยสมรรถนะ หรือเปาหมาย พันธกิจ 

แผนยุทธศาสตรของกระทรวงมหาดไทยโดยเฉพาะของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นชี้นํา  
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กระบวนการฝกอบรมของหลักสูตรเปนไปตามแนวคิดเชิงระบบทั้ง 4 ระยะ คือ การหาความ

จําเปนในการฝกอบรม การออกแบบหลักสูตร การดําเนินการฝกอบรมทั้งในและนอกสถานที่ 

การติดตามประเมินความสําเร็จ แตในทางปฏิบัติ เนนหนักท่ีการดําเนินการฝกอบรม ทําใหระยะ

อ่ืนๆ ไมไดรับการดําเนินการอยางเปนระบบครบวงจร ผลการประเมินของกลุมตัวอยางท้ัง 2 รุน 

ในระดับปฏิกิริยาตอการดําเนินการหลักสูตรเห็นวาการฝกอบรมบรรลุตามจุดประสงคไดรับ 

องคความรูดานการจัดการและประทับใจตอวิทยากรวาเปนผูที่มีความรูความสามารถสูง 

ดานผลการเรียนรู กอนและหลังการฝกอบรม พบวาเกิดการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

คะแนนหลังการฝกอบรมของทั้ง 2 รุน สูงกวาคะแนนกอนการฝกอบรม 

หลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถ่ินระดับสูงพึงไดรับการปรับปรุงท้ังดาน

นโยบายและแนวปฏิบัติของกระบวนการฝกอบรม ขอคนพบงานวิจัยครั้งนี้ ยังไดใหขอเสนอ

แนะเพื่อการศึกษาวิจัยในครั้งตอไป

คําสําคัญ:  การประเมินการฝกอบรม การพัฒนาภาวะผูนําผูบริหารงานทองถิ่น การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย
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Evaluating a Local Administrator Training Program: 

An  Empirical Study of the Thai Local Administrator 

Development Program, Department of 

Local Administration

Werawat  Punnitamai*

Abstract

 Training and development is a management practice basically aimed

to enhance employees’ competencies in fulfi lling organizational missions.

This article explores how participants in the Thai Local Administrator

Development Program view contemporary problems of Thai local administration,

and the extent to which the Program has addressed those problems. In addition,

the training process and its success is investigated. The research instruments

were a pre-post learning test, an open-ended questionnaire, unobtrusive

observation, focus group, and semi-structured interviews conducted with two 

batches of a total of 134 executive trainees and fi ve program administrators.

The results reveal that Thai local administration is facing issues such as 

budget defi cits, lack of community participation, confl icts of interest, corruption 

and patronage, and unreadiness for mission transfer. It was found that the current 

training program does not address preventive issues or corrective measures. The 

HRD guiding pradigm of the development program is still primarily occupied with 

training and education approaches even though aiming for a strategic goal-based 

approach. At its inception in 1989, four system components were included in    
the program: needs assessment, training design, implementation, and follow-up 

evaluation. However, most recent attention has largely concentrated on

implementation. The other three components are essentially ignored. Trainees 
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expressed considerable positive reaction to the fulfi llment of training objectives. 

The post-training gain scores of both batches exhibited statistical signifi cance 

which implies that participants achieved learning. The article concludes with 

recommendations and suggestions for future research.

Keywords: Training evaluation, leadership development, Thai local administrators, 

human resource development
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1. บทนํา
กรมสงเสริมการปกครองทองถ่ิน       (สถ.)        เปนสวนราชการสังกัดกระทรวงมหาดไทยท่ีจัดต้ังขึน้

ในป พ.ศ. 2545 มีบทบาทภารกิจที่สําคัญ ในการสงเสริมสนับสนุนการกระจายอํานาจจากสวน

กลางไปสูองคการปกครองสวนทองถิ่น (อปท.) อาทิ องคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล 

(ทบ.) และองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 7,855 แหง ใหมีอํานาจอิสระใน

การดูแลตนเอง ในปจจุบัน อปท. มีบุคลากรรวมท้ังส้ินถึง 162,316 คน (Department of Local

Administration, B. E. 2557) ประกอบดวย ผูบริหารที่มาจากการเมืองและขาราชการประจํา

อยูเปนจํานวนมาก มีบทบาทในการบริหารการดําเนินการและการใหคําปรึกษาแก อปท. 

เกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่น การบริหารงานบุคคล การเงินการคลัง และการบริหาร          

การจัดการ เพื่อให อปท. มีความเขมแข็งมีศักยภาพในการใหบริการสาธารณะที่มีความเปน

อิสระสามารถพึ่งตนเองได

  หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง (นบสท.) ของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่น 

กรมการสงเสริมการปกครองทองถิ่น ถือเปนหลักสูตรชั้นสูงสุดของขาราชการพลเรือนใน อปท. 

หลักสูตรไดรับการพัฒนาขึ้น ตั้งแตป 2550 โดยความรวมมือระหวางกรมฯ กับ คณะรัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร สถาบันฯ ดําเนินการพัฒนาบุคลากรภายใต 2 ยุทธศาสตรที่สําคัญ 

คือ มุงยกระดับการจัดการฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและ

บุคลากรของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นใหมีศักยภาพ คุณธรรมและจริยธรรม และ 

ยุทธศาสตรที่ 2 มุงสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการในการพัฒนาบุคลากร
     

สืบเนื่องจากขอตกลงรวมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยตางๆ ในแตละป สถาบันฯ จึง

มอบหมายใหสถานอุดมศึกษานั้นๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการฝกอบรม หลักสูตรนักบริหาร
งานทองถิ่นระดับสูง และเปดโอกาสใหหนวยงานของ อปท. เปนผูพิจารณาจัดสงนักบริหาร

งานทองถิ่นที่มีคุณสมบัติครบถวนตามเงื่อนไขเขารับการฝกอบรมพรอมทั้งเปนผูสนับสนุนงบ
ประมาณเปนคาใชจายตลอดระยะเวลาของการฝกอบรม 6 สปัดาห จํานวน 246 ชั่วโมง สถานที่

การฝกอบรมจัดแบบมีอาหารและที่พํานักให ณ สถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่น อ.คลองหลวง 

จ.ปทุมธานี หลักสูตรมีลักษณะเดน คือ เนนการเรียนรูที่แลกเปลี่ยนประสบการณระหวางกัน

ในชั้นเรียนและการศึกษาภาคสนามที่ใหผูเขารับการอบรมลงพื้นที่ ทําใหไดทราบถึงอุปสรรค

ปญหาที่แทจริงของการบริหารงาน อปท.

  ในป พ.ศ. 2556-2557 นี้ สํานักสิริพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ไดรับ

ความไววางใจใหเปนเปนผูดําเนินการจัดฝกอบรมแกนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง รุนที่ 12-

15 ทั้งหมด  4 รุน จํานวนทั้งสิ้น 265 คน ผูวิจัยสุมอยางงายเลือกกลุมตัวอยางที่ศึกษาคละรุน 
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ไดแก กลุมนักบริหารงานทองถิ่นรุนที่ 13 และรุนที่ 15 จํานวน 134 คน โดยสํานักสิริพัฒนา 

กําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมไว 5 ประการ กลาวคือ เพ่ือใหนักบริหารงานทองถ่ินระดับ

สูง 1) พัฒนาความรูพื้นฐานในตําแหนงหนาที่จนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 2) เพื่อใหมีวิสัยทัศนที่จะตัดสินใจแกไขปญหาของประชาชนอยูเสมอ  3) เพื่อเสริม

สรางความรูความสามารถและสมรรถนะในการบริหารจัดการของตนเอง 4) เพ่ือใหมีความสามารถ

ในการบริหารทรัพยากรไดอยางคุมคา  5) เพื่อใหตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยาง

ทั่วถึง ทันการณ โปรงใส และเปนธรรม (Siripattana Training Center, B. E. 2557)
   

  การบริหารงานของ อปท. ประสบปญหามากมายหลายประการ อาทิ ปญหาการบริหาร

งานที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล ปญหาของการกระจายอํานาจ ปญหาการบริหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น การแตงตั้ง การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนเงินเดือน การลงโทษทางวินัย 

ปญหาการเงินการคลังทองถิ่น ฯลฯ จึงเปนที่คาดหมายกันวาเนื้อหา กิจกรรม กระบวนการ

เรียนการสอนของหลักสูตรการฝกอบรมพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง ในระยะเวลา 6 

สัปดาห ไดตอบรับกับปญหารวมสมัยเหลานี้มากนอยเพียงใด กระบวนการฝกอบรมจะเปนเวที

แลกเปล่ียนการเรียนรูอันจะนําไปสูแนวทางของการปรับปรุงแกไขปญหาตาง ๆ ไมมากก็นอย หรือ 

เปนโอกาสในการริเริ่มการพัฒนาตางๆ จากตัวอยางการปฏิบัติโครงงานที่ดี การที่ไดเรียนรูดูชม

ทัศนศึกษาในระหวางเรียน สืบเนื่องนับแตป พ.ศ. 2550 ขอสงสัยอีกประการหนึ่งคือ ความ

สําเร็จของการฝกอบรมตามการรับรูของผูเขารับการอบรม ผูบริหารหลักสูตร และผูบริหาร

โครงการ วาการฝกอบรมประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด มีความเห็นตอระดับความสําเร็จ

ของการฝกอบรมที่สอดคลองกันหรือไม
   

2. วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อประเมินวาเนื้อหาของชุดวิชาในหลักสูตรสะทอนปญหารวมสมัยที่เกิดขึ้นในการ

บริหาร อปท. เพียงใด

2. เพื่อประเมินความสําเร็จของการพัฒนาในระดับทัศนคติและการเรียนรูตามการรับรู

ของผูเขาอบรมและผูบริหารโครงการฝกอบรมและหลักสูตร
3.  เพ่ือเสนอแนะแนวทางเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรนักบริหารงานทองถ่ินระดับสูง
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ของกรมการสงเสริมการปกครองทองถิ่น

3. ปรัชญา โมเดล และ วรรณกรรมที่เกี่ยวของ
การพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership Development) เปนกระบวนการเพ่ือเปล่ียนแปลง

ความรู ทักษะ และพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อเตรียมความพรอมในการปฏิบัติหนาที่การ

บริหารและในการนําตน นําผูคน และนําองคการไดเปนอยางดี การพัฒนาภาวะผูนําเปนเรื่องที่

มีตนทุนเกี่ยวของสูงและไดรับความสนใจมาก แมวาจะมีงานศึกษาวิจัยออกมามากมาย แตทวา

สถานะในปจจุบันของศาสตรดานภาวะผูนํานั้น ยังขาดความชัดเจนเขมแข็งดานภูมิปญญาและ

โครงสรางเชิงสถาบัน (Snook, Khurana & Nohria, 2012)  ดังนั้น เจตจํานงและนิยามของคํา

วาภาวะผูนําที่แตละหนวยงานไดใหไว จึงมีความสําคัญตอความสําเร็จของการพัฒนาภาวะผูนํา 

ขณะที่กระแสรวมสมัยของการพัฒนาผูบริหาร มุงใหเปนผูสรางการเปลี่ยนแปลง (Aitken & 

Higgs, 2010 )  
 

ปรัชญาช้ีนําของการพัฒนาภาวะผูนํามีความสําคัญย่ิงตอความสําเร็จของการฝกอบรม 

ในอดีตแนวคิดการเรียนรูแบบผูใหญ (andragogy) ควรไดรับการพิจารณาในการออกแบบและ

ดําเนินการฝกอบรม เชน มุงคํานึงถึงความพรอมความสามารถและความสนใจของผูเรียน ดวย

กระบวนการเรียนรูที่ยืดหยุน มุงดูความพรอม นําประสบการณ ความสนใจของผูเขาอบรมมา

เปนแหลงการเรียนรูรวมกัน แตในทางปฏิบัติยังนิยมการเรียนรูแบบเด็ก (pedagogy) ที่เนน

ความปนแบบแผน คํานึงถึงความเปนเอกภาพ ยึดครูหรือวิทยากรบอกใหฟงใหรูวาจะสอน

อะไรอยางไร โดยคํานึงถึงเน้ือหาสาระเปนท่ีต้ัง (Lim, Werner & DeSimone, 2013: 92-95;    

Gurdjian, Halbeisen & Lane, 2014) ชี้ใหเห็นวา เพื่อมิใหหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนํา

ลมเหลว ดังนั้นในชวงของการออกแบบหลักสูตร ควรนําเอาปจจัยเชิงบริบทรวมสมัย เชน 
สถานการณเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง หรือ สภาพปญหาในการจัดการ เขามารวมกําหนด

เนื้อหาหรือกิจกรรมการเรียนการสอนดวย ทั้งนี้ไมจําเปนตองใชรูปแบบการอบรมแบบเดียวกัน

กับทุกคน ในทุกรุนใหเหมือนๆ กันหมด (one size fi ts all)

ในกรณีของหลักสูตรนักบริหารทองถิ่นระดับสูงของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นที่

ผูเขาอบรมมีเปนจํานวนมากเปยมดวยความแตกตางหลากหลาย แมไมมีการกําหนดนิยามของ
ระดับสูง ใหมีความสามารถในการบริหาร กํากับดูแลการบริหารงานราชการสวนทองถิ่น          

ดังนั้นปรัชญาเบื้องหลังการฝกอบรมจึงเปนแบบผสมผสานระหวางการเรียนรูของผูใหญและเด็ก

นักเรียน มีการเสริมสรางการเรียนรูเชิงประสบการณผานการเรียนรูรายวิชา โครงงานการศึกษา
ดูงานทั้งในและตางประเทศ เพื่อประโยชนในการประยุกต (Punnitamai, B. E. 2544)
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แบบจําลอง หรือ โมเดล (model) ของการพัฒนาภาวะผูนํานั้น ในกรณีการศึกษา

เรียนรูของผูใหญน้ันสามารถพิจารณาไดหลายแงมุม Yost และ Plunkett (2009) เสนอโมเดลสามขา

ของการพัฒนาภาวะผูนํา โดยระบุ 3 คําหลัก คือ ประสบการณ สมรรถนะ และสัมพันธภาพ 

เปนเปาหมายของการพัฒนา ในหนังสือ Handbook of Leadership Development

(Velsor, McCauley & Ruderman, 2010) กําหนดโมเดลของกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา   

ยึดถือ 3 คําน้ีเปนรากฐานในการขับเคล่ือนการพัฒนาใหไดผลดี คือ “ทาทาย-ประเมิน-สนับสนุน 

(CAS-Challenge-Assess-Support)” ที่สงผลตอกิจกรรมและกระบวนการพัฒนา มุงกอใหเกิด

การเรียนรูและการเปลี่ยนแปลง ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดเสนอโมเดลของการพัฒนาภาวะ

ผูนําภาครัฐของไทย 4 รูปแบบ ดังน้ี  1) โมเดลการฝกอบรมท่ีเนนกิจกรรม 2) โมเดลกระบวนการ

พัฒนา 3) โมเดลการพัฒนาคนเชิงกลยุทธ และ 4) โมเดลการพัฒนาที่เนนสมรรถนะ 

1) โมเดลการฝกอบรมที่เนนกิจกรรมเปนสําคัญ (Activities-Based Training Model)

เปนการอบรมที่แมจะมีการวางระบบการอบรมไวกอนเปนขั้นตอน เชน มีการหาความจําเปน

ในการอบรม การออกแบบหลักสูตร การดําเนินการ และแนวทางการประเมินความสําเร็จ

ของการอบรม เมื่อแรกพัฒนาหลักสูตรแลวตอๆ มาใชเปนหลักสูตรนั้นเปนมาตรฐานกลางยืน

พ้ืนในลักษณะ “เสื้อโหล (one model fi ts all)” ใชในการอบรมรุนตอๆ มาไมไดทําครบทั้ง 

4 กระบวนการแตเนนที่การดําเนินการฝกอบรมเปนสําคัญโดยจัดใหมีกิจกรรมวิชาการ การ

ศึกษาดูงาน สันทนาการ “เรียน รู ดู ทํา” เนนผสมการศึกษาเขากับการฝกอบรม (education 

& training) การฝกอบรมลักษณะเชนน้ี จะไมตอบคําถามวาจริงๆ แลว การฝกอบรมคุมคา บรรลุ

เปาหมายหรอืไม

2) โมเดลกระบวนการพัฒนา (Developmental Process Model) เปนการพัฒนา

ภาวะผูนําที่ถูกออกแบบโดยมีปรัชญาการเรียนรูของผูใหญชี้นําอยางชัดเจน ในแตละระยะกอน

ระหวาง หลังของการพัฒนา จะใหความสนใจในความเปนปจเจกของผูเขารับการอบรมแตละคน
เชน กอนการพัฒนา จะใชการประเมินเพ่ือการพัฒนาคนหาจุดเดนจุดดอยของเขา ในระหวางการ

พัฒนา จุดเดนก็จะถูกทาทายสงเสริมใหแสดงออก สรางประโยชน จุดดอยก็จะอาศัยกระบวนการ
พัฒนาเพื่อปรับปรุง หลังการพัฒนาจะมีระบบสนับสนุน โมเดลนี้ใชวิชาการชี้นําแนวทางพัฒนา 

หลักสูตรโดยทําความเขาใจกับลักษณะและระดับของงานบริหารท่ีจะพัฒนากอน จากน้ันกําหนด

เปนปรัชญาช้ีนําของการอบรมผสมกับการเสริมสรางประสบการณ ลดความสําคัญดานการศึกษาลง 

ดังเชน กรณีของ CCL ที่มุงเพิ่มพูนการเรียนรู ทาทาย และสนับสนุน เปนเปาหมายหลักของการ

พัฒนาภาวะผูนํา
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ของกรมการสงเสริมการปกครองทองถิ่น

3) โมเดลการพัฒนาคนเชิงกลยุทธ (Strategic HRD Model) เปนโมเดลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในหนวยงานเพื่อชิงความไดเปรียบในการแขงขันท่ีผูบริหารเขามามีบทบาท
ชี้นําในการยกระดับทักษะฝมือของบุคลากรใหสนองตอเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ หรือแผน
ยุทธศาสตรของหนวยงาน เชน หากหนวยงานวางเข็มมุงสูความเปนเลิศดวยนวัตกรรม ดวย
การบริการเปนเลิศ หรือดวยการวิจัยและพัฒนา ก็จะสงผลตอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ
หนวยงานที่ตอบสนองเข็มมุงเหลานี้ในหวงเวลาหนึ่ง

4) โมเดลการพัฒนาที่เนนสมรรถนะ (Competencies-Based Model) เปนแนวทาง
ที่ไดรับความนิยมรวมสมัยโดยเชื่อวาหากพัฒนาผูนําในแตละระดับใหมีคานิยม และรายการ
สมรรถนะที่พึงประสงคแลวจะชวยใหผูบริหารประสบความสําเร็จ งานไดผล คนเปนสุข และ
องคการรุงเรือง ผูบริหารพึงถึงพรอมท้ัง 3 ทักษะ เกงงาน เกงคิด เกงคน การออกแบบหลักสูตร
การพัฒนาจึงนําเอากลยุทธและเปาประสงคของหนวยงานมาเปนตัวต้ัง โมเดลน้ีจะเนนการวิเคราะห
ความตางของสมรรถนะ (competency gap analysis) เพิ่มบทบาทความรับผิดชอบของผูเขา
รับการอบรมผานกลไกของการวางแผนพัฒนาตนเปนรายบุคคล (individual development 
plan) แนวทางนี้ไดรับความนิยมในหนวยงานภาครัฐหลายแหง อาทิ สิงคโปร อเมริกา แคนาดา

ในทางปฏิบัติ การดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําของแตละหนวยงาน จําตองมีวิธีการใหมๆ  
(Petrie, 2014) โดยผสมผสานระหวางหลายๆ โมเดลเขาดวยกัน โดยที่จะมีลักษณะโมเดลใด
โมเดลหนึ่งที่โดดเดนก็ได 

โมเดลการประเมินความสําเร็จของการฝกอบรมมีหลายโมเดลแตที่ไดรับความนิยม
สูงสุดคือ โมเดลของ Kirkpatrick (Hilbert, Preskill & Russ-Eft, 1997; Kirkpatrick &               
Kirkpatrick, 2007) ที่เช่ือวาประเมินไดใน 4 ระดับ กลาวคือ ระดับที่ 1 ปฏิกิริยาความพึงพอใจ
ของผูเขารับการอบรมท่ีมีตอหลักสูตร วิทยากร เจาหนาท่ีส่ือ สถานท่ี ฯลฯ ระดับท่ี 2 การเรียนรู 
วาบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด อาจมีการทดสอบการเรียนรู กอนและหลัง
การฝกอบรม ระดับที่ 3 พฤติกรรมการทํางาน วามีการถายโอนสิ่งที่ไดเรียนรู พัฒนางานไปใน
ทางที่ดีขึ้นหรือไม และระดับที่ 4 ผลสัมฤทธิ์ กอใหเกิดนวัตกรรม หรือ ผลกระทบใดแกหนวย
งานและผูมีสวนไดเสีย ซึ่งระดับที่ 1 และ 2 วัดไดเร็ว สวน ระดับที่ 3 และ 4 วัดไดชา Collins 
(2002) ทําการศึกษาเชิงเมตตาถึงประสิทธิผลของหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําจํานวน 103 
การศึกษาในชวงป 1982 – 2001 พบวา โปรแกรมการฝกอบรมอยางเปนทางการใหประสิทธิผล
สูงในผลลัพธดานความรู (knowledge outcomes) ขณะที่ผลลัพธดานความเชี่ยวชาญ และผล
ตอระบบนั้นรองลงมา Hannum และ Martineau (2008) เห็นวาการประเมินผลกระทบของ
การพัฒนาภาวะผูนําควรสรางกลไกของการมีสวนรวมกับผูมีสวนไดเสียและการสื่อสารแจงผล
ขอมูลยอนกลับแกผูที่เกี่ยวของการพัฒนาอีกดวย
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4. กรอบแนวคิดของการวิจัย

5. คําถามการวิจัย ในครั้งนี้ไดแก
1. ปญหาของการบริหารองคการปกครองทองถิ่นตามการรับรูของผูเขาอบรมทั้ง 2 รุน

ไดแกอะไรบาง เนื้อหาหลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงครั้งนี้ไดคํานึงถึงปญหา

ดังกลาวมากนอยเพียงใด

2. หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงบรรลุวัตถุประสงคของการพัฒนาเพียงใด

และยึดโมเดลใดในการพัฒนา กระบวนการพัฒนาผูบริหารทองถิ่นเปนไปตามแนวคิดระบบของ

การฝกอบรมมากนอยเพียงใด จุดแข็งและจุดออนของหลักสูตรนี้ไดแกอะไรบาง

3. การประเมินผลการฝกอบรมในระดับที่ 1 (ปฏิกิริยา) และระดับที่ 2 (การเรียนรู)

ถือวาหลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง รุนที่ 13 และรุนที่ 15 ประสบความ
สําเร็จเพียงใด

4. หลักสูตรการพัฒนานักทองถิ่นระดับสูงพึงไดรับการปรับปรุงในดานใดบาง

6. ระเบียบวิธีวิจัย
งานวิจัยครั้งนี้เปนแบบผสมผสาน (mixed methods) ระหวางวิธีเชิงปริมาณและ

คุณภาพแบบเสริมกัน (Greene, 2007) ผลที่พบเปนขอมูลใหความกระจาง การศึกษาเชิง

ปริมาณ คือ การประเมินความสําเร็จของการฝกอบรม พิจารณาไดจากผลการทดสอบการเรียน

รูกอนและหลังการฝกอบรมของผูเขาอบรมในแตละรุน (two groups pre- and post - test 
design) เพ่ือประเมินวาหากวัตถุประสงคขอหน่ึงของหลักสูตรการฝกอบรมนักบริหารงานทองถ่ิน 

ระดับสูงไดผล ซึ่งมุงสรางการเรียนรู กอใหเกิดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารหนวยงาน
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การประเมินผลหลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงของไทย: การศึกษาเชิงประจักษการพัฒนาภาวะผูนําทองถิ่น

ของกรมการสงเสริมการปกครองทองถิ่น

ปกครองทองถิ่นไดผลจริง คะแนนเฉลี่ยของการทดสอบหลังเรียนของผูเขาอบรมทั้ง 2 รุน ตอง

สูงกวาคะแนนเฉลี่ยของผลการทดสอบกอนเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการศึกษาในเชิง

คุณภาพนั้น เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสรางสอบถามเกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมายของ

หลักสูตร กระบวนการฝกอบรมแตละระยะทํากันเชนไร อุปสรรคปญหา จุดเดนจุดดอยของ

หลักสูตร และแนวทางการปรับปรุงแกไข จากผูบริหารหลักสูตรของสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถ่ิน

ผูจัดการโครงการฝกอบรมของสํานักสิริพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร รวมท้ังรวบรวม

ความคิดเห็นเชิงปฏิกิริยา (reaction) จากผูเขาอบรมกลุมตัวอยาง เนื่องดวยขอจํากัดของระยะ

เวลาการวิจัย ทําใหไมสามารถประเมินความสําเร็จของการฝกอบรมในระดับการถายโอนผลการ

เรียนรูและการสรางผลกระทบแกหนวยงานตนสังกัดได จึงถือเปนขอจํากัดประการหนึ่งของการ

วิจัยครั้งนี้

วิธีการศึกษาและเครื่องมือที่ใช การศึกษาเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ 

เพื่อทดสอบพื้นความรูกอนและหลังเขารับการพัฒนา การศึกษาเชิงคุณภาพ ประกอบไปดวย 

(1) การศึกษาขอมูลการพัฒนาภาวะผูนําจากแหลงขอมูลทุติยภูมิตางๆ อาทิ เว็บไซต เอกสาร 

ตํารา แนวปฏิบัติที่ดี ระเบียบและหลักเกณฑการบริหารหลักสูตร White paper ของบริษัท

ที่ปรึกษา วิทยานิพนธ รายงานผลการวิจัย (2) การประชุมกลุมเพื่อรับฟงความคิดเห็น รวมถึง

การสังเกตพฤติกรรม และ (3) การสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสรางกับกลุมผูเขารับการอบรม

กลุมตัวอยาง การศึกษาเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางของการศึกษาสุมแบบเฉพาะเจาะจง 

(purposive sampling) ไดแก ขาราชการประจําตั้งแตระดับ 8 ขึ้นไปขององคการปกครอง

สวนทองถิ่นจํานวน 134 คน ที่ไดรับการคัดเลือกเขาอบรมหลักสูตรการพัฒนานักบริหารงาน

ทองถ่ินระดับสูงรุนท่ี 13 และรุนท่ี 15 สําหรับการศึกษาเชิงคุณภาพ กลุมตัวอยางไดแก ผูบริหาร 

อาจารยที่ปรึกษา ผูบริหารโครงการ นักบริหารผูเขารวมโครงการ เจาหนาที่ที่รับผิดชอบการ

ดําเนินโครงการหลักสูตรการพัฒนานักบริหารทองถิ่นระดับสูง จํานวน 5 ทาน

การวิเคราะหขอมูล การศึกษาเชิงปริมาณ ใชสถิติพรรณนา ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่ออธิบายลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ศึกษา ใชสถิติ

อางอิง t-test เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ย ของคะแนนการทดสอบกอน
และหลังการฝกอบรม สวนการศึกษาเชิงคุณภาพ ใชการวิเคราะหและการสังเคราะหเนื้อหาจาก

เอกสารการทําโครงงานเดี่ยวและงานกลุม การนําเสนอผลงาน การซักถามการแสดงความเห็น 

คําตอบตอคําถามเปด ผูวิจัยในฐานะอาจารยที่ปรึกษาประจําหลักสูตรจะเปนผูประมวลสรุป

ความคิดเห็นจากการประชุมกลุม และผลของการสัมภาษณเขาดวยกันเพื่อใชตอบคําถามการ

วิจัยในแตละขอ
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7. ผลการศึกษาและการอภิปรายผล
กลุมตัวอยางของการศึกษาในครั้งนี้ มีจํานวนทั้งสิ้น 134 คน สวนใหญดํารงตําแหนง

ทางการบริหาร เชน ผูอํานวยการ หรือปลัดเทศบาล ของหนวยงานทองถิ่นทั่วประเทศ เปนเพศ

หญิง จํานวน  37 คน และเพศชาย จํานวน 97  คน ชวงอายุ ตั้งแต 37 – 60 ป สวนใหญสําเร็จ

การศึกษาในระดับปริญญาโทถึง 87 % (116 คน)

คําถามวิจัยขอที่ 1.1 ปญหาของการบริหารองคการปกครองทองถิ่นตามการรับรูของ  

ผูเขาอบรมทั้ง 2 รุน ไดแกอะไรบาง
  

จากการประมวลคําตอบที่ผูเขาอบรมทั้ง 2 รุน เขียนรายงานขอปญหาของการบริหาร

อปท. ที่เกิดสืบเนื่องจากปญหาของทั้งคนและระบบ เรียง 5 ลําดับแรก ตามความถี่จากมากไป

หานอย ไดแก 1) งบประมาณในการดําเนินการไมเพียงพอ เมื่อเทียบกับนโยบายที่ตองดําเนิน

การ 2) ประชาชนขาดความรูความเขาใจและขาดการมีสวนรวม 3) ปญหาการขาดคุณธรรม

จริยธรรมในการบริหาร ทั้งของนักการเมืองทองถิ่นและของผูบริหาร อปท. อันนําไปสูการทุจริต 

คอรรัปชั่น ฉอราษฎรบังหลวง ละเมิดหลักธรรมาภิบาล และระบบอุปถัมภในการบริหาร อปท.  

4) ขาราชการทองถิ่น ขาดความเปนมืออาชีพ ขาดทักษะความรู และ 5) ขาดความจริงใจในการ

กระจายอํานาจอยางแทจริง และ อปท. ขาดความพรอมเพื่อรับการถายโอนภารกิจ

คําถามวิจัยขอท่ี 1.2 เน้ือหาหลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถ่ินระดับสูงคร้ังน้ีได

คํานึงถึงปญหาดังกลาวมากนอยเพียงใด

เมื่อพิจารณา 39 หัวขอวิชา ของหลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง มี 1 วิชา วา
ดวยการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีกับการปกครองทองถิ่น นอกนั้นไมปรากฏชื่อวิชาที่ใกลเคียง

กับสภาพปญหาการบริหารของ อปท. ดังที่ระบุขางตน แตมี 2 วิชา วาดวยการสัมมนาปญหา   
กฎหมายเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ของ อปท. และสัมมนาแนวทางการตอบขอหารือทางการเงิน 

การคลัง พัสด ุและงบประมาณทองถิ่น และอีกจํานวน  7  วิชา ที่เกี่ยวของกับแนวทางการตอบ

ขอหารือทางการบริหารงานบุคคล คําวินิจฉัยของศาลปกครอง ขอสังเกตและขอตรวจพบของ 

สตง. ตอการทํางานของ อปท. ซ่ึงเช่ือวาเก่ียวกับปญหาการละเมิดหลักธรรมาภิบาล และปญหาการ
ขาดคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร แตก็ถือวาเนื้อหาหลักสูตรยังไมสะทอนปญหารวม

สมัยของ อปท. การละเลยปจจัยเชิงบริบท สงผลตอความลมเหลวของหลักสูตรได (Gurdjian,  

Halbeisen & Lane, 2014) ผูบริหารหลักสูตรบางทานรายงานวา แมไมครอบคลุมแตก็มี      
ความพยายามปรับปรุง หากทําการประเมินความตองการของผูเขาอบรมกอนการดําเนินการฝก

อบรมก็จะเปนทางออกหนึ่งวาเนื้อหาสะทอนตรงกับสภาพปญหา
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คําถามวิจัยขอที่ 2.1 หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงบรรลุวัตถุประสงคของ

การพัฒนาเพียงใดและยึดโมเดลใดในการพัฒนา

จากการสัมภาษณผูบริหารโครงการของหลักสูตร และการประชุมกลุมระดมความเห็น

ของผูเขาอบรม โดยพิจารณาจากวัตถุประสงคของการฝกอบรมของหลักสูตรทั้ง 5 ขอ ดังระบุ

ไวขางตน สรุปไดวา เฉพาะจุดมุงหมายของการฝกอบรม ขอที่ 1. เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม

หลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงทั้ง 2 รุน พัฒนาความรูพื้นฐานในตําแหนงหนาที่จน

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และวัตถุประสงคขอที่ 3. เพื่อให

ผูเขารับการฝกอบรมเสริมสรางความรูความสามารถและสมรรถนะในการบริหารจัดการของ

ตนเองเทานั้นที่สามารถบรรลุได ในระยะเวลาของการฝกอบรม 246 ชั่วโมง 5 สัปดาห สวนวัตถุ 

ประสงคอีก 3 ขอที่เหลือนั้น ไดแก ขอที่ 2. เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีวิสัยทัศนที่จะตัดสิน

ใจแกไขปญหาของประชาชนอยูเสมอ  ขอที่ 4. เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมมีความสามารถใน

การบริหารทรัพยากรไดอยางคุมคา และขอที่ 5. เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมตอบสนองความ

ตองการของประชาชนไดอยางท่ัวถึง ทันการณ โปรงใส และเปนธรรมน้ัน เปนอุดมคติและไกลเกิน

กวาที่จะพิสูจนสัมฤทธิ์ผลไดในระยะเวลาของการฝกอบรม ซึ่งผลประเมินเชนนี้ขัดแยงกับการ

ประเมินในเชิงปริมาณและในภาพรวมของผูเขารับการอบรม ขณะท่ีการประเมินของผูบริหารจะ

พิจารณาวัตถุประสงคแตละขอๆ ไป ซึ่งมีความจําเพาะและชัดเจนมากกวา

ในทัศนะของผูวิจัย เห็นวาการฝกอบรมนี้มุงเนนรูปแบบโมเดลที่ 1 กิจกรรมการฝก

อบรม เปนสําคัญ ซึ่งจะเห็นไดจากการมุงเนนการใหการศึกษาถายทอดจากวิทยากรสูผูรับการ

อบรมและกิจกรรมการฝกอบรมแบบ “เสื้อโหล” มากกวาที่จะมุงกระบวนการพัฒนาโดยใช

สมรรถนะหรือเปาหมายทางยุทธศาสตรชี้นํา ซึ่งผูวิจัยเชื่อวาแนวคิด 2 อยางหลังจะยังประโยชน

แกผูเขาอบรมและแกหนวยงานทองถิ่นตนสังกัดมากกวา
 

คําถามวิจัยขอที่ 2.2  กระบวนการพัฒนาผูบริหารทองถิ่นเปนไปตามแนวคิดเชิงระบบ

ของการฝกอบรมมากนอยเพียงใด

หากวิเคราะหข้ันตอนของระบบด้ังเดิมของการพัฒนาการฝกอบรม (a training systems)
บุคลากรซึ่งเชื่อกันวามี 4 ขั้นตอนกลาวคือ การแสวงหาความจําเปนในการฝกอบรม การ

ออกแบบ การดําเนินการฝกอบรม และการติดตามประเมินผลความสําเร็จการฝกอบรม   

(Goldstein & Ford, 2002) นั้น จะเห็นไดวา 2 ระยะแรกนั้น จากการสัมภาษณผูบริหาร

โครงการรายงานวาไดมีการดําเนินการแลวเมื่อแรกออกแบบหลักสูตรนักบริหารงานทองถิ่น
ระดับสูง โดยรับนโยบายมาจากผูบริหารระดับสูงของกระทรวงมหาดไทย ซึ่งมีคณะกรรมการ
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บริหารสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่นกํากับ ซึ่งตอมาไดมอบหมายใหมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร

วางระบบการฝกอบรมไวเฉพาะแรกพัฒนาหลักสูตรเทานั้น กอใหเกิดจุดออนในระบบของการ

ฝกอบรม คือ ขาดการวางระบบตั้งแตตนจนจบ (front-end analysis) ทําใหการฝกอบรม

แตละครั้ง มุงเนนแตการดําเนินการเปนสําคัญ อบรมไมครบวงจร ผูวิจัยเชื่อวาหากมีการหา 

ความจําเปนในการฝกอบรมแตละรุนจะแกปญหานี้ได

คําถามวิจัยขอที่ 2.3  จุดแข็งและจุดออนของหลักสูตรนี้ไดแกอะไรบาง

จากการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ผูบริหารหลักสูตรและผูเขาอบรมตางรายงานวา จุดเดน

ของหลักสูตร คือ การไดอยูกินเรียนรวมกันตลอดระยะเวลา 5 สัปดาห ทําใหไดสานสัมพันธ แลก

เปลี่ยนเรียนรู ไดศึกษาดูงาน ทาํโครงงานรวมกัน ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่สืบไป 

สวนจุดออน คือ จํานวนผูเขาอบรมที่มากเกินไป บางเชื่อวาหลักสูตรนี้มีดีที่มุงเนนการปฏิบัติ นํา

กรณีตัวอยางมาศึกษาถึงอุปสรรคปญหาของการปฏิบัติงานในพื้นที่ ทําใหผูเขาอบรมรูลึกรูจริง 

จุดออน คือ การที่ตองรวมมือทางวิชาการกับหนวยงานอื่นทําใหเกิดปญหาในการประสานงาน

เพื่อความชัดเจนของแนวทางในการจัดทํารายงาน จึงควรหารือทําการจัดฝกเอง

คําถามการวิจัยที่ 3: การประเมินผลการฝกอบรม ในระดับที่ 1 (ปฏิกิริยา) และ ระดับ

ที่ 2 (การเรียนรูกอนและหลังการฝกอบรม) ตามแนวคิดของ Kirkpatrick’s Training Model 

(1994) หลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูง รุนที่ 13 และรุนที่ 15 ประสบความ

สําเร็จหรือไม
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ภาพที่ 1 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยผลการประเมินเชิงปฏิกิริยาตามการรับรูของผูเขาอบรมรุนที่

13 (n-64) และรุนที่ 16 (n-69)

ที่มา: สํานักสิริพัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (2557). โครงการฝกอบรมหลักสูตร นักบริหารงาน

ทองถ่ินระดับสูง.

  ผลในภาพที่ 1 บงชี้วา ผูเขาอบรมทั้ง 2 รุน เห็นวาหลักสูตรการฝกอบรมบรรลุตาม

จุดมุงหมายท่ีต้ังไว (4.25 และ 4.29 ตามลําดับจากชวงคา 5 คะแนน) ผูเขาอบรมมีความประทับใจ  
ตอวิทยากรวาเปนผูที่มีความรูความสามารถ ชํานาญในเนื้อหาที่บรรยาย ถายทอดไดชัดเจน 

ตรงตอเวลา (คะแนนเฉลี่ย 4.33 – 4.44 ของรุนที่ 13 และ คา 4.27 – 4.46  ของรุนที่ 15) สวน
ดานที่ผูเขาอบรมประเมินคาตําที่สุด คือ อาหาร เครื่องดื่ม และของวาง มีความเหมาะสม (3.98 
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ของรุนที่ 13) และโสตทัศนูปกรณที่ทันสมัย (3.51 ของรุนที่ 15) ผลประเมินการเรียนรูกอนและ

หลังการฝกอบรมของรุนที่ 13 และรุนที่ 15 คือ 3.94, 4.41 และ 3.39, 4.37 ตามลําดับ ซึ่ง

สอดคลองกับผลการทดสอบองคความรูกอน และหลังการฝกอบรมของการวิจัยในครั้งนี้ดังผล

แสดงไวในตารางที่ 1 ซึ่งชี้ใหเห็นวา หลังการฝกอบรม ผูเขาอบรมไดรับความรูความเขาใจที่เพิ่ม

ขึ้นอยางมีนัยสําคัญทั้ง 2 รุน โดยท่ีรุนที่ 15 มีประสิทธิภาพหลังการเรียนรู (Gain score = 8.37) 

สูงกวาการเรียนรูของรุนท่ี 13 (Gain Score =1.99) (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2007) ท่ีตางใช

แบบทดสอบชุดเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาเชิงเมตตาของ Collins (2002) ที่ชี้วาการ

พัฒนาภาวะผูนําใหผลลัพธดานการเรียนรูมากกวาดานอื่นๆ

ตารางที่ 1:  ผลการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉล่ียกอนและหลังเรียนภายในรุนเดียวกัน

หมายเหตุ * คา p-value ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ** ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 *** ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ .001

 คําถามการวิจัยที่ 4: หลักสูตรการพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงควรปรับปรุงใน

ดานใดบาง
 1.1 การกําหนดเปาหมายของการฝกอบรมที่พัฒนาแลวใหบังเกิดผลสัมฤทธิ์จริง 

จะเห็นไดวาในจํานวนวัตถุประสงค 5 ขอนั้น หลายขอเปนวัตถุประสงคในอุดมคติที่ยากตอ

การบรรลุไดในระยะเวลาอบรม 5 สัปดาห ควรกาํหนดเปาหมายเชิงพฤติกรรมโดยใชรายการ
สมรรถนะนักบริหารงานทองถิ่นของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเปนที่ตั้ง ที่จะทําใหระบบ

ติดตามประเมินความสําเร็จของการอบรมทําไดงายและชัดเจนยิ่งขึ้น

 1.2 การออกแบบหลักสูตรใหมีเนื้อหาเกี่ยวของกับปญหาที่เกิดขึ้นจริงในองคการ

ปกครองทองถิ่น เชน เพิ่มการมีสวนรวมของวาที่ผูเขาอบรมและภาคประชาชน การนําประเด็น

ปญหารวมสมัยของการบริหารงานทองถิ่น เขาสูกระบวนการเรียนการสอน อาทิ ปญหาผล
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ประโยชนทับซอน ระบบอุปถัมภ การคอรรัปชั่น ความพรอมรับการถายโอน การเสริมสราง

คุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร อปท. การประเมินความตองการเรียนรูของผูท่ีจะเขาอบรม

กอนทุกรุน ใหมีผลตอรายวิชาที่ตองเรียน แนวทางการเรียนรูที่เนนการวิเคราะหกรณีศึกษาเพื่อ

การแกไขและการปองกันปญหา เนนรูปแบบการเรียนรูจากการปฏิบัติ การระดมสมองเรียนรู

รวมกันระหวางผูเขาอบรม (Susan Harwood Training Grants, 2010) การนําประสบการณ

ในงานของผูเขาอบรมมาแลกเปลี่ยนเรียนรู (McCauley, DeRue, Yost & Taylor, 2014) โดย

มีวิทยากรเปนผูอํานวยกลุมใหเรียนรูถายทอดประสบการณบริหารงานทองถ่ินระหวางผูเขา

อบรมและใหไดขอสรุปการปฏิบัติรวมกัน 

 1.3 การสรางระบบการทํารายงานการคนควาอิสระของผูเขาอบรม แนวทางประเมิน

ผลใหเปนมาตรฐานแบบฉบับเดียวกัน ลดการพึ่งพิงมหาวิทยาลัยในการดําเนินการฝกอบรม หัน

มาใชศักยภาพของบุคลากรภายในมากขึ้น ลดบทบาทการเปนผูประสานกิจกรรม หันมาเนนบท

ผูสนับสนนุการเรียนรูการพัฒนา

8. สรุปผลการศึกษา
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาแบบผสมผสานระหวางเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

เครื่องมือการวิจัยไดแก แบบทดสอบผลการเรียนรู กอนและหลังการฝกอบรม การสังเกต และ

การสัมภาษณในเชิงลึกเกี่ยวกับการพัฒนานักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงรุนที่ 13 ที่มีผูเขา

อบรมจํานวน 64 คน และรุนที่ 15 จํานวน 70 คน รวมกลุมตัวอยาง 134 คน ซึ่งทั้ง 2 รุน 

พบวา  ปญหาสําคัญๆ ของการบริหารงานองคการปกครองทองถิ่นตามการรับรูของผูเขาอบรม

ยังไมไดถูกนําเขาสูกิจกรรมการเรียนการพัฒนาของหลักสูตรอยางจริงจัง กระบวนการในการ
พัฒนาผูบริหารทองถ่ินระดับสูงของกรมสงเสริมการปกครองทองถ่ินควรไดรับการปรับปรุง

เพื่อตอบรับปญหาเหลานั้น หากพิจารณาระบบการฝกอบรม ตั้งแตการแสวงหาความตองการ
ฝกอบรม การกําหนดวัตถุประสงค การออกแบบหลักสูตรและวิธีการพัฒนา การดําเนินการ         

ฝกอบรมเรียนรู และการติดตามประเมินผลความสําเร็จในการพัฒนาแลว การฝกอบรมเนนหนัก

ไปที่การดําเนินการ ผูเขาอบรมเห็นวาหลักสูตรบรรลุจุดมุงหมายซึ่งไมสอดคลองกับการประเมิน
ของผูบริหารโครงการและหลักสูตร และผลประเมินพบวา ทั้ง 2 รุน เกิดการเรียนรูหลังการฝก

อบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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9. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป

การออกแบบการฝกอบรมนักบริหารงานทองถิ่นระดับสูงดวยโมเดลผสมผสาน เชน 

ระหวางรูปแบบโมเดลกระบวนการพัฒนา โมเดลการพัฒนาคนเชิงกลยุทธ และโมเดลการ

พัฒนาที่เนนสมรรถนะ เขาดวยกันแลวทําการติดตามประเมินผลความพึงพอใจและความสําเร็จ

เมื่อเทียบกับเปาหมายของการฝกอบรมนักบริหาร

แมวาผลการวิจัยครั้งนี้ ผูเขารับการอบรมจะเห็นวาการฝกอบรมบรรลุตามวัตถุประสงค

ที่ตั้งไว แตก็มคีวามเห็นที่ขัดแยงกับการประเมินของผูบริหารโครงการและหลักสูตร ดังนั้นควรมี

การศึกษาความสอดคลองของความคิดเห็นตอความสําเร็จของการฝกอบรมทั้ง 4 ระดับ ศึกษา

ถึงความสัมพันธระหวางปฏิกิริยาของผูเขาอบรมกับผลการฝกอบรม ความสัมพันธระหวางการ

เรียนรูกับการถายโอนสิ่งที่เรียนรูสูการบริหาร ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเรียนรูของผูเขาอบรม 

การวิจัยเพื่อติดตามความสําเร็จของการพัฒนา ในระยะยาวที่หลากหลายมากขึ้น (Hilbert,  

Preskill & Russ-Eft, 1997) อาทิ ผลลัพธของการเรียนรู การถายโอนการเรียนรู ผลตอบแทน

ในการลงทุน และความคุมคาของงบประมาณในการพัฒนา เมื่อมีการเรียนรูเกิดขึ้นในระดับ

บุคคลแลวควรมีการประเมินติดตามวาบังเกิดผลเชนไรตอระดับทีมและองคการ (Lemay &       

Ellis, 2007)
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