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 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย โดยประยุกตใชรูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) ของแดเนียล แอล 

สตัฟเฟลบีม มาเปนแนวทางการประเมิน ดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ ดานผลผลิต และเพิ่มเติม

ในสวนของการติดตามผลโครงการ  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย แบงออกเปน 5 กลุม ไดแก ผูเขารับ

การอบรม วิทยากร ผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา และผูนําชุมชน รวมทั้งสิ้น 710 คน เครื่องมือที่ใช

ในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถาม แบบติดตามผลการฝกอบรม และแบบบันทึกการสํารวจขอมูล

เอกสาร  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 ผลการวิจยั พบวา  

 1) การประเมินดานปจจัยนําเขา เกี่ยวกับความเหมาะสมของหลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติ

ของวิทยากร และทรัพยากรสนับสนุน ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร มีความ

เหมาะสมอยูในระดับมาก และสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว  

 2) การประเมินดานกระบวนการดําเนินงานโครงการ เกี่ยวกับความเหมาะสมของการจัด

ดําเนินการฝกอบรม และดานการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการ

อบรมและวิทยากรมีความเหมาะสมอยูในระดับมากและสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว  

 3) การประเมินดานผลผลิตของโครงการ พบวา ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจใน

เนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรม และมีเจตคติตองานพัฒนาชุมชน อยูในระดับมากที่สุด และสูงกวา

เกณฑที่ตั้งไว  

 4) การติดตามผลโครงการพบวาผูผานการอบรมมีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน มี

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และผูนําชุมชนมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชนของผูผานการ

อบรม  อยูในระดับมาก  และสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว 
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 The purpose of this research was to evaluate of  Local Personnel Development 

Project on The Community Developer Course by academic cooperation between Silpakorn 

University and Department of Local Administration, Ministry of Interior. Daniel L. Stufflebeam’s 

CIPP Model was applied to the evaluation of the project input, process, and product as well 

as the project follow-up. The sample consisted of 710 people, divided into five groups, namely 

trainees, trainers, post-course trainees, immediate superiors, and local leaders. The research 

tools were questionnaires, training follow-up forms, and document survey forms. The analytical 

statistics included means and standard deviations. 

 The results shown that: 

 1. Input evaluation, concerning the suitability of the training course, trainers’ 

qualifications, and supporting resources – According to the trainees and trainers, the course 

was suitable at a high level, which was higher than the set criteria.  

 2. Process evaluation, concerning the suitability of the training operations and 

trainees’ participation – According to the trainees and trainers, the course was suitable at a 

high level, which was higher than the set criteria.  

 3. Product evaluation – The trainees had knowledge and understanding of the 

content of the training  and they had positive attitudes to community development work at 

the highest level, which was higher than the set criteria. 

 4. Project follow-up – The post-course trainees applied the knowledge to their 

work , had work behavior  and  the local leaders were satisfied with the post-course trainees’ 

community development work at a high level, which was also higher than the set criteria. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณา  ความเอาใจใส  อยางดียิ่งจากรอง

ศาสตราจารย ดร.สุทธิวรรณ  พีรศักดิ์โสภณ  ประธานควบคุมปริญญานิพนธ  และรองศาสตราจารย 

ดร.ชาญวิทย  เทียมบุญประเสริฐ  กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา

เพื่อใหคําปรึกษาแนะนํา ชี้แนะแนวทางในการทําวิจัย ใหความรู ตลอดจนแนวทางแกไขและปรับปรุง

ขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสตลอดมา   ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย  ดร.สุนันท 

ศลโกสุม และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุรชัย  มีชาญ  กรรมการสอบปากเปลาปริญญานิพนธที่กรุณาให

คําแนะนําอันเปนประโยชนและสละเวลาอันมีคาตรวจและแกไขจนทําใหปริญญานิพนธฉบับนี้สมบูรณ

มากยิ่งขึ้น  รวมทั้งผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาพิจารณาเครื่องมือที่ใชในการทําวิจัย ผูวิจัย

ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 

 ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร.ศรายุทธ แสนมี ผูอํานวยการศูนยฝกอบรมบุคลากรทองถิ่น 

มหาวิทยาลัยศิลปากร  เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม  และนักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่นที่ไดใหคําแนะนําและใหขอมูลในการทําปริญญานิพนธ  ทําใหผูวิจัยสามารถทําปริญญานิพนธ

จนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี   

 ขอขอบพระคุณอาจารยวันชัย  เจือบุญ  รองอธิการบดี เพชรบุ รี  คุณสอาด  ศรีจันทร 

ผูอํานวยการสํานักงานวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี คุณแสงจันทร คงอิ่ม หัวหนางานบริหารทั่วไป ที่ให

โอกาสและสนับสนุนการศึกษาของผูวิจัยดวยดีตลอดมา 

 ขอขอบพระคุณคณาจารยสาขาวิชาวิทยาการการประเมิน สํานักทดสอบทางการศึกษาและ

จิตวิทยา ทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู  พี่นองนิสิตปริญญาโท และเจาหนาที่สํานักทดสอบ

ทางการศึกษาและจิตวิทยาทุกทาน สําหรับน้ําใจไมตรี ความชวยเหลือ กําลังใจที่มีใหกันเสมอมา 

ขอขอบใจนางสาวประภาศรี  ยินดี   กัลยาณมิตรผูคอยเปนที่ปรับทุกขและชวยกระตุนให

ผูวิจัยมีความมานะพยายามทําวิทยานิพนธจนสําเร็จลุลวง 

 ที่สําคัญขอกราบขอบพระคุณ คุณพอพันธชัย – คุณแมเกษร มากจันทร บุคคลอันเปนที่รัก

และเทิดทูนยิ่ง ผูเปนกําลังใจสําคัญใหผูวิจัยสามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ จนสามารถทําปริญญา

นิพนธสําเร็จลุลวงดวยดี รวมทั้งนางเกศราพร พรหมนิมิตกุล พี่สาวที่แสนดี ที่คอยมอบพลังใจอันเปยม

ลนและคอยหวงใย ชวยเหลือ ปลอบประโลมในยามที่ออนแอ  และเหนื่อยลา คุณคาประโยชนอันพึงได

จากปริญญานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบใหแดผูที่ไดกลาวถึงไว ณ ที่นี้ทุกทาน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ภายใตกระแสโลกาภิวัตนที่สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองของโลกมีการ

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ระบบเศรษฐกิจมีความเชื่อมโยงสลับซับซอนมากยิ่งขึ้น ประเทศไทยจึงได

เร่ิมกระบวนการวางแผนประเทศในแนวใหม โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรของประเทศ 

ดังจะเห็นไดจาก แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (2540 – 2544) ที่ไดปรับแนวคิด

ใหมในการพัฒนาประเทศจากเดิมที่เนนการพัฒนาเศรษฐกิจเปนหลักเพียงอยางเดียวมาเปนการเนน

ให “คนเปนศูนยกลางของการพัฒนา” และใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อันถือวาคน

เปนทรัพยากรที่เปนกลไกสําคัญตอความสําเร็จและเปนทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดในองคกรหรือหนวยงาน 

(จงกลนี  ชุติมาเทวินทร. 2544: 4) ตอมาแผนพัฒนา ฯ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) ไดอัญเชิญ 

“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเปนปรัชญานําทางในการพัฒนาและบริหารประเทศ ควบคูไปกับ

กระบวนทัศนการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวมที่มีคนเปนศูนยกลางการพัฒนา เร่ือยมาจนถึง

แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ซึ่งเปนแผนพัฒนาฯฉบับปจจุบันโดยยังคงใหความสําคัญ

กับการพัฒนาที่ยึดคนเปนศูนยกลางการพัฒนา และมีการเชื่อมโยงทุกมิติของการพัฒนาอยางบูรณาการ  

ทั้งมิติตัวคน สังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม และการเมือง เพื่อสรางภูมิคุมกันใหพรอมเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นทั้งในระดับปจเจก ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ ขณะเดียวกันใหความสําคัญกับ

การมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคมในกระบวนการพัฒนาประเทศ 

 ดวยเหตุที่คนเปนทรัพยากรที่มีคุณคา และเปนศูนยกลางของการพัฒนานี้เอง ทั้งในระดับ 

ประเทศและระดับองคกรหรือหนวยงาน  จึงหันมาสนใจและสงเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดาน 

“การศึกษา” และ “การฝกอบรม” กันอยางกวางขวาง เนื่องจากสถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่

เกิดขึ้น อาจสงผลกระทบตอการทํางานของบุคลากร  หนวยงานจึงตองเพิ่มพูนความรู และทักษะใหมๆ 

ใหกับบุคลากร เพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดขอผิดพลาดในการ

ทํางาน และเพิ่มศักยภาพในการทํางาน (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2552: 26) ยิ่งในยุค

ปจจุบันประเทศไทยจะตองเผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญทั้งภายนอกและภายในประเทศที่

ปรับเปลี่ยนเร็วและซับซอนมากยิ่งขึ้น เปนทั้งโอกาสและความเสี่ยงตอการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะ

ขอผูกพันที่จะเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป 2558 จึงจําเปนตองเตรียมความพรอมใหแกคน  

สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศใหสามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได

อยางเหมาะสม   
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 องคกรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล องคการ

บริหารสวนตําบล และการปกครองรูปแบบพิเศษ (กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา) ซึ่งในองคกร

ดังกลาวมีทั้งบุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานสวนทองถิ่น และบุคลากรที่มาจากการเลือกตั้งเพื่อทํา

หนาที่ในการบริหารจัดการและดําเนินงานในชุมชนทองถิ่น  บุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ดังกลาว

เปรียบเสมือนเครื่องจักรสําคัญที่เปนพลังขับเคลื่อนองคกรใหกาวเดินไปอยางมีประสิทธิภาพ แต

บุคลากรที่ เขามาปฏิบัติหนาที่อาจมีความแตกตางกันทั้งแนวคิด ความรู ความสามารถ  และ

ประสบการณในการดําเนินงานเกี่ยวกับชุมชนและทองถิ่น  อาจทําใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงาน การพัฒนางาน การประสานงาน กฎระเบียบทําใหประชาชนอาจขาดความเชื่อมั่นตอ

เจาหนาที่บุคลากรผูปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งสงผลใหเจตนารมณของการจัดตั้งองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นเพื่อใหบริการตอบสนอง  และแกไขปญหาทองถิ่น  ไมสามารถบรรลุผลได เทาที่ควร 

(มหาวิทยาลัยศิลปากร.  2549: 1)  

 จากปญหาสําคัญและอุปสรรคในการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รัฐบาลไดมี

นโยบายในการปฏิรูประบบราชการ  โดยมอบใหกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ในฐานะหนวยงานที่

จัดตั้งขึ้นใหมในสังกัดกระทรวงมหาดไทย โดยแยกภารกิจหนาที่ในสวนของกรมการปกครอง กระทรวง 

มหาดไทย เฉพาะที่เกี่ยวกับงานบริหารงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพื่อกํากับดูแลรวมทั้ง

รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ ภารกิจ ในการสรางความเขมแข็งใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่งใน 

สวนของการดําเนินงานพัฒนาดานบุคลากร กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น โดยสถาบันพัฒนา

บุคลากรทองถิ่นไดรวมกับสถาบันการศึกษาตางๆ ในทุกภูมิภาคทั่วประเทศ จัดทําโครงการฝกอบรม

และพัฒนาบุคลากรในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและองคกรปกครองสวนทองถิ่นทุกระดับ 

เพื่อเปนการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ และเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการให          

เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ประชาชนมีความเชื่อมั่นและพึงพอใจในการบริหารงานขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น   
 มหาวิทยาลัยศิลปากรเปนหนึ่งในหลายๆ สถาบันการศึกษาที่ไดรับความไววางใจจากกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ใหทําหนาที่พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น  โดยมีการลงนามความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร และกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น ในวันที่ 20 พฤษภาคม 2548  มีเจตนารมณเพื่อการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอบสนองนโยบายของ

รัฐบาลและความตองการของชุมชนในทองถิ่นใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งมหาวิทยาลัยศิลปากร ได

มอบหมายใหคณะวิทยาการจัดการ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นทั่วประเทศในหลักสูตรเจาหนาที่พัฒนาชุมชน หลักสูตรเจาพนักงานพัฒนา
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ชุมชน หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หลักสูตรนักสังคมสงเคราะห และหลักสูตรบุคลากร ตามหัวขอวิชา

ของหลักสูตรที่ไดผานความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่น และ

ดําเนินงานภายใตโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยไดเร่ิมจัดฝกอบรมตั้งแต

ปงบประมาณ พ.ศ.2549  จนกระทั่งถึงปจจุบัน   

 หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน เปนหลักสูตร ที่สําคัญและจัดฝกอบรมใหแกนักพัฒนาชุมชน ของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางตอเนื่อง ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ.2549-2554 (ปที่เก็บขอมูล) รวม 5 ป 

มีผูผานการอบรมแลว 44 รุน จํานวน 3,545 คน และยังไมเคยทําการปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม เพื่อให

มีความสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน  อีกทั้งการประเมินผลโครงการเปนเพียงการประเมินความ

พึงพอใจเฉพาะในชวงระยะเวลาที่เขารับการอบรม แตยังไมมีการติดตามผลหลังจากที่ผูผานการอบรม

ไดนําความรูไประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ จึงทําใหผูบริหารและผูรับผิดชอบโครงการได

รับทราบขอมูลที่จะนํามาใชในการปรับปรุงโครงการเพียงบางสวนเทานั้น ซึ่งไมเพียงพอที่จะนํามาใชใน

วางแผน ปรับปรุง และพัฒนาโครงการในระยะตอไป 

 ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  

กระทรวงมหาดไทย โดยประยุกตใชรูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) ของแดเนียล แอล 

สตัฟเฟลบีม มาเปนแนวทางการประเมิน เนื่องจากเปนรูปแบบการประเมินที่สามารถประเมินโครงการ

ไดครอบคลุมทั้งระบบ มีจุดเนนที่สําคัญคือใชควบคูกับการบริหารโครงการ เพื่อหาขอมูลประกอบการ

ตัดสินใจไดตอเนื่องตลอดเวลา (สมคิด พรมจุย. 2552: 63) โดยเลือกเฉพาะในสวนของการประเมิน

ปจจัยนําเขา การประเมินกระบวนการ การประเมินผลผลิต และเพิ่มเติมในสวนของการติดตามผล

โครงการ ซึ่งสารสนเทศที่ไดจากการประเมินในครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูมีสวนเกี่ยวของกับ

โครงการโดยเฉพาะผูบริหารโครงการในการนําสารสนสนเทศที่ไดไปใชเพื่อพัฒนาการจัดดําเนินการ

ฝกอบรม รวมถึงปรับปรุงหลักสูตรใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน  

  

ความมุงหมายของการวิจัย 

 การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือ  

ทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย มี

ความมุงหมายดังนี้ 

 1.   เพื่อประเมินปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร และทรัพยากร

สนับสนุน     
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 2. เพื่อประเมินกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม และการ

มีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 

 3.   เพื่อประเมินผลผลิตของโครงการ ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และเจตคติตอ

งานพัฒนาชุมชน 

 4.  เพื่อติดตามผลโครงการ ไดแก การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ทําใหไดสารสนเทศที่เกี่ยวของกับการดําเนินโครงการ ดานปจจัยนําเขา ดาน

กระบวนการ ดานผลผลิต และการติดตามผลโครงการ สารสนเทศที่ไดจากการประเมินโครงการ

สามารถใชเปนแนวทางในการตัดสินของผูบริหารโครงการ ในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาการจัด

ดําเนินการฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ตลอดจนปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมใหมีความเหมาะสม 

สอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน และตรงตามความตองการของนักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  

โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย โดยประยุกตใชรูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) ของแดเนียล แอล 

สตัฟเฟลบีม มาเปนแนวทางการประเมิน ในดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ ดานผลผลิต และ

ติดตามผลโครงการ  
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 1.  ผูเขารับการอบรม ไดแก ผูเขารับการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตร 

นักพัฒนาชุมชนโดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิน่ กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 รุนที่ 44 จํานวน 97 คน ในการ

วิจัยเกบ็ขอมูลจากผูเขารับการอบรมทุกคน 
 2. วิทยากร ไดแก วิทยากรของโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 รุนที่ 44 จํานวน 23 คน ในการวิจัยเก็บขอมูลจาก

วิทยากรทุกคน 
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 3. ผูผานการอบรม ไดแก นักพัฒนาชุมชนที่เคยเขารับการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับ กรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน  5 รุน  ตั้งแตรุนที่ 39-43 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2553-2554 จํานวน 305 คน ในการวิจัยเก็บขอมูลจากผูผานการอบรมซึ่งสังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นที่ตั้งอยูในภาคใต และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เนื่องจากในชวงระยะเวลาที่เก็บขอมูลนั้น

เกิดเหตุวิกฤติมหาอุทกภัยในภาคเหนือ ภาคกลาง จํานวน 167 คน ไดผูผานการอบรมที่เปนกลุม

ตัวอยาง จํานวน 118 คน 

 4. ผูบังคับบัญชา ไดแก ผูบังคับบัญชาช้ันตนของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนา

บุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัย

ศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  กระทรวงมหาดไทย  รุนที่ 39-43  ที่ถูกสุมไดเปนกลุม

ตัวอยาง  จํานวน 118 คน   

 5. ผูนําชุมชน ไดแก สมาชิกสภาเทศบาล  หรือสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลที่สังกัด

องคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น  หลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย รุนที่ 39-43 ที่ถูกสุมไดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 2,360 คน ใน

การวิจัยเลือกอยางเจาะจงเฉพาะผูนําชุมชนที่สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูผานการอบรมที่

สุมไดเปนกลุมตัวอยาง หนวยงานละ 3 คน ไดผูนําชุมชนทั้งสิ้น  จํานวน 354  คน  

 

นิยามศัพทเฉพาะ   

 1. การประเมิน หมายถึง กระบวนใหไดมาซึ่งสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจของ

ผูบริหารหรือบุคคลที่เกี่ยวของ โดยนําสารสนเทศหรือผลจากการวัดมาเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว  

 2. การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือ

ทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย 

หมายถึง การดําเนินงานเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการดําเนินงานตามโครงการในทุกรูปแบบ และทุก

ข้ันตอน โดยนําขอมูลที่จัดเก็บแลวนั้นมาทําการวิเคราะหโดยเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว ทําให

เกิดเปนสารสนเทศที่มีประโยชนแกผูเกี่ยวของกับโครงการ เพื่อนําไปสูการตัดสินใจในการวางแผน 

ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานโครงการใหมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย การประเมินปจจัยนําเขา  

การประเมินกระบวนการ การประเมินผลผลิต  และการติดตามผลโครงการ    

 



 6

  2.1 การประเมนิปจจัยนาํเขา เปนการตรวจสอบความพรอม ความเหมาะสม และความ

พอเพยีงของทรัพยากรที่ใชในการดําเนนิโครงการและสงผลใหการดาํเนนิงานบรรลุผลตามวตัถุประสงค

ภายใตทรัพยากรที่มีอยู  ไดแก หลกัสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร ทรัพยากรสนับสนนุ 

   2.1.1 หลักสูตรฝกอบรม หมายถึง  หลักสูตรนักพัฒนาชุมชนที่จัดอบรมใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2554 จําแนกออกเปน 5 หมวดวิชา คือ หมวดที่ 1 หมวดวิชาพื้นฐาน หมวดที่ 2  

หมวดวิชาบริหารจัดการ หมวดที่ 3 หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง หมวดที่ 4 หมวดวิชาเสริม หมวด

ที่ 5 หมวดวิชาการศึกษาดูงาน ในการวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมของวัตถุประสงค

หลักสูตร โครงสรางหลักสูตร และเนื้อหาของหลักสูตร   

    2.1.1.1  วัตถุประสงคของหลักสูตร หมายถึง ความคาดหวังที่ตั้งไวใน

หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หรือผลที่ตองการใหเกิดขึ้นกับผูเขารับการอบรม หลังจากที่ฝกอบรมครบ

ตามหลักสูตร ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมของวัตถุประสงคของหลักสูตร 

ความช ัดเจนของวัตถุประสงคหลักสูตร ความสอดคลองของวัตถุประสงคหลักสูตรกับสภาพปญหาและ

ความจําเปนในการฝกอบรม  

    2.1.1.2 โครงสรางหลักสูตร หมายถึง องคประกอบของหลักสูตร ไดแก 

หมวดวิชาที่ผูเขารับการอบรมจะตองศึกษาตลอดหลักสูตร จํานวนหัวขอวิชา และเวลาที่ใชในแตละ

หมวดวิชา ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับความเหมาะสมของการจัดกลุมวิชาตามโครงสราง

หลักสูตร ความเหมาะสมของจํานวนหัวขอวิชาและระยะเวลาที่ใชในแตละหมวดวิชา ความเหมาะสม

ของระยะเวลาที่ใชในแตละหัวขอวิชา 

    2.1.1.3 เนื้อหาของหลักสูตร หมายถึง รายวิชาที่ใชในการฝกอบรมในแต

ละหมวดวิชาตามโครงสรางหลักสูตร ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเกี่ยวกับความสอดคลองระหวาง

เนื้อหาวิชากับวัตถุประสงคของหลักสูตร ความสอดคลองระหวางเนื้อหาวิชากับความตองการของผูเขา

รับการอบรม   ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชาตอการนําไปใชในการปฏิบัติงาน 

   2.1.2 คุณสมบัติของวิทยากร  หมายถึง คุณลักษณะที่จําเปนของผูใหการฝกอบรม

ไดแก ความรู ประสบการณ บุคลิกภาพ และความสามารถในการถายทอดความรูของวิทยากร ในการ

วิจัยครั้งนี้ไดศึกษาเกี่ยวกับคุณวุฒิ ความรูและประสบการณในรายวิชาที่สอน ความเหมาะสมดาน

บุคลิกภาพ  ความสามารถในการสอน  การถายทอดความรู ทักษะและประสบการณ 

   2.1.3 ทรัพยากรสนับสนุน หมายถึง ส่ิงที่ชวยสนับสนุนหรืออํานวยความสะดวก

เพื่อทําใหการดําเนินโครงการบรรลุตามวัตถุประสงค ไดแก วัสดุอุปกรณ สถานที่ฝกอบรม เจาหนาที่

ดําเนินการฝกอบรม         
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    2.1.3.1 วัสดุอุปกรณ หมายถึง เอกสารประกอบการฝกอบรม เอกสาร

ประกอบการบรรยายหรือส่ือการสอน อุปกรณโสตทัศนูปกรณ แหลงคนควาทางวิชาการ เชน ระบบ

อินเทอรเน็ต  หองสมุด  

    2.1.3.2 สถานที่ฝกอบรม หมายถึง สถานที่จัดฝกอบรมในโครงการพัฒนา

บุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 44 ไดแก สถานที่ตั้งของศูนยฝกอบรม สถานที่ที่ใช

ฝกอบรมและจัดกิจกรรม สถานที่ศึกษาดูงาน    

    2.1.3.3  เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม หมายถึง บุคลากรของศูนยฝกอบรม

บุคลากรทองถิ่น มหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่งทําหนาที่ดําเนินการจัดฝกอบรม ใหบริการและการอํานวย

ความสะดวกแกผูเขารับการอบรม   

  2.2 การประเมินดานกระบวนการ เปนการประเมินความเหมาะสมของกระบวนการ

ดําเนินงานโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 44 เพื่อตรวจสอบความพรอม

หรือขอบกพรองของการดําเนินการฝกอบรม ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม และการมีสวนรวมของ 

ผูเขารับการอบรม 

   2.2.1 การจัดดําเนินการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการในการจัดฝกอบรม ตั้งแต

การเตรียมการฝกอบรม การดําเนินการฝกอบรม การวัดและประเมินผลการฝกอบรม  

   2.2.2 การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม หมายถึง ความสนใจและเอาใจใสตอ

การมาเขารับการฝกอบรม ปฏิสัมพันธระหวางผูเขารับการอบรมกับวิทยากร ปฏิสัมพันธในกลุมผูเขา

รับการอบรม การใหความรวมมือและการตอบสนองตอกิจกรรมตางๆ ที่โครงการจัดขึ้น  

  2.3 การประเมินดานผลผลิตของโครงการ เปนการประเมินผลที่เกิดขึ้นหลังจากสิ้นสุด

โครงการ เพื่อประเมินประสิทธิภาพของผูเขารับการอบรม ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และ

เจตคติตองานพัฒนาชุมชน 

   2.3.1 ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม หมายถึง  ความรูความเขาใจในเนื้อวิชาที่ใช

ในการฝกอบรม จําแนกเปน 5 หมวดวิชา คือ หมวดที่ 1 หมวดวิชาพื้นฐาน หมวดที่ 2 หมวดวิชา

บริหารจัดการ หมวดที่ 3 หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง หมวดที่ 4 หมวดวิชาเสริม หมวดที่ 5 หมวด

วิชาการศึกษาดูงาน     

   2.3.2 เจตคติตองานพัฒนาชุมชน หมายถึง ความคิดเห็น ความเชื่อและความรูสึก

ที่มีอารมณเปนสวนประกอบ หรือความโนมเอียงที่จะแสดงออกตอการทํางานดานการพัฒนาชุมชน  

อาจเปนไปในทางสนับสนุน หรือคัดคาน เชน ชอบ หรือ ไมชอบ เห็นดวย หรือ ไมเห็นดวย   
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  2.4 การติดตามผลโครงการ เปนกระบวนการวัดหรือตรวจสอบการดําเนินงานโครงการ

พัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัย

ศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน 5 รุน ตั้งแตรุนที่ 39-43 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2553-2554 หลังจากเสร็จสิ้นสุดการฝกอบรมแลวระยะหนึ่ง  เพื่อที่จะ

ตรวจสอบวาผูผานการอบรม ไดมีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานหรือไม  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

อยางไร และผูนําชุมชนมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานของผูผานการอบรมอยางไร 

   2.4.1 การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน หมายถึง การศึกษาวาผูผานการอบรม

ไดนําความรูในเนื้อหาวิชาที่กําหนดไวในหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน จําแนกเปน 5 หมวดวิชา ไดแก 

หมวดวิชาพื้นฐาน หมวดวิชาบริหารจัดการ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง หมวดวิชาเสริม และ

หมวดวิชาการศึกษาดูงาน ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของนักพัฒนาชุมชน

ไดมากนอยเพียงใด   

   2.4.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติหรือการทํากิจกรรม

ตางๆ ที่เกี่ยวของโดยตรงกับงานพัฒนาชุมชนตามบทบาทหนาที่ของนักพัฒนาชุมชน และเปนไปตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนงตามสายงานพัฒนาชุมชน  

   2.4.3 ความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่

ผูนําชุมชนมีตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชนของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น 

หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย กับมหาวิทยาลัยศิลปากร จํานวน  5 รุน  ตั้งแตรุนที่ 39-43 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2553-2554 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากความมุงหมายของการวิจัยที่กําหนดไว ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และ

รูปแบบการประเมินตางๆ จึงเลือกรูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) ของแดเนียล แอล 

สตัฟเฟลบีม มาเปนแนวทางการประเมิน แตเลือกเฉพาะในสวนของการประเมินปจจัยนําเขา การประเมิน

กระบวนการ การประเมินผลผลิต และเพิ่มในสวนของการติดตามผลโครงการ ซึ่งกรอบแนวคิดในการ

วิจัยแสดงไดดังภาพประกอบ 1 
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-  หลักสูตรฝกอบรม   - การจัดดําเนินการฝกอบรม   -  ความรูที่ไดรับจากการ 
  -  คุณสมบัติของวิทยากร  - การมีสวนรวมของผูเขารับ          ฝกอบรม 

- ทรัพยากรสนับสนุน   การอบรม                 -  เจตคติตองานพัฒนา 

         ชุมชน 
 

 

 

 

 

 

         
          

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

การประเมิน 
ปจจัยนาํเขา

การประเมิน
กระบวนการ

การประเมิน 
ผลผลิต 

การติดตามผล
โครงการ

-  การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน 

-  พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

-  ความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  โดยความรวมมือทาง

วิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย    

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

 1. แนวคิดทฤษฎีที่เกีย่วของกับการประเมนิโครงการ 

  1.1  ความหมายของการประเมนิ 

  1.2  ประเภทของการประเมิน 

  1.3  จุดมุงหมายของการประเมิน 

  1.4  ประโยชนของการประเมิน 

  1.5  รูปแบบการประเมิน 

  1.6  ข้ันตอนการประเมิน 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 

  2.1   ความหมายของการฝกอบรม 

  2.2   ความสําคัญและความจําเปนของการฝกอบรม 

  2.3   วัตถุประสงคของการฝกอบรม 

  2.4  ประเภทของการฝกอบรม 

  2.5  กระบวนการฝกอบรม 

  3. การดําเนินงานโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น 

   3.1  บทบาทของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในการพัฒนาบุคลากร 

   3.2   โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

  3.3   มาตรฐานกําหนดตําแหนงสายงานนักพัฒนาชุมชน  

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับการประเมินโครงการ 
 1.1 ความหมายของการประเมิน 
   สมคิด พรมจุย (2552: 37) กลาววา การประเมินเปนกระบวนการที่กอใหเกิดสารสนเทศ 

เพื่อชวยใหผูบริหารตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพสูง เปนการตรวจสอบความกาวหนาของโครงการหรือ

แผนงานตลอดจนการพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของโครงการนั้นๆ วามีมากนอยเพียงใด การประเมินผลเปน

กระบวนการบงชี้ถึงคุณคาของโครงการ กลาวคือ โครงการที่ไดดําเนินการไปแลวนั้น ไดผลตามวัตถุประสงค

ของโครงการและแผนงานหรือไมเพียงใด สามารถทําไดทั้งการประเมินกอนเริ่มโครงการ  การประเมิน

ขณะที่โครงการกําลังดําเนินการอยู และการประเมินผลโครงการหลังจากการดําเนินงานไดส้ินสุดแลว 

   สมหวัง  พิธิยานุวัฒน (2551ก : 20-21) กลาววา การประเมิน หมายถึง กระบวนการใช

ดุลยพินิจ และหรือคานิยมและขอจํากัดตางๆ ในการพิจารณาตัดสินคุณคาของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยการ

เปรียบเทียบผลที่วัดไดกับเกณฑที่กําหนดไว  เกณฑที่กําหนดอาจเปนเกณฑแบบสัมพัทธหรืออิงกลุม 

หรือเกณฑแบบสัมบูรณก็ได และยังไดใหความหมายไว อีกวา การประเมินเปนกระบวนการที่กอใหเกิด

สารสนเทศ (เชิงคุณคา) เพื่อชวยใหผูมีอํานาจตัดสินใจไดตัดสินใจเลือกทางเลือกอยางมีประสิทธิภาพ

สูงสุด จากนิยามของการวัดและการประเมินดังกลาว สรุปเปนสมการแสดงความสัมพันธระหวางการ

วัดและการประเมินไดดังนี้  

 

  การประเมนิ =       การวัด   + การตัดสินใจ 

            (Evaluation)  (Measurement)  (Judgment) 

 

 

 

 

 

 

 

 

   ภาพประกอบ 2   นิยามการประเมินเพื่อการตัดสินใจ 

 

 

การประเมนิคา 

สารสนเทศ 

คุณคานิยม 

ผูมีอํานาจในการตัดสินใจ

ขอจํากัด 

ทางเลือก ก 
ทางเลือก ข 
ทางเลือก ค
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   สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2551ข: 153) กลาววา การประเมิน หมายถึง กระบวนการให

ไดมาซึ่งสารสนเทศเกี่ยวกับความกาวหนาของโครงการและความสําเร็จของโครงการอันเปนเครื่องบงชี้

ถึงคุณคาของโครงการกลาวคือเปนเครื่องแสดงวาโครงการไดดําเนินการไปแลวไดผลตามวัตถุประสงค 

ของโครงการมากนอยเพียงใด ตลอดจนในอนาคตควรจะดําเนินการอยางไรซึ่งเปนการพิจารณาคุณคา

โดยใชผลงานในอดีตและพิจารณาถึงศักยภาพและทางเลือกในการดําเนินงานในอนาคต การนิเทศ

ตรวจเยี่ยม  การตรวจสอบการบริหารภายใน  การควบคุม เปนตน 

   พิสณุฟองศรี (2550: 4) ไดใหความหมายของการประเมินวาเปนกระบวนการตัดสิน

คุณคาของสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยนําสารสนเทศหรือผลจากการวัดมาเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว 

   รัตนะ  บัวสนธ (2550: 9-10) กลาววา ความหมายของการประเมินไดมีการพัฒนาปรับ 

เปลี่ยนมาอยางตอเนื่องขึ้นอยูกับความตองการมุงเนนเกี่ยวกับการใชผลการประเมินในแตละชวง 

กลาวคือ ในระยะแรก ๆ การใชผลการประเมินมุงไปที่การตรวจสอบคุณลักษณะของผูเรียนวาเปนไป

ตามวัตถุประสงค การจัดการเรียนการสอนหรือการจัดการศึกษาหรือไม ดังนั้น ความหมายการประเมิน

ในชวงนี้จึงผูกพันกับการวัดคอนขางมาก ตอมาความหมายของการประเมินจะขึ้นอยูกับความตองการ

ใชขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับโครงการของกลุมผูมีสวนไดสวนเสีย ดังนั้น ความหมายและลักษณะการ

ประเมินจึงมุงไปที่การชวยผูบริหารทําการตัดสินใจการบรรยายโครงการไดอยางลุมลึกและการตัดสิน

คุณคาคุณประโยชนของสิ่งที่ประเมิน 

  ศิริชัย กาญจนวาสี (2550: 21-22) กลาววา ความหมายของการประเมินไดรับการพัฒนา

อยางตอเนื่อง เร่ิมตนจากความเขาใจที่วาการประเมินเปนสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรู (Measurement-

oriented) การประเมินเปนกระบวนการศึกษาสิ่งตางๆ โดยใชระเบียบวิธีวิจัย (Research-oriented) 

การประเมินเปนการตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว (Objectives-oriented) การ

ประเมินเปนการชวยเสนอสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจ (Decision- oriented) การประเมินเปนการสนอง

สารสนเทศแกผูเกี่ยวของทั้งหลายดวยการบรรยายอยางลุมลึก (Description-oriented) และการประเมิน

เปนการตัดสินคุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน (Judgment- oriented) 

   สุวิมล ติรกานันท (2543: 2) สรุปวา การประเมินเปนการจัดเก็บขอมูลที่ใชในการดําเนิน 

งานตามโครงการในทุกรูปแบบ และทุกข้ันตอน มีการเก็บรวบรวมขอมูลมาทําการวิเคราะห มีการใช

ขอมูลนั้นเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการ และนําสารสนเทศที่ไดจากขอมูลมาใชในการปรับปรุง 

แกไขการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นการประเมินจึงควรเปนกระบวนการที่เกิดข้ึนในทุกขั้นตอน

ของการดําเนินงานเพื่อใหไดสารสนเทศที่สามารถใชในการพิจารณาการดําเนินงาน ซึ่งจะทําใหการ

ดําเนินงานเปนไปอยางทันทวงที 



 13

   ไทเลอร (สมคิด  พรมจุย. 2552: 51; อางอิงจาก Tyler. 1943) กลาววา การประเมิน คือ 

การเปรียบเทียบพฤติกรรมที่เกิดขึ้นกับจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรมที่กําหนดไวโดยมีความเชื่อวา

จุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางชัดเจนรัดกุม และเฉพาะเจาะจงแลว จะเปนแนวทางชวยในการประเมินไดเปน

อยางดีในภายหลัง 

   อัลคิน (ศิริชัย กาญจนวาสี. 2550: 18; อางอิงจาก Alkin. 1969) กลาววา การประเมิน

กระบวนการของการทําใหเกิดความมั่นใจในการตัดสินใจ ดวยการคัดเลือกขอมูลที่เหมาะสม รวบรวม

และวิเคราะหเพื่อจัดทํารายงานสรุปสารสนเทศที่เปนประโยชนตอผูบริหารในการตัดสินใจเลือก

ทางเลือกที่เหมาะสม 

  ครอนบาค (ศิริชัย กาญจนวาสี. 2550: 18-19; อางอิงจาก Cronbach. 1963) กลาววา 

การประเมินเปนกระบวนการที่เปนระบบในการเก็บรวบรวมขอมูลและใชสารสนเทศสําหรับการตัดสินใจ 

จุดมุงหมายหลักของการประเมินโครงการอยูที่ความตองการทราบผลของโครงการ การเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นจากการดําเนินงาน และสวนใดของโครงการที่ควรปรับปรุงแกไข 

  สตัฟเฟลบีม (ศิริชัย กาญจนวาสี. 2550: 19; อางอิงจาก Stufflebeam. 1971) กลาววา 

การประเมินเปนการระบุปญหาการจัดหาและการเสนอสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจเลือก

ทางเลือกวิธีการดําเนินงานที่เหมาะสม 

  สเตค (ศิริชัย กาญจนวาสี. 2550: 19; อางอิงจาก Stake. 1975) กลาววา การประเมิน 

คือ การบรรยายสิ่งที่มุงประเมินอยางลึกซึ้งรอบดาน ผูประเมินตองบรรยายความสัมพันธและความ

สอดคลองของสิ่งที่คาดหวัง ส่ิงที่เกิดขึ้นจริง และมาตรฐานใหครอบคลุมส่ิงที่มุงประเมิน 

  จากความหมายทีน่ักประเมนิและนกัวิชาการใหไวขางตนสรุปไดวา  

  การประเมิน หมายถึง กระบวนใหไดมาซึ่งสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจ

ของผูบริหารหรือบุคคลที่เกี่ยวของ โดยนําสารสนเทศหรือผลจากการวัดมาเปรียบเทียบกับเกณฑที่

กําหนดไว  

 
 1.2 ประเภทการประเมิน 
  การประเมินแบงไดหลายประเภทตามแนวความคิดของผูเชี่ยวชาญดานการประเมิน  

แตละบุคคล ในที่นี้ผูวิจัยไดรวบรวมจากแนวความคิดของ เยาวดี  รางชัยกุล  วิบูลยศรี (2553) สมคิด 

พรมจุย (2552) สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2551ข) ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) รัตนะ บัวสนธ (2550) และ 

พิสณุ ฟองศรี (2550) สรุปไดดังนี้ 
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  1.2.1 แบงตามรูปแบบการประเมิน 

     1. รูปแบบการประเมินที่ยึดจุดมุงหมายเปนหลัก (Objective Based  Evaluation 

Models) เปนรูปแบบการประเมินที่เนนการตรวจสอบผลที่ระบุไวในจุดมุงหมายกับผลที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงานโครงการวาบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวหรือไม ไดแก รูปแบบการประเมินของไทเลอร   

ครอนบาค และเคิรกแพททริค 

    2.  รูปแบบการประเมินที่เนนการตัดสินคุณคา (Judgment Evaluation Models) 

เปนรูปแบบการประเมินที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหไดมาซึ่งสารสนเทศสําหรับกําหนดและวินิจฉัยคุณคา

ของโครงการ ไดแก รูปแบบการประเมินของสคริฟเวน  สเตค และ โพรวัส 

     3. รูปแบบการประเมินที่เนนการตัดสินใจ (Decision-oriented Evaluation 

Models) เปนรูปแบบการประเมินที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลและขาวสารตางๆ เพื่อชวยผู 

บริหารในการตัดสินใจเลือกทางเลือกตางๆ ไดอยางถูกตอง ไดแก รูปแบบการประเมินของสตัฟเฟลบีม 

เวลซ และอัลคิน 

  1.2.2   แบงตามชวงเวลาที่ประเมิน  

   1.   การประเมินกอนดําเนินโครงการ เปนการประเมินเพื่อศึกษาความเหมาะสม

ที่จะดําเนินโครงการ มุงตรวจสอบความจําเปน ความเปนไปได ความพรอมหรือปจจัยนําเขา โดยนํา

ขอมูลมาตัดสินใจวางแผนวาควรจะดําเนินโครงการหรือไมอยางไร สารสนเทศที่ไดจากการประเมินกอน

ดําเนินโครงการจะมีประโยชนในการตัดสินใจวางแผนเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ใหเหมาะสม

เพียงพอ อันจะเอื้อตอความสําเร็จของโครงการถาจะนําโครงการไปดําเนินการจริง 

   2.   การประเมินในระหวางดําเนินโครงการ เปนการประเมินขณะดําเนินโครงการ 

เพื่อศึกษากระบวนการดําเนินงาน มุงนําขอมูลมาใชประกอบการตัดสินใจปรับปรุง เปลี่ยนแปลงการ

ปฏิบัติการโครงการในระยะตอไปใหบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

   3.   การประเมินหลังการดําเนินโครงการ เปนการประเมินหลังจากโครงการ

ส้ินสุดแลว เพื่อตรวจสอบวาผลการดําเนินโครงการเปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล หรือผลทั้งทางตรงทางออมอยางไร สารสนเทศที่ไดจะนํามาใชประกอบการตัดสินใจของ

ผูบริหารหรือผูเกี่ยวของวาจะเลิก หยุดไวชั่วคราว หรือดําเนินการตอเนื่อง หรือดําเนินการใหมในโอกาส

ตอไป  
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  1.2.3   แบงตามหลักยึดในการประเมินคา   

   1. การประเมินคาตามอุดมการณของโครงการ หรือการประเมินโดยยึด

วัตถุประสงคเปนหลัก (Goal-Based Evaluation) เปนการประเมินผลที่ไดวาบรรลุตามวัตถุประสงค

ของโครงการหรือไม โดยทราบกอนการประเมินวาโครงการนั้นมีวัตถุประสงคอะไรบาง 

   2.   การประเมินคาซึ่งอิสระจากอุดมการณของโครงการหรือ การประเมินที่เปน

อิสระไมยึดวัตถุประสงคของโครงการ (Goal-Free Evaluation) เปนการประเมินผลที่เกิดขึ้นทั้งหมด 

แมวาผลดังกลาวนั้นจะเปนหรือไมเปนไปตามวัตถุประสงคของโครงการก็ตาม 

  1.2.4   แบงตามวัตถุประสงคการประเมิน 

   1.   การประเมินเพื่อปรับปรุง เรียกวา การประเมินความกาวหนา (Formative 

Evaluation) เปนการประเมินระหวางดําเนินโครงการ โดยพิจารณาความกาวหนาของสิ่งที่ประเมินวา

จําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสวนใด เพื่อใหเกิดความเหมาะสมและทําใหการดําเนินงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น  

   2.   การประเมินเพื่อสรุปผล เรียกวา การประเมินรวมสรุป (Summative Evaluation) 

เปนการประเมินเมื่อส้ินสุดโครงการ เพื่อตัดสินความสําเร็จวาบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายมากนอย

เพียงใด 

  1.2.5   แบงตามผูประเมิน 

   1.  การประเมินโดยผูประเมินภายใน (Internal Evaluator Evaluation) ผูประเมิน

เปนบุคลากรที่เกี่ยวของหรือปฏิบัติงานกับส่ิงที่ประเมินนั้น หรือปฏิบัติงานในองคการที่รับผิดชอบสิ่งที่

ประเมิน ซึ่งมีขอดี คือ ทราบรายละเอียดของสิ่งที่ประเมิน แตมักมีขอเสียเรื่องความลําเอียงเขาขางตนเอง

เสมอ  

   2. การประเมินโดยผูประเมินภายนอก (External Evaluator Evaluation) ผู

ประเมินเปนบุคคลภายนอกที่ไมไดเกี่ยวของหรือไมไดปฏิบัติงานกับส่ิงที่ประเมินโดยตรง ซึ่งมีขอดี คือ 

ความเปนกลาง แตมีขอเสีย คือ มักทราบรายละเอียดของสิ่งที่ประเมินไมดีพอ และอาจไมไดรับความ

รวมมือจากผูเกี่ยวของ โดยเฉพาะถาเห็นวาเปนการจับผิด  

  1.2.6 แบงตามลักษณะขอมูลที่มุงประเมิน 

   1. การประเมินเชิงคุณภาพ (Qualitative Evaluation) มุงเนนการทําความเขาใจ 

ตีความปรากฏการณอยางลุมลึกรอบดานโดยคํานึงถึงบริบท ขอมูลที่ไดมีความนาเชื่อถือต่ํา มีมุมมอง

อยางเปดกวางคอนขางสูง 
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   2. การประเมินเชิงปริมาณ (Quantitative Evaluation) มุงเนนการใชวิธีการ

เชิงประจักษเพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจน แมนยํา ขอมูลที่ไดมีความนาเชื่อถือสูง มีมุมมองอยางเปดกวาง

คอนขางต่ํา  

   3. การประเมินแบบผสมผสาน (Mixed Evaluation) เปนการนําเอาลักษณะที่

เดน ๆ ของการประเมินแบบเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณมาใชในการประเมิน กลาวคือ ในแงของความ

ตองการขอมูลนั้น ตองการทั้งขอมูลที่เปนระดับลึก โดยพิจารณาถึงบริบทและขอมูลที่เห็นไดชัดเจนมี

ความแมนยํา ซึ่งจะชวยแกปญหาความนาเชื่อถือของขอมูลที่ไดรับ นอกจากนั้นก็ยังมีความเปนระบบ

เปดสูง ซึ่งจะนําไปเสริมความเปนระบบเปดที่ต่ําดวยเชนกัน 

  1.2.7 แบงตามวธิีการประเมิน 

   1. วิธีเชิงระบบ (Systematic Approach) เปนการประเมินที่แสดงถึงการวาง

แผนการดําเนินงาน และวิธีดําเนินงานอยางชัดเจน รัดกุม และเปนระบบ สนับสนุนการใชเครื่องมือที่ได

มาตรฐานในการเก็บรวบรวมขอมูล พยายามควบคุมสถานการณและตัวแปรแทรกซอนที่อาจสงผล

กระทบตอการประเมิน ทําการวิเคราะหขอมูลตามแผนที่กําหนด และสรุปผลการประเมินตามเกณฑ

มาตรฐานที่ประกาศไวลวงหนา 

   2. วิธีเชิงธรรมชาติ (Naturalistic Approach) เปนการประเมินที่มีลักษณะการ

ดําเนินงานที่ยืดหยุน สนับสนุนการเก็บรวบรวมขอมูลในสภาพธรรมชาติ โดยเนนการสังเกตแบบไมมี

โครงสราง พยายามวิเคราะหขอมูลโดยอาศัยหลักการเชื่อมโยงเหตุผล การสังเกตและการวิเคราะห

เบื้องตน จะนําไปสูการสังเกตและวิเคราะหในขั้นลึกๆ จนไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณคาของสิ่งที่ประเมินโดย

อาศัยความรู ความเชี่ยวชาญ และประสบการณสวนตัวเปนเกณฑสําคัญในการสรุปผล 

 
1.3  จุดมุงหมายของการประเมิน 

   สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2551ก: 92-93) กลาวถึงจุดมุงหมายของการประเมิน ไว 4 ประการ 

ดังนี้ 

   1. เพื่อชวยปรับปรุงพัฒนางานหรือโครงการตาง ๆ 

   2. เพื่อตัดสินผลเกี่ยวกับระดับผลสัมฤทธิ์ของงานหรือโครงการตาง ๆ  

   3. เพื่อชวยใหผูบริหารตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการ หรืออนาคตของโครงการไดอยาง

ถูกตองเหมาะสม 

   4. เพื่อกระตุนทุกฝายทีเ่กี่ยวของ ใหปฏิบัตหินาที่อยางมีประสิทธิภาพ 

 



 17

   ตามวิธีการประเมินแนวใหม วัตถุประสงคเฉพาะในการประเมินโครงการหรืองาน จะได

จากการอบรมและผสมผสานขอมูลจาก 2 แหลง คือ จากผูบริหารระดับสูงที่ตองการใชผลการประเมิน

เปนฐานในการตัดสินใจ ตลอดจนผูบังคับบัญชาหรือผูเกี่ยวของกับโครงการหรืองานนั้นๆ และจาก

วัตถุประสงคหลักของโครงการหรืองานนั้น ๆ  

   รัตนะ บัวสนธ (2550: 38-40) สรุปจุดมุงหมายที่สําคัญของการประเมินไว 2 ประการ 

ดังนี้ 

   1.  เพื่อชวยในการตัดสินใจนําโครงการไปใช ซึ่งเปนการศึกษาวา โครงการที่จะจัดทํา

หรือจัดใหมีข้ึนนั้น มีความจําเปนมากนอยเพียงใด สอดคลองกับสภาพปจจุบันและปญหาทางสังคม

หรือชุมชนหรือไม และตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) เพียงใด คุมคา

กับการลงทุนมากนอยอยางไร  

   2. เพื่อชวยในการตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาโครงการ วัตถุประสงคการประเมินในขอนี้

จะเกิดขึ้นภายหลังจากที่โครงการไดมีการนําไปใชแลวระยะหนึ่ง เปนการประเมินเพื่อพิจารณาเกี่ยวกับ

ปญหาอุปสรรคตาง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการใชโครงการ 

   3. เพื่อชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับอนาคตของโครงการวาจะดําเนินการตอไปหรือไม  

การประเมินตามวัตถุประสงคดังกลาวนี้จะกระทําภายหลังจากที่โครงการไดดําเนินการมาครบตาม

ระยะเวลาที่กําหนด โดยมุงพิจารณาเกี่ยวกับผลสําเร็จของโครงการ ซึ่งประกอบดวยสวนที่เปนผลผลิต 

(output) ผลกระทบ (impact) และผลลัพธ (outcome)  

   สมพิศ สุขแสน (2552: ออนไลน) กลาวถึงจุดมุงหมายของการประเมิน ไว 5 ประการ 

ดังนี้ 

   1. เพื่อสนับสนุนหรือยกเลิก การประเมินเปนเครื่องมือชวยตัดสินใจวาควรจะยกเลิก

โครงการหรือสนับสนุนใหมีการขยายผลตอไป โดยเฉพาะการมีโครงการใหม ๆ ซึ่งมีโอกาสจะผิดพลาด

หรือลมเหลวไดงาย   

   2. เพื่อทราบถึงความกาวหนาของการปฏิบัติงานตามโครงการ วาเปนไปตามที่กําหนด

วัตถุประสงคและเปาหมาย หรือเกณฑ  มาตรฐานที่กําหนดไวเพียงใด 

   3. เพื่อปรับปรุงงาน ถานําโครงการไปปฏิบัติแลว พบวาบางโครงการไมสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคที่กําหนดไวทุกขอ ควรนําโครงการนั้นมาปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน โดยพิจารณาวาโครงการ

นั้นบกพรองในเรื่องใด 

   4. เพื่อศึกษาทางเลือก โดยปกติการนําโครงการไปปฏิบัตินั้น ผูบริหารโครงการจะ

พยายามแสวงหาทางเลือกที่ดีที่สุด เพื่อลดความเสี่ยงใหนอยลง 

   5. เพื่อขยายผล หากโครงการนั้นบรรลุผลสําเร็จตามที่กาํหนดวัตถุประสงค 
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   รอสซี่และฟรีแมน (Peter H. Rossi; & Howard E. Freeman. 1993) กลาวถึงจุดมุงหมาย

ที่สําคัญของการประเมิน  ดังนี้ 

1. เพื่อพิจารณาถึงคุณคาและการคาดคะเนคุณประโยชนของโครงการ 
2. เพื่อเปนการเพิ่มประสทิธิภาพการบริหารโครงการ 
3. เพื่อเปนการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขการดําเนินโครงการ 

   4. เพื่อเปนการวิเคราะหขอดีและขอเสียหรือขอจํากัดของโครงการ เพื่อการตัดสินใจใน

การสนับสนุนโครงการ 

   5. เพื่อตรวจสอบวาการดําเนินโครงการบรรลุถึงเปาหมายมากนอยเพยีงใด 

    จากคํากลาวของนักวิชาการสามารถสรุปจุดมุงหมายของการประเมินไดวา การ

ประเมินมีจุดมุงหมายสําคัญคือ เพื่อชวยปรับปรุงการบริหารงานหรือโครงการ ตลอดจนการดําเนินงาน

ตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อชวยใหผูบริหารตัดสินใจเกี่ยวกับโครงการหรืองานที่รับผิดชอบอยาง

ถูกตอง ไดแก การตัดสินใจนําโครงการไปใช การตัดสินใจปรับปรุงพัฒนาโครงการ และการตัดสินใจ

เกี่ยวกับอนาคตของโครงการวาจะดําเนินการตอไปหรือไม  

 
 1.4 ประโยชนของการประเมนิ 
   สมคิด  พรมจุย (2552: 37-38) กลาวถึงประโยชนของการประเมินไว 6 ประการ สรุปได

ดังนี้  

   1.  ชวยใหขอมูลและสารสนเทศตางๆ เพื่อนําไปใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผน

งานและโครงการ ตรวจสอบความพรอมของทรัพยากรตางๆ ที่จําเปนในการดําเนินงานโครงการ ตลอด 

จนตรวจสอบความเปนได ในการจัดกิจกรรมตาง ๆ  

   2.  ชวยทําใหการกําหนดวัตถุประสงคของโครงการมีความชัดเจน 

   3.  ชวยในการจัดหาขอมูลเกี่ยวกับความกาวหนา ปญหาและอุปสรรคของการดําเนิน

โครงการ 

   4.  ชวยใหขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จ และความลมเหลวของโครงการเพื่อนําไปใชใน

การตัดสินใจและวินิจฉัยวาจะดําเนินโครงการในชวงตอไปหรือไม จะยกเลิกหรือขยายการดําเนิน

โครงการตอไป 

   5.  ชวยใหไดขอมูลที่บงบอกถึงประสิทธิภาพของการดําเนินงานโครงการวาเปนอยางไร 

คุมคากับการลงทุนหรือไม  
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   6.  เปนแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานโครงการ เพราะการประเมินโครงการดวยตนเองจะทํา

ใหผูปฏิบัติงานไดทราบผลการดําเนินงาน จุดเดน จุดดอย และนําขอมูลไปใชในการปรับปรุง และพัฒนา

โครงการใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

   เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี (2553: 93-95) ไดชี้ใหเห็นประโยชนของการประเมิน ไว

ดังตอไปนี้  

   1.  การประเมินเปนเครื่องมือของการรับรองคุณภาพในการใหบริการ ถึงแมจะไม

สามารถประกันผลสัมฤทธิ์ข้ันสูงสุดของโครงการได แตก็สามารถจะรับรองคุณภาพของการใหบริการ

ในระดับหนึ่งได 

   2.  การประเมินชวยใหผูสนับสนุนดานเงินทุนไดรับทราบปญหาหรืออุปสรรคในการ

ดําเนินงานของโครงการ โดยอาศัยหลักฐานเชิงประจักษจากสภาพการณที่เปนจริง 

   3.  การประเมินชวยใหไดขอมูลซึ่งเปนสารสนเทศที่มีคุณคาสําหรับหนวยงานที่

เกี่ยวของ 

   4.  การประเมินชวยชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของแตละโครงการตามลําดับกอนหลัง โดย

จะทราบไดวาโครงการใดมีความจําเปนเรงดวนกวากัน ทั้งนี้เพื่อชวยแกปญหาในการคัดเลือกโครงการ   

ตลอดจนชวยลดความกดดันจากอํานาจทางการเมือง อันเนื่องมาจากโครงการมีจํานวนมาก แตเงินทุน

สนับสนุนมีจํานวนจํากัด 

   5.  การประเมินชวยใหไดขอมูลปอนกลับจากผูรับบริการ ขอมูลประเภทนี้ทําใหทราบ

ถึงขอจํากัดและปญหาตางๆในการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาปรับปรุงโครงการตลอดจนเพื่อกอใหเกิดความ 

สัมพันธที่ดรีะหวางผูใหและผูรับบริการ 

   6.  การประเมินชวยใหทราบถึงผลผลิตของโครงการทั้งในดานที่พึงประสงคและไมพึง

ประสงคควบคูกันไป ถึงแมวาการดําเนินโครงการตาง ๆ ลวนมีจุดมุงหมายเพื่อใหไดผลผลิตที่พึง

ประสงคเปนหลัก แตในความเปนจริงแลว ก็อาจจะมีผลผลิตบางสวนที่ไมพึงประสงคเกิดตามมาดวย 

   สําราญ  มีแจง (2544: 22-24) กลาวถึงประโยชนของการประเมิน ดังนี ้

   1.  ชวยอธิบายหรือกําหนดวัตถปุระสงคและมาตรฐานของงานใหชัดเจนขึน้ 

   2.  ชวยใหแผนงานในระดับสูงบรรลุวัตถุประสงค 

   3.  เปนแนวทางในการแกไขปญหาที่อาจเกดิขึ้นอันเนื่องมาจากโครงการนั้น 

   4.  ชวยใหใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนเต็มที ่

   5.  ชวยในการควบคุมคุณภาพของงาน 

   6.  ชวยสรางขวัญและกําลังใจใหผูปฏิบัติงานตามโครงการ 
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   จากคํากลาวของนักวิชาการสามารถสรุปประโยชนประเมิน คือชวยใหไดขอมูลซึ่งเปน

สารสนเทศที่มีคุณคาเพื่อนําไปใชในการตัดสินใจของผูบริหารเกี่ยวกับโครงการ หรืออนาคตของโครงการ

ไดอยางถูกตองเหมาะสม 

 
 1.5   รูปแบบการประเมิน 
 แนวคิดและรูปแบบการประเมิน มีอยูอยางหลากหลายรูปแบบตามแนวคิดของผูเชี่ยว ชาญ 

ดานการประเมินแตละบุคคลที่ไดนําเสนอแนวคิด โดยการเชื่อมโยงความคิดกับประสบการณของ

ตนเอง ดังนั้นการเลือกรูปแบบการประเมินเพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการประเมินโครงการ ควรจะไดมี

การพิจารณาความเหมาะสม หรือความสอดคลองกับสภาพแวดลอมและจุดประสงคของโครงการที่จะ

ประเมิน   

 สมคิด  พรมจุย (2552: 50) กลาววา รูปแบบการประเมิน เปนกรอบหรือแนวความคิดที่

สําคัญที่แสดงใหเห็นถึงกระบวนการหรือรายการประเมิน ซึ่งมีความแตกตางกัน ข้ึนอยูกับขอตกลง

เบื้องตน ซึ่งนักวิชาการทางดานการประเมินไดเสนอกรอบความคิดใหนักประเมินไดเลือกใชมีอยูหลาย

รูปแบบ รูปแบบการประเมินโดยทั่วไปนิยมแบงออกเปน 3 กลุม คือ  

   1.  รูปแบบการประเมินที่เนนจุดมุงหมาย (Objective Based Model)  

  เปนรูปแบบที่เนนการตรวจสอบผลที่คาดหวังไดเกิดขึ้นหรือไม หรือประเมินโดย

ตรวจสอบผลที่ระบุไวในจุดมุงหมายเปนหลัก โดยดูวาผลที่เกิดจากการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมายที่

กําหนดไวหรือไม  ไดแก  รูปแบบการประเมินของไทเลอร (Ralph W. Tyler) ครอนบาค (Cronbach)  

เคิรกแพททริค (Kirkpatirck) 

   2.  รูปแบบการประเมินที่เนนการตัดสินคุณคา (Judgemental Evaluation Model) 

   เปนรูปแบบการประเมินที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลสารสนเทศสําหรับ

กําหนดและวินิจฉัยคุณคาและโครงการนั้น ไดแก รูปแบบการประเมินของสเตค (Stake) สคริฟเวน 

(Scriven) โพรวัส (Provus) 

   3.  รูปแบบการประเมินที่เนนการตัดสินใจ (Decision-Oriented Evaluation Model)  

   เปนรูปแบบการประเมินที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล และขาวสารตาง ๆ 

เพื่อชวยผูบริหารในการตัดสินใจเลือกทางเลือกตางๆ ไดอยางถูกตอง ไดแก รูปแบบการประเมินของ

เวลซ (Welch) สตัฟเฟลบีม (Stufflebeam)  อัลคิน (Alkin) 
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  ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยขอนําเสนอรูปแบบการประเมินที่มีอิทธิพลและไดรับความนิยมนํามาใช

กันมาก 4 รูปแบบ คือ  รูปแบบการประเมินของไทเลอร (Tyler) รูปแบบการประเมินของสเตค (Stake) 

รูปแบบการประเมินประสิทธิผลการอบรมของเคิรกแพททริค(Kirkpatrick) และรูปแบบการประเมิน

ของสตัฟเฟลบีม (Stufflebeam) โดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินจาก  

เยาวดี รางชัยกุล วิบูลยศรี (2553) สมคิด พรมจุย (2552) สมหวัง พิธิยานุวัฒน (2551ข) ศิริชัย กาญจนวาสี 

(2550) รัตนะ บัวสนธ (2550) พิสณุ ฟองศรี (2550) และสุวิมล  ติรกานันท (2543) สรุปไดดังนี้ 

 
  รูปแบบการประเมินของไทเลอร (Tyler) 
  ไทเลอร (Tyler. 1969: 110-125) เปนผูนําที่สําคัญในการประเมินโครงการ ไดใหความหมาย

ของการประเมิน คือการเปรียบเทียบพฤติกรรมที่เกิดขึ้นกับจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรมที่กําหนดไว  โดย

มีความเชื่อวาจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางชัดเจน รัดกุมและจําเพาะเจาะจงแลว จะเปนแนวทางชวยใน 

การประเมินไดเปนอยางดีในภายหลัง จากคําจํากัดความของการประเมินดังกลาวเห็นไดวา โครงการ

จะประสบความสําเร็จหรือไม ดูไดจากผลผลิตของโครงการวาตรงตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวตั้งแตแรก

หรือไม แนวคิดในลักษณะนี้เรียกวาแบบจําลองยึดความสําเร็จของจุดมุงหมายเปนหลัก (Goal Attainment 

Model)  

  ไทเลอร มีความเห็นวาจุดมุงหมายของการประเมินนั้น เพื่อตัดสินวาจุดมุงหมายเชิง

พฤติกรรมที่ตั้งไวนั้นประสบผลสําเร็จหรือไม สวนใดที่ประสบผลสําเร็จก็อาจเก็บไวใชไดตอไป แตสวนใด

ไมประสบความสําเร็จก็ควรปรับปรุงแกไข ซึ่งไทเลอรไดเนนการประเมินผลทางการศึกษาโดยได

จัดลําดับข้ันในการเรียนการสอนและการประเมินผลดังนี้ 

  1. ตั้งจุดมุงหมายเชิงพฤติกรรมดวยขอความที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง โดยบงบอกถึง

พฤติกรรมที่ตองการวัดในภายหลังดวย  

  2. การกําหนดเนื้อหา หรือประสบการณทางการศึกษาที่ตองการใหบรรลุตามความมุง

หมายที่ตั้งไว 

  3. เลือกวิธีการเรียนการสอนที่เหมาะสมในการที่จะทําใหเนื้อหาที่วางไวประสบ

ผลสําเร็จ โดยมีการระบุถึงเครื่องมือตางๆ ที่ใชในโครงการ 

  4. ประเมินผลโครงการ โดยการตัดสินดวยการวัดผลทางการศึกษา หรือการทดสอบ

สัมฤทธิผลในการเรียน แลวนําผลที่ไดมาวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ และสรุปรวบรวมเพื่อนําไป

ปรับปรุง 
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  ดังนั้น เราจะเห็นไดวา ไทเลอร คิดวาการประเมินผลโครงการเปนสวนหนึ่งของการ
เรียนการสอน การประเมินนั้นอาศัยแบบทดสอบสัมฤทธิผลทางการศึกษา การวิเคราะหและการสังเกต
เปนพื้นฐานในการประเมินคุณคาของโครงการ 
  ในการประเมินโครงการนั้น ไทเลอร มีความเห็นวา ตองยึดความสําเร็จของคนสวนใหญ
เปนเกณฑในการตัดสินความสําเร็จของกลุม การตีความจากคะแนนที่ไดจากการทดสอบเพื่อ
การประเมินผลนั้นอาศัยคะแนนรวมเปนหลัก และอาศัยการวัดพฤติกรรมกอนเรียนและหลังเรียน โดย
มีเกณฑกําหนดไวลวงหนาถึงระดับของความสําเร็จ  ซึ่งการประเมินผลตามแนวคิดนี้เหมาะสําหรับการ
ประเมินผลสรุป (Summative Evaluation) มากกวาการประเมินผลความกาวหนา 
  การนําแนวคิดของไทเลอรมาประยุกตใชในการประเมินโครงการนั้น ถาผูประเมิน
ตองการประเมินโครงการเกี่ยวกับการเรียนการสอนตามแนวความคิดของไทเลอร สามารถดําเนินการ
ตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 
  1.  คนหาจุดมุงหมายที่แทจริงของโครงการที่จะทําการประเมินผลใหได ซึ่งจุดมุงหมาย
ของโครงการทางการศึกษาสวนใหญ ไดแก ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนการสอน 
  2. นําจุดมุงหมายของโครงการนั้นมาแยกยอยออกเปนจุดประสงคเชิงพฤติกรรม 
  3. จัดเนื้อหาในการเรียนการสอนใหสอดคลองกับจุดประสงคตาง ๆ  
  4. ทําการทดสอบผูเรียนกอนทําการเรียนการสอน ดวยแบบทดสอบที่มีคุณภาพการ
ทางการวัดผลที่เชื่อถือได 
  5. เลือกวิธีการสอนและอุปกรณการสอนใหสอดคลองกับเนื้อหาและจุดประสงคที่
กําหนดไว 
  6. เมื่อโครงการเสร็จส้ินลงแลวจึงทําการทดสอบผูเรียนตามเนื้อหาที่ไดเรียนไปแลว 
  7. ประเมินประสิทธิภาพของโครงการดวยการเปรียบเทียบคะแนนกอนการเรียนและ
คะแนนที่ไดหลังจากการเรียนการสอนวาแตกตางอยางมีนัยสําคัญหรือไม 
  8. นําผลการเปรียบเทียบมาคนหาจุดบกพรองในการเรียนการสอนวาอยูที่ใดบาง             
จดบันทึก เพื่อปรับปรุงแกไขตอไป 
  จากแนวคิดและรูปแบบการประเมินของไทเลอร จะเนนความชัดเจนของวัตถุประสงค 
ซึ่งมีจุดเดน คือ มีความสะดวกและชัดเจนในการประเมิน แนวความคิดนี้ยังมีอิทธิพลมาจนถึงปจจุบัน  
เพราะประเมินเปรียบเทียบกันได และงายตอการนําไปใชถาไดกําหนดวัตถุประสงคไวชัดเจน  อยางไรก็
ตามถาวัตถุประสงคไมชัดเจนก็จะมีปญหาในการประเมิน หรือถาวัตถุประสงคชัดเจนแลวก็ยังประสบ
ปญหาเรื่องเกณฑที่ใชเปรียบเทียบวาเปนเกณฑมาตรฐานที่ไดรับการยอมรับหรือไม เนื่องจากยังมี
ความเปนอัตนัยสูง รวมทั้งการประเมินยึดจุดมงหมายหรือวัตถุประสงคเปนหลัก จะทําใหละเลยสิ่งอื่น ๆ 
ที่อาจเกิดขึ้นได ทําใหสารสนเทศที่ไดจากการประเมินมีจํากัด สําหรับรูปแบบการประเมินแสดงดัง
ภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3  รูปแบบการประเมินของไทเลอร 

 
รูปแบบการประเมินของสเตค (Stake’s Concepts and Model of Evaluation)   
สเตค (Robert E. Stake. 1967: 523-540) ไดพัฒนารูปแบบการประเมินนี้ข้ึนโดยนํา

แนวคิดของครอนบาค และ สคริฟเวน มาสรางรูปแบบการประเมินที่มีระบบ (Systematic) ดึงเอาสิ่งที่

เปนนามธรรมออกมาใหอยูในลักษณะของรูปธรรมที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ถือวาเปนรูปแบบหนึ่งที่นักประเมิน

นํามาประยุกตใชอยางกวางขวางในการประเมินโครงการ การประเมินในทัศนะของสเตค หมายถึง  

กระบวนการที่เกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลที่หลากหลายและการวิเคราะหขอมูลเพื่อ

การทดสอบ 

กอนเรียน 

( X 1) 

การประเมนิผลโครงการ 

ถา X 1 < X 2 ?

ทางเลือกที่จะเขาใกล

การเรียนการสอน 

จุดประสงคเชงิพฤตกิรรม 

การทดสอบ 

หลังเรียน 

( X 2) 

เปาหมาย 

ยกเลิกหรือ 

ปรับปรุง 

หยุด

เลือกสําหรับ 

การใช 

คร้ังตอไป 

เนื้อหา/ประสบการณ

การตกลงใจ 

NO YES

หยุดเมื่อครบ

ทุกจุดประสงค 
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นําไปสูการตัดสินคุณคาของโครงการ ซึ่งเปนเรื่องของการบรรยายสิ่งที่ถูกประเมินโดยอาศัยผูทรงคุณวุฒิ

หรือผูเชี่ยวชาญในการตัดสินคุณคา จุดมุงหมายของการประเมินมีอยู 2 ประการ คือ เพื่อตองการได

ขอมูลตางๆ ที่นํามาบรรยายเกี่ยวกับโครงการนั้น และเพื่อตองการไดขอมูลตางๆ ที่สามารถนํามาใชใน

การตัดสินคุณคาของโครงการ 

             สเตค ไดเสนอโครงสรางรูปแบบการประเมินใชชื่อวารูปแบบการประเมิน เคารทิแนนซ 

(Contenance Model)  ซึ่งตามโครงสรางของรูปแบบนี้ไดจําแนกขอมูลการประเมินออกเปน 2 สวน คือ 

เมตริกบรรยาย (Description Matrix) และเมตริกตัดสินคุณคา (Judgement  Matrix) และไดเสนอวา

กอนบรรยายหรือตัดสินคุณคาของโครงการใดๆ นักประเมินควรทําการวิเคราะหหลักการและเหตุผล

ของโครงการนั้นๆ ดวย การประเมินโครงการตามแนวคิดของสเตค ผูประเมินจะตองรวบรวมขอมูล

แทจริงใหได  เนื่องจากแหลงขอมูลมีมากมาย  และวิธีการเก็บขอมูลมีหลายวิธี  ขอมูลที่ตองการคือ

ขอมูลที่นํามาใชเพื่อการอธิบาย และการตัดสินใจ ตามรูปแบบการประเมินนี้ไดจําแนกสิ่งที่จะตอง

พิจารณาในการประเมินออกเปน 3 สวนคือ 

                 1.  ส่ิงนําหรือปจจัยเบื้องตน (Antecedents) หมายถึง สภาพเงื่อนไขที่มีอยูกอนแลว 

หรือปจจัยตางๆ ในการดําเนินโครงการ 

               2.  การปฏิบัติ (Transaction) หมายถึง กิจกรรมดําเนินการ กิจกรรมที่ปฏิบัติ เชน  

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนสําหรับครูและนักเรียน พฤติกรรมระหวางบุคคล ปฏิสัมพันธระหวาง

ครูและนักเรียน นักเรียนกับนักเรียน เปนตน 

              3.  ผลลัพธหรือผลการดาํเนนิงาน (Outcomes) หมายถงึผลผลิตที่เกิดขึ้นจากโครงการ 

               ในการเก็บขอมูล ผูประเมินจะตองบันทึกขอมูลทั้งสามชนิดนี้ แบงออกเปน 4 ประเภท

คือ 

               1.  ความคาดหวังหรือแผนงาน (Intents) หมายถึง  ส่ิงที่คาดหวังไว จําแนกเปนความ

คาดหวังเกี่ยวกับปจจัยเบื้องตน การปฏิบัติ และผลการดําเนินงานโครงการ 

               2.  สิ่งที่เกิดขึ้นจริง (Observations) หมายถึง สภาพที่เกิดขึ้นจริง ซึ่งจําแนกเปน

สภาพการณที่เกิดขึ้นจริงเกี่ยวกับปจจัยเบื้องตน การปฏิบัติ และผลการดําเนินงานโครงการ 

             3.  มาตรฐาน (Standards) หมายถึง แนวทางการดําเนินงาน คุณลักษณะที่ควรจะมี  

หรือควรจะไดรับเกี่ยวกับปจจัยเบื้องตน  การปฏิบัติ  และผลการดําเนินงานโครงการ               

 4.  การตัดสินใจ (Judgements) หมายถึง การพิจารณาผลการตัดสินใจ เปนการ

พิจารณาสรุปเกี่ยวกับปจจัยเบื้องตน การปฏิบัติ  และผลการดําเนินงานโครงการ 
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                ในการประเมิน ผูประเมินตองพิจารณาขอมูลเพื่อการบรรยายและตองมีการศึกษา

ความสอดคลองระหวางความคาดหวังกับส่ิงที่เกิดขึ้นจริง และความสัมพันธระหวางปจจัยเบื้องตน  

การปฏิบัติ และผลลัพธ เมื่อไดผลอยางไรแลวจึงเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว และมาตรฐานที่

คาดวาจะเกิดขึ้นแลวตัดสินใจ  รูปแบบการประเมินของสเตค แสดงไดดังแผนภาพ 
                         
 
 
   

 
 สิ่งนําหรือปจจัย

เบื้องตน 

(Antecedents) 

  

หลักการและ

เหตุผล 

(Rational) 

  
 

 
การปฏิบัติ 

(Transactions) 

  

    
          ผลลัพธ 

(Outcomes) 

  

 

      เมตริกบรรยาย        เมตริกตัดสินคุณคา 

                                            (Description Matrix)                    (Judgement   Matrix) 

  =  ความสอดคลอง     =  ความสัมพันธ 
  
 

ภาพประกอบ 4  รูปแบบการประเมินของสเตค 

 

วิธีการประเมนิตามแบบจาํลองเคานทิแนนซของสเตค    

สเตค เสนอวิธีการประเมินในรูปเมตริก (Matrix) สองประเภทคือ เมตริกบรรยาย 

(Description Matrix) และเมตริกตัดสินคุณคา (Judgment Matrix)    

ในเมตริกการบรรยายจะพิจารณาเปน 2 แนวทาง คือ การพิจารณาความสอดคลอง 

(Congruence) ระหวางความคาดหวังหรือแผนงานกับส่ิงที่เกิดขึ้นจริง ในดานสิ่งนํา ดานการปฏิบัติ 

ดานผลที่ตามมา ซึ่งเปนความสอดคลองในแนวนอน ผูประเมินตองบันทึกความสอดคลองและไม

สอดคลองในแตละแถว ซึ่งความสอดคลองนี้เปนเพียงตัวชี้วาความคาดหวังไดเกิดขึ้นจริงแตไมใชส่ิงที่

บงชี้วาผลลัพธเชื่อถือไดหรือไม  

ความคาดหวัง 

(Intents) 
ส่ิงที่เกิดขึ้นจริง 

(Observations)
มาตรฐาน 

(Standards) 
การตัดสิน 

(Judgements)

  1                 4

  2                 5

  3                 6
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ส่ิงที่ตองพิจารณาอีกอยางหนึ่งก็คือ ความสัมพันธ (Contingency) ในดานสิ่งนํา ดาน

การปฏิบัติ และดานผลลัพธของโครงการ ซึ่งเปนความสัมพันธในแนวตั้ง โดยพิจารณาความสัมพันธ

เชิงตรรกะ (Logical Contingency) ของความความคาดหวังของโครงการ หมายถึง สภาพความ

สมเหตุสมผลหรือความเปนไปไดของแผนงานหรือความคาดหวัง และพิจารณาความสัมพันธเชิง

ประจักษ (Empirical Contingency) ของสิ่งที่เกิดขึ้นจริง หมายถึง สภาพที่เกิดขึ้นจริงของโครงการ  

  เมื่อพิจารณาทั้งในแนวตั้งและในแนวนอนแลวพบวา มีความสัมพันธและสอดคลอง

กัน แสดงวาโครงการนั้นเปนโครงการที่บรรลุตามที่คาดหวังเอาไว 
 

เมตริกบรรยาย   
 

 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5  แผนภาพแสดงการพจิารณาความสมัพนัธและความสอดคลอง 

 

ในเมตริกการตัดสินคุณคา เปนสวนที่ตัดสินวา โครงการประสบความสําเร็จหรือไม

เพียงใด ประกอบดวย มาตรฐานการตัดสิน 3 ประการ คือ ดานสิ่งนําหรือปจจัยเบื้องตน ดานการปฏิบัติ 

และดานผลลัพธหรือผลที่ตามมา นักประเมินตองหามาตรฐานในแตละสวนแลวตัดสินคุณคาโดย

เปรียบเทียบกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริง การเปรียบเทียบภาคบรรยายกับภาคตัดสินคุณคาทําไดโดยอาศัย

เกณฑ 2 อยาง คือ 

1.  เกณฑสัมบูรณ (Absolute Criteria) หมายถึง ตัวเลขที่กําหนดการผานเกณฑการ

ประเมินของโครงการซึ่งอยูในรูปรอยละของสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ในดานสิ่งนําที่ควรจะมี การปฏิบัติที่ควรจะ

ทํา และผลที่ตามมาที่ควรจะเปน กําหนดขึ้นโดยผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งพิจารณาจากวัตถุประสงคของโครงการ 

ส่ิงที่เกิดขึ้นจริงความสอดคลอง

ความสัมพันธเชิงประจักษ

ความสัมพันธเชิงประจักษ

ส่ิงที่เกิดขึ้นจริง

ส่ิงที่เกิดขึ้นจริง

ส่ิงที่คาดหวัง

ความสัมพันธเชิงเหตุผล

ส่ิงที่คาดหวัง

ส่ิงที่คาดหวัง

ความสัมพันธเชิงเหตุผล

ดานสิ่งนํา 

ดานการปฏิบัติ 

ดานผลลัพธ 

ความสอดคลอง

ความสอดคลอง
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2.  เกณฑสัมพัทธ (Relative Criteria) คือเกณฑที่กําหนดผานเกณฑการประเมิน โดย

นําโครงการที่ประเมินไปเปรียบเทียบกับโครงการที่ประสบความสําเร็จแลว 

ถาผูประเมินไมสามารถหามาตรฐานที่จะนํามาเปรียบเทียบได ก็ตองพยายามหา

โครงการอื่นที่มีลักษณะคลายคลึงกันมาเปรียบเทียบเพื่อชวยในการตัดสินใจ แบบจําลองที่มุงเนน

ความสอดคลองและความสมเหตุสมผลของเมตริกบรรยาย และเมตริกตัดสินคุณคาสําหรับความ

สอดคลองกันมี 2 คุณลักษณะ คือ 

 1.  Contingence เปนความสอดคลองเชิงเหตุผล (Logical) จะพิจารณาความสัมพันธใน

แนวตั้งตาม Model ของ สเตค 

 2.  Congruence เปนความสอดคลองที่ปรากฏขึ้นจริง หรือเปนความสอดคลองในเชิง

ประจักษ(empirical) พิจารณาความสัมพันธในแนวนอนตามแบบจําลองของสเตค ขอดีสําหรับรูปแบบ

การประเมินของ สเตค คือ เสนอวิธีการประเมินเปนระบบเพื่อจัดเตรียมขอมูลเชิงบรรยาย และตัดสิน

คุณคา มีมาตรฐานในการประเมินปรากฏชัดเจน แตมีขอจํากัด คือ ในรูปแบบบางสวนที่มีความคาบ

เกี่ยวกัน และความแตกตางระหวางสวนไมชัดเจนซึ่งอาจจะทําใหเกิดความขัดแยงภายในโครงการได 
 

รูปแบบการประเมินของ เคิรกแพททริค (Kirkpatrick) 
เคิรกแพททริค (Kirkpatrick. 1998: 19-66) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม  

และการประเมินผลการฝกอบรมวา  การฝกอบรมเปนการชวยเหลือบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ ในการฝกอบรมใดๆ ควรจะจัดใหมีการประเมินผลการฝกอบรม ซึ่งถือเปนสิ่งจําเปน

ที่จะชวยใหรูวาการจัดโปรแกรมการฝกอบรมมีประสิทธิผลเพียงใด 

            การฝกอบรมเปนกิจกรรมปกติที่เกิดขึ้นในทุกโครงการ  เปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนา

บุคลากรในหนวยงาน  โดยมุงหวังใหผูผานการอบรมไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแนวทางการทํางาน

ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

               เคิรกแพททริค เห็นวาการประเมินผลการอบรมจะทําใหไดความรูอยางนอย 3 ประการ 

คือ 

               1.  การฝกอบรมนั้นไดใหอะไรบาง  หรือเกดิประโยชนตอหนวยงานในลกัษณะใดบาง 

                   2.  ควรยุตโิครงการชัว่คราวกอน หรือควรดําเนนิการตอไปเร่ือยๆ 

                    3.  ควรปรับปรุงหรือพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมในสวนใดบาง  อยางไร 

              ในการประเมินผลโครงการฝกอบรม เคิรกแพททริค กําหนดใหมีการประเมินประสิทธิผล

ของการฝกอบรม  4 ลักษณะ คือ 



 28

                    1.  การประเมินปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) เปนการประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง

ของผูเขารับการอบรมโครงการวามีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับโครงการ เชน หลักสูตร เนื้อหาสาระตรง

กับความตองการหรือไม ความคิดเห็นตอเอกสาร สถานที่ โสตทัศนูปกรณ ระยะเวลาการอบรมวามี

ความเหมาะสมเพียงใด ไดรับความรูทักษะในระดับใด มีความคาดหวังอยางไรตอการนําความรูและ

ทักษะที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงาน 

 2. การประเมินการเรียนรู (Learning Evaluation) เปนการประเมินผลการเรียนรูที่

เกิดขึ้นของผูเขารับการอบรม เชน การเพิ่มข้ึนของการเรียนรูกอน-หลังการฝกอบรม เกี่ยวกับความรู 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) 

 3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior Evaluation) เปนการประเมินการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมเมื่อกลับไปปฏิบัติงาน เชน การประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกอนและหลังการฝกอบรม

วาเปนไปในทิศทางที่พึงประสงคหรือไม มีการนําความรูและทักษะที่ไดไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน

ไดมากนอยเพียงใด เปนตน และการที่ผูเขารับการอบรมจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานไดนั้น มี

เงื่อนไข 5 ประการคือ  

  3.1 ผูเขารับการอบรมตองปรับปรุงตนเอง 

  3.2 ผูเขารับการอบรมตองรูจักจุดออนของตนเอง 

  3.3 ตองทํางานในสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเปลี่ยนแปลง 

  3.4 ตองมีผูชํานาญที่นาสนใจใหความชวยเหลือ 

  3.5 ตองมีโอกาสที่จะทําตามความคิดที่เกิดขึ้นใหม 

                    4.  การประเมินผลลัพธที่เกิดตอองคกร (result) เปนการประเมินผลลัพธหรือผลกระทบ

ที่เกิดตอองคกรซึ่งเปนผลจากการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเขารับการอบรม เชน ลดปจจัยเสี่ยง 

การเพิ่มขึ้นของประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงาน/องคการ การลดลงของตนทุน การเพิ่มกําไร 

ประโยชนตอผูรวมงานหรือผูเกี่ยวของ หนวยงาน หรือองคการ เปนตน  
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โครงการการฝกอบรม

               โดยเคิรกแพททริค  ไดนําเสนอความสัมพนัธของสิ่งที่ประเมนิเปนแผนภูมดิังนี ้

    

 

 

 

                                                         

 

                                    

 

 

 

ภาพประกอบ  6  รูปแบบการประเมินของเคิรกแพททริค 

                
  รูปแบบการประเมินของสตัฟเฟมบีม (Daneil  L.  Stufflebeam)   

  แดเนียล แอล สตัฟเฟลบีม และคณะ (Daneil L. Stufflebeam; et al. 1971: 41) ได

เสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบประเมิน เรียกวา รูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) เปนการ

ประเมินที่เปนกระบวนการตอเนื่อง โดยมีจุดเนนที่สําคัญคือ ใชควบคูกับการบริหารโครงการ เพื่อหา

ขอมูลประกอบการตัดสินใจอยางตอเนื่องตลอดเวลา วัตถุประสงคการประเมิน คือ การใหสารสนเทศ

เพื่อการตัดสินใจ คําวา CIPP เปนคํายอมาจากคําวา Context, Input, Process และ Product 

สตัฟเฟลบีม ไดใหความหมายวา การประเมินเปนกระบวนการของการบรรยาย การเก็บขอมูล การ

วิเคราะหขอมูลขาวสาร เพื่อนําขอมูลไปใชในการตัดสินใจเลือกทางเลือกที่เหมาะสม   

  แนวคิดของสตัฟเฟลบีม มีลักษณะที่จะแบงแยกบทบาทของการทํางานระหวางฝาย

ประเมินกับฝายบริหารออกจากกันอยางเดนชัด กลาวคือฝายประเมินมีหนาที่ระบุ จัดหา และนําเสนอ

สารสนเทศใหกับฝายบริหาร สวนฝายบริหารมีหนาที่เรียกหา และนําผลการประเมินที่ไดไปใชประกอบการ

ตัดสินใจเพื่อดําเนินกิจกรรมใดๆ ที่เกี่ยวของตามควรแกกรณี 

  รูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) ไดแบงการประเมินออกเปน 4 ดานคือ 

การประเมินสภาพแวดลอม (Context Evaluation) การประเมินปจจัยเบื้องตน (Input Evaluation) 

การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) และการประเมินผลผลิต (Product Evaluation) แนว

ทางการประเมินในดานตางๆ มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 

 

ประเมินพฤตกิรรม

ประเมินปฏิกิริยา

ประเมินผลลพัธ ประเมินการเรยีนรู
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1. การประเมนิสภาพแวดลอม (Context Evaluation : C)  

จะชวยใหการตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนในการกําหนดวัตถุประสงค โดยเนนใน

ดานความสัมพันธที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอม ความตองการและความจําเปน กระแสทิศทางของสังคม

และการเมือง สภาพเศรษฐกิจและปญหาของชุมชน ตลอดจนนโยบายของหนวยงานระดับบนและ

หนวยงานที่เกี่ยวของ ชวยวินิจฉัยปญหาเพื่อใหไดขอมูลพื้นฐานที่จะเปนประโยชนตอการตัดสินใจ การ

บรรยายและการวิเคราะหสภาพแวดลอม ยังชวยใหทราบถึงตัวแปรที่เกี่ยวของและมีความสําคัญ

สําหรับการบรรลุเปาหมาย ทําใหไดมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค โดยอาศัยการวินิจฉัยและการ

จัดเรียงลําดับปญหาใหสอดคลองกับความตองการ 

วิธีการประเมินสภาพแวดลอมมี 2 วิธี  

1.1  Cogtingency Mode เปนการประเมินสภาพแวดลอมเพื่อหาโอกาสและแรงผลักดัน

จากภายนอกระบบ เพื่อใหไดขอมูลมาใชพัฒนาสงเสริมโครงการใหดีข้ึน โดยใชการสํารวจปญหาภายใน

ขอบเขตที่กําหนดอยางกวาง ๆ จะทําใหคาดการณเกี่ยวกับอนาคตซึ่งมีประโยชนในการวางแผนโครงการ

ตอไป คําถามที่ใชในการประเมินคือ คําถาม “ถา…แลว” เปนการตรวจสอบความถูกตองของวัตถุประสงค 

1.2 Congruence Mode เปนการประเมินโดยการเปรียบเทียบระหวางการปฏิบัติ

จริงกับวัตถุประสงคที่วางไว  ทําใหทราบวาวัตถุประสงคใดบางที่ไมสามารถบรรลุเปาหมายได เปนไป

เพื่อการปรับปรุง   

 2. การประเมินปจจัยเบื้องตน (Input Evaluation : I) 

 เปนการประเมินเพื่อพิจารณาถึงความเปนไปไดของโครงการ ความเหมาะสม และ

ความพอเพียงของทรัพยากรที่จะใชในการดําเนินโครงการ เชน งบประมาณ บุคลากร วัสดุ  อุปกรณ 

เวลา รวมทั้งเทคโนโลยีและแผนการดําเนินงาน เปนตน 

3. การประเมนิกระบวนการ (Process Evaluation : P)  

 เปนการประเมินระหวางการดําเนินโครงการ เพื่อหาขอบกพรองของการดําเนิน

โครงการ ที่จะใชเปนขอมูลในการพัฒนา แกไข ปรับปรุง ใหการดําเนินการชวงตอไปมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน และเปนการตรวจสอบกิจกรรม เวลา ทรัพยากรที่ใชในโครงการ ภาวะผูนํา การมีสวนรวมของ

ประชาชนในโครงการ โดยมีการบันทึกไวเปนหลักฐานทุกขั้นตอน การประเมินกระบวนการนี้จะเปน

ประโยชนอยางมากตอการคนหาจุดเดน หรือจุดแข็ง (Strengths) และจุดดอย(Weakness) ของนโยบาย/

แผนงาน/โครงการ ซึ่งมักไมสามารถศึกษาไดภายหลังจากสิ้นสุดโครงการแลว 
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 การประเมินกระบวนการมีบทบาทสําคัญในเรื่องการใหขอมูลยอนกลับเปนระยะ

เพื่อตรวจสอบการดําเนินโครงการโดยทั่วไป  การประเมินกระบวนการมีจุดมุงหมาย คือ 

 3.1 เพื่อการหาขอบกพรองของโครงการ ในระหวางที่มีการปฏิบัติการ หรือการ

ดําเนินการตามแผนนั้น 

 3.2 เพื่อหาขอมูลตาง ๆ ที่จะนํามาใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับการดําเนินการโครงการ 

 3.3  เพื่อการเก็บขอมูลตาง ๆ ที่ไดจากการดําเนินงานของโครงการ 

  4.  การประเมนิผลผลิต (Product Evaluation : P)  

   เปนการประเมินเพื่อเปรียบเทียบผลผลิตที่เกิดขึ้นกับวัตถุประสงคของโครงการ หรือ

ความตองการ/เปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งการพิจารณาในประเด็นของการยุบ เลิก ขยาย หรือปรับเปลี่ยน

โครงการ และการประเมินผลเรื่องผลกระทบ (Impact) และผลลัพธ (Outcomes) ของนโยบาย/แผนงาน/

โครงการ โดยอาศัยขอมูลจากการประเมินสภาวะแวดลอม ปจจัยเบื้องตน และกระบวนการรวมดวย  

   จะเห็นไดวา การประเมินแบบ CIPP เปนการประเมินที่ครอบคลุมองคประกอบของ

ระบบทั้งหมด ซึ่งผูประเมินจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการประเมินที่ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน กําหนด

ประเด็นของตัวแปรหรือตัวชี้วัด กําหนดแหลงขอมูล ผูใหขอมูล กําหนดเครื่องมือการประเมิน วิธีการที่

ใชในการรวบรวมขอมูล กําหนดแนวทางการวิเคราะหขอมูล และเกณฑการประเมินที่ชัดเจน  

   เมื่อพิจารณาถึงชวงเวลาของการประเมินผลโครงการ เพื่อจําแนกประเภทของการ

ประเมินผลโครงการโดยละเอียดแลว เราสามารถจําแนกไดวาการประเมินผลโครงการ มี 4 ระยะ 

ดังตอไปนี้ 

   1.  การประเมินผลโครงการกอนการดําเนินงาน (Pre-evaluation) เปนการประเมิน

ความจําเปนและความเปนไปไดในการกําหนดใหมีโครงการหรือแผนงานนั้นๆ หรือไมบางครั้ง เรียกการ

ประเมินผลประเภทนี้วา การศึกษาความเปนไปได (Feasibility Study) หรือ การประเมินความตองการ

จําเปน (Need Assessment) 

   2.  การประเมินผลโครงการขณะดําเนินโครงการ (On-going Evaluation) เปนการ

ประเมินผลโครงการเพื่อติดตามความกาวหนาของการดําเนินงาน (Monitoring) และการใชทรัพยากร

ตาง ๆ  

   3.  การประเมินผลโครงการเมื่อส้ินสุดการดําเนินงาน (Post-evaluation) เปนการ

ประเมินวาผลของการดําเนินงานนั้นเปนไปตามวัตถุประสงคของโครงการที่วางไวหรือไม 

   4.  การประเมินผลกระทบจากการดําเนินโครงการ (Impact Evaluation) เปนการ

ประเมินผลโครงการ ภายหลังจากการสิ้นสุดการดําเนินโครงการหรือแผนงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ตรวจสอบผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้น ซึ่งอาจจะไดรับอิทธิพลจากการมีโครงการหรือปจจัยอื่น ๆ  



 32

   นอกจากนี ้ สตัฟเฟลบีมไดนําเสนอประเภทของการตัดสินใจที่สอดคลองกับประเด็น

ที่ประเมนิ ดงันี ้

   1.  การตัดสินใจเพื่อการวางแผน (Planning Decisions) เปนการตัดสินใจที่ใชขอมูล

จากการประเมินสภาพแวดลอมที่ไดนําไปใชในการกําหนดวัตถุประสงคของโครงการ ใหสอดคลองกับ

แผนการดําเนินงาน 

   2.  การตัดสินใจเพื่อกําหนดโครงสรางของโครงการ (Structuring Decisions) เปน

การตัดสินใจที่ใชขอมูลจากปจจัยนําเขาที่ไดไปใชในการกําหนดโครงสรางของแผนงาน และขั้นตอน

ของการดําเนินการของโครงการ 

   3.  การตัดสินใจเพื่อนําโครงการไปปฏิบัติ (Implementation Decisions) เปนการ

ตัดสินใจที่ใชขอมูลจากการประเมินกระบวนการ เพื่อพิจารณาควบคุมการดําเนินการใหเปนไปตาม

แผน และปรับปรุงแกไขการดําเนินการใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

   4.  การตัดสินใจเพื่อทบทวนโครงการ (Recycling Decisions) เปนการตัดสินใจที่ใช

ขอมูลจากการประเมินผลผลิตที่เกิดขึ้น เพื่อพิจารณาการยุติ ลมเลิก หรือปรับขยายโครงการที่จะนําไปใช

ในโอกาสตอไป 

   จากขอมูลเกี่ยวกับประเด็นการประเมินแบบ CIPP ทั้ง 4 ประการและประเภทของ

การตัดสินใจดังกลาวขางตน พอจะสรุปความสัมพันธระหวางประเภทของการประเมินกับการตัดสินใจ 

ดังภาพประกอบ  7 
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           ประเภทการประเมิน       ประเภทการตัดสินใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ภาพประกอบ 7  ความสัมพนัธของการตัดสินใจและประเภทของการประเมินแบบ CIPP Model 

 
  ลักษณะของการประเมินตามแผนภาพขางตน จะเห็นไดชัดเจนวาการประเมินแบบ

ซิปปไดเนนการตัดสินใจควบคูไปกับกิจกรรมการประเมินในทุกขั้นตอน กลาวคือ ในขั้นตอนของการ

ประเมินสภาพแวดลอม (Context Evaluation) และการประเมินปจจัยเบื้องตน (Input Evaluation) 

เปนการประเมินเพื่อหาขอมูลประกอบการตัดสินใจกอนนําโครงการไปปฏิบัติ  การประเมินกระบวนการ 

(Process  Evaluation) เปนการหาขอมูลประกอบการตัดสินใจในขณะที่กําลังดําเนินการโครงการ  

สวนการประเมินผลผลิต (Product  Evaluation) เปนการหาขอมูลเพื่อการตัดสินใจเมื่อเสร็จส้ินโครงการ 

ซึ่งโดยนัยดังกลาวนี้ แบบจําลองซิปปจะมีคุณคามากยิ่งขึ้นก็โดยเงื่อนไขของการใชแบบจําลองควบคู

ไปกับการบริหารงานในลักษณะของ “แบบจําลองเพื่อการบริหารงาน” นั่นคือควรใชแบบจําลองนี้

ควบคูกับโครงการที่กําลังเริ่มตนหรือกําลังดําเนินการอยู อีกทั้งทีมงานประเมินก็ควรประกอบดวยนัก

ประเมินผลภายใน (Internal Evaluation) ดวย 

การประเมนิสภาพแวดลอม

(Context Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อการวางแผน

(Planning Decisions) 

การประเมนิปจจัยเบื้องตน

(Input Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อกําหนดโครงสราง

(Structuring   Decisions) 

การประเมนิกระบวนการ

(Process  Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อนาํโครงการไปปฏิบัติ

(Implementating   Decisions) 

การประเมนิผลผลิต

(Product  Evaluation) 

การตัดสินใจเพื่อทบทวนโครงการ

(Recycling   Decisions) 
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การประเมินทั้ง 4 แบบนั้น เปนการประเมินที่มีระบบ โดยไมไดเนนที่จะจับผิด แตเนน

ที่การใหสารสนเทศในการตัดสินใจ ความสัมพันธของการประเมินทั้ง 4 แบบ กับการตัดสินใจ (อ้ิน ขําทวี.  

2551: ออนไลน)  ดังตาราง 1  

 

ตาราง 1   ความสัมพันธของการประเมินทั้ง 4  แบบ กับการตัดสินใจ  

 

ประเภท 

รูปแบบของการประเมิน 
การประเมินบริบท 

(Context) 
การประเมินปจจัย

เบ้ืองตน 
(Input) 

การประเมิน
กระบวนการ 
(Process) 

การประเมินผลผลิต 
(Product) 

การตัดสินใจเชิง

พัฒนา 

(formative 

orientation) 

ใหขอมูลทางเลือก

ของวัตถุประสงคและ

ส่ิงที่ควรใหความ

สนใจเปนพิเศษ 

ใหขอมูลทางเลือก

ของวิธีการดําเนินงาน

และทรัพยากรที่ตอง

ใชในการดําเนินงาน 

ใหขอมูลสําหรับการ

ปรับปรุงการดําเนิน 

งาน 

ใหขอมูลสําหรับการยุติ

โครงการ,การดําเนิน

โครงการตอไป,การ

แกไข/ปรับปรุงโครงการ 

ความรับผิดชอบ

ตอตําแหนงหนาที่ 

(summative 

orientation) 

บันทึกวัตถุประสงคที่

แสดงถึงความ

ตองการจําเปน 

โอกาส และปญหา

ตาง ๆ  

บันทึกวิธีการและ

รูปแบบดําเนินงาน

พรอมทั้งเหตุผลใน

การเลือกรูปแบบนั้นๆ 

บันทึกกระบวนการที่

ปฏิบัติจริง 

บันทึกความสําเร็จและ

การตัดสินใจวาควร

นํามาใชใหมหรือควร

ยุติโครงการ 

 

โดยรูปแบบการประเมินทั้ง 4 แบบ จําแนกตามวัตถุประสงค วิธีการ และความ สัมพันธ

ระหวางการตดัสินใจกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง ดงัตาราง  2 
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ตาราง 2   รูปแบบการประเมินแบบซิปป จําแนกตามวตัถุประสงค วธิีการและความสัมพนัธกับ 

 การตัดสินใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

 

 การประเมินบริบท 

(Context) 

การประเมินปจจัย

เบื้องตน 

(Input) 

การประเมิน

กระบวนการ 

(Process) 

การประเมินผลผลิต 

(Product) 

วัตถุประสงค 1) เพื่ออธิบายถึงบริบท

ที่เกี่ยวของของสิ่งที่

ประเมิน 

2) เพื่อระบุถึงกลุม

ประชากรเปาหมายและ

ความตองการจําเปน

ของกลุมประชากร 

3) เพื่อระบุโอกาสที่

สามารถเปนไปไดของ

ความตองการจําเปน 

4) เพื่อวินิจฉัยปญหา

ภายใตความตองการ

จําเปน 

5) เพื่อตัดสินคุณคาวา

การตั้งวัตถุประสงคนั้น

เพียงพอที่จะตอบสนอง

ความตองการจําเปน

หรือไม 

เพื่อใหรายละเอียด

และการประเมิน

ความสามารถของ

ระบบ, การหา

ยุทธศาสตรทางเลือก

ในการดําเนินการ,

การออกแบบ

เกี่ยวกับขั้นตอนใน

การนํายุทธศาสตรไป

ใช,การกําหนด

งบประมาณ และการ

กําหนดแผนงาน 

1) เพื่อระบุหรือ

ทํานายสิ่งที่บกพรอง

ในการดําเนินการ

ตามขั้นตอนที่

ออกแบบไว 

2) เพื่อรวบรวม

สารสนเทศสําหรับ

การตัดสินใจวางแผน

งาน 

3) เพื่อตัดสิน

เหตุการณและ

กิจกรรมตางๆที่

เกิดขึ้นในแตละ

ขั้นตอน 

1) เพื่อรวบรวม

รายละเอียดและตัดสิน

เพื่อหาความสัมพันธ

ระหวางผลลัพธและ

วัตถุประสงคของ

โครงการ 

2) เพื่อใหไดขอมูล

เกี่ยวกับบริบท ปจจัย 

และกระบวนการ 

3) เพื่อแปลความหมาย

ในแงของความคุมคา

และความมีคุณคา 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

 การประเมินบริบท 

(Context) 

การประเมินปจจัย 

(Input) 

การประเมิน

กระบวนการ 

(Process) 

การประเมินผลผลิต 

(Product) 

วิธีการ โดยการใชวิธีการ

ตางๆ เชน การ

วิเคราะหระบบ การ

สํารวจ การทบทวน 

เอกสาร การฟง การ

สัมภาษณ การใช

แบบสอบวินิจฉัย 

และการใชเทคนิค

เดลฟาย 

การตรวจสอบสิ่งที่มี

อยู ทั้งในดาน 

กําลังคน และวัสดุ 

อุปกรณ ยุทธศาสตร

ในการบริหารจัดการ

เพื่อออกแบบขั้นตอน

ตางๆใหเหมาะสมกับ

ทรัพยากรที่มีอยู โดย

วิธีการตางๆ เชน การ

วิจัยเอกสาร การ

เยี่ยมชมโครงการ

ตัวอยางและการ

ทดลองนํารอง  

โดยการกํากับและ

ติดตามกิจกรรม

ตางๆ ที่อาจเกิด

อุปสรรค โดยไดรับ

ขอมูลเฉพาะสําหรับ

การตัดสินใจโดยการ

อธิบายถึงกระบวน 

การตางๆที่เกิดขึ้น

จริง และมี

ปฏิสัมพันธอยาง

ตอเนื่องและการ

สังเกตกิจกรรมตางๆ 

ของผูรับผิดชอบ

โครงการ 

โดยการใชนิยามเชิง

ปฏิบัติการและเกณฑ

ในการวัดผลลัพธและ

โดยการรวบรวมการ

ตัดสินคุณคาของ

ผลลัพธจากผูมีสวนได

สวนเสียและโดยใชการ

วิเคราะหขอมูลเชิง

คุณภาพและเชิง

ปริมาณ 

ความสัมพันธ

ระหวางการ

ตัดสินใจและ

กระบวนการ

เปล่ียนแปลง 

เพื่อตัดสินใจเกี่ยวกับ

สภาพสภาวะเพื่อ

นําไปสูการกําหนด

วัตถุประสงคของ

โครงการ จากความ

เปนไปไดและความ

ตองการ โดย

วัตถุประสงค มีความ

เกี่ยวของกับการ

แกไขปญหา 

เพื่อเลือกแหลง

ทรัพยากร,ยุทธวิธีใน

การแกปญหาและ

รูปแบบ กระบวนการ

ในการดําเนิน

โครงการ 

เพื่อตัดสินใจวานํา

แผนงานไปใช มีการ

ปรับปรุงรูปแบบและ

กระบวนการอยางไร

โดยเปนการควบคุม

กระบวนการใหมี

ประสิทธิภาพ รวมทั้ง

ใหสารสนเทศ

เกี่ยวกับกระบวนการ

ที่ปฏิบัติจริงสําหรับ

ใชในการตัดสิน

ผลลัพธของโครงการ 

เพื่อตัดสินใจวาจะ

ดําเนินการตอ แกไข 

ปรับปรุง หรือลมเลิก

โครงการ และพิจารณา

วาโครงการนั้นมี

ประสิทธิภาพหรือไม 
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รูปแบบการประเมินแบบซิปปที่ปรับปรุงใหมในป 2003 มีวิธีการและเทคนิคหลากหลาย

ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการประเมิน ซึ่งสตัฟเฟลบีม ไดนําเสนอไวในการประชุม Oregon 

Program Evaluation Network (OPEN) เมื่อป 2003 ไดทําเปนแบบตรวจรายการ (checklist) เพื่อเปน

แนวทางในการนําไปใช  โดยในโมเดล CIPP นี้มี 7 องคประกอบ  โดยแบงการประเมินผลผลิต ออกเปน   

4 สวนคือ การประเมินผลกระทบ(Impact) การประเมินประสิทธิภาพ(Effectiveness) การประเมิน

ความยั่งยืน (Sustainability) และการประเมินความสามารถในการขยายผล (Transportability)  เพื่อให

โมเดลมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น   

โดยในแตละองคประกอบ มีรายละเอียดดังนี้ (Stufflebeam.  2003)     

1.  การประเมินผลกระทบ (Impact Evaluation) เปนการตอบคําถามวาการดําเนิน

โครงการเกิดผลประโยชนหรือไม 

2.  การประเมินประสิทธิภาพ (Effectiveness Evaluation) เปนการประเมินคุณภาพ

และความสําคัญของผลลัพธของโครงการ โดยเปนการตอบคําถามวาโครงการมีคุณภาพตามความ

ตองการจําเปนของกลุมเปาหมายหรือไม 

3.  การประเมินความยั่งยืน (Sustainability Evaluation) เปนการตอบคําถามวาโครงการ

ทําใหเกิดประโยชนที่ยั่งยืนหรือไม 

4. เปนการประเมินความสามารถในการขยายผล (Transportability Evaluation)  

เปนการตอบคําถามวากระบวนการของโครงการสามารถนําไปประยุกตใชในสถานการณอ่ืน ๆ อยาง

เกิดประสิทธิภาพหรือไม (รายงานการประเมินโครงการใชแหลงเรียนรูและภูมิปญญาทองถิ่น...  2552: 

ออนไลน) 
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ตาราง 3  วิธีการที่ใชในการเก็บขอมูลการประเมินตามรูปแบบการประเมินแบบซิปปที่ปรับปรุงใหม 

 ป 2003 (Stufflebeam.  2003: 16) 

 

วิธีการ บริบท ปจจัย
นําเขา 

กระบวน 
การ ประสิทธิผล ผลกระทบ ความ

ยั่งยืน 

ความสามารถ 
ในการขยาย

ผล 
- การสํารวจ  -  -

- การทบทวนงานวิจัย  - - - - -

- การทบทวนเอกสาร  - -

- การเยี่ยมชมโครงการอื่น - - - 

- การมีทีมสนับสนุน - - - - - -

- การใชเทคนิคเดลฟาย  - - - - -

- การใชฐานขอมูลโครงการ -  -

- การสังเกตในสนาม - -  -

- การศึกษารายกรณี - -  -

- การศึกษาเปรียบเทียบ/ 

การศึกษาเชิงทดลอง 

- - -  -

- การสัมภาษณผูมีสวนได 

สวนเสีย 

 -  

- การระดมความคิด   

- การฟง  - -

- การวิเคราะหคาใชจาย - -  -

- การวิเคราะหขอมูลใน

ระดับที่ 2 

 - - - - -

- การประเมินไมอางอิง

วัตถุประสงค 

- -  

- การบันทึกภาพถาย  -  

- การรายงานและการ

ประชุม 

  

- การสังเคราะห/จัดทํา

รายงานฉบับสมบูรณ 

  

 
 1.6 ขั้นตอนการประเมิน 
   ในการประเมิน ข้ันตอนของการประเมินโดยละเอียดจะขึ้นอยูกับส่ิงที่จะประเมิน แต

โดยทั่วไปสามารถแบงคราว ๆ ดังแสดงในแผนภูมิดังนี้ (สุวิมล  ติรกานันท.  2543: 14) 
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ภาพประกอบ 8  ข้ันตอนการประเมินโครงการ 

 

ศึกษารายละเอียดของสิ่งทีถู่กประเมนิ

(การวิเคราะหโครงการ) 

ศึกษาความตองการของผูใช

ผลการประเมนิ 

กําหนดประเดน็ในการประเมิน

พัฒนาตัวชีว้ัด
1. กําหนดแหลงขอมูล 

2. กําหนดเครื่องมือ 

3. กําหนดเกณฑหรือมาตรฐานตัวชี้วัด 

กําหนดตัวชีว้ดั

ออกแบบการประเมิน
1. ออกแบบการสุมตัวอยาง 

2. ออกแบบการวิเคราะหขอมูล 

3. ออกแบบการเสนอรายงานการประเมิน 

เก็บรวบรวมขอมูล
1. สรางเครื่องมือ 

2. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

3. เก็บขอมูล

วิเคราะหขอมลู

แปลผลและสรุปผล

เขียนรายงาน
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2.  แนวคิดเกี่ยวกับการฝกอบรม 

 การฝกอบรมบุคลากรเปนเครื่องมือชนิดหนึ่งของการพัฒนาองคการและบุคลากร จึงมีความ 

สําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอดและความสําเร็จขององคการ เพราะความสําเร็จในการดําเนินงานของ

องคการนั้น ข้ึนอยูกับ “คน” หรือบุคลากรผูผลักดันใหแผนการทั้งหลายกลายเปนจริง หากองคการใดมี

บุคลากรซึ่งเพียบพรอมไปดวยความรู ทักษะ และความสามารถที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานตางๆ 

แลว การดําเนินงานก็จะเปนไปอยางคอนขางราบรื่น ในทางตรงกันขาม การดําเนินงานขององคการจะ

ประสบอุปสรรคตางๆ หากบุคลากรเหลานั้นขาดความพรอมในการปฏิบัติงาน ดังนั้น การฝกอบรม

บุคลากรจึงมีบทบาทสําคัญประการหนึ่ง ในการเพิ่มพูน ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ   

และความสามารถของบุคลากร เพื่อใหสามารถตอบสนองเปาหมายและนโยบายการดําเนินงานของ

องคการได (ชูชัย   สมิทธิไกร.  2544) 
 2.1   ความหมายของการฝกอบรม 
  วิจิตร  อาวะกุล (2540: 49) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการขององคการ

ในอันที่จะพัฒนาบุคคล เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบระเบียบแบบแผน เพื่อใหบุคคลมี

ความรู ความเขาใจ มีทัศนคติ ทักษะ ความชํานาญ ประสบการณที่เหมาะสม หรือเขากับงานไดเปน

อยางดี เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางถาวร และมีมาตรฐาน เปนการดําเนินการที่ตอเนื่อง เปนภาระที่ไมมี

ที่ส้ินสุด เพื่อแกปญหาขององคการในชวงระยะเวลาที่เหมาะสม 
  พยอม วงศสารศรี (2541: 158) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการซึ่งบุคคลได

เรียนเกี่ยวกับความรู ทักษะ และทัศนคติ ซึ่งจะชวยใหตนสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนองคประกอบ

ขององคการใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542: 137) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่ทํา

ใหผูเขารับการอบรมเกิดการเรียนรูในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือพัฒนาสมรรถภาพในดาน

ตาง ๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม อันจะนํามาซึ่งการแสดงออกที่สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  จงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2544: 1) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง การจัดกระบวนการ

เรียนรู เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเปนการเพิ่มความสามารถในการทํางานของคน ทั้งในเรื่องของ

ความรู ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบตางๆ ที่บุคคลพึงมีตอ

หนวยงานและสิ่งอื่นๆ ที่แวดลอมเกี่ยวของกับตัวผูปฏิบัติงาน  

  เพ็ญจันทร  สังขแกว (2544: 8) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง ยุทธวิธี หรือเครื่องมือ 

ที่องคกรนํามาใชพัฒนาบุคลากร ใหปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและเกิดประโยชนสูงสุด โดยจัดกิจกรรม

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ง 3 ดาน คือ ความรู ทักษะ และเจตคติ อยางเปนระบบ 
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  สมคิด  บางโม (2549: 14) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานเฉพาะดานของบุคคลโดยมุงเพิ่มพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ 

(attitude) อันจะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงขึ้น ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาใน

หนาที่การงาน และองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว   

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่ถูกจัดขึ้น

อยางเปนระบบเพื่อชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู และปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการทํางานโดยมุง

เพิ่มพูนความรู (knowledge) ทักษะ (skill) และทัศนคติ (attitude) อันจะนําไปสูการยกมาตรฐาน   

การทํางานใหสูงขึ้น ทําใหบุคคลมีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และองคการบรรลุเปาหมายที่

กําหนดไว   

 
2.2 ความสําคัญและความจําเปนของการฝกอบรม 

   สมคิด บางโม (2549: 15) กลาววา องคการตางๆ จําเปนตองจัดใหมีการฝกอบรม

เพราะสาเหตุตาง ๆ ดังนี้ 

   1.  เพื่อความอยูรอดขององคการเอง เพราะปจจุบันมีสภาพการแขงขันระหวาง

องคการรุนแรงมาก การฝกอบรมชวยใหองคการเขมแข็ง และชวยใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานยิ่งขึ้น 

   2. เพื่อใหองคการเจริญเติบโต มีการขยายการผลิต การขาย และการขยายงานดาน

ตาง ๆ ออกไป ในการนี้จําเปนตองสรางบุคคลที่มีความสามารถเพื่อที่จะรองรับงานเหลานั้น 

   3. เมื่อรับพนักงานใหมจําเปนตองใหเขารูจักองคการเปนอยางดีในทุกๆ ดาน และ

ตองฝกอบรมใหรูวิธีทํางานขององคการแมจะมีประสบการณมาจากที่อ่ืนแลวก็ตาม เพราะสภาพการ

ทํางานในแตละองคการยอมแตกตางกัน 

   4. ปจจุบันเทคโนโลยีเจริญกาวหนาไปรวดเร็วมากจึงจําเปนตองฝกอบรมพนักงาน

ใหมีความรูทันสมัยเสมอ ถาพนักงานมีความคิดลาหลัง องคการก็จะลาหลังตามไปดวย 

   5. เมื่อพนักงานเขามาทํางานเปนเวลานานจะทําใหเฉ่ือยชา เบื่อหนาย ไมกระตือรือรน 

การฝกอบรมและชวยกระตุนใหมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 

   6. เพื่อเตรียมพนักงานสําหรับรับตําแหนงใหมที่สูงขึ้น โยกยายงาน หรือแทนคนที่

ลาออกไป 
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   พลันเกทท (นงนุช วงษสุวรรณ. 2550: 118-190; อางอิงจาก Plunkett. 1989: 409-

411) ไดกลาวถึงความสําคัญของการฝกอบรม โดยแยกเปนสําหรับผูบริหาร และผูใตบังคับบัญชาไว

ดังนี้ 

   สําหรับผูบริหาร  การฝกอบรมมีความสําคัญ คือ 

   1. ทําใหรูจักผูใตบังคับบัญชามากขึ้น การฝกอบรมทําใหผูบังคับบัญชาสามารถ

สังเกตพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ทําใหรูถึงระดับความรู ทักษะ จึงสามารถที่จะใหคําแนะนําเพื่อ

การสนับสนุนใหดํารงตําแหนงสูงขึ้น การยายไปตําแหนงใหม เปนตน  

   2. ทําใหอาชีพกาวหนาขึ้น ถาผูใตบังคับบัญชามีความสามารถมาก มีประสิทธิภาพ

และชื่อเสียง ผลจากการพัฒนาความสามารถของแตละคน จะสงผลใหกลุมไดรับประโยชนไปดวย เมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาดูดีข้ึน รูสึกดีข้ึน และปฏิบัติงานไดดีข้ึน ก็มีผลโดยตรงมาถึงผูบังคับบัญชาในฐานะ

เปนผูนําพลอยไดชื่อเสียงไปดวย 

   3. ประหยัดเวลาในการนิเทศ ผลจากการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมสามารถ

พัฒนาตนเองและมีความมั่นใจ จะพบวาเมื่อผลการทํางานปรับปรุงดีข้ึน ทําใหผูบริหารใชเวลานอยลง

ในการแกไขและลดขอผิดพลาดในการวางแผน การจัดองคการ การควบคุม และการประสานงาน 

   4. สงเสริมการสรางความสัมพันธที่ดี บทบาทเบื้องตนประการหนึ่งของผูบริหารใน

การสรางความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา ก็คือ การใหความรู การใหเหตุผลที่สนับสนุนการสราง

ความสัมพันธในการทํางานรวมกัน และเพื่อนรวมงาน กอใหเกิดความมั่นใจตอตนเอง ภูมิใจ มีความ

มั่นคงหลังจากผานการอบรม ซึ่งจะชวยสรางความรวมมือ การเคารพนับถือในตัวผูบังคับบัญชา ซึ่ง

ผูใตบังคับบัญชาจะมองเห็นวา ทานมีความสําคัญอยางยิ่งในการปรับปรุงตัวเขา 

   5. ชวยลดความเสี่ยงภัย จากการย้ําใหเห็นถึงกฎความปลอดภัย วิธีการและเจตคติ

ผานทางการพูดคุยและทําตัวใหเปนตัวอยาง ชวยลดความรุนแรงการเกิดอุบัติเหตุและการบาดเจ็บจาก

การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 

   สําหรับผูใตบังคับบัญชาการฝกอบรมมีความสําคัญคือ 

   1. เพิ่มโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ ในระหวางการฝกอบรมผูเขารับอบรมจะได

ความรูและประสบการณใหมๆ เพิ่มข้ึน ชวยลดขอบกพรอง และเพิ่มคุณคาใหกับผูเขารับการฝกอบรมเอง 

ไดเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ ที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและสนุกกับงาน เมื่อฝกอบรมแลวทํา

ใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถแกไขปญหาและลดความหวาดกลัว หรือไมมั่นใจลงได 

 

 

 



 43

   2. เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานหลังการฝกอบรมและไดรับการแนะนําแนวทางการ

พัฒนาแลว ผูเขารับการฝกอบรม จะคนพบวิธีลดภาระในการทํางาน แตไดงานเพิ่มข้ึน และไมตองใช

ความพยายามมากนักในการทํางาน ความสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทํางานจะเปนกําลังใจใหทํางานมาก

ข้ึน 

   3. สงเสริมความกาวหนาใหกับตนเอง เมื่อผูเขารับการฝกอบรมมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน ก็มีโอกาสจะไดรับการพัฒนาใหทํางานพิเศษ หรือเลื่อนใหไปทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น 

   4. ปรับปรุงคุณธรรมจริยธรรมใหดีข้ึน ผลการฝกอบรมกอใหเกิดความเขาใจ รักและ

ผูกพันกับหนวยงานมากขึ้น มองเห็นวาตนเองเปนสวนสําคัญของหนวยงาน และเปนสวนชวยให

หนวยงานมีความสําเร็จได เมื่อแตละคนมีคุณธรรมจริยธรรมมากขึ้น ก็จะทําใหเกิดการรวมเปนกลุมใน

หนวยงานที่เพิ่มคุณธรรมจริยธรรมใหกับการทํางานในหนวยงาน ชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จ

มากขึ้น 

   5. ผลผลิตเพิ่มขึ้น การผลิตจะมีปญหานอยลง ลดการสูญเสียวัสดุและแรงงาน 

ผลผลิตมีคุณภาพสูงขึ้น และจะสงผลดีมาสูบุคลากรในหนวยงานและหนวยงานโดยตรง 

  เพ็ญจันทร  สังขแกว (2544: 18) สรุปเหตุผลและความจําเปนที่ตองมีการอบรม ได

ดังตอไปนี้ 

  1. บุคลากรใหมที่เขามาทํางาน โดยไดรับการศึกษามาจากสถาบันการศึกษาตางๆ 

มักไดรับความรูมาในระดับพื้นฐานในวงกวาง ยังไมลึกพอที่จะทํางานในองคกรอยางมีประสิทธิภาพได  

จําเปนตองไดรับการฝกอบรมทั้งในรูปของการปฐมนิเทศ และดานการปฏิบัติงาน 

  2. ความเจริญทางดานวิทยาการและเทคโนโลยี ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับ 

เครื่องจักรเครื่องมือและอุปกรณตางๆ จําเปนตองฝกอบรมเจาหนาที่พนักงานใหสามารถใชเครื่องมือได

อยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ 

  3. องคกรอยูทามกลางสภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ที่มี

การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ผูบริโภคตองการบริการหรือสินคาแปลกใหมที่มีคุณภาพ และมีทางเลือก

มากขึ้น จําเปนตองพัฒนาบุคลากรใหทันเหตุการณอยูเสมอ เพื่อตอบสนองและสรางความพึงพอใจแก

ลูกคา หรือผูรับบริการ เพื่อความอยูรอดขององคกร 

  4. ธรรมชาติขององคกรจะตองมีการเติบโตขยายกิจการ มีการเลื่อนตําแหนง มีการ

ยายและลาออกของบุคลากร จึงมีความจําเปนตองสรางและพัฒนาคนใหมีความรูความสามารถเหมาะสม

กับตําแหนงหนาที่ใหม 
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  5. เจาหนาที่ปฏิบัติงานเชนเดิมมาเปนเวลานานๆ มักเกิดความเฉื่อยชา ไมกระตือรือรน 

ทํางานไมเต็มความสามารถ หากไดรับการฝกอบรมเปนครั้งคราว จะทําใหมีพลังกระฉับกระเฉงขึ้น 

สรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานรวมกัน 

 6. ศาสตรและศิลปทางดานการบริหารการจัดการ มีการพัฒนาใหกาวหนาอยูเสมอ 

ถามีการฝกอบรมเพื่อนําเทคนิควิธีการใหมๆ มาใช ก็จะเกิดผลดีตอองคกร  

   พงศ หรดาล (สุภาพร พิศาลบุตร. 2545: 17-18; อางอิงจาก พงศ หรดาล. 2539: 12-

14) กลาวถึงความจําเปนในการฝกอบรม พิจารณาได 2 ประเด็น ดังนี้ 

   1.  ความจําเปนภายในองคการ  สามารถแบงออกไดดังนี้ คือ 

     1.1 การเตรียมบุคลากรใหเหมาะสมกับงานและองคการ   

     1.2 การวางแผนอาชีพในองคการที่มีการทํางานอยางเปนระบบ และคํานึงถึง

ความกาวหนาของบุคลากรในองคการ 

     1.3 การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการหรือหนวยงานที่มีความยุงยากซับซอน 

     1.4 การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีและวิทยากรทางดานตางๆ  

     1.5 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและการเมือง 

   2. ความจําเปนจากภายนอกองคการ มูลเหตุสําคัญที่ทําใหมีการฝกอบรม คือ 

สภาพแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก ระบบเศรษฐกิจ ระบบสังคม ระบบการเมือง เปนตน ดังนั้นเพื่อ

ความอยูรอดองคการจําเปนตองปรับตัวเองใหเขากับสภาพสิ่งแวดลอมตางๆ เหลานั้น เพื่อบุคลากร จะ

ไดมีทิศทางที่ถูกตองเกี่ยวกับนโยบายขององคการ และเปนการเตรียมการเกี่ยวกับบุคลากรเพื่อให

สามารถปรับตัวเขากับสถานการณที่สังคมโลกไดเปลี่ยนแปลงไป 

    จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา องคการตางๆ จําเปนตองจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อให

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ เสริมสรางกําลังใจแกคนปฏิบัติงาน 

สามารถปองกันปญหา ลดภาวการณเสี่ยง ประหยัดเวลา และแรงงาน รวมถึงการเสริมสรางความรู

และประสบการณที่จะชวยใหกาวหนาไปในอนาคต ซึ่งจะชวยใหเกิดการพัฒนาตนเองลงไปสูการ

พัฒนางานและหนวยงานตามตองการ 
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 2.4  วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
  สมคิด บางโม (2549: 14 -15) กลาววา วัตถุประสงคของการฝกอบรมจําแนกได          
4 ประการ เรียกยอๆ วา KUSA ดังนี้  
  1.  เพื่อเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ใหมีความรู หลักการ ทฤษฎี แนวคิดในเรื่องที่
อบรมเพื่อนําไปใชในการทํางาน 
  2.  เพื่อเพิ่มพูนความรูความเขาใจ (Understand) เปนลักษณะที่ตอเนื่องจากความรู
กลาวคือ เมื่อรูในหลักการและทฤษฎีแลวสามารถตีความ แปลความ ขยายความ และอธิบายใหคนอื่น
ทราบได รวมทั้งสามารถนําไปประยุกตได 
  3. เพื่อเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ทักษะ คือความชํานาญหรือความคลองแคลวในการปฏิบัติ
อยางใดอยางหนึ่งโดยอัตโนมัติ  
  4. เพื่อเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) เจตคติหรือทัศนคติ คือความรูสึกที่ดีหรือไมดีตอ
ส่ิงตางๆ การฝกอบรมมุงใหเกิดหรือเพิ่มความรูสึกที่ดีๆ ตอองคกร ตอผูบังคับบัญชา ตอเพื่อนรวมงาน 
และตองานที่มีหนาทีรับผิดชอบ 
  สุภาพร พิศาลบุตร (2545: 16-17) ไดแบงวัตถุประสงคของการฝกอบรมออกเปน 3 ประเภท 
คือ 
  1. การพัฒนาความรูเกี่ยวกับงาน (Technical Know-how) เมื่องานเปลี่ยนแปลงไป 
กฎ ระเบียบ นโยบาย วิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยี ไดเขามาพัฒนางานจนทําใหพนักงานไมสามารถ
ตามทันสิ่งตางๆ เหลานี้ได องคการตางๆ จึงอาจจัดใหมีการทบทวนเพิ่มเติมหรือฝกอบรมใหพนักงาน
เหลานั้นใหมีความรู ความสามารถ ความเขาใจเกี่ยวกับ กฎ ระเบียบ หรือเทคโนโลยีใหมๆ ที่นํามาใช
ในองคการ 
  2. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานในแตละตําแหนง
จะมีทักษะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจตองการทักษะ เทคนิค หรือ วิธีปฏิบัติงานโดยตรง 
ผูบริหารระดับสูงตองการทักษะเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการ การแกไขปญหา เปนตน ทั้งนี้จะรวมไป
ถึงผูที่มีประสบการณ คือ การใหโอกาสพนักงานฝกปฏิบัติทั้งในของจริงและแบบฝกหัด หรืออาจให
พนักงานมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลในหนวยงานอื่น 
  3. การพัฒนาเจตคติ (Attitude) ในปจจุบันเปนที่ยอมรับวา เจตคติของคนมีบทบาทใน
การทํางานเปนอยางมาก  ถาพนักงานเขาใจวัตถุประสงคของการทํางานหรือเขาใจสภาพแวดลอมการ
ทํางาน ผลงานก็จะออกมาดี แตถาพวกเขาไมเขาใจ ผิดหวัง หรือทอแทใจก็จะทําใหไมอยากทํางาน 
และผลงานที่ออกมาก็จะไมดี ดังนั้นการพัฒนาเจตคติจึงเปนสิ่งจําเปน แมวาเขาจะรูงานดีอยางไรก็ตาม 
มีประสบการณสูงเพียงใดก็ตาม ถาเจตคติของเขามีเจตคติไมถูกตอง  ผลงานของเขาก็จะออกมาไมดี
เทาที่ควร   
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 แว็กเลย และลาทาม (ชูชัย สมิทธิไกร. 2544: 5-6; อางอิงจาก Wexley; & Latham. 

1991) ไดกลาวถึง วัตถปุระสงคของการฝกอบรมไว 3 ประการ ดังนี ้

 1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (self – awareness) ของแตละบุคคล  

ความตระหนักรูในตนเอง คือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาท

และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริง

และปรัชญาที่ยึดถือ  การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมี

ผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

2. เพิ่มพูนทักษะการทํางาน (job skills) ของแตละบุคคล  โดยอาจเปนทักษะดานใด

ดานหนึ่งหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

หรือการปกครองบังคับบัญชาลูกนอง เปนตน 

3. การเพิ่มพูนแรงจูงใจ (motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงาน

เกิดผลดี แมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรูและความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจใน

การทํางานแลว บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรูและความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ และผลงาน 

ก็ยอมจะไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญ

อยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ 

 กลาวโดยสรุปไดวา วัตถุประสงคของการฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และพัฒนาเจตคติ อันจะทําใหบุคลากรไดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน และยังเปน

การจูงใจและสงเสริมใหบุคลากรไดนําความรู และทักษะที่มีอยูมาใชในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

อีกดวย 

 
 2.5 ประเภทของการฝกอบรม 
   การฝกอบรมที่หนวยงานตาง ๆ จัดขึ้น จะมีลักษณะแตกตางกันมาก ทั้งในดานเนื้อหา 

หลักสูตร และวัตถุประสงคของการฝกอบรม ดังนั้น ประเภทของการฝกอบรมจึงแบงไดแตกตางกัน 

ข้ึนอยูกับเกณฑที่ใชในการแบง มีดังนี้ 

 ชูชัย  สมิทธิไกร (2544: 7-10) กลาววาการฝกอบรมบุคลากรมีอยูดวยกันหลายประเภท 

และสามารถจําแนกตามเกณฑตาง ๆ ไดดังนี้ 

 1. แหลงของการฝกอบรม  เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการฝกอบรม ซึ่ง

แบงไดเปนสองลักษณะ คือ 

 



 47

  1.1 การฝกอบรมภายในองคการ (in-house training) การฝกอบรมแบบนี้เปนสิ่งที่

องคการจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทํางาน โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและพัฒนา

หลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญผูทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคการมาเปนวิทยากร  

  1.2  การซื้อการฝกอบรมจากภายนอก การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งที่องคการ
จัดขึ้นเอง แตเปนการจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน  หรืออาจจะเปนผูสง

พนักงานเขารับการฝกอบรม ซึ่งจัดขึ้นโดยองคการภายนอก  การซื้อการฝกอบรมจากภายนอก มักจะ

เปนที่นิยมขององคการที่มีขนาดเล็ก มีพนักงานไมมาก และไมมีหนวยฝกอบรมเปนของตนเอง 

 2. การจัดประสบการณการฝกอบรม  เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับการจัด
ข้ึนในขณะที่ผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยู หรือหยุดพักการปฏิบัติงานไวชั่วคราว เพื่อรับการอบรม

ในหองเรียน 

  2.1 การฝกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝกอบรมประเภทนี้จะกระทํา

โดยการใหผูรับการฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ทํางานจริง ภายใตการดูแลเอาใจใสของ

พนักงานที่ทําหนาที่พี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงใหผูรับ

การอบรม พี่เลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดขึ้น 

  2.2 การฝกอบรมนอกงาน (off-the-job training) ผูรับการฝกอบรมประเภทนี้จะ

เรียนรูส่ิงตาง ๆ ในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะ และจะตองหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองคการไวเปน

เวลาชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะเสร็จส้ิน  

 3.  ทักษะที่ตองฝก หมายถึง ส่ิงที่การฝกอบรมตองการเพิ่มพูนหรือสรางขึ้นในตัวผูรับ
การอบรม 

  3.1 การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (technical skills training) คือ การฝกอบรมที่

มุงเนนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค  

  3.2 การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (managerial skills training) การฝกอบรม

เพื่อเพิ่มพูนความรู และทักษะดานการจัดการและบริหารงานโดยสวนใหญแลว ผูรับการฝกอบรมมักจะ

มีตําแหนงเปนผูจัดการ หรือหัวหนางานขององคการ 

  3.3 การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (interpersonal skills training) การ

ฝกอบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรมมีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน รวมทั้ง

การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

 4. ระดับชั้นของพนักงานที่เขารับการฝกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงาน

ของผูเขารับการอบรม 
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  4.1 การฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (employee training) คือ การฝกอบรม

ที่จัดใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมักจะเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับลักษณะและขั้นตอนของ

การปฏิบัติงาน 

  4.2 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (supervisory training) คือ การฝกอบรมที่มุงเนน

กลุมพนักงานที่ดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับตนขององคการ  การฝกอบรมประเภทนี้มักจะมีหลักสูตร

ที่ใหความรูความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับการบริหารงาน 

  4.3 การฝกอบรมระดับผูจัดการ (managerial training) กลุมเปาหมายของการ

ฝกอบรมประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดับผูจัดการฝายหรือผูจัดการระดับกลางขององคการ เนื้อหา

ของการฝกอบรมแบบนี้จะมุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจในหลักการจัดการและ

บริหารงานที่ลึกซึ้งมากขึ้นกวาเดิมเพื่อใหสามารถบริหารงานและจัดการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  4.4 การฝกอบรมระดับผูบริหารระดับสูง (executive training) การฝกอบรมประเภทนี้

มุงเนนใหผูรับการอบรมซึ่งเปนผูบริหารระดับสูงขององคการ อาทิ ผูอํานวยการฝาย กรรมการบริหาร 

ประธาน และรองประธาน มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหารองคการ เชน การวางแผน

และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ หรือการพัฒนาองคกร 

 นอย  ศิริโชติ (นงนุช  วงษสุวรรณ. 2550: 190-191; อางอิงจาก นอย ศิริโชติ. 2524: 11-

13) ไดแบงประเภทของการฝกอบรมออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

 1. การฝกอบรมขณะทํางาน หมายถึง การจัดการฝกอบรมขณะที่บุคลากรขององคการ

ปฏิบัติงานในองคการ ซึ่งอาจแบงเปน 2 ลักษณะ คือ แบบไมเปนทางการ และแบบเปนทางการ 

  1.1 แบบไมเปนทางการ (Informal) เปนการใหความรูและการปฏิบัติงาน การ

สอบถาม การสังเกตการณทํางาน เปนตน ในองคการขนาดเล็กจะใชวิธีฝกอบรมแบบไมเปนทางการ

มากวาองคการขนาดใหญ 

  1.2 แบบเปนทางการ(Formal) หมายถึง การฝกอบรมที่มีรูปแบบและการวางแผน

ซึ่งรวมไปถึงสิ่งตอไปนี้ 

   1.2.1 การเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เปนการยายพนักงานจากงานหนึ่งไป

ยังอีกงานหนึ่ง เพื่อใหเหมาะสมกับความสามารถและทักษะมากขึ้น 

   1.2.2 การเปนที่ปรึกษา (Mentoring) พนักงานที่มีความรูความสามารถยังไม

ถึงเกณฑที่กําหนด จะไดรับการฝกอบรมภายใตการดูแลของที่ปรึกษา การฝกหัด จะเปนการเพิ่มเติม

ความรูและทักษะที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ 
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   1.2.3 การฝกหัด (Intership) พนักงานที่มีความรูความสามารถยังไมถึงเกณฑ

ที่กําหนด จะไดรับการฝกอบรมภายใตการดูแลของที่ปรึกษา การฝกหัดเปนการเพิ่มเติมความรูและ

ทักษะที่เกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ 

   1.2.4 การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) จะชวยเพิ่มเติมความรู

และทักษะ เชน การมอบหมายใหแกไขปญหา การตัดสินใจ และทักษะการสรางทีมงาน เปนตน 

 2. การฝกอบรมนอกที่ทํางาน เปนการฝกอบรมนอกสถานที่ทํางาน ซึ่งอาจดําเนินการ

ฝกอบรมโดยทีมงานฝกอบรมจากภายนอก หรือจากฝายบุคคลขององคการเองก็ได  

 จงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2544: 10-11) ไดแบงประเภทของการฝกอบรมออกเปน 4 ประเภท 

ดังนี้ 

 1. การฝกอบรมกอนประจําการ (Pre-entry Training) เปนการฝกบรมใหกับผูเขางาน

ใหม หรือเพิ่งเริ่มโครงการใหม โดยทั่วไปผูเขาอบรมมักจะอยูในระยะทดลองงาน ซึ่งเนื้อหาของการอบรม

จะเนนในเรื่องของภารกิจแรกเริ่ม และภารกิจทั่วไปขององคกร เนื้อหาโดยทั่วไปจะมีลักษณะผสมผสาน 

คือมีทั้งการฝกอบรมในหอง และการฝกอบรมภาคสนาม ปกติจะมีชวงเวลาที่ไมนานนัก ตั้งแต 2-3 วัน 

หรือบางกรณีอาจใชเวลาเปนเดือน 

 2. การฝกอบรมระหวางประจําการ (In-Service Training) เปนการอบรมในชวงที่เขาไป

ทํางานแลวหรือผานระยะทดลองงานแลว การฝกอบรมจะจัดใหเปนระยะๆ ใหกับระดับบุคลากรที่

แตกตางกัน  มีทั้งในเรื่องของการบริหารทั่วไป การอบรมการจัดการ การอบรมเฉพาะหนาที่ คลายๆ กับ 

On The Job Training  ซึ่งระยะเวลายืดหยุนไดตามตองการ สวนใหญจะใชเวลาไมนานนักประมาณ 

1-3 สัปดาห 

 3. การฝกอบรมในโครงการ (Project-Rolated Training) เปนการอบรมที่จัดใหเจาหนาที่

ปฏิบัติงานในโครงการ เปนการอบรมเฉพาะเรื่องหรือเฉพาะประเภทบุคลากรมีทั้งการอบรมทางดาน

เทคนิค และการอบรมในเชิงการจัดการ จัดอบรมโดยผูใหทุน ปกติระยะสั้น คือ 1-3 เดือน หรือข้ึนอยู

กับความจําเปนของโครงการ 

 4. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง (Self-Development Training) กรณีบุคคลที่ทํางาน

มานานและความรูเร่ิมตีบตัน ไมทันกับขอมูลหรือวิทยาการสมัยใหม ก็จะเริ่มคิดถึงการพัฒนาตนเอง 

อาจจะเปนการอบรมเพื่อฟนความรูใหม โดยหนวยงานตนสังกัดจะใหการอนุมัติและสนับสนุนดาน

การเงินซึ่งสวนใหญเปนการออกไปอบรมนอกสถานที่ บางคนอาจลาไปศึกษาตอซึ่งการศึกษาตอก็คือ

การฝกอบรมอยางเปนทางการเชนกัน 
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 เพ็ญจันทร  สังขแกว (2544: 15) ไดเสนอเกณฑในการแบงประเภทของการฝกอบรม

โดยยึดชวงระยะเวลาการเขาทํางานเปนเกณฑ แบงออกไดเปน 3 ประเภท คือ 

 1. การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre-Service Training) หมายถึง การฝกอบรมกอนที่

จะบรรจุ หรือแตงตั้งใหทํางานในตําแหนงหนาที่ใดๆ ซึ่งอาจเปนการเขาทํางานใหมหรือทํางานอยู

แลวแตเลื่อนตําแหนงใหมที่สูงขึ้น หรืออาจเปลี่ยนหนาที่ใหมในหนวยงานเดิม ทั้งนี้เปนการเพิ่มพูน

ความรูความสามารถสําหรับเตรียมตัวลวงหนาในการทํางานในตําแหนงหนาที่ใหมที่คาดวาจะเขาไป

ทําในอนาคตอันใกล 

 2. การฝกอบรมเมื่อเขามาทํางานแลว (In-Service Training) หมายถึงการฝกอบรม

หลังจากที่บุคคลนั้น ๆ ไดเขาทํางานในตําแหนง หรือหนาที่ใดหนาที่หนึ่งแลว ซึ่งแบงไดเปน 3 ลักษณะ 

คือ 

  2.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการแนะนํา ชี้แจงแกบุคลากรเขามาทํางาน

ใหม เพื่อใหทราบเกี่ยวกับนโยบายของหนวยงาน ประวัติความเปนมา โครงสราง บุคคลสําคัญ หนาที่

ความรับผิดชอบ สิทธิสวัสดิการ มีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจเบื้องตนในการทํางาน      

มีความรูสึกที่ดีตอหนวยงาน เกิดความอบอุน มีขวัญกําลังใจในการทํางาน สามารถปรับตัวไดใน

ระยะเวลาอันสั้น โดยปกติการปฐมนิเทศจะใชเวลา 1-3 วัน 

  2.2 การฝกอบรมในขณะทํางาน (On the job Training) เปนการฝกอบรมที่ไมเปน

ทางการ เนนการปฏิบัติจริงในงานที่ตองรับผิดชอบ ไมมีวิทยากร แตอาศัยผูบังคับบัญชา หัวหนางาน 

หรือผูรวมงานที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูคอยสอน อาจฝกอบรมแกคนเพียงคนเดียวหรือฝกอบรมเปน

รายกลุมก็ได 

  2.3 การฝกอบรมนอกเวลาทํางาน (Off the job Training) เปนการฝกอบรมที่จัดขึ้น

อยางเปนทางการ โดยหนวยงาน หรือสถาบันที่มีเจาหนาที่ดําเนินการโดยเฉพาะ ผูเขาอบรมจะตอง

หยุดพักการทํางานเปนการชั่วคราวเพื่อไปเขารับการฝกอบรมตามระยะเวลาที่กําหนด และตองนําทักษะ

ความรูจากการอบรมมาประยุกตใชในงาน 

 3. การฝกอบรมเมื่อพนการทํางาน (Retirement Training) เปนการฝกอบรมแกบุคลากร

ที่พนจากการปฏิบัติงานของหนวยงานไปแลว ถาเปนขาราชการคือผูที่มีอายุเกิน 60 ป หนวยงานที่จัด

ฝกอบรมประเภทนี้มักเปนหนวยงานขนาดใหญมีบุคลากรที่พนจากการทํางานในแตละปจํานวน

คอนขางมาก หลักสูตรเนื้อหาสาระจะเปนเรื่องของการใหคําแนะนํา เกี่ยวกับการดูแลรักษาสุขภาพทาง

กาย จิตใจ การพักผอน การปรับตัวใหเขากับสถานภาพใหม การจัดอบรมประเภทนี้ ถือเปนการตอบ

แทนบุญคุณ ที่บุคคลเหลานี้ไดทําคุณประโยชนใหแกหนวยงานมาเปนเวลานาน 
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 กลาวโดยสรุป ประเภทของการฝกอบรม สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 1) การฝกอบรม

กอนการทํางาน เปนการฝกอบรมใหกับผูเขาทํางานใหม หรือทํางานอยูแลวแตเลื่อนตําแหนงใหมที่สูงขึ้น  

2) การอบรมเมื่อเขามาทํางานแลว มี 2 ลักษณะ คือ การฝกอบรมในขณะทํางาน เปนการอบรมที่ไม

เปนทางการ เนนการปฏิบัติจริงในงานที่รับผิดชอบ และการฝกอบรมนอกเวลาทํางาน เปนการฝกอบรม

อยางเปนทางการ ซึ่งอาจดําเนินการฝกอบรมโดยทีมงานฝกอบรมจากภายนอก หรือจากฝายบุคคล

ขององคการเองก็ได ผูเขาอบรมจะตองหยุดพักการทํางานเปนการชั่วคราวเพื่อไปเขารับการฝกอบรม

ตามระยะเวลาที่กําหนด 
 

2.6 กระบวนการฝกอบรม 
  กระบวนการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือ ข้ันตอนการปฏิบัติในอันที่จะทําใหผู

เขารับการฝกอบรม เกิดความรู ความเขาใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความชํานาญ ตลอดจน ประสบการณ

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมไปตาม วัตถุประสงคที่กําหนดไว 

   เลนนารด  แนดเลอร (Leonard Nadler) ไดสรางระบบ หรือกระบวนการฝกอบรมไว      

9 ขั้นตอน ซึ่งเรียกวา “The Critical Events Model” ดังนี้ (สุภาพร  พิศาลบุตร.  2545: 76-77) 

1. กําหนดความจําเปนในการฝกอบรม 

2. กําหนดงานเฉพาะที่ตองปฏบิัติ 
3. กําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการอบรม 

4. ตั้งจุดประสงคในการฝกอบรม 

5. สรางหลกัสูตรฝกอบรม 

6. เลือกเทคนิคการฝกอบรม 

7. เลือกอุปกรณการฝกอบรม 

8. ดําเนนิการฝกอบรม 

9. ประเมินผลและติดตามผล 
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ภาพประกอบ 9  แสดงกระบวนการการฝกอบรม 
 
  สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน (2532: 1) กลาววากระบวนการฝกอบรมมีข้ันตอน

ที่สําคัญ 5 ข้ันตอน ซึ่งผูรับผิดชอบจัดโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรแตละโครงการควรจะตอง

ดําเนินการในแตละขั้นตอนอยางครบถวน เพื่อใหเปนการฝกอบรมอยางเปนระบบมีความสมบูรณ และ

เกิดผลสําเร็จตรงตามเปาหมาย ซึ่งอาจใหความหมายและคําอธิบายยอๆ สําหรับแตละขั้นตอนของ

กระบวนการฝกอบรมได  ดังนี้ 

1.  การหาความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การคนหาปญหาที่เกิดขึ้นในองคกร

หรือในหนวยงาน วามีปญหา เร่ืองใดบาง ที่จะสามารถแกไขใหหมดไปหรืออาจทําใหทุเลาลงไดดวย

การฝกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายามหาขอมูลดวยวา กลุมบุคลากรเปาหมายที่จะตองเขารับการ

อบรมเปนกลุมใด ตําแหนงงานอะไร มีจํานวนมากนอยเพียงใด ควรจะตองจัดเปนโครงการฝกอบรมให 

หรือเพียงแตสงไปเขารับการอบรมภายนอกองคการเทานั้น มีภารกิจใดบางที่ควรจะตองแกไข ปรับปรุง 

ดวยการฝกอบรม  พฤติกรรมประเภทใดบางที่ควรจะตองเปลี่ยนแปลงดานความรู ทักษะ ทัศนคติ หรือ

การกําหนดความจําเปนในการ

ฝกอบรมขององคการ 

กําหนดงานเฉพาะที่ตองปฏบิัติดําเนนิการฝกอบรม 

เลือกอุปกรณการฝกอบรม กําหนดคุณสมบัติของ

ผูเขารับการฝกอบรม 

เลือกเทคนิคการฝกอบรม ตั้งจุดประสงคในการฝกอบรม

สรางหลกัสูตร

 

ประเมินผล 

และติดตามผล 

การฝกอบรม 
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ประสบการณ ทั้งนี้ สภาพการณที่เปนปญหา และแสดงถึงความจําเปนในการฝกอบรมอาจมีทั้งที่

ปรากฏชัดแจง และเปนสภาพการณที่ซับซอนจําเปน ตองวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาเพื่อคนหา 

วิธีการที่ใชในการวิเคราะหหาความจําเปนในการฝกอบรมมีหลายหลายวิธี เชน การสํารวจการสังเกตการณ   

การทดสอบ การประชุม เปนตน 

 2. การสรางหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การนําเอาความจําเปนในการฝกอบรมซึ่งมี

อยูชัดเจนแลววามีปญหาใดบางที่จะสามารถแกไขไดดวยการฝกอบรม กลุมเปาหมายเปนใคร และ

พฤติกรรมเรียนรูที่ตองการจะเปลี่ยนแปลงเปนดานใดนั้นมาวิเคราะหเพื่อกําหนดเปนหลักสูตร โดยอาจ

ประกอบดวยวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม หมวดวิชา หัวขอวิชา วัตถุประสงค ของแตละหัวขอ

วิชา เนื้อหาสาระหรือแนวการอบรม เทคนิคหรือวิธีการอบรม ระยะเวลา การเรียงลําดับหัวขอวิชาที่ควร

จะเปน ตลอดจนการกําหนดลักษณะของวิทยากรผูดําเนินการฝกอบรม ทั้งนี้  เพื่อจะทําใหผูเขาอบรม

ไดเกิดการเรียนรูอยางมีข้ันตอน และเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนทําใหส่ิงที่เปนปญหาไดรับการ

แกไขลุลวงไปได หรืออาจทําใหผูเขารับการอบรมทํางานที่ไดรับมอบหมาย ไดอยางมีประสิทธิภาพและ

เต็มใจยิ่งขึ้น 

  3. การกําหนดโครงการฝกอบรม คือ การวางแผนการดําเนินการฝกอบรมอยางเปน

ขั้นตอนดวยการเขียนออกมาเปนลายลักษณอักษร ดังที่เรียกวา “โครงการฝกอบรม” เปนการระบุ

รายละเอียดที่เกี่ยวของทั้งหมด ตั้งแตเหตุผลความเปนมา หรือความจําเปนในการฝกอบรม หลักสูตร 

หัวขอวิชาตางๆ วิทยากร คุณสมบัติของผูที่จะเขารับการอบรม วันเวลา สถานที่อบรม ประมาณการ 

คาใชจาย ตลอดจนรายละเอียดดานการบริหารและธุรการตาง ๆ ของการฝกอบรม ทั้งนี้ เนื่องจากการ

ฝกอบรม เปนกิจกรรมที่มีผูเกี่ยวของหลายฝาย นับตั้งแตผูที่จะเขารับการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาใน

หนวยงานตนสังกัดของผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร และที่สําคัญคือ ผูบริหารซึ่งมีอํานาจอนุมัติ

โครงการและคาใชจาย จําเปนจะตองเขาใจถึงรายละเอียดตางๆ ของการฝกอบรม โดยใชโครงการ

ฝกอบรมที่เขียนขึ้นเปนสื่อนั่นเอง  

  4. การบริหารโครงการฝกอบรม สําหรับข้ันตอนนี้ในตําราการบริหารงานฝกอบรม

บางเลมระบุเปนขั้นของ “การดําเนินการฝกอบรม” หากแทที่จริงแลวการดําเนินการฝกอบรมเปนเพียง

สวนหนึ่งของการบริหารโครงการฝกอบรม เพราะการดําเนินการฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพ และสามารถ

บรรลุวัตถุประสงคของโครงการไดนั้น นอกจากมาจากวิทยากรที่มีความรูความสามารถ และหลักสูตร

ฝกอบรมที่เหมาะสมแลว ยังจําเปนตองอาศัยเจาหนาที่ผูรับผิดชอบจัดการฝกอบรม ซึ่งเขาใจหลักการ

บริหารงานฝกอบรมพอที่จะสามารถวางแผนและดําเนินงานธุรการทั้งหมดในชวง ทั้งกอน ระหวางและ

หลังการอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย จึงไดกําหนดขั้นตอนนี้เปนการบริหารโครงการฝกอบรม

เพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาที่ผูจัดโครงการฝกอบรมควรทราบทั้งหมด  
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                สวนในการดําเนินการฝกอบรม เจาหนาที่ผูจัดโครงการอบรมจะตองมีบทบาทหลักที่

จะชวยอํานวยความสะดวก ใหกับวิทยากรในการจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูเขาอบรม ทั้งในดาน

สถานที่ โสตทัศนูปกรณ วัสดุอุปกรณ ยานพาหนะ การเงิน ฯลฯ และในขณะเดียวกันยังตองดําเนินงาน

ในฐานะผูอํานวยการโครงการ ทําหนาที่ควบคุมใหการฝกอบรมดําเนินไปตามกําหนดการ จัดใหมี

กิจกรรมละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุมตางๆ ในระหวางผูเขาอบรม อันจะชวยสรางบรรยากาศใน

การฝกอบรม ใหเอื้ออํานวยตอการเรียนรูสําหรับผูเขาอบรมไดเปนอยางดี มิฉะนั้น อาจไมสามารถทํา

ใหการฝกอบรมดําเนินไปตามที่ระบุไวในโครงการอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผลเทาที่ควร   

              5. การประเมินและติดตามผลการฝกอบรม ในขั้นตอนของการกําหนดโครงการ
ฝกอบรม ผูรับผิดชอบจะตองคํานึงถึงการประเมินผลการฝกอบรมไวดวยวา จะดําเนินการประเมินผล

ดวยวิธีการใดบาง โดยใชเครื่องมืออะไร และจะดําเนินการติดตามผลการฝกอบรมหรือไม เมื่อใด ทั้งนี้ 

เพราะเมื่อการฝกอบรมเสร็จส้ินลงแลว ผูรับผิดชอบโครงการควรจะตองทําการสรุปประเมินผลการ

ฝกอบรม และจัดทํารายงานเสนอใหผูบังคับบัญชาไดพิจารณาถึงผลของการฝกอบรม สวนผูรับผิดชอบ

โครงการเองก็จะตองนําเอาผลการประเมินโครงการฝกอบรมทั้งหมด มาเปนขอมูลยอนกลับหรือ 

Feedback ใชพิจารณาประกอบในการจัดฝกอบรม หลักสูตรเชนเดียวกัน ในครั้ง/รุนถัดไปในขั้นตอน

ของการหาความจําเปนใน การฝกอบรมวาควรจะตองมีการพัฒนา หรือปรับปรุง หลักสูตร หรือการ

ดําเนินการในการบริหารงานฝกอบรมอยางไรบาง เพื่อจะทําใหการฝกอบรมเกิดสัมฤทธิผลตรงตาม

วัตถุประสงคของโครงการเพิ่มข้ึน   

  

3.  การดําเนินงานโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น 
 3.1  บทบาทของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในการพัฒนาบุคลากร 
  ภารกิจหนาที่ดานการปกครองสวนทองถิ่น แตเดิมอยูในความรับผิดชอบของสํานัก

บริหารราชการสวนทองถิ่น (สน.บท.) สังกัดกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย ตอมาภารกิจในเรื่อง

ดังกลาวไดเพิ่มพูนมากขึ้นเปนลําดับ สืบเนื่องมาจากการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ใหทองถิ่นมีความเปนอิสระ สอดคลองตามเจตนารมณและบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2540 ดังนั้น เพื่อใหการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานของทองถิ่นเปนไปอยางรวดเร็ว และ

มีประสิทธิภาพ จึงจําเปนที่จะตองยกฐานะของสํานักใหเปนสวนราชการระดับกรม ซึ่งในป พ.ศ.2545 

สํานักบริหารราชการสวนทองถิ่นจึงไดรับการยกฐานะขึ้นเปนกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย  (กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น.  2553: ออนไลน) 
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  กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นเปนหนวยงานที่ไดรับการจัดตั้งขึ้นใหมในสังกัด

กระทรวงมหาดไทย มีหนาที่ในการสงเสริมสนับสนุนองคกรปกครองสวนทองถิ่น โดยการพัฒนาและให

คําปรึกษา แนะนําองคกรปกครองสวนทองถิ่นในดานการจัดทําแผนพัฒนาทองถิ่น การบริหารงานบุคคล 

การเงิน การคลังและการบริหารจัดการ เพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นมีความเขมแข็งและมีศักยภาพ

ในการใหบริการสาธารณะ อํานาจหนาที่ของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น มีดังนี้ (กรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น. 2550: 12) 

  1. ดําเนินการพัฒนาระบบ รูปแบบ และโครงสรางขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  2.  สงเสริมและสนับสนุนในการจัดทํา ประสานงาน และบูรณาการแผนพัฒนาทองถิ่น

และวางระบบในการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาทองถิ่น 

  3. ดําเนินการจัดทํา แกไข ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของกับองคกร

ปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งใหคําปรึกษาแนะนํา และกํากับดูแลการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  4. กําหนดแนวทางและจัดทํามาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลขององค

กรปกครองสวนทองถิ่น ทั้งนี้ ตามกฎหมายวาดวยการบริหารงานบุคคลสวนทองถิ่น 

  5. สงเสริมสนับสนุนและประสานการดําเนินงานดานการเงิน การคลัง การงบ ประมาณ

การพัสดุ การจัดเก็บรายได และการประกอบกิจการพาณิชยขององคกรปกครองสวนทองถิ่นรวมทั้งวาง

ระบบตรวจสอบระบบการเงิน การบัญชี และ การพัสดุขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  6. สงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดบริการสาธารณะ และการศึกษาในอํานาจ

หนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  7. กําหนดแนวทาง วางระบบ และสรางตัวชี้วัดเพื่อเปนมาตรฐานการดําเนินงานของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ตลอดจนกํากับดูแลใหเปนไปตามมาตรฐาน 

  8. สงเสริมภาคประชาชนใหมีสวนรวมในการบริหารงานและตรวจสอบการดําเนินงาน

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  9. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

  10. พัฒนาบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและของกรม 

  11. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรม หรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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 3.2  โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 
   ความเปนมาของโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น 
 ตามที่รัฐบาลมีนโยบายเกี่ยวกับการใหความอิสระแกทองถิ่น โดยการกระจายอํานาจ

ใหแกองคกรปกครองทองถิ่น ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 รัฐบาลจึงไดจัดตั้ง

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ประกอบดวย องคการบริหารสวนจังหวัด เทศบาล และองคการบริหาร

สวนตําบล ซึ่งในองคกรดังกลาวมีทั้งบุคลากรที่เปนขาราชการ พนักงานสวนทองถิ่น และบุคลากรที่มา

จากการเลือกตั้งเพื่อมาทําหนาที่ในการบริหารจัดการ และดําเนินงานในชุมชนทองถิ่น บุคลากรที่เขา

มาปฏิบัติหนาที่ดังกลาวมีความแตกตางกันทั้งแนวคิด ความรู ความสามารถ และประสบการณในการ

ดําเนินงานเกี่ยวกับชุมชนและทองถิ่น  อาจทําใหเกิดปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติ การพัฒนางาน  

การประสานงาน  กฎระเบียบทําใหประชาชนอาจขาดความเชื่อมั่นตอเจาหนาที่บุคลากรผูปฏิบัติงาน

ในองคกร ซึ่งอาจสงผลใหเจตนารมณของการจัดตั้งองคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อใหบริการ  ตอบสนอง 

และแกไขปญหาทองถิ่น  ไมสามารถบรรลุผลไดเทาที่ควร 

 จากปญหาสําคัญและอุปสรรคในการปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

รัฐบาลไดมีนโยบายในการปฏิรูประบบราชการ โดยมอบใหกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ในฐานะ

หนวยงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อกํากับดูแลรวมทั้งรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ ภารกิจ ในการสรางความเขมแข็ง

ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น ตามแผนพัฒนาดานบุคลากร

ของกรมสงเสริมการปกครองสวนทองถิ่น และเพื่อเปนการเตรียมความพรอมและเพิ่มศักยภาพของ

บุคลากรองคกรปกครองทองถิ่น ดังนั้น มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยคณะวิทยาการจัดการไดรวมมือกับ

กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทยจัดการฝกอบรมบุคลากรองคกรปกครองทองถิ่นทั่ว

ประเทศ อยางตอเนื่อง ตั้งแตปงบประมาณ 2549 เปนตนไป ในหลักสูตรเจาหนาที่พัฒนาชุมชน  

หลักสูตรเจาพนักงานพัฒนาชุมชน หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน หลักสูตรนักสังคมสงเคราะห และหลักสูตร

บุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพและพัฒนาบุคลากรที่เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาองคกรปกครองสวน

ทองถิ่น และประเทศชาติบานเมืองตอไป 
 

   วัตถุประสงคโครงการ 
    1.  เพื่ออบรมใหความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหาร การจัดการ ความรูทางดาน

กฎหมาย แนวปฏิบัติงาน รวมทั้งระเบียบตาง ๆ แกบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่นเพื่อนําไปใช

ในการปฏิบัติงานใหถูกตองและโปรงใส 

    2. เพื่อเตรียมความพรอมและเพิ่มศักยภาพของบุคลากรองคกรปกครองทองถิ่น 

    3.  เพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณและเรียนรูรวมกัน 
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  4. เพื่อสรางจิตสํานึกในการใหบริการ  การบริหาร  เพื่อสรางความเขมแข็งใหกับ

ชุมชน  รวมทั้งสรางความสัมพันธอันดีระหวางหนวยงานและชุมชนทองถิ่น 

 
   ผลที่คาดวาจะไดรับ  
    1. บุคลากรองคการบริหารสวนทองถิ่นมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหาร  

การจัดการความรูทางดานกฎหมาย แนวปฏิบัติงาน รวมทั้งระเบียบตางๆ เกิดความเขมแข็งและมี

ศักยภาพในการปฏิบัติงานและการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ 

    2. บุคลากรขององคการปกครองทองถิ่น สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจที่ที่

ไดรับมอบหมายไดอยางมีคุณภาพตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     3.   องคกรปกครองทองถิ่น สามารถยกระดับการใหบริการสาธารณะแก

ประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    4. สรางความโปรงใสในการปฏิบัติหนาที่ใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น  ชวย

สรางความเชื่อมั่น และศรัทธาใหเกิดขึ้นตอบุคลากรขององคกร 

 
   หลักสูตรฝกอบรมนักพฒันาชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
    ปรัชญา 

  พัฒนาบุคลากรทองถิ่นใหสามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
  

  หลักการและเหตุผล 
  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 กําหนดใหภาครัฐมีการ

กระจายอํานาจใหแกทองถิ่นมากขึ้น ประกอบกับพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย

อํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ. 2542 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล

ทองถิ่น พ.ศ. 2542 ที่กําหนดใหมีการถายโอนงาน งบประมาณ และบุคลากรใหองคกรปกครองสวน

ทองถิ่นเพิ่มมากขึ้น 

     นักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีหนาที่ที่สําคัญในการ

ปฏิบัติงานขององคกรปกครองสวนทองถิ่นใหเปนไปตามระเบียบ กฎหมาย ภารกิจ และอํานาจหนาที่

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งปฏิบัติงานใหบริการสาธารณะเพื่อตอบสนองความตองการของ

ประชาชนในเขตพื้นที่ที่รับผิดชอบ ดังนั้น นักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น จะตองมี

ความรู ความสามารถ มีความเขาใจในบทบาทอํานาจหนาที่ของตนเอง สามารถประสานสัมพันธ

ระหวางราชการสวนกลาง และสวนภูมิภาค  มีความเขาใจในนโยบายรัฐบาล แนวทางปฏิบัติงานตาม
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กฎหมายที่เกี่ยวกับการกระจายอํานาจ รวมทั้งแนวทางการบริหารงานรูปแบบตางๆ เพื่อใหมีความรู  

ความสามารถ และมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามภารกิจของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

จึงจําเปนจะตองมีการฝกอบรมเพิ่มพูนความรูและประสบการณ 
 

    วัตถุประสงค 
  1.   เพื่อใหมีความรู ความเขาใจในบทบาท อํานาจหนาที่ที่ดาํรงตําแหนง 

 2.   เพื่อใหมทีัศนคติที่ดี และมีวสัิยทัศนในการแกไขปญหาของประชาชน 

  3.  เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการ และแกไขปญหาของประชาชน

ไดอยางแทจริง 

 4.  เพื่อใหสามารถนําเอาความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 

 กลุมเปาหมาย 
  ขาราชการหรือพนักงานองคกรปกครองสวนทองถิ่น ตําแหนงนักพัฒนาชุมชน

ระดับ 3-7 

 
  สถานที่ดําเนนิการ 
  ศูนยฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น โรงแรมชาลีนา เขตวังทองหลาง  

กรุงเทพฯ 

 ระยะเวลาการศึกษาอบรม  จํานวน  4  สัปดาห  (26  วนั)  ประกอบดวย 
     ศึกษาในหองเรียน    24 วัน 

 ดูงานนอกสถานที ่   2  วัน 
 

 โครงสรางหลกัสูตร 
                            หมวดที่     ชือ่หมวดวิชา            จํานวนหวัขอวิชา            จาํนวนชั่วโมง 

                                 1       วิชาพืน้ฐาน                       4                                12 

                                 2       วิชาการบริหารจัดการ         3                                  9 

                         3       วิชาเฉพาะตําแหนง         20                                81 

                                    4       วิชาเสริม                        5                    18 

                                   5 ศึกษาดูงาน                       -                                12 

                 รวม  5 หมวดวิชา             32                  132 
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 ขอบเขตวชิาที่ศึกษา 
 หมวดที่ 1 หมวดวิชาพื้นฐาน (จํานวน 4 รายวิชา 12 ชั่วโมง) 

 1.  การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 

 2.  โครงสราง อํานาจ หนาที่ และการปฏิบัติขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ตามแนวนโยบายของรัฐบาล กระทรวงมหาดไทย และกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

 3.  บทบาทและภารกิจของสวนทองถิ่นตามกฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร

ไทย พ.ศ. 2540 และกฎหมายการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

 4.  การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยม ในการทํางาน 

 
 หมวดที่ 2 วชิาการบริหารจัดการ (จํานวน 3 รายวชิา  9  ชั่วโมง) 

 1.  การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยทุธ 

 2.  เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม 

 3.  การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  

 (Balanced Scorecard & Key Performance Indicators) 

 
 หมวดที่ 3 วชิาความรูเฉพาะตําแหนง (จํานวน 20 วิชา  81  ชั่วโมง) 

 1.  การจัดงบประมาณขององคกรปกครองทองถิน่ 

 2.  การจัดทาํแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิน่เชิงบูรณาการ 

 3.  แนวทางในการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิน่ตามภารกจิถาย

โอน 

 4.  การสํารวจและการวเิคราะหปญหาและความตองการของชุมชน 

 5.  การวเิคราะหผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และสภาวะแวดลอมตอการพัฒนา 

 6.  การสงเสริมศักยภาพชุมชนกับการสรางชมุชนเขมแข็ง 

 7.  เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน 

 8.  โครงการพระราชดําริศึกษากบัการพัฒนายัง่ยนื 

 9.  เศรษฐกิจพอเพียงกับการพฒันาชมุชนยั่งยืน 

 10.  การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอม 

 11.  การพัฒนาองคความรูดานวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี

 12.  การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และวิสาหกิจชุมชน 

 13.  การสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นกับหนึ่ง

ผลิตภัณฑหนึ่งตําบล 
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 14.  องคกรปกครองสวนทองถิน่กับการพัฒนาเมืองนาอยู 

 15.  ระบบการติดตามและประเมินผลงาน 

 16.  หลักการและกลยุทธการพฒันาชุมชน 

 17.  การบริหารงานบุคคลและการดําเนนิการทางวนิัย 

 18.  เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความขัดแยงในองคกรชมุชน 

 19.  ยุทธศาสตรในการทํางานภายในองคกรชุมชนกับการมีสวนรวมของประชาชน  

 20.  วิทยากรกระบวนการ 

 
 หมวดที่ 4 วชิาเสริม (จํานวน 5 รายวชิา 18 ชั่วโมง) 

 1.  ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน 

 2.  การพัฒนาบุคลกิภาพและการสมาคม 

 3.  ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป 

 4.  สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพื้นที ่

 5.  หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติราชการ ความรับผิดทาง

ละเมิด และการปฏิบัติตามขอมูลขาวสารของทางราชการ 

 
 หมวดที่ 5 วชิาการศกึษาดูงาน (จํานวน 2 วัน  12  ชั่วโมง) 

 ศึกษาดูงานนอกสถานที่ฝกอบรม เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูจากการ

ปฏิบัติและประสบการณจริงดานการพัฒนาทองถิ่นและการพัฒนาชุมชน ในดานตางๆ ดังนี้  

 1.  ดานการบริหารจัดการองคกรปกครองสวนทองถิน่ที่ดี 

 2.  ดานการพัฒนาอาชพี วิสาหกิจชมชน และผลิตภัณฑชุมชน 

 3.  ดานการจัดสวสัดิการและสงเคราะหชุมชน 

       4.  ดานโครงการตามแนวพระราชดําริและเศรษฐกิจพอเพียง 
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 3.3   มาตรฐานกําหนดตําแหนงสายงานนักพัฒนาชุมชน  
   ลักษณะงานโดยทั่วไป 

  นักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนตําแหนงที่ปฏิบัติงานทางการ

พัฒนาชุมชน ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 

การศึกษาและสันทนาการ การอนามัย และสุขาภิบาล การปกครองทองถิ่นและความเจริญดานอื่นๆ 

โดยเปนผูประสานงานระหวางสวนราชการและองคการอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อชวยเหลือประชาชนใน

ทองถิ่นทุกดาน (สํานักสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัดแพร. 2553: ออนไลน) 

 
ชื่อและระดับตําแหนง 
ตําแหนงในสายงานนี้มีชื่อและระดับของตําแหนงดังนี ้

   นักพัฒนาชุมชน 3 ระดับ 3  ตําแหนงประเภททั่วไป 

   นักพัฒนาชุมชน 4 ระดับ 4  ตําแหนงประเภททั่วไป 

   นักพัฒนาชุมชน 5 ระดับ 5  ตําแหนงประเภททั่วไป 

   นักพัฒนาชุมชน 6 ระดับ 6  ตําแหนงประเภททั่วไป 

   นักพัฒนาชุมชน 7 ระดับ 7  ตําแหนงประเภททั่วไป 

 
 ตําแหนงนกัพัฒนาชุมชน ระดับ 3 

    หนาที่และความรับผิดชอบ 
     ปฏิบัติงานขั้นตนเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน ภายใตการกํากับตรวจสอบโดย

ใกลชิดและปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 
  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  เปนเจาหนาที่ชั้นตนปฏิบัติงานที่ยากพอสมควรเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชน 

โดยปฏิบัติหนาที่อยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชน เพื่อ

จัดทําแผนงาน ดําเนินการและสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตางๆ แสวงหาผูนํา

ทองถิ่นเปนผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมีความสนใจ 

ความเขาใจและความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนในทองถิ่นของตน รวมทํางานพัฒนากับประชาชนใน

ทองถิ่นอยางใกลชิด ใหคําแนะนําและฝกอบรมประชาชนในทองถิ่นตามวิธีการและหลักการพัฒนา

ชุมชนเพื่อเพิ่มผล ผลิตและเพิ่มรายไดตอครอบครัวในดานการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน 

อํานวยความสะดวกและประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อชวยเหลือประชาชนในทองถิ่น

ทุรกันดาร ติดตามผลงานและจัดทํารายงานตางๆ เปนตน และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
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  คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 
  1.  ไดรับปริญญาตรีหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทุกสาขาที่ ก.พ., ก.ค. หรือ ก.จ.

รับรอง 

  2. ไดรับประกาศนียบัตรชั้นสงูบัณฑิตอาสาสมัคร  
  ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 

  1.  มีความรูเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนอยางเหมาะสมแกการปฏิบัติงานใน

หนาที่ 

  2. มีความรูความเขาใจในกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน

กฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน และกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับอ่ืนที่ใชในการ

ปฏิบัติงานในหนาที่ 

  3. มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับเหตุการณปจจุบันในดานการเมือง เศรษฐกิจและ

สังคมโดยเฉพาะอยางยิ่งของประเทศไทย 

  4. มีความรูความสามารถในการใชภาษาอยางเหมาะสมแกการปฏิบัติงาน

ในหนาที่ 

  5.  มีความสามารถในการศึกษา หาขอมูล วเิคราะหปญหา และสรุปเหตุผล 

 
  ตําแหนงนกัพัฒนาชุมชน ระดับ 4 

  หนาที่และความรับผิดชอบ 
  ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาชุมชนที่คอนขางยากมาก โดยไมจําเปนตองมีผู

กํากับตรวจสอบหรือภายใตการกํากับตรวจสอบบาง และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 
  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  ปฏิบัติงานที่คอนขางยากมากเกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน โดยปฏิบัติหนาที่

อยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชนเพื่อจัดทําแผนงาน 

ดําเนินการและสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตางๆ แสวงหาผูนําทองถิ่น เปนผูนํา

และเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมีความสนใจ ความเขาใจ และ

ความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนในทองถิ่นของตน รวมทํางานพัฒนากับประชาชนในทองถิ่นอยาง

ใกลชิด ใหคําแนะนําและฝกอบรมประชาชนในทองถิ่นตามวิธีการและหลักการพัฒนาชุมชน เพื่อเพิ่ม

ผลผลิตและเพิ่มรายไดตอครอบครัวในดานการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน อํานวยความสะดวก

และประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อชวยเหลือประชาชนในทองถิ่นทุกดาน ติดตามผลงาน

และจัดทํารายงานตางๆ เปนตน ใหคําปรึกษาแนะนํา ตอบปญหาและชี้แจงเรื่องตางๆ เกี่ยวกับงานใน

หนาที่ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
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  คุณสมบัติเฉพาะสาํหรับตําแหนง 
  1. มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 และไดดํารงตําแหนง

ในระดับ 3 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 2 ป โดยจะตองปฏิบัติราชการเกี่ยวกับงานพัฒนา
ชุมชนหรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป กําหนดเวลา 2 ป ใหลดเปน 1 ป สําหรับผูมี
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 4 ขอ 2 

  2.  ไดรับปริญญาโทหรือเทียบไดไมต่ํากวานี้ทางการพัฒนาชุมชน การบริหาร 
การปกครอง สังคมวิทยา หรือทางอื่นที่ ก.จ.กําหนดวาใชเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้ได 

  ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 
  นอกจากจะมีความรูความสามารถเชนเดยีวกับนกัพัฒนาชุมชน 3 แลว จะตอง  
  1.  มีความรูความเขาใจในนโยบายและแผนงานดานตางๆ ของสวนราชการ

ที่สังกัด 
  2.  มีความสามารถในการติดตอประสานงาน 

 
  ตําแหนงนกัพัฒนาชุมชน ระดับ 5 

  หนาที่และความรับผิดชอบ 
  ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนาหนวยงานระดับแผนก ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบ

และคุณภาพของงานสูงมาก หรือในฐานะผูชวยหัวหนาหนวยงาน ซึ่งเปนตําแหนงที่มีหนาที่ความ
รับผิดชอบและคุณภาพของงานเทียบไดระดับเดียวกัน รับผิดชอบงานพัฒนาชุมชน โดยควบคุม
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ หรือปกครองผูอยูใตบังคับบัญชาจํานวนพอสมควร หรือ
ปฏิบัติงานพัฒนาชุมชนที่ยากมาก โดยไมจําเปนตองมีผูกํากับตรวจสอบ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่
ไดรับมอบหมาย 

  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  ปฏิบัติงานที่ยากมากเกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน โดยปฏิบัติหนาที่อยางใด

อยางหนึ่งหรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชนเพื่อจัดทําแผนงาน ดําเนินการ
และสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตางๆ แสวงหาผูนําทองถิ่น เปนผูนําและเปนที่
ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมีความสนใจ ความเขาใจ และความคิดริเร่ิม
ในการพัฒนาชุมชนในทองถิ่นของตน รวมทํางานพัฒนากับประชาชนในทองถิ่นอยางใกลชิด ใหคําแนะนํา
และฝกอบรมประชาชนในทองถิ่นตามวิธีการและหลักการพัฒนาชุมชน เพื่อเพิ่มผลผลิตและเพิ่มรายได
ตอครอบครัวในดานการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน อํานวยความสะดวกและประสานงานกับ
หนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อชวยเหลือประชาชนในทองถิ่นทุกดาน ติดตามผลงานและจัดทํารายงาน
ตางๆ เปนตน ฝกอบรมและใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ระดับรองลงมา ตอบ
ปญหาและชี้แจงเรื่องตางๆ เกี่ยวกับงานในหนาที่ และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 
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  ในฐานะหัวหนาหนวยงาน นอกจากอาจปฏิบัติงานดังกลาวขางตนบางแลว

ยังทําหนาที่ติดตอประสานงาน วางแผน มอบหมายงาน ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษาแนะนํา 

ปรับปรุงแกไข  ติดตามประเมินผล  และแกปญหาขัดของในการปฏิบัติงานในหนวยงานที่รับผิดชอบดวย 

ในฐานะผูชวยหัวหนาหนวยงาน ทําหนาที่ชวยหัวหนาหนวยงานปฏิบัติตามที่ไดรับมอบหมาย 
  คุณสมบัติเฉพาะสาํหรับตําแหนง 

  1.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 หรือนักพัฒนาชุมชน 

4 ขอ 2 และไดดํารงตําแหนงในระดับ 4 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 2 ป โดยจะตองปฏิบัติ

ราชการเกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน หรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป หรือ 

  2.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 และไดดํารงตําแหนง

ไมต่ํากวาระดับ 3 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 4 ป โดยจะตองปฏิบัติราชการเกี่ยวกับงาน

พัฒนาชุมชน หรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป กําหนดเวลา 4 ป ใหลดเปน 3 ป สําหรับ  

ผูมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 4 ขอ 2 
  ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 

  นอกจากนีจ้ะมคีวามรูความสามารถเชนเดยีวกับนักพฒันาชุมชน 4 แลว จะตอง 

  1.  มีความรูความเขาใจในหลกัการบริหารงานบุคคล 

  2.  มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

  3. มีความสามารถในการจัดทําแผนงาน ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษา 

แนะนํา และเสนอแนะวิธีการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ 

  4.  มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา 
 

  ตําแหนงนกัพัฒนาชุมชน ระดับ 6 
  หนาที่และความรับผิดชอบ 

  ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนาหนวยงานระดับกอง ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบ

และคุณภาพของงานสูงมาก หรือในฐานะผูชวยหัวหนาหนวยงาน ซึ่งเปนตําแหนงที่มีหนาที่ความ

รับผิดชอบและคุณภาพของงานเทียบไดระดับเดียวกัน รับผิดชอบงานพัฒนาชุมชน โดยควบคุม

หนวยงานหลายหนวย และปกครองผูอยูใตบังคับบัญชาจํานวนพอสมควร หรือปฏิบัติงานวิชาการ

พัฒนาชุมชนในลักษณะผูชํานาญการ หรือผูมีความรูความสามารถและความชํานาญงานเทียบได

ระดับเดียวกัน  และปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 
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  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
  ปฏิบัติงานที่ตองใชความชํานาญเกี่ยวกับวิชาการพัฒนาชุมชน โดยปฏิบัติ

หนาที่อยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชนเพื่อจัดทําแผนงาน 

ดําเนินการและสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตางๆ แสวงหาผูนําทองถิ่นเพื่อชวยเหลือ 

เปนผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมีความสนใจ ความเขาใจ 

และความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนในทองถิ่นของตน รวมทํางานพัฒนากับประชาชนในทองถิ่น

อยางใกลชิด ใหคําแนะนําและฝกอบรมประชาชนในทองถิ่นตามวิธีการและหลักการพัฒนาชุมชน เพื่อ

เพิ่มผลผลิตและเพิ่มรายไดตอครอบครัวในดานการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน อํานวยความ

สะดวกและประสานงานกับหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของ เพื่อชวยเหลือประชาชนในทองถิ่นทุกดาน ติดตาม

ผลงานและจัดทํารายงานตางๆ เปนตน ฝกอบรมและใหคําปรึกษาแนะนํา ในการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่

ระดับรองลงมา ตอบปญหาและชี้แจงเรื่องตางๆ เกี่ยวกับงานในหนาที่ เขารวมประชุมคณะกรรมการ

ตางๆ ตามที่ไดรับแตงตั้ง เขารวมประชุมในการกําหนดนโยบายและแผนงานของสวนราชการที่สังกัด

และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของ 

  ในฐานะหัวหนาหนวยงาน นอกจากอาจปฏิบัติงานดังกลาวขางตนบางแลว

ยังทําหนาที่กําหนดนโยบายการปฏิบัติงาน พิจารณาวางอัตรากําลังเจาหนาที่และงบประมาณของ

หนวยงานที่รับผิดชอบ ติดตอประสานงาน วางแผน มอบหมายงาน วินิจฉัย ส่ังการ ควบคุม ตรวจสอบ  

ใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุงแกไข ติดตามประเมินผล และแกปญหาขัดของในการปฏิบัติงานใน

หนวยงานที่รับผิดชอบดวย 

  ในฐานะผูชวยหัวหนาหนวยงาน ทําหนาที่ชวยหัวหนาหนวยงานปฏิบัติตามที่

ไดรับมอบหมาย 
  คุณสมบัติเฉพาะสาํหรับตําแหนง 

  1.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 หรือนักพัฒนาชุมชน 

4 ขอ 2 และไดดํารงตําแหนงในระดับ 5 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 2 ป โดยจะตองปฏิบัติ

ราชการเกี่ยวกับงานวิชาการพัฒนาชุมชนหรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป หรือ 

  2.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 หรือนักพัฒนาชุมชน 

4 ขอ 2 และไดดํารงตําแหนงไมต่ํากวาระดับ 4 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 4 ป โดยจะตอง

ปฏิบัติราชการเกี่ยวกับงานวิชาการพัฒนาชุมชน หรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
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  ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 
  นอกจากนีจ้ะมคีวามรูความสามารถเชนเดยีวกับนักพฒันาชุมชน 5 แลว จะตอง 

  1.  มีความสามารถในการบริหารงานและจัดระบบงาน 

  2.  มีความสามารถในการริเร่ิม ปรับปรุงนโยบายและแผนงาน 

 
  ตําแหนงนกัพัฒนาชุมชน ระดับ 7 

  หนาที่และความรับผิดชอบ 
  ปฏิบัติงานในฐานะหัวหนาหนวยงานระดับกอง ซึ่งมีหนาที่ความรับผิดชอบ

และคุณภาพของงานสูงมาก หรือในฐานะหัวหนาหนวยงาน ซึ่งเปนตําแหนงที่มีหนาที่ความรับผิดชอบ

และคุณภาพของงานเทียบไดระดับเดียวกัน รับผิดชอบงานพัฒนาชุมชน โดยควบคุมหนวยงานหลาย

หนวย และปกครองผูอยูใตบังคับบัญชาจํานวนมาก หรือปฏิบัติงานวิชาการพัฒนาชุมชนในลักษณะ

ผูชํานาญการ หรือผูมีความรูความสามารถและความชํานาญงานเทียบไดระดับเดียวกัน  และปฏิบัติ

หนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 
  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

  ควบคุมและปฏิบัติงานที่ตองใชความชํานาญเกี่ยวกับวิชาการพัฒนาชุมชน 

โดยปฏิบัติหนาที่อยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง เชน สํารวจขอมูลเบื้องตนในเขตพัฒนาชุมชนเพื่อ

จัดทําแผนงาน ดําเนินการและสนับสนุนใหมีการรวมกลุมของประชาชนประเภทตางๆ แสวงหาผูนํา

ทองถิ่นเพื่อชวยเหลือ เปนผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชน ดูแลสงเสริมประชาชนใหมี

ความสนใจ ความเขาใจ และความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนในทองถิ่นของตน รวมทํางานพัฒนากับ

ประชาชนในทองถิ่นอยางใกลชิด ใหคําแนะนําและฝกอบรมประชาชนในทองถิ่นตามวิธีการและหลักการ

พัฒนาชุมชน เพื่อเพิ่มผลผลิตและเพิ่มรายไดตอครอบครัวในดานการเกษตรและอุตสาหกรรมในครัวเรือน 

อํานวยความสะดวกและประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อชวยเหลือประชาชนในทองถิ่น

ทุกดาน ติดตามผลงานและจัดทํารายงานตางๆ เปนตน ฝกอบรมและใหคําปรึกษาแนะนํา ในการปฏิบัติงาน

แกเจาหนาที่ระดับรองลงมา ตอบปญหาและชี้แจงเรื่องตางๆ เกี่ยวกับงานในหนาที่ เขารวมประชุม

คณะกรรมการตางๆ ตามที่ไดรับแตงตั้ง เขารวมประชุมในการกําหนดนโยบายและแผนงานของสวน

ราชการที่สังกัดและปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของในฐานะหัวหนาหนวยงาน นอกจากอาจปฏิบัติงาน

ดังกลาวขางตนบางแลวยังทําหนาที่กําหนดนโยบายการปฏิบัติงาน พิจารณาวางอัตรากําลังเจาหนาที่

และงบประมาณของหนวยงานที่รับผิดชอบ ติดตอประสานงาน วางแผน  มอบหมายงาน วินิจฉัย ส่ัง

การ ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุงแกไข ติดตามประเมินผล และแกปญหาขัดของ

ในการปฏิบัติงานในหนวยงานที่รับผิดชอบดวย 
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  คุณสมบัติเฉพาะสาํหรับตําแหนง 
  1.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 หรือนักพัฒนาชุมชน 

4 ขอ 2 และไดดํารงตําแหนงในระดับ 6 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 2 ป โดยจะตองปฏิบัติ

ราชการเกี่ยวกับงานวิชาการพัฒนาชุมชนหรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป หรือ 

  2.  มีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนักพัฒนาชุมชน 3 หรือนักพัฒนาชุมชน 

4 ขอ 2 และไดดํารงตําแหนงไมต่ํากวาระดับ 5 หรือที่ ก.จ.เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 4 ป โดยจะตอง

ปฏิบัติราชการเกี่ยวกับงานวิชาการพัฒนาชุมชน หรืองานอื่นที่เกี่ยวของมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
  ความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง 

  นอกจากนี้จะมีความรูความสามารถเชนเดียวกับนักพัฒนาชุมชน 6 แลว จะตอง

มีความรูความเขาใจในนโยบายการบริหารงานของรัฐบาล และปญหาดานการเมือง เศรษฐกิจและ

สังคมของประเทศ 

 

4.  งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 พงษศักดิ์  อังกสิทธิ์ และคณะ (2553: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจของผูเขารับการ

ฝกอบรมที่มีตอโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นของกรมการปกครองทองถิ่น ภายใตการดําเนินงาน

ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา หลักสูตรประธานสภา รองประธาน และรองนายกองคการบริหาร   

สวนตําบล ผูเขาอบรมมีความพึงพอใจในระดับมากในดานการใหขอมูลขาวสารประชาสัมพันธการให

บริการ ระยะเวลาของการฝกอบรม เอกสารประกอบการฝกอบรม โสตทัศนูปกรณ วิทยากร เนื้อหา

รายวิชาของหลักสูตรและประโยชนที่ไดรับจากการจัดฝกอบรม สวนผูเขารับการฝกอบรมในหลักสูตร

สมาชิกองคการบริหารสวนตําบล มีความพึงพอใจอยูในระดับมากในดานการใหขอมูลขาวสารประชา

สัมพันธ การใหบริการ ระยะเวลาของการฝกอบรม เอกสารประกอบการฝกอบรม เนื้อหารายวิชาของ

หลักสูตรและประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม ดานโสตทัศนูปกรณและวิทยากร มีระดับความพึงพอใจ

ปานกลาง การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจและการนําความรูไปใชประโยชนในการทํางานของ

หลักสูตรประธานสภา รองประธานสภา รองนายกและสมาชิกองคการบริหารสวนตําบล พบวา มีความ

แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(คา t =17.96***) 

 วาสนา จิรมงคลเลิศ (2550: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องการประเมินผลโครงการฝกอบรมเพื่อพัฒนา

บุคลากรทองถิ่น โดยประยุกตใชรูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP Model) ของแดเนียล แอล สตัฟเฟลบีม 

(Stufflebeam. 1983) ประกอบดวยการประเมิน 4 ดาน คือ การประเมินบริบท การประเมินปจจัยนําเขา 

การประเมินกระบวนการ และการประเมินผลผลิต กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูผานการ

ฝกอบรมหลักสูตรสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล ในเขตภาคตะวันออก 9 จังหวัด ไดแก จังหวัด
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ชลบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดนครนายก จังหวัดจันทบุรี จังหวัด

ปราจีนบุรี จังหวัดสระแกว และจังหวัดตราด ป พ.ศ.2549 จํานวน 274 คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา  (Rating  Scale) 5 ระดับ สอบถามความคิดเห็น

ของการฝกอบรมหลักสูตรสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล แบงเปน 4 ดาน ไดแก ดานบริบท  

ดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ และดานผลผลิต ผลการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นของผูผาน

การฝกอบรมหลักสูตรสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คาเฉลี่ย

รายดานอยูในระดับมากทุกดาน เมื่อพิจารณารายละเอียดแตละดาน พบวา ดานบริบท ความคิดเห็น 

ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก วัตถุประสงคที่มุงใหความรูและความเขาใจเกี่ยวกับภาระงานในตําแหนงที่

รับผิดชอบ ดานปจจัยนําเขาพบวา ความคิดเห็นที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก เจาหนาที่มีอัธยาศัยดี ดาน

กระบวนการ พบวา ความคิดเห็นที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การฝกอบรมสามารถสรางผูนําทองถิ่นใหมี

คุณธรรม มีความรู ทักษะ และทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 

 สุธีรา ใจดี (2551: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง บทบาทสํานักงานทองถิ่นจังหวัดเชียงใหมในการ

พัฒนาบุคลากรทองถิ่น เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ โดยมีเครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ กลุมประชากรเปาหมาย ไดแก ผูบริหารทองถิ่น 

จํานวนทั้งสิ้น 20 คน และพนักงานสวนทองถิ่น จํานวนทั้งสิ้น 360 คน ทําการศึกษาระหวางเดือน

ตุลาคม 2550 – มิถุนายน 2551 ผลการวิจัย พบวา ความตองการของบุคลากรทองถิ่นในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก ดานการศึกษาดูงาน  ตองการใหมีการศึกษาดูงานนอกสํานักงานที่

ตนเองปฏิบัติงานอยู ศึกษาดูงานการปฏิบัติงานจริงของหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชน ดานอื่นๆ 

ตองการใหมีการสอนงานเพื่อใหรูและเขาใจในระบบการทํางานรูปแบบใหมๆ และการใหคําปรึกษาเพื่อ

ใหเกิดความกระจางในการทํางาน และดานการศึกษาตอตองการศึกษาตอในระดับหลักสูตรสายงานที่

ตนปฏิบัติงานอยู  ศึกษาตอในสถาบันการศึกษาของรัฐบาล และศึกษาตอในหลักสูตรที่สามารถนํามา

ปรับใชในหนวยงานได   

 กระบวนการดําเนินงานของสํานักงานจังหวัดเชียงใหม ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ผาน

มาในฐานะเปนตัวแทนของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นในพื้นที่จังหวัดเชียงใหม ไดดําเนินการทั้ง

ในดานการศึกษา การประชุม การสัมมนา และการอบรม เปนประจําตอเนื่องทุกป ซึ่งดานการ ศึกษา  

ตอกําหนดใหถือปฏิบัติตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง หลักเกณฑวาดวยการตั้งงบประมาณ

เพื่อใหทุนการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่นและกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นกําหนดแนวทาง

ดําเนินการเพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถตั้งงบประมาณเปนทุนการศึกษาได  
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 การสํารวจผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของทองถิ่น พบวา ระดับคุณสมบัติของตําแหนงที่

ปฏิบัติอยูในระดับมาก และระดับความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ซึ่งหลังจากที่บุคลากร 

ทองถิ่นไดรับการพัฒนาทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ พบวา บุคลากรทองถิ่นมีความรูใน 

ตําแหนงที่ตนปฏิบัติ รับผิดชอบมากขึ้น มีทัศนคติที่ดีตองาน เพื่อนรวมงาน ผูบริหารตลอด จนมีความ

รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอันเปนประโยชนตอหนวยงาน 

และประชาชน 

 สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2552: บทคัดยอ) ไดประเมินผลหลักสูตรการพัฒนา

ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา(นบอ.) ตามโครงการสรางความเขมแข็งดานการบริหารมหาวิทยาลัยเชียงใหม   

โดยใชแนวคิดการประเมินผลโครงการ 3 แนวคิด มาประยุกตใชรวมกัน คือ CIPP Model, Logic Model 

และ ROI of Human Capital ใชวิธีประเมิน 360 องศา ใน 6 ปจจัยหลัก ไดแก  1)ปจจัยบริบท  2)ปจจัยนําเขา  

3)ปจจัยกระบวนการ  4)ปจจัยผลผลิต รวมถึงผลลัพธระยะสั้น 5)ปจจัยผลลัพธ ประเมินผลลัพธระยะ

กลางระยะยาว และ 6)ผลตอบแทนจากการลงทุน การเก็บขอมูลใชวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล ไดแก แบบสอบถามสําหรับการประเมินผลผลิต ผลลัพธ  และผลตอบแทน

จากการลงทุน การสัมภาษณเชิงลึกและการสัมภาษณกลุมยอย สําหรับการประเมินปจจัยบริบท ปจจัย

นําเขา และปจจัยกระบวนการ และเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับผลผลิตและผลลัพธ รวมถึงขอเสนอแนะ

เพื่อการปรับปรุงหลักสูตร  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ แบงเปน 4 กลุม ไดแก 1) ผูเชี่ยวชาญที่

เกี่ยวของกับหลักสูตร 13 คน 2) ผูบริหารระดับกลางที่ผานการอบรม (นบอ.) 174 คน  3) ผูบังคับบัญชา

ของ นบอ. 54 คน 4. ผูรวมงานของ นบอ. 348 คน  ดําเนินการเก็บขอมูลในระหวางเดือนธันวาคม  

พ.ศ. 2551 ถึง กุมภาพันธ พ.ศ. 2552 ผลการวิจัย พบวา หลักสูตร นบอ. เปนหลักสูตรที่มีความสําคัญ

ดวยเกิดจากปรัชญาและแนวคิดที่ดีและไดนําปญหาที่เกิดขึ้นในสภาพจริงมาใชในการวางแผนและ

กําหนดหลักสูตร โดยใชรูปแบบการอบรมที่เนนผูเขาอบรมเปนศูนยกลาง หลักสูตรมีความโดดเดนมาก

ในสวนที่เปนการเรียนรูกับมหาวิทยาลัยพี่เลี้ยง และการทํา Pilot model ซึ่งสามารถนําไปปรับใชไดจริง

ในที่ทํางาน  และหลังจากการอบรม พบวา ผูผานการอบรมสามารถสรางและมีผลผลิตและผลลัพธที่

ชัดเจนอยางเปนรูปธรรมและนามธรรม เมื่อพิจารณาในมุมมองของการพัฒนาทุนมนุษย เห็นไดวา 

หลักสูตร นบอ. ใหผลตอบแทนที่คุมคา ดังนั้นจึงเห็นควรสนับสนุนใหหลักสูตร นบอ.ดําเนินการตอ

ภายใตเงื่อนไขของการพัฒนาและปรับปรุงวิธีการบริหารโครงการ ใหผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมดเกิด

ความเขาใจที่ตรงกัน มีเจตคติที่ดีตอหลักสูตร  และผูเขาอบรมเกิดประโยชนสูงสุด สามาถนําความรู 

ทักษะและประสบการณที่ไดจากหลักสูตรสูการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาและเสริมสรางความแข็งแกรง

ดานการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยใหมีความเขมแข็งอยางยั่งยืน นําพามหาวิทยาลัยขามไปสูการ

เปนมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลตอไป 
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 ปวริศา  เรืองพานิช (2553: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การประเมินหลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต 

สาขาการศึกษาปฐมวัยตามโครงการความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่น ระหวางกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

กรณีศึกษา ศูนยนครสวรรค โดยใชรูปแบบการประเมินแบบซิปป (CIPP) ของสตัฟเฟลบีม โดยประเมิน

ใน 6 องคประกอบ ไดแก ดานบริบท ดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ ดานผลผลิต ดานผลกระทบ 

และดานความยั่งยืน  แหลงขอมูลที่ใชในการวิจัยไดแก นักศึกษา บัณฑิต ผูบังคับบัญชา ผูปกครอง 

เพื่อรวมงาน อาจารยผูสอน ผูประสานงานและอาจารยนิเทศ จํานวน 1,107 คน เครื่องมือที่ใชในการ

เก็บรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถาม แบบสํารวจ และสัมภาษณ ผลการวิจัย พบวา หลักสูตรครุศาสตร 

สาขาการศึกษาปฐมวัย ตามโครงการความรวมมือในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นระหวางกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นและมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต         

ทั้งดานบริบท  ดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ ดานผลผลิต ดานผลกระทบ ดานความยั่งยืน          

มีความเหมาะสมดีพอที่จะนําไปใชผลิตบัณฑิตตอไป  
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (2552: 79-92) ไดทําการประเมินโครงการความรวมมือใน

การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ระหวางกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย กับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต : ครุศาสตรบัณฑิต สาขาการศึกษาปฐมวัย 

เปนการประเมินโครงการตั้งแตระยะแรก เมษายน 2549  ถึง ธันวาคม 2551 ขอมูลที่นํามาวิเคราะห

ประกอบดวยขอมูลเชิงปริมาณและคุณภาพ จากแหลงขอมูลทั้งแหลงทุติยภูมิ และแหลงปฐมภูมิ 

ประกอบกัน แหลงขอมูลทุติยภูมิ ประกอบดวยขอมูลจากเอกสารของสวนราชการ  ทั้งที่เปนเอกสาร

ส่ิงพิมพ และขอมูลจากอินเทอรเน็ต สวนกลุมเปาหมายที่เปนผูใหขอมูลปฐมภูมิ ไดแก 1)กลุมเปาหมาย

ของโครงการที่สําเร็จการศึกษา และกําลังศึกษา 2) กลุมผูบริหารและจัดการโครงการ ไดแก คณะผูทํางาน

กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  ผูอํานวยการศูนย ผูประสานงานประจําศูนย และผูปฏิบัติงานประจํา

ศูนย 3) กลุมผูไดรับผลกระทบจากผลผลิตจากโครงการ ไดแก สมาชิกสภาองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

และผูปกครองเด็กเล็กในชุมชนที่บัณฑิตปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย

เครื่องมือหลายประเภทตามประเด็นของขอมูลที่ตองการและแหลงของขอมูล ไดแก แบบบันทึก      

การวิเคราะหเอกสาร  แบบสัมภาษณ  แบบสอบถาม  ผลการวิจัย พบวา  

  1. การประเมินบริบท พบวา หลักการและเหตุผลในการจัดทําโครงการ จุดมุงหมายของ

โครงการ จุดมุงหมายของหลักสูตรมีความเหมาะสม และสามารถปฏิบัติใหเกิดผลได อีกทั้งมีคุณคาตอ

การพัฒนาประเทศ 
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  2. การประเมินปจจัยเบื้องตน พบวา หลักสูตรมีมาตรฐานในโครงสราง และการพัฒนา

สอดคลองกับกลุมเปาหมาย และมาตรฐานทางวิชาการ เนื้อหาและหลักวิชา ยังคงเปนไปตามปรัชญา 

และวัตถุประสงคของหลักสูตร ซึ่งสงผลใหคุณสมบัติของบัณฑิตที่สําเร็จการศึกษาแลวไมแตกตางจาก

บัณฑิตจากภาคปกติแตอยางใด ทั้งนี้ในการจัดการเรียนการสอนตามโครงการความรวมมือฯ ไดมุงเนน

ใหเกิดการบูรณาการในเนื้อหารายวิชา และสามารถนําไปประยุกตในการปฏิบัติงาน ณ ศูนยพัฒนา

เด็กเล็กโดยคํานึงถึงบริบทแตละพื้นที่และมาตรฐานทางวิชาการ 

  3. การประเมินกระบวนการ พบวา กระบวนการการบริหารโครงการเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ มีการคํานึงถึงมาตรฐานทางวิชาการ การควบคุมคุณภาพ และประกันคุณภาพ โดยมี

วัตถุประสงคที่ชัดเจน โครงการบริหารที่มีคุณภาพ เนนการทํางานเปนทีม มีการตรวจสอบ และประเมิน

คุณภาพ ตลอดจนการรายงานผลการดําเนินการเปนระยะ อันเปนการบงบอกถึงการมีระบบการทํางานที่ดี 

  4. การประเมินผลผลิต พบวา ในดานปริมาณนั้น โครงการยังผลิตไดต่ํากวาเปาหมาย 

สวนดานคุณภาพของบัณฑิต และคุณภาพของนักศึกษามีศักยภาพ หรือสมรรถนะดานความรู ดาน

ความรูสึก และดานทักษะการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการศึกษาสําหรับเด็กปฐมวัย ตลอดจนดาน

บุคลิกภาพ มีเจตคติที่ดีตอเด็กปฐมวัย และอาชีพครูปฐมวัยในทางบวกคอนขางสูง แสดงวาคุณภาพ

ของบัณฑิตและนักศึกษาที่เปลี่ยนแปลงนั้นเปนผลเนื่องมาจากโครงการ  

  5. การประเมินผลกระทบ พบวา โดยภาพรวมมีการยอมรับในความสําเร็จของโครงการ

ของผูใหทุนสนับสนุนโครงการ ผูปกครอง ตลอดจนชุมชนที่บัณฑิตปฏิบัติงาน 

  6. การประเมินความยั่งยืน พบวา ผลการประเมินผลผลิต และผลกระทบแสดงถึงความสําเร็จ

ของโครงการเปนที่ยอมรับของกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น ชุมชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่น 

ในการเปลี่ยนแปลงศักยภาพของครูผูดูแลเด็กเล็ก และศูนยพัฒนาเด็กเล็กในทางที่ดีข้ึน อีกทั้งดัชนีทาง

สังคมดานความตองการครูสําหรับเด็กปฐมวัยที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาในระยะตอไปยงัคงอยูใน

ระดับสูง ฉะนั้นการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพของครูผูดูแลเด็กเล็กจึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองดําเนินการ

ตอไป 

  7. การประเมินความสามารถในการขยายผล พบวา สถาบันอุดมศึกษาที่มีความพรอม

ในดานบุคลากรสามารถนํารูปแบบการบริหารจัดการที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตใชไปประยุกตใน

การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาปฐมวัยไดโดยงาย 

 กนกพร  สีดอกไม (2549: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองคการบริหารสวนจังหวัดสุราษฎรธานี ประชากรที่ศึกษา คือ บุคลากรในองคการ

บริหารสวนจงัหวดัสุราษฎรธาน ีไดแก ขาราชการ 97 คน  ลูกจางประจาํ 40 คน  และพนักงานจาง 59 คน   

รวมทัง้สิ้น 196 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ ผลการวิจยั พบวา  
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1) ระดับสมรรถนะในการปฏบิัติงานดานการมุงผลสัมฤทธิ ์ ดานการบริการที่ดี ดานความรวมแรงรวมใจ  

และดานการสัง่สมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี อยูในระดับปานกลาง ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ดานจริยธรรม อยูในระดบัมาก 2) ปญหาอุปสรรคเกี่ยวกับสมรรถนะทีสํ่าคัญคือ บุคลากรยงัขาดความรู

และทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ บุคลากรยังขาดความรูความ

ชํานาญเกี่ยวกับการใหบริการและยังขาดขวัญกําลงัใจในการทํางานและขาดสัมพนัธภาพที่ดีระหวาง

ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 3) แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ

บริหารสวนจังหวัดสุราษฎรธานทีี่สําคัญ คือ ควรเพิม่การจัดฝกอบรม เพื่อพัฒนาความรู ทักษะในการ

ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ใหมีความเชีย่วชาญในงานอาชพีอยางสม่ําเสมอ ควรมีการศึกษาดูงานใน

องคกรทีป่ระสบความสาํเร็จในดานการบรกิาร ควรเพิม่การสรางขวญัและกาํลงัใจ และสรางสมัพันธภาพ

ที่ดีระหวางผูบริหารกับบุคลากร 

 จักรกฤษณ  พึ่งใหญ (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง การประเมินผลโครงการพัฒนานักบริหาร

และผูจัดการศึกษาระดับสูง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยประยุกตใชรูปแบบการประเมินตาม

แนวคิดของเคิรกแพททริค ประกอบดวยการประเมิน 4 ดาน คือ ดานปฏิกิริยา ดานการเรียนรู ดาน

พฤติกรรม และดานผลลัพธ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูเขารับการฝกอบรมโครงการ

พัฒนานักบริหารและผูจัดการศึกษาระดับสูง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ รุนที่ 12 และ 13 จํานวน 

49 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามจํานวน 77 ขอ ผลการวิจัยพบวา ผูเขารับการอบรม

มีทัศนะตอโครงการพัฒนานักบริหารและผูจัดการระดับสูงโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายดาน พบวา ผูเขารับการอบรมมีทัศนะตอโครงการ อยูในระดับมากทุกดาน และมีทัศนะตอโครงการ

โดยรวมและรายดานสูงกวาเกณฑ 3.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อเปรียบเทียบทัศนะ

ของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอโครงการพัฒนานักบริหารและผูจัดการศึกษาระดับสูง จําแนกตามเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณทํางาน และอัตราเงินเดือน พบวาผูเขารับการฝกอบรมทัศนะโดยรวม

และรายดานไมแตกตางกัน 

 สุภาวดี เธียรวัตรกุล (2553: บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิ่นดานการจัดทําแผนพัฒนาแบบประชาชนมีสวนรวม  มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมีวัตถุประสงค 

เพื่อศึกษาทัศนะของผูเขารับการฝกอบรมที่มีตอโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นดานการจัดทําแผน 

พัฒนาแบบประชาชนมีสวนรวม  ตามแนวคิดทางการประเมินผลโครงการของเคิรกแพททริค โดยรวม

และรายดาน ซึ่งพิจารณาใน 4 ดาน ไดแก ดานปฏิกิริยา ดานการเรียนรู ดานพฤติกรรม และดาน

ผลลัพธ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนผูเขารับการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น 

ดานการจัดทําแผนพัฒนาแบบประชาชนมีสวนรวมมหาวิทยาลัยศิลปากร รุนที่ 1 และ 2 จํานวน 141 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 61 ขอ ผลการวิจัย พบวา ผูเขารับการ



 73

ฝกอบรมมีทัศนะตอโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นดานการจัดทําแผนพัฒนาแบประชาชน มีสวนรวม  

มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาผูเขารับการฝกอบรมมี

ทัศนะตอโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น ดานปฏิกิริยา ดานการเรียนรู ดานพฤติกรรม และดานผลลัพธ 

อยูในระดับมากทุกดาน ซึ่งสูงกวาเกณฑที่กําหนด (3.00) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

การประเมินผลโครงการทั้ง 4 ดาน ไดแก ดานปฏิกิริยา ดานการเรียนรู ดานพฤติกรรม และดานผลลัพธ  

มีความสัมพันธเชิงบวกกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจยัครั้งนี ้ไดวางแผนและออกแบบวิธกีารดําเนินการวิจัยตามขัน้ตอนดังนี ้

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. กรอบการประเมิน 

3. เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูล 

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 แหลงขอมลู  ประกอบดวย 
 1. ผูเขารับการอบรม ไดแก ผูเขารับการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 รุนที่ 44 จํานวน 97 คน ในการ

วิจัยเก็บขอมูลจากผูเขารับการอบรมทุกคน 
 2. วิทยากร ไดแก วิทยากรของโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน

โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 รุนที่ 44 จํานวน 23 คน ในการวิจัยเก็บขอมูลจาก

วิทยากรทุกคน 

 3. ผูผานการอบรม ไดแก นักพัฒนาชุมชนที่เคยเขารับการฝกอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน  5 รุน  ตั้งแตรุนที่ 39-43 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2553-2554  จํานวน 305 คน ในการวิจัยเก็บขอมูลจากผูผานการอบรมซึ่งสังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นที่ตั้งอยูในภาคใต และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เนื่องจากในชวงระยะเวลาที่เก็บขอมูลนั้น

เกิดเหตุวิกฤติมหาอุทกภัยในภาคเหนือ ภาคกลาง จํานวน 167 คน โดยใชวิธีสุมตัวอยางดังนี้ 

  3.1 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางเครจซี่และมอรแกน(Krejcie; & Morgan) 

ที่คาความคลาดเคลื่อน .05 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 118  คน       
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  3.2 ทําการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิอยางเปนสัดสวน (Proportional stratified random 

sampling) ตามจํานวนประชากรในแตละภาคภูมิศาสตร แยกตามรูปแบบขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น และทําการสุมอยางงาย รายละเอียดดังตาราง 4 

 

ตาราง 4  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของผูผานการอบรมจําแนกตามภาคภูมศิาสตรและ 

 รูปแบบขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

 

รูปแบบของ 

องคกรปกครองสวน

ทองถิน่ 

จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน)

ภาคใต 

ภาค

ตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

รวม ภาคใต 

ภาค

ตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

รวม 

เทศบาล 6 30 36 4 21 25

องคการบริหารสวนตําบล 29 102 131 21 72 93

รวม 35 132 167 25 93 118

 

 4. ผูบังคับบัญชา ไดแก ผูบังคับบัญชาช้ันตนของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย  รุนที่ 39-43 ที่ถูกสุมไดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 118  คน  

 5. ผูนําชุมชน ไดแก สมาชิกสภาเทศบาล และสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลที่สังกัด

องคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวาง มหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย รุนที่ 39-43 ที่ถูกสุมไดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 2,360 คน ในการวิจัยเลือกอยาง

เจาะจงเฉพาะผูนําชุมชนที่สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูผานการอบรมที่สุมไดเปนกลุมตัวอยาง 

หนวยงานละ 3 คน ไดผูนําชุมชนทั้งสิ้น  จํานวน 354  คน รายละเอียดดังตาราง 5 
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ตาราง 5  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของผูนําชมุชนจําแนกตามภาคภูมิศาสตรและรูปแบบ 

 ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

 

รูปแบบของ 

องคกรปกครองสวน

ทองถิน่ 

จํานวนประชากร (คน) จํานวนกลุมตัวอยาง (คน)

ภาคใต 

ภาค

ตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

รวม ภาคใต 

ภาค

ตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

รวม 

เทศบาล 54 258 312 12 63 75

องคการบริหารสวนตําบล 330 1,718 2,048 63 216 279

รวม 384 1,976 2,360 75 279 354

 

2.  กรอบการประเมิน 
 การวิจัยเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชนโดยความ

รวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวง มหาดไทย   

มีรายละเอียดของวัตถุประสงค ประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ แหลงขอมูล การวิเคราะหขอมูล  

เกณฑการประเมิน  ตามกรอบการประเมินแสดงดังตาราง  6 
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ตาราง 6  กรอบการประเมิน 
 

วัตถุประสงค ประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ แหลงขอมูล การวิเคราะหขอมูล เกณฑการประเมิน
1  เพื่อประเมิน

ปจจัยนําเขา 

1. หลักสูตรฝกอบรม ไดแก  

- วัตถุประสงคของหลักสูตร 

 

 

 

 

 

- ความเหมาะสมของวัตถปุระสงค

ของหลักสูตร 

- ความชัดเจนของวัตถุประสงคของ

หลักสูตร 

- ความสอดคลองของวัตถปุระสงค

ของหลักสูตรกับสภาพปญหาและ

ความจําเปนในการฝกอบรม 

- แบบสอบถาม -ผูเขารับการอบรม 

-วิทยากร 

- หาคาเฉลี่ย และคา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

- วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด 

 

-คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอ

ความเหมาะสมของหลักสูตร

ฝกอบรม อยูในระดบัมากขึน้ไป   

(คาเฉลี่ยตั้งแต 3.51 ขึ้นไป 

จากมาตร 5 ระดับ) 

- โครงสรางหลักสตูร 

 

 

 

 

- ความเหมาะสมของการจัดกลุมวิชา

ตามโครงสรางหลักสูตร 

- ความเหมาะสมของจํานวนหัวขอ

วิชาและระยะเวลาที่ใชในแตละ

หมวดวิชา 

- ความเหมาะสมของระยะเวลาที่ใช

ในแตละหัวขอวิชา 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

วัตถุประสงค ประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ แหลงขอมูล การวิเคราะหขอมูล เกณฑการประเมิน
 - เนื้อหาของหลักสูตร 

 

- ความสอดคลองระหวางเนื้อหา วชิา

กับวัตถุประสงคของหลักสูตร 

- ความสอดคลองระหวางเนื้อหา วชิา

กับความตองการของผูเขารับการอบรม 

- ความเหมาะสมของเนื้อหาวิชาตอ

การนําไปใชในการปฏิบัติงาน 

 

2. คุณสมบัติของวิทยากร -คุณวุฒิ ความรูและประสบการณใน

เนื้อหาวิชาที่สอน   

- ความเหมาะสมดานบุคลิกภาพ 

- ความสามารถในการสอน การ

ถายทอดความรู ทักษะและ

ประสบการณ 

- แบบสอบถาม

- แบบบันทึกการ

สํารวจขอมูล

เอกสาร 

-ผูเขารับการอบรม

- เอกสารประวัติ

วิทยากร 

- หาคาเฉลี่ย และคา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

-วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด

และจากเอกสาร 

-คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอ

คุณสมบัติของวิทยากรอยู

ในระดับมากขึ้นไป   

(คาเฉลี่ยตั้งแต 3.51 ขึ้นไป 

จากมาตร 5 ระดับ) 

3. ทรัพยากรสนับสนุน ไดแก 

- วัสดุอุปกรณ 

 

 

 

- ความเหมาะสมของเอกสาร

ประกอบการฝกอบรม   เอกสาร

ประกอบการบรรยาย สือ่การสอน  

อุปกรณโสตทัศนูปกรณ รวมถึงแหลง

คนควาทางวิชาการ 

 

- แบบสอบถาม 

 

 

-ผูเขารับการอบรม 

-วิทยากร 

 

- หาคาเฉลี่ย และคา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

-วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด

และจากเอกสาร 

 

-คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอ

ความเหมาะสมของทรัพยากร

สนับสนุนอยูในระดับมาก

ขึ้นไป  (คาเฉลี่ยตัง้แต 3.51 

ขึ้นไป จากมาตร 5 ระดับ) 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

วัตถุประสงค ประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ แหลงขอมูล การวิเคราะหขอมูล เกณฑการประเมิน
 - สถานที่ฝกอบรม 

 

-ความเหมาะสมของสถานที่

ฝกอบรม  สถานที่ศึกษาดูงาน 

- แบบบันทึกการ

สํารวจขอมูลเอกสาร 

- เอกสารประกอบการ

ฝกอบรม  ไดแก คูมือ

การฝกอบรมบุคลากร

ทองถิ่น, คูมือการ

ฝกอบรมหลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน, 

เอกสารประกอบการ

บรรยาย, CD วิชาการ 

- เจาหนาที่ดําเนินการ

ฝกอบรม 

-ความพรอมและความเหมาะสม

ของเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม

ในดานความรูความสามารถ    

บุคลิกภาพ      การใหบริการและ

การอํานวยความสะดวก 

2. เพือ่ประเมิน

กระบวนการ

ดําเนินงาน

โครงการ 

1. การจัดดําเนินการ

ฝกอบรม 

- ความเหมาะสมของกระบวนการ

จัดการฝกอบรม ตั้งแตการ

เตรียมการฝกอบรม การ

ดําเนินการฝกอบรม การวัดและ

ประเมินผลการฝกอบรม 

- แบบสอบถาม -ผูเขารับการอบรม

- เอกสารสรุปผลการ

ประเมินโครงการซึ่ง

เปนการประเมิน

ภาพรวมของโครงการ 

- หาคาเฉลี่ยและ คา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

-วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด

และจากเอกสาร 

-คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอ

ความเหมาะสมของการจัด

ดําเนิน การฝกอบรมอยูใน

ระดับมากขึ้นไป  ( คาเฉลี่ย

ตั้งแต  3.51 ขึ้นไป จากมาตร 

5 ระดับ) 

2. การมีสวนรวมของ 

ผูเขารับการอบรม 

- ความสนใจ เอาใจใสตอการมา

เขารับการอบรม 

- ปฏิสัมพันธระหวางผูเขารับการ

อบรมกับวิทยากร 

- ปฏิสัมพันธภายในกลุมผูเขารับ

การอบรม 

- แบบสอบถาม

 

-ผูเขารับการอบรม

- วิทยากร 

- หาคาเฉลี่ยและ คา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

-วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด 

- คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอการ

มีสวนรวมในการฝกอบรมอยู

ในระดับมากขึ้นไป   

(คาเฉลี่ยตั้งแต  3.51 ขึ้นไป 

จากมาตร 5 ระดับ) 
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ตาราง 6  (ตอ) 
 

วัตถุประสงค ประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ แหลงขอมูล การวิเคราะหขอมูล เกณฑการประเมิน
 - การใหความรวมมือและการ

ตอบสนองตอกจิกรรมตางๆที่

โครงการจัดขึ้น 

3. เพื่อประเมิน

ผลผลิตของ

โครงการ 

1.ความรูที่ไดรับจาก

การฝกอบรม 

- ระดับความรูความเขาใจใน

เนื้อหาวิชาที่ใชในการอบรม 

จําแนกตามเนื้อหาของหลักสูตร

ฝกอบรม 5 หมวดวิชา 

- แบบสอบถาม -ผูเขารับการอบรม

 

- หาคาเฉลี่ยและ คา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

-ผูเขารับการอบรมมีความรูความ

เขาใจในเนื้อหาวชิาที่ใชในการ

ฝกอบรม ในระดับมากขึ้นไป 

(คาเฉลี่ยตั้งแต  3.51 ขึ้นไป  

จากมาตร 5 ระดับ) 

2. เจตคติตองาน

พัฒนาชุมชน 

- เจตคติตอการปฏิบัติงานดาน

การพัฒนาชุมชน 

- แบบสอบถาม -ผูเขารับการอบรม - หาคาเฉลี่ยและ คา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

- ผูเขารับการอบรมมีเจตคติตอ

งานพัฒนาชุมชน ในระดับมาก 

ขึ้นไป (คาเฉลี่ยตัง้แต  3.51 ขึ้นไป 

จากมาตร 5 ระดับ) 

4. เพื่อติดตามผล

โครงการ 

1. การนําความรูไปใช

ในการปฏิบัติงาน 

- ระดับการนําความรูไปใชใน

การปฏิบัติงาน จาํแนกตาม

เนื้อหาของหลักสตูรฝกอบรม   

5 หมวดวิชา 

- แบบติดตามผล

การฝกอบรม 

-ผูผานการอบรม

 

- หาคาเฉลี่ยและ คา

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

- ผูผานการอบรมมีการนําความรู

ไปใชในการปฏิบัติงานในระดับ

มากขึ้นไป ( คาเฉลี่ยตั้งแต   

3.51 ขึ้นไป จากมาตร 5 ระดับ) 

 

 

 

80 



93 
 

ตาราง 6  (ตอ) 
 

วัตถุประสงค ประเด็นการประเมิน ตัวชี้วัด เครื่องมือ แหลงขอมูล การวิเคราะหขอมูล เกณฑการประเมิน
 2. พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 

- พฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ของ

นักพัฒนาชุมชน 

แบบติดตามผลการ

ฝกอบรม 

-ผูผานการอบรม

-ผูบังคับบัญชา 

- ผูนําชุมชน 

- หาคาเฉลี่ยและ คาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

-วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด 

- ผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับมากขึ้นไป( 

คาเฉลี่ยตั้งแต  3.51 ขึ้นไป จาก

มาตร 5 ระดับ) 

3. ความพึงพอใจตอการ

ดําเนินงานพัฒนาชุมชน 

- ระดับความพึงพอใจตอผล

การดําเนินงานพัฒนาชุมชน

ของผูผานการอบรม 

- แบบติดตามผลการ

ฝกอบรม 

- ผูนําชุมชน - หาคาเฉลี่ยและ คาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

-วิเคราะหเนื้อหาจาก

แบบสอบถามปลายเปด 

- ผูนําชุมชนมีความพึงพอใจตอ

การดําเนินงานพัฒนาชุมชน อยู

ในระดับมากขึ้นไป   

(คาเฉลี่ยตั้งแต  3.51 ขึ้นไป  

จากมาตร 5 ระดับ) 
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3. เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ มีทั้งหมด  6  ฉบับ  ดังนี้ 

 ฉบับที่ 1 แบบสอบถาม เร่ือง การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  

กระทรวงมหาดไทย  ฉบับผูเขารับการอบรม  แบงเปน 5  ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นดานปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร   

ทรัพยากรสนับสนุน ดังนี้ 

   1. หลักสูตรฝกอบรม มีขอคําถามจํานวน 21 ขอ แบงเปนประเด็นวัตถุประสงค

ของหลักสูตร จํานวน 6 ขอ  โครงสรางหลักสูตร จํานวน 6 ขอ  เนื้อหาของหลักสูตร  จํานวน 9  ขอ  

   2. คุณสมบัติของวิทยากร มีขอคําถามจํานวน 18  ขอ 

   3. ดานทรัพยากรสนับสนุน มีขอคําถามจํานวน 28 ขอ แบงเปนประเด็น วัสดุ

อุปกรณ  จํานวน 8 ขอ  สถานที่ฝกอบรม  จํานวน 12  ขอ   เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม จํานวน 8 ขอ

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นดานกระบวนการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม  การมี สวน

รวมของผูเขารับการอบรม  ดังนี้ 

   1. การจัดดําเนินการฝกอบรม  มีขอคําถามจํานวน 20 ขอ 

   2. การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม  มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ 

  ตอนที่ 4 ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม  มีขอคําถามจํานวน  30  ขอ 

  ตอนที่ 5 เจตคติตองานพัฒนาชุมชน  มีขอคําถามจํานวน 10  ขอ  

 ฉบับที่ 2 แบบสอบถาม เร่ือง การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นหลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  

กระทรวงมหาดไทย  ฉบับวิทยากร  แบงเปน 3  ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ความคิดเห็นดานปจจัยนําเขา  ไดแก  หลักสูตรฝกอบรม  ทรัพยากรสนับสนุน      

   1. หลักสูตรฝกอบรม มีขอคําถามจํานวน 20 ขอ แบงเปนประเด็น วัตถุประสงค

ของหลักสูตร จํานวน 6 ขอ  โครงสรางหลักสูตร จํานวน 6 ขอ เนื้อหาของหลักสูตร  จํานวน 8 ขอ   

   2. ดานทรัพยากรสนับสนุน มีขอคําถาม จํานวน 17 ขอ แบงเปนประเด็นสถานที่

ฝกอบรม  จํานวน 9 ขอ  เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม จํานวน 8 ขอ 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นดานกระบวนการ  ไดแก การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม มี

ขอคําถามจํานวน 5  ขอ 
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 ฉบับที่ 3 แบบติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน  โดยความรวมมือทางวิชาการ ระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่น  กระทรวงมหาดไทย  ฉบับผูผานการอบรม  แบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน มีขอคําถามจํานวน 30 ขอ 

  ตอนที่ 3 แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  มีขอคําถามจํานวน 18  ขอ 

  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเปด โดยใหเขียนแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

เพิ่มเติม  มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ 

 ฉบับที่ 4 แบบติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวาง มหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  

กระทรวงมหาดไทย  ฉบับผูบังคับบัญชา  แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2 แบบประเมินพฤติกรรมการปฎิบัติงานของนักพัฒนาชุมชน มีขอคําถามจํานวน 

18  ขอ     

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด โดยใหเขียนแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

เพิ่มเติม  มีขอคําถามจํานวน 3  ขอ 

 ฉบับที่ 5 แบบติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  

กระทรวงมหาดไทย  ฉบับผูนําชุมชน  ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบประเมินพฤติกรรมการปฎิบัติงานและความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

พัฒนาชุมชน  มีขอคําถามจํานวน 18 ขอ   

  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด โดยใหเขียนแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

เพิ่มเติม มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ 

 ฉบับที่ 6 แบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร เพื่อใชบันทึกผลการสํารวจขอมูลเอกสาร

หลักฐาน ดานปจจัยนําเขา ไดแก คุณสมบัติของวิทยากร และวัสดุอุปกรณ   
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 การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1. ศึกษาขอมูลเอกสาร ตําราทางวิชาการ ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยเกี่ยวของกับการประเมิน

โครงการฝกอบรม เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือใหตรงกับนิยามและครอบคลุมวัตถุประสงค

การวิจัย 

 2. สรางแบบสอบถาม และแบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร ใหตรงกับนิยามของประเด็น

การประเมิน และเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ตรวจสอบความเหมาะสมของขอ

คําถามและภาษาที่ใช ความครอบคลุมและความสอดคลองตามนิยาม  

 3.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง

ตามเนื้อหา (Content Validity) และความชัดเจนในการสื่อความ เลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความ

สอดคลอง (IOC) ที่มีคามากกวา หรือเทากับ 0.5 มาใชในแบบสอบถาม 

 4.  นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลวมาดําเนินการปรับปรุงแกไข และเสนอตอ

คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบอีกครั้ง 

 5. ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือจากกลุมตัวอยาง ประกอบดวย ผูเขารับการอบรม 

จํานวน 97 คน ผูผานการอบรม จํานวน 100 คน โดยหาคาอํานาจจําแนกดวยวิธีการหาคาสหสัมพันธ

ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมในแตละสวน (Item  total correlation)  และหาคาความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α - Coefficient) ไดผลดังนี้ 

  5.1 แบบสอบถามฉบับผูเขารับการอบรม  แบงออกเปน 4 สวน 

   5.1.1 สอบถามความคิดเห็นดานปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม จํานวน 21 ขอ  

มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.32-0.77 มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.97 คุณสมบัติของวิทยากร  

จํานวน 18 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.58-0.78  มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.95  ทรัพยากร

สนับสนุน  จํานวน 28 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.27-0.76 มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.97 

   5.1.2 สอบถามความคิดเห็นดานกระบวนการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม 

จํานวน 20 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.56-0.81 และมีคาเชื่อมั่นเทากับ 0.95 การมีสวน

รวมของผูเขารับการอบรม จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.50 - 0.77 และมีคาความ

เชื่อมั่น เทากับ 0.86 

   5.1.3 สอบถามความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม จํานวน 30 ขอ มีคาอํานาจจําแนก

รายขอ ระหวาง 0.31 - 0.76 และมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.96   

   5.1.4 สอบถามเจตคติตองานพัฒนาชุมชน จํานวน 10 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ

ระหวาง 0.44 - 0.83 และมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.86   
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  5.2 แบบสอบถามฉบับผูผานการอบรม โดยสอบถามการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน   

จํานวน 30 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.41 - 0.81 และมีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.96  

สอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จํานวน 18 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.54 – 0.78 และ

มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 0.93  

 6. ตรวจสอบความสมบูรณถูกตองของเครื่องมือ แลวนําเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญา

นิพนธตรวจสอบ กอนที่นําไปเก็บขอมูลตอไป 
 
4. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ัน  ดังนี้ 

 1.  ผูวิจัยไดไปติดตอขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามจากผูเขารับการอบรมโครงการ

พัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 44 ดวยตนเอง ในระหวางวันที่ 29 สิงหาคม – 

23 กันยายน 2554 และรวมสังเกตการณในระหวางการฝกอบรม พรอมทั้งสํารวจขอมูลจากรายงาน

และเอกสารที่เกี่ยวของซึ่งเปนขอมูลทุติยภูมิ สวนแบบสอบถามสําหรับวิทยากร ไดขอความอนุเคราะห

ใหเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม ทําการแจกแบบสอบถามใหแกวิทยากร หลังจากส้ินสุดการบรรยาย

ในแตละหัวขอวิชา  

 2.  สงแบบติดตามผลการฝกอบรม ไปยังองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่นักพัฒนาชุมชนผูผาน

การอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 39-43 สังกัดอยู โดยทาง

ไปรษณีย เพื่อใหนักพัฒนาชุมชน ผูบังคับบัญชา ผูนําชุมชน ตอบแบบสอบถาม และสงกลับมายังผูวิจัย 

โดยผูวิจัยไดแนบซองเปลาติดแสตมปและจาหนาซอง เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถาม

กลับคืนมาไดสะดวก    

 3.  ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม แบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร มาตรวจสอบความถูกตอง

สมบูรณ  และดําเนินการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
5.  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 1.  ขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด และแบบบันทึกการสํารวจขอมูล

เอกสาร  ใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงบรรยาย 

 2.  ขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากแบบสอบถาม แบบมาตรสวนประมาณคา ใชการวิเคราะห

ขอมูลเชิงพรรณนา โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)    
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 ผูวิจัยนําแบบสอบถาม และแบบติดตามผลการฝกอบรม ที่เก็บรวบรวมจากผูเขารับการ

อบรม วิทยากร ผูผานการอบรม และผูนําชุมชน มาตรวจสอบความสมบูรณของเครื่องมือ แลวบันทึก

ขอมูลตามคูมือการลงรหัส  ดังนี้ 

    คะแนน      5 หมายถึง มากที่สุด 

    คะแนน      4 หมายถึง มาก 

    คะแนน     3 หมายถึง ปานกลาง 

    คะแนน     2 หมายถึง นอย 

    คะแนน      1 หมายถึง นอยที่สุด 

 การแปลผลการวิเคราะหขอมูล โดยพิจารณาคาเฉลี่ยเทยีบกับเกณฑการแปลผล ดังนี้     

(บุญชม  ศรีสะอาด.  2545: 103) 

    คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มากที่สุด     

     คาเฉลี่ย 3.51-4.50    หมายถึง มาก 

    คาเฉลี่ย 2.51-3.50   หมายถึง ปานกลาง 

    คาเฉลี่ย 1.51-2.50   หมายถึง นอย 

    คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง นอยที่สุด 

 

6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  สถิติพื้นฐาน ไดแก  

  1.1 คาเฉลี่ย (Mean) 

  1.2  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

  2.1 หาคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) 

  2.2 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม ดวยวิธีการหาคาสหสมัพนัธระหวางคะแนน

รายขอกับคะแนนรวมในแตละสวน (Item total correlation)   

  2.3  หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  

   



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล เพื่อใหเกิดความเขาใจ

ตรงกันจึงไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

 Χ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 

 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยเรื่อง การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น  หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดย

ความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร  กับ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย  เปนการวิจัยเชิงปริมาณ และใชขอมูลคุณภาพจากแบบสอบถามปลายเปด

ประกอบ   โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน  5  ตอน  ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการประเมินปจจัยนําเขาไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร และ

ทรัพยากรสนับสนุน 

 ตอนที่ 2 ผลการประเมินกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม  

และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 

 ตอนที่ 3 ผลการประเมินผลผลิตของโครงการ ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และ

เจตคติตองานพัฒนาชุมชน 

 ตอนที่ 4 ผลการติดตามผลโครงการ ไดแก การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน พฤติกรรม

การปฏิบัติงาน   และความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน 

 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถามปลายเปด   
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ตอนที่ 1  ผลการประเมินปจจัยนําเขา 
 ผูวิจัยไดดําเนินการประเมินปจจัยนําเขา  ไดแก หลักสูตรฝกอบรม  คุณสมบัติของวิทยากร 

และทรัพยากรสนับสนุน จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และวิทยากร นําผลการ

ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นไปวิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และคาความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน จําแนกเปนรายดานตามประเด็นการประเมิน  ดังแสดงในตาราง 7-10 

 1.1 ผลการประเมินความเหมาะสมดานหลักสูตรฝกอบรม ไดแก วัตถุประสงคของ

หลักสูตร โครงสรางหลักสูตร เนื้อหาของหลักสูตร จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

และวิทยากร ดังแสดงในตาราง 7  

 

ตาราง 7  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร   

 ดานหลักสูตรฝกอบรม  
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

เหมาะสม 
Χ  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 

วัตถุประสงคของหลักสูตร       

1. เพื่อใหมีความรูความเขาใจในบทบาท 

อํานาจหนาที่ที่ดํารงตําแหนง 

4.29 .59 มาก 4.35 .65 มาก 

2. เพื่อใหมีทัศนคติที่ดี และมีวิสัยทัศนใน

การแกไขปญหาของประชาชน 

4.35 .60 มาก 4.26 .54 มาก 

3. เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการ 

และแกไขปญหาของประชาชน 

4.19 .63 มาก 4.30 .56 มาก 

4. เพื่อใหสามารถนําเอาความรูไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

4.34 .68 มาก 4.48 .51 มาก 

5. วัตถุประสงคของหลักสูตรสอดคลองกับ

สภาพปญหาและความจําเปนในการ

ฝกอบรม 

4.19 .73 มาก 4.43 .59 มาก 

6. ความชัดเจนของวัตถุประสงคของ

หลักสูตร 

4.16 .66 มาก 4.43 .51 มาก 

รวม 4.25 .52 มาก 4.38 .39 มาก 

 

 



 89

ตาราง 7 (ตอ) 
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

เหมาะสม 
Χ  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 

โครงสรางหลักสูตร       
1.  หมวดวิชาพื้นฐาน   

จํานวน 4 หัวขอวิชา  12 ชั่วโมง 

3.97 .64 มาก 3.91 .67 มาก 

2. หมวดวิชาการบริหารจัดการ  

จํานวน  3 หัวขอวิชา 9 ชั่วโมง 

3.97 .62 มาก 3.87 .63 มาก 

3. หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง  

จํานวน 20  หัวขอวิชา  81  ชั่วโมง 

4.10 .73 มาก 4.43 .59 มาก 

4. หมวดวิชาเสริม  

จํานวน 5 หัวขอวิชา 18 ชั่วโมง 

3.90 .62 มาก 3.87 .55 มาก 

5. หมวดวิชาการศึกษาดูงาน  

จํานวน 2   วัน 12  ชั่วโมง 

3.85 .71 มาก 4.13 .63 มาก 

6. ความเหมาะสมของการจัดกลุมวิชาใน

โครงสรางหลักสูตร 

3.91 .61 มาก 4.30 .47 มาก 

รวม 3.95 .54 มาก 4.09 .39 มาก 

เนื้อหาของหลกัสูตร       

1. เนื้อหาวิชาสงเสริมใหผูเขารับการอบรม 

มีความรูความเขาใจในบทบาท และ

อํานาจหนาที่ที่ดํารงตําแหนง 

4.21 .63 มาก 4.39 .58 มาก 

2. เนื้อหาวิชาเปนความรูที่ทันสมัยและ 

    ทันตอสถานการณปจจุบัน 

4.18 .66 มาก 4.48 .59 มาก 

3.  เนื้อหาวิชาสอดคลองกับบทบาทหนาที่

ของนักพัฒนาชุมชน 

4.27 .67 มาก 4.61 .50 มากที่สุด 

4. เนื้อหาวิชาสอดคลองกับความตองการ

และความสนใจของผูเขารับการ

ฝกอบรม 

4.03 .64 มาก    

5. ความสอดคลองของเนื้อหาวิชากับ

วัตถุประสงคของหลักสูตร 

4.00 .61 มาก 4.39 .50 มาก 

6. ความสอดคลองของเนื้อหาวิชากับ

วัตถุประสงครายวิชา 

3.86 .59 มาก 4.43 .59 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

เหมาะสม 
Χ  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 

7. มีการกําหนดขอบขายเนื้อหาวิชาไวอยาง

ชัดเจน 

3.92 .55 มาก 4.30 .56 มาก 

8. เนื้อหาวิชามีปริมาณเหมาะสมกับจํานวน

ชั่วโมงในการฝกอบรม 

3.78 .70 มาก 4.09 .60 มาก 

9. เนื้อหาวิชาเปนประโยชนตอการนําไปใช

ในการปฏิบัติงาน 

4.17 .54 มาก 4.65 .57 มากที่สุด 

รวม 4.05 .47 มาก 4.42 .39 มาก 

รวมดานหลักสูตรฝกอบรม 4.08 .45 มาก 4.31 .31 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา ผูเขารับการอบรม และวิทยากร มีความคิดเห็นวาหลักสูตรฝกอบรม

โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาประเด็น

วัตถุประสงคของหลักสูตร พบวา โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ  

พบวา  มีความเหมาะสมในระดับมากทุกขอ  สวนประเด็นโครงสรางหลักสูตร พบวา โดยรวมมีความ

เหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความเหมาะสมในระดับมากทุกขอเชนกัน  

แตเมื่อพิจารณาประเด็นความเหมาะสมของเนื้อหาของหลักสูตร พบวา โดยรวมมีความเหมาะสมอยู

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็นวาเนื้อหาของหลักสูตรมี

ความเหมาะสมในระดับมากทุกขอ  ในขณะที่วิทยากร มีความคิดเห็นวาเนื้อหาวิชามีความสอดคลอง

กับบทบาทหนาที่ของนักพัฒนาชุมชน และเปนประโยชนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความ

เหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด สวนขออ่ืนๆ มีความเหมาะสมในระดับมาก  

 นอกจากนี้ผูเขารับการอบรมยังไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนของเนื้อหาวิชาตอการ

นําไปใชในการปฏิบัติงาน ดังแสดงในตาราง 8  
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ตาราง 8  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม ที่มีตอเนื้อหา 

 ของหลักสูตร เกี่ยวกับประโยชนตอการนําไปใชในการปฏบิัติงาน 

 

หัวขอวิชา 
ระดับประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

Χ S.D แปลผล 

หมวดวิชาพ้ืนฐาน    
1.  การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 3.96 .68 มาก 

2.  โครงสราง อํานาจ หนาที่ และการปฏิบัติขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 
4.08 .67 มาก 

3.  การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน 4.08 .64 มาก 

รวม 4.04 .56 มาก 

หมวดวิชาการบริหารจัดการ    
4   การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยุทธ   4.13 .64 มาก 

5   เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม 4.39 .67 มาก 

6   การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 4.07 .67 มาก 

รวม 4.20 .56 มาก 

หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง    
7. การจัดงบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 4.11 .83 มาก 

8. การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ 4.12 .78 มาก 

9.  แนวทางในการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตาม

ภารกิจถายโอน 

4.03 .73 มาก 

10. การสํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของชุมชน   4.27 .65 มาก 

11.  การวิเคราะหผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และสภาวะแวดลอม

ตอการพัฒนา 

4.02 .66 มาก 

12. เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน 4.22 .72 มาก 

13. การพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 3.92 .79 มาก 

14   การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และ

วิสาหกิจชุมชน 

4.38 .64 มาก 

15   การสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญา

ทองถิ่นกับหนึ่งผลิตภัณฑหนึ่งตําบล 

4.01 .65 มาก 

16. องคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการพัฒนาเมืองนาอยู 3.82 .80 มาก 

17.  ระบบการติดตามและประเมินผลงาน 3.97 .70 มาก 

18.  หลักการและกลยุทธการพัฒนาชุมชน 4.26 .67 มาก 
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ตาราง 8  (ตอ) 
 

หัวขอวิชา 
ระดับประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

Χ S.D แปลผล 

19.  การบริหารงานบุคคลและการดําเนินการทางวินัย 4.32 .67 มาก 

20.  เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความขัดแยงใน

องคกรชุมชน 
4.29 .68 มาก 

21.  ยุทธศาสตรในการทํางานภายในองคกรชุมชนกับการมีสวนรวม

ของประชาชน 
4.35 .61 มาก 

22.   วิทยากรกระบวนการ 4.71 .50 มากที่สุด 

รวม 4.18 .49 มาก 

หมวดวิชาเสริม    
23.  ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน 3.89 .72 มาก 

24.  การพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม 4.14 .65 มาก 

25.  ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป 4.22 .65 มาก 

26.  สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพื้นที่ 4.15 .57 มาก 

27.  หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติราชการ 

ความรับผิดทางละเมิด และการปฏิบัติตามขอมูลขาวสารของ

ทางราชการ 

4.16 .67 มาก 

รวม 4.11 .53 มาก 

หมวดวิชาการศึกษาดูงาน    
28.   การสงเสริมศักยภาพชุมชนกับการสรางชุมชนเขมแข็ง 4.26 .60 มาก 

29.   โครงการพระราชดําริศึกษากับการพัฒนาอยางยั่งยืน 4.36 .60 มาก 

30.   แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 4.40 .62 มาก 

รวม 4.34 .54 มาก 

รวมทุกหมวดวิชา 4.17 .45 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา ผูเขารับการอบรม  มีความคิดเห็นวาเนื้อหาวิชาของหลักสูตรเปนประโยชน

ตอการนําไปใชในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา เนื้อหาวิชา

ของหลักสูตรเปนประโยชนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกหมวดวิชา เรียงลําดับ 

ไดแก หมวดวิชาการศึกษาดูงาน  หมวดวิชาการบริหารจัดการ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง หมวดวิชา

เสริม หมวดวิชาพื้นฐาน เมื่อจําแนกตามหัวขอวิชา พบวา หัวขอวิชาวิทยากรกระบวนการเปนประโยชน

ตอการนําไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากที่สุด สวนหัวขอวิชาอื่นๆ เปนประโยชนตอการ
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ปฏิบัติงานในระดับมาก เรียงตามลําดับ ไดแก ศึกษาดูงานแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เทคนิค

และกระบวนการจัดฝกอบรม  การพัฒนาสงเสริมอาชีพทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และวิสาหกิจ

ชุมชน   

 สรุปผลการประเมินดานหลักสูตรฝกอบรมตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและ

วิทยากร พบวา หลักสูตรฝกอบรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวา

เกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายประเด็น พบวา ประเด็นวัตถุประสงคของหลักสูตร โครงสรางลักสูตร 

และเนื้อหาหลักสูตร  มีความเหมาะสมในระดับมากทุกประเด็น 

 

 1.2 ผลการประเมินความเหมาะสมดานคุณสมบัติของวิทยากร จากแบบสอบถามความ

คิดเห็นของผูเขารับการอบรม ดังแสดงในตาราง 9 

   

ตาราง 9  คาเฉล่ียและคาความเบีย่งเบนมาตรฐาน ความคิดเหน็ของผูเขารับการอบรม ดานคุณสมบัติ 

 ของวิทยากร 

 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

Χ S.D แปลผล 

1. มีความรู ความเชี่ยวชาญในหัวขอวิชาที่บรรยาย 4.29 .54 มาก 

2. มีความรูเทาทันตอเหตุการณปจจุบัน 4.26 .51 มาก 

3. มีความสามารถในการบูรณาการความรูดานตาง ๆ ใหเหมาะสมกับ

เนื้อหาวิชา 

4.16 .57 มาก 

4. ความสามารถในการควบคุมชั้นเรียน 3.97 .60 มาก 

5. ความสามารถในการใชโสตทัศนูปกรณ 3.98 .56 มาก 

6. มีความกระตือรือรนและตั้งใจ 4.22 .50 มาก 

7. มีอารมณม่ันคงและควบคุมอารมณได 4.29 .56 มาก 

8. มีการวางตัวเหมาะสมกับการเปนวิทยากร 4.37 .55 มาก 

9. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 4.37 .55 มาก 

10. มีการชี้แจงวัตถุประสงคของหัวขอวิชา กอนการบรรยาย 4.00 .69 มาก 

11. สามารถถายทอดความรูไดตรงตามวัตถุประสงคของรายวิชา 3.99 .65 มาก 

12. การบรรยายชัดเจนและเขาใจงาย 4.08 .59 มาก 

13. ใชเทคนิคการสอนที่เหมาะสม 4.01 .65 มาก 

14. การใชเวลาใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 4.06 .57 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

Χ S.D แปลผล 

15. จัดกิจกรรมการเรียนรูสอดคลองกับเนื้อหาวิชา 4.15 .55 มาก 

16. สงเสริมใหผูเขารับการอบรมคิด วิเคราะห และฝกปฏิบัติจริง 4.18 .63 มาก 

17. เปดโอกาสใหซักถามและแสดงความคิดเห็นอยางทั่วถึง 4.22 .68 มาก 

18. สามารถตอบปญหาและขอซักถามไดชัดเจนและตรงประเด็น 4.22 .62 มาก 

รวม 4.16 .43 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา ผูเขารับการอบรม มีความคิดเห็นวาคุณสมบัติของวิทยากรโดยรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความ

เหมาะสมในระดับมากทุกขอ  เรียงลําดับ ไดแก วิทยากรมีการวางตัวเหมาะสมกับการเปนวิทยากรและ

มีความเชื่อมั่นในตนเอง วิทยากรมีความรูความเชี่ยวชาญในหัวขอวิชาที่บรรยาย วิทยากรมีความรูเทา

ทันตอเหตุการณปจจุบัน  

 

 1.3 ผลการประเมินความเหมาะสมดานทรัพยากรสนับสนุน ไดแก วัสดุอุปกรณ สถานที่

ฝกอบรม และเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและ

วิทยากร  ดังแสดงในตาราง 10 

   

ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร   

 ดานทรัพยากรสนับสนุน   
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

เหมาะสม 
Χ  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 

วัสดุอุปกรณ       

1. คูมือการฝกอบรมมีความชัดเจนและ

สามารถใชเปนแนวทางในการ 

ปฏิบัติตนระหวางการฝกอบรมได 

3.77 .76 มาก 

  

 

2. เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการ

สอนมีความสอดคลองกับเนื้อหาวิชา 

3.70 .74 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ)  
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

เหมาะสม 
Χ  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 

3. เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการ

สอนมีเนื้อหาที่ทันสมัย 

3.81 .67 มาก 

  

 

4. เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการ

สอนมีความนาสนใจ 

3.73 .70 มาก 

  

 

5. เอกสารประกอบการบรรยายเปนประโยชน

และสามารถนําไปประยุกต ใชเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานได 

3.89 .72 มาก 

  

 

6. เอกสารประกอบการบรรยาย ส่ือการสอน 

และวัสดุอุปกรณมีความเพียงพอและมี

คุณภาพ 

3.75 .69 มาก 

  

 

7. อุปกรณโสตทัศนูปกรณมีประสิทธิภาพ

และทันสมัย 

3.95 .67 มาก 

  

 

8. มีแหลงคนควาทางวิชาการแกผูเขาอบรม 

เชน ระบบอินเทอรเน็ต หองสมุด และมี

ความสะดวกในการคนควาหรือหาความรู

เพิ่มเติม 

2.96 1.06 ปานกลาง 

  

 

รวม 3.70 .59 มาก    

สถานที่ฝกอบรม       

1.  สถานที่ฝกอบรมมีความสะดวกตอการ

เดินทาง 

3.97 .80 มาก 3.83 .78 มาก 

2.  สถานที่ฝกอบรมมีระบบการดูแลรักษา

ความปลอดภัยที่เหมาะสม 

3.81 .75 มาก 3.96 .98 มาก 

3.  สถานที่ฝกอบรมมีส่ิงแวดลอมที่ดีและ 

     ไมมีเสียงรบกวนตอการฝกอบรม 

3.66 .93 มาก 4.04 .71 มาก 

4. ขนาดของหองฝกอบรมมีความเหมาะสม

กับจํานวนผูเขารับการอบรม 

3.80 .74 มาก 4.13 .55 มาก 

5.  การจัดหองฝกอบรมเหมาะสมกับรูปแบบ

ของกิจกรรมการเรียนการสอน 

3.78 .89 มาก 4.13 .76 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ)  
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

เหมาะสม 
Χ  S.D. ระดับความ

เหมาะสม 

6. ระบบเสียงในหองฝกอบรมมีความชัดเจน 3.65 .82 มาก 4.26 .86 มาก 

7. หองฝกอบรมมีแสงสวางที่พอเหมาะ 3.74 .77 มาก 4.09 .67 มาก 

8. อุณหภูมิและการถายเทอากาศ 3.15 1.09 ปานกลาง 3.91 .95 มาก 

9. ความสะอาดของหองฝกอบรม 3.21 1.06 ปานกลาง 4.04 .82 มาก 

10. สถานที่ศึกษาดูงานสอดคลองกับความ

สนใจของผูเขาอบรม 

4.07 .71 มาก 4.04 .62 มาก 

11. สถานที่ศึกษาดูงานเอื้อตอการเรียนรู 4.16 .66 มาก 3.83 .78 มาก 

12.  สถานที่ศึกษาดูงานสอดคลองกับ

เนื้อหาวิชาตามหลักสูตร 

4.16 .69 มาก 3.96 .98 มาก 

รวม 3.77 .59 มาก 4.04 .71 มาก 

เจาหนาที่ดําเนนิการฝกอบรม       

1. เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีจํานวน

เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 

4.05 .81 มาก 4.52 0.51 มากที่สุด 

2. ความสามารถในการประสานงานและการ

ติดตอใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหา 

4.19 .70 มาก 4.52 0.51 มากที่สุด 

3. ความสามารถในการแกไขปญหา 

เฉพาะหนา 

4.19 .70 มาก 4.52 0.51 มากที่สุด 

4. ความตั้งใจและทุมเทในการปฏิบัติงาน 4.32 .64 มาก 4.57 0.51 มากที่สุด 

5. ความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน 4.28 .66 มาก 4.57 0.51 มากที่สุด 

6. มีมนุษยสัมพันธที่ดีและแสดงความ 

เปนมิตร 

4.47 .60 มาก 4.70 0.47 มากที่สุด 

7. ใหความเอาใจใสและกระตือรือรนในการ

ใหบริการ 

4.37 .71 มาก 4.57 0.51 มากที่สุด 

8. ใหขอมูลและคําแนะนําในการขอรับบริการ

ไดอยางชัดเจน 

4.29 .71 มาก 4.57 0.51 มากที่สุด 

รวม 4.27 .61 มาก 4.57 0.40 มากที่สุด 

รวมดานทรัพยากรสนับสนุน 3.89 .50 มาก 4.29 .44 มาก 
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 จากตาราง 10 พบวา ผูเขารับการอบรม และวิทยากร มีความคิดเห็นวาทรัพยากรสนับสนุน

โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาประเด็น

วัสดุอุปกรณตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม พบวา แหลงคนควาทางวิชาการแกผูเขาอบรม เชน 

ระบบอินเทอรเน็ต หองสมุด มีความสะดวกในการคนควาหรือหาความรูเพิ่มเติม อยูในระดับปานกลาง 

สวนขออ่ืนๆ มีความเหมาะสมในระดับมาก เรียงตามลําดับ ไดแก อุปกรณโสตทัศนูปกรณมีประสิทธิภาพ

และทันสมัย เอกสารประกอบการบรรยายเปนประโยชนและสามารถนําไปประยุกตใชเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานได เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการสอนมีเนื้อหาที่ทันสมัย  

 ประเด็นสถานที่ฝกอบรม  ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และวิทยากร โดยรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม  พบวา 

ความสะอาดของหองฝกอบรม อุณหภูมิและการถายเทอากาศ มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 

สวนขออ่ืนๆ มีความเหมาะสมในระดับมาก เรียงตามลําดับ ไดแก สถานที่ศึกษาดูงานเอื้อตอการเรียนรู  

สถานที่ศึกษาดูงานสอดคลองกับเนื้อหาวิชาตามหลักสูตร สถานที่ศึกษาดูงานสอดคลองกับความสนใจ

ของผูเขาอบรม ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวาสถานที่ฝกอบรม มีความเหมาะสมในระดับมาก  

ทุกขอ เรียงตามลําดับ ไดแก ระบบเสียงในหองฝกอบรมมีความชัดเจน  ขนาดของหองฝกอบรมมีความ

เหมาะสมกับจํานวนผูเขารับการอบรม  การจัดหองฝกอบรมเหมาะสมกับรูปแบบของกิจกรรมการเรียน

การสอน  

 ประเด็นเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูขารับการอบรม โดยรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวาเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม

โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอตามความคิดเห็นของผูเขารับ

การอบรม พบวา  มีความเหมาะสมในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ ไดแก เจาหนาที่ดําเนินการ

ฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธที่ดีและแสดงความเปนมิตร   เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมใหความเอาใจใส

และกระตือรือรนในการใหบริการ เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีความตั้งใจและทุมเทในการปฏิบัติงาน  

ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวาเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด

ทุกขอ   

 สรุปผลการประเมินดานทรัพยากรสนับสนุนตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และ

วิทยากร พบวา ดานทรัพยากรสนับสนุน โดยรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูง

กวาเกณฑที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณารายประเด็นพบวา ประเด็นวัสดุอุปกรณ และสถานที่ฝกอบรม มีความ

เหมาะสมในระดับมาก  สวนประเด็นเจาหนาที่ดําเนินการอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม

มีความเหมาะสมในระดับมาก และวิทยากรมีความคิดเห็นวาเจาหนาที่ดําเนินการอบรมมีความเหมาะสม

ในระดับมากที่สุด  
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ตอนที่ 2   ผลการประเมินกระบวนการดําเนินงานโครงการ   
 ผูวิจัยไดดําเนินการประเมินกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม   

และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และ

วิทยากร โดยนําผลการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นไปวิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย 

และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายดาน ดังแสดงในตาราง 11-12 

 

 2.1  ผลการประเมินความเหมาะสมดานการจัดดําเนินการฝกอบรม จากแบบสอบถาม

ความคิดเหน็ของผูเขารับการอบรม ดังแสดงในตาราง 11 

 

ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม ดานการจดั 

 ดําเนนิงานฝกอบรม 
 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ S.D แปลผล 

1. มีการประชาสัมพันธโครงการลวงหนาและทั่วถึง 4.15 .68 มาก 

2. มีชองทางการสมัครเขารับการอบรมที่หลากหลาย 4.24 .72 มาก 

3. มีการใหขอมูลและแจงรายละเอียดในการเตรียมตัวกอนเขารับ 

การอบรม 

4.18 .83 มาก 

4. ความเหมาะสมของขั้นตอนการรายงานตัวและรับลงทะเบียน 4.24 .64 มาก 

5. ความสะดวกในการชําระคาลงทะเบียน 4.23 .64 มาก 

6. การปฐมนิเทศและแนะนํารายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติตนในระหวางการฝกอบรม 

4.24 .63 มาก 

7. การจัดตารางฝกอบรมครบถวนตามเนื้อหาวิชาในหลักสูตร 3.88 .82 มาก 

8. การจัดลําดับเนื้อหาวิชาในการฝกอบรมมีความเหมาะสม 3.86 .79 มาก 

9. การประสานงานและการอํานวยความสะดวกระหวาง 

การฝกอบรม 

4.04 .76 มาก 

10. มีการมอบหมายใหผูเขารับการอบรมหมุนเวียนกันรับผิดชอบ

ภารกิจตางๆในแตละวันอยางเหมาะสม (กลุมกิจกรรมประจําวัน) 

4.27 .59 มาก 

11. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตลอดการฝกอบรมมี

ความเหมาะสม 

4.04 .72 มาก 
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ตาราง 11  (ตอ) 
 

รายการประเมิน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ S.D แปลผล 

12. การจัดดําเนินงานฝกอบรมเปนไปตามระเบียบของสถาบันพัฒนา

บุคลารกทองถิ่น 

4.10 .68 มาก 

13. การดําเนินการฝกอบรมใหเปนไปตามตารางเวลาการฝกอบรม 3.93 .81 มาก 

14. กิจกรรมการเรียนการสอนสอดคลองกับเนื้อหาวิชาและ

วัตถุประสงครายวิชา 

4.12 .70 มาก 

15. การจัดกิจกรรมสงเสริมสมรรถภาพทางกายมีความเหมาะสม 

(กิจกรรมออกกําลังกาย/แขงขันกีฬา) 

3.81 .73 มาก 

16. การจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธมีความเหมาะสม 4.14 .66 มาก 

17. การจัดกิจกรรมศึกษาดูงานนอกสถานที่มีความเหมาะสม 4.05 .76 มาก 

18. การวัดและการประเมินผลสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร 4.02 .63 มาก 

19. กระบวนการวัดและการประเมินผลมีความเหมาะสม 4.00 .66 มาก 

20. เกณฑการวัดและการประเมินผลมีความเหมาะสม 3.98 .66 มาก 

รวม 4.08 .50 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา ผูเขารับการอบรม มีความคิดเห็นวาการจัดดําเนินการฝกอบรมโดยรวม

มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี

ความเหมาะสมในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ ไดแก มีการมอบหมายใหผูเขารับการอบรมหมุนเวียนกัน

รับผิดชอบภารกิจตางๆ ในแตละวันอยางเหมาะสม (กลุมกิจกรรมประจําวัน) ความเหมาะสมของ   

การปฐมนิเทศและแนะนํารายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตนในระหวางการฝกอบรม   

ความเหมาะสมของขั้นตอนการรายงานตัวและรับลงทะเบียน   
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 2.2  ผลการประเมินดานการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม จากแบบสอบถามความ

คิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร  ดังแสดงในตาราง 12 

 

ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร  

 ดานการมีสวนรวมในการฝกอบรม 
 

รายการประเมิน 

ผูเขารับการอบรม วิทยากร 

Χ  S.D ระดับความ

คิดเห็น 
Χ  S.D ระดับความ

คิดเห็น 

1. มาเขาอบรมตามกําหนดเวลาโดย

พรอมเพรียงกันตลอดทั้งหลักสูตร 

4.41 .55 มาก 4.17 .58 มาก 

2. ใหความรวมมือและเขารวมกิจกรรม

ตางๆ ที่โครงการจัดขึ้นอยางสม่ําเสมอ 

4.40 .55 มาก 4.39 .50 มาก 

3. มีความรับผิดชอบในภารกิจที่ไดรับ

มอบหมาย 

4.42 .57 มาก 4.35 .49 มาก 

4. มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น

หรือตอบขอซักถามของวิทยากร 

3.99 .73 มาก 4.17 .78 มาก 

5. ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบ

สถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่นอยาง

เครงครัด 

4.41 .64 มาก    

6. สัมพันธภาพและการใหความชวยเหลือ

เกื้อกูลกันในกลุมผูเขารับการอบรม 

4.38 .57 มาก 4.61 .50 มากที่สุด 

รวม 4.34 .47 มาก 4.34 .38 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา ผูเขารับการอบรม  มีสวนรวมในการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมาก 

และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาเปนรายขอตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม 

พบวา ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรมในระดับมากทุกขอ เรียงตามลําดับ ไดแก ผูเขารับ

การอบรมมีความรับผิดชอบในภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ผูเขารับการอบรมมาเขารับการอบรมโดย

พรอมเพรียงกันตลอดทั้งหลักสูตร ผูเขารับการอบรมประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบสถาบันพัฒนา

บุคลากรทองถิ่นอยางเครงครัด ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวา ผูเขารับการอบรมมีสัมพันธภาพ

และการใหความชวยเหลือเกื้อกูลกันในกลุมผูเขารับการอบรมในระดับมากที่สุด สวนขออ่ืนๆ มีสวน

รวมในระดับมาก 
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ตอนที่ 3  ผลการประเมินผลผลิตของโครงการ   
 ผูวิจัยไดดําเนินการประเมินผลผลิตของโครงการ  ไดแก  ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และ

เจตคติตองานพัฒนาชุมชน  จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และวิทยากร โดย

นําผลการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นไปวิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และคาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายดาน ดังแสดงในตาราง 13-14  
 

 3.1 ผลการประเมินความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม จากแบบสอบถามความคิดเหน็ของ

ผูเขารับการอบรม ดังแสดงในตาราง 13 
 

ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม ที่มีตอผลผลิต 

 ของโครงการ ดานความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม 
 

หัวขอวิชา 
ระดับความรูความเขาใจ 

Χ S.D แปลผล 

หมวดวิชาพ้ืนฐาน    

1.  การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 3.93 .65 มาก 

2.  โครงสราง อํานาจ หนาที่ และการปฏิบัติขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 
3.99 .62 มาก 

3.  การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน 4.05 .58 มาก 

รวม 3.99 .54 มาก 

หมวดวิชาการบริหารจัดการ    
4   การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยุทธ   4.00 .60 มาก 

5   เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม 4.23 .62 มาก 

6   การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.99 .64 มาก 

รวม 4.07 .54 มาก 

หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง    

7.  การจัดงบประมาณขององคกรปกครองทองถิ่น 3.88 .78 มาก 

8.  การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ 4.01 .67 มาก 

9.  แนวทางในการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตาม 

ภารกิจถายโอน 

3.84 .76 มาก 

10.  การสํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของชุมชน   4.19 .65 มาก 

11.  การวิเคราะหผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และสภาวะแวดลอมตอ

การพัฒนา 

4.02 .65 มาก 
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ตาราง 13  (ตอ) 
 

หัวขอวิชา 
ระดับความรูความเขาใจ 

Χ S.D แปลผล 

12.  เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน 4.06 .67 มาก 

13.  การพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 3.82 .78 มาก 

14   การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และวิสาหกิจ

ชุมชน 
4.21 .59 มาก 

15.  การสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นกับ

หนึ่งผลิตภัณฑหนึ่งตําบล 
3.94 .69 มาก 

16. องคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการพัฒนาเมืองนาอยู 3.79 .85 มาก 

17.  ระบบการติดตามและประเมินผลงาน 3.86 .69 มาก 

18.  หลักการและกลยุทธการพัฒนาชุมชน 4.06 .59 มาก 

19.  การบริหารงานบุคคลและการดําเนินการทางวินัย 4.09 .75 มาก 

20.  เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความขัดแยงในองคกร

ชุมชน 
4.00 .65 มาก 

21.  ยุทธศาสตรในการทํางานภายในองคกรชุมชนกับการมีสวนรวมของ

ประชาชน 
4.11 .58 มาก 

22.   วิทยากรกระบวนการ 4.46 .54 มาก 

รวม 4.02 .47 มาก 

หมวดวิชาเสริม    

23.  ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน 3.82 .68 มาก 

24.  การพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม 3.98 .75 มาก 

25.  ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป 4.07 .67 มาก 

26.  สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพื้นที่ 3.98 .66 มาก 

27.  หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติราชการ ความรับ

ผิดทางละเมิด และการปฏิบัติตามขอมูลขาวสารของทางราชการ 

4.03 .67 มาก 

รวม 3.98 .56 มาก 

หมวดวิชาการศึกษาดูงาน    

28.   การสงเสริมศักยภาพชุมชนกับการสรางชุมชนเขมแข็ง 4.14 .63 มาก 

29.   โครงการพระราชดําริศึกษากับการพัฒนาอยางยั่งยืน 4.23 .57 มาก 

30.   แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 4.22 .58 มาก 

รวม 4.20 .55 มาก 

รวมทุกหมวดวิชา 4.03 .44 มาก 
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 จากตาราง 13 พบวา ผูเขารับการอบรม มีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรม

โดยรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา มีความรู

ความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมากทุกหมวดวิชาเรียงลําดับ ไดแก 

หมวดวิชาการศึกษาดูงาน หมวดวิชาการบริหารจัดการ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง หมวดวิชา

พื้นฐาน หมวดวิชาเสริม เมื่อจําแนกตามหัวขอวิชา พบวา ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจใน

เนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรมในระดับมากทุกหัวขอวิชา เรียงตามลําดับ ไดแก วิทยากรกระบวนการ  

โครงการพระราชดําริศึกษากับการพัฒนาอยางยั่งยืน เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม  

 

 3.2 ผลการประเมินดานเจตคติตองานพัฒนาชุมชน จากแบบสอบถามความคิดเห็นของ

ผูเขารับการอบรม  ดังแสดงในตาราง 14 

 

ตาราง 14  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม ที่มีตอผลผลิต 

 ของโครงการ  ดานเจตคติตองานพัฒนาชมุชน 
 

เจตคติตองานพัฒนาชุมชน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ S.D แปลผล 

1.  งานพัฒนาชุมชนเปนการสงเสริมใหประชาชนมีความเปนอยูที่ดีขึ้น 4.65 .50 มากที่สุด 

2. งานพัฒนาชุมชนเปนการสงเสริมหลักการประชาธิปไตยแบบ 

มีสวนรวมอันนําไปสูการพึ่งตนเองของชุมชน 

4.69 .46 มากที่สุด 

3. การพัฒนาชุมชนเปนการกระตุนใหชาวบานไดรวมกันทํางานเพื่อ

พัฒนาและแกไขปญหาในชุมชนของตนเอง 

4.69 .49 มากที่สุด 

4. การแสวงหาผูนําชุมชนเปนประโยชนกับงานพัฒนาชุมชน 4.61 .59 มากที่สุด 

5. การพัฒนาชุมชนเปนกระบวนการใหการศึกษาแกประชาชนเพื่อให

สามารถพึ่งตนเองได หรือชวยเหลือตนเองได 

4.65 .50 มากที่สุด 

6. การพัฒนาชุมชนเปนความพยายามที่หวังผลตอสภาพความเปนอยู

ของมนุษย 

4.52 .60 มากที่สุด 

7. นักพัฒนาชุมชนเปนเพียงผูประสานงานและใหขอมูลขาวสารที่ถูกตอง

และชี้แนวทางที่เปนประโยชนแกชาวบาน 

4.27 .88 มาก 
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ตาราง 14  (ตอ) 

 

เจตคติตองานพัฒนาชุมชน 
ระดับความคิดเห็น 

Χ S.D แปลผล 

8. นักพัฒนาชุมชนเปนผูเสียสละประโยชนสวนตนใหแกประโยชน

สวนรวม 

4.59 .57 มากที่สุด 

9. หลักการใหประชาชนมีสวนรวมเปนส่ิงสําคัญในการพัฒนาชุมชน 4.81 .42 มากที่สุด 

10. การทํางานพัฒนาชุมชนตองใชองคกรและทรัพยากรที่มีในชุมชนเปน

อันดับแรก 

4.67 .53 มากที่สุด 

รวม 4.61 .38 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 14 พบวา ผูเขารับการอบรม  มีเจตคติตองานพัฒนาชุมชนโดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา ผูเขารับการอบรมมีเจตคติ

ตองานพัฒนาชุมชนในระดับมาก 1 ขอ คือ นักพัฒนาชุมชนเปนเพียงผูประสานงานและใหขอมูล

ขาวสารที่ถูกตองและชี้แนวทางที่เปนประโยชนแกชาวบาน   สวนขออ่ืนๆ มีเจตคติอยูในระดับมากที่สุด    

 
ตอนที่ 4  ผลการติดตามผลโครงการ    
 ผูวิจัยไดดําเนินการติดตามผลโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดย

ความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย 

ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2553-2554 จํานวน  5 รุน  ตั้งแตรุนที่ 39-43 ดานการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงาน ดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูผานการอบรม และดานความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

พัฒนาชุมชน จากการสอบถามความคิดเห็นของผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา และผูนําชุมชน โดย

นําผลการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นไปวิเคราะหหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย และคาความ

เบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกเปนรายดาน ดังแสดงในตาราง 15-18 
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  4.1 ผลการประเมินดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถาม

ความคิดเห็นของผูผานการอบรม  ดังแสดงในตาราง 15 
 

ตาราง 15  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูผานการอบรม ดานการนํา 

 ความรูไปใชในการปฏิบัติงาน 
 

หัวขอวิชา 

ระดับการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงาน 

Χ S.D แปลผล 

หมวดวิชาพ้ืนฐาน    
1.  การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 3.70 .69 มาก 

2.  โครงสราง อํานาจ หนาที่ และการปฏิบัติขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น 
3.75 .76 มาก 

3.  การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน 4.05 .74 มาก 

รวม 3.84 .63 มาก 

หมวดวิชาการบริหารจัดการ    

4   การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยุทธ   3.81 .74 มาก 

5   เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม 3.87 .76 มาก 

6   การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 3.79 .62 มาก 

รวม 3.81 .61 มาก 

หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง    
7. การจัดงบประมาณขององคกรปกครองทองถิ่น 3.64 .77 มาก 

8. การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ 3.59 .72 มาก 

9. แนวทางในการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวนทองถิ่นตาม

ภารกิจถายโอน 

3.69 .80 มาก 

10. การสํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของชุมชน 3.94 .76 มาก 

11. การวิเคราะหผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และสภาวะแวดลอมตอ

การพัฒนา 

3.81 .71 มาก 

12. เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน 3.53 .74 มาก 

13. การพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 3.39 .71 ปานกลาง 

14   การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และ

วิสาหกิจชุมชน 
3.65 .67 มาก 

15.  การสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น

กับหนึ่งผลิตภัณฑหนึ่งตําบล 
3.51 .81 มาก 
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ตาราง 15  (ตอ) 

 

หัวขอวิชา 

ระดับการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงาน 

Χ S.D แปลผล 

16. องคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการพัฒนาเมืองนาอยู 3.70 .73 มาก 

17.  ระบบการติดตามและประเมินผลงาน 3.67 .72 มาก 

18.  หลักการและกลยุทธการพัฒนาชุมชน 3.94 .70 มาก 

19.  การบริหารงานบุคคลและการดําเนินการทางวินัย 3.53 .85 มาก 

20.  เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความขัดแยงในองคกร

ชุมชน 
3.69 .84 มาก 

21.  ยุทธศาสตรในการทํางานภายในองคกรชุมชนกับการมีสวนรวมของ

ประชาชน 
3.97 .74 มาก 

22.   วิทยากรกระบวนการ 3.87 .86 มาก 

รวม 3.70 .52 มาก 

หมวดวิชาเสริม    

23.  ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน 3.86 .68 มาก 

24.  การพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม 4.03 .72 มาก 

25.  ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป 3.92 .77 มาก 

26.  สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพื้นที่ 3.86 .74 มาก 

27.  หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติราชการ ความ

รับผิดทางละเมิด และการปฏิบัติตามขอมูลขาวสารของทางราชการ 
3.74 .75 มาก 

รวม 3.87 .61 มาก 

หมวดวิชาการศึกษาดูงาน    

28.   การสงเสริมศักยภาพชุมชนกับการสรางชุมชนเขมแข็ง 3.96 .69 มาก 

29.   โครงการพระราชดําริศึกษากับการพัฒนาอยางยั่งยืน 3.99 .72 มาก 

30.   แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 4.09 .72 มาก 

รวม 4.02 .65 มาก 

รวมทุกหมวดวิชา 3.78 .50 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา ผูผานการอบรม นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา มีการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกหมวดวิชา เรียงลําดับ ไดแก หมวดวิชาการศึกษาดูงาน หมวดวิชาเสริม 
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หมวดวิชาพื้นฐาน หมวดวิชาการบริหารจัดการ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง เมื่อจําแนกตามหัวขอ

วิชา พบวา ผูผานการอบรมสวนใหญมีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ 

ไดแก หัวขอวิชาแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หัวขอวิชาการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม 

คานิยมในการทํางาน หัวขอวิชาการพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม และมีการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 1 หัวขอวิชา ไดแก หัวขอวิชาการพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี  
 

 4.2  ผลการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จากแบบสอบถามความคิดเห็นของผูผาน

การอบรม  ผูบังคับบัญชา  และผูนําชุมชน  ดังแสดงในตาราง 16-17  

 

ตาราง 16  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา  

 ที่มีตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูผานการอบรม   
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

ผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา 

Χ  S.D ระดับ 

พฤติกรรม

การปฏิบัติ 

Χ  S.D ระดับ 

พฤติกรรม

การปฏิบัติ 

1. สํารวจบริบทชุมชนและศึกษาวิเคราะห

ขอมูลตางๆ ของชุมชน ทั้งในดานสังคม 

วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง การ

ปกครอง ปญหาและความตองการของ

ชาวบานในชุมชน 

4.03 .65 มาก 4.22 .62 มาก 

2.  วิเคราะหสภาวการณของชุมชนที่เปนอยู

จริงรวมกับคนในชุมชนเพื่อใหสามารถ

ดําเนินการแกไขปญหาหรือพัฒนาชุมชน

ไดตรงตามความตองการ 

4.01 .60 มาก 4.18 .65 มาก 

3. จัดทําแผนงาน โครงการพัฒนาชุมชนบน

พื้นฐานความตองการของชาวบานใน

ชุมชน 

4.07 .72 มาก 4.23 .64 มาก 

4. สงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบานใน

ชุมชนเพื่อการแกไขปญหารวมกันของ

ชุมชน 

3.90 .76 มาก 4.24 .68 มาก 
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ตาราง 16  (ตอ) 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

ผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา 

Χ  S.D ระดับ 

พฤติกรรม

การปฏิบัติ 

Χ  S.D ระดับ 

พฤติกรรม

การปฏิบัติ 

5. แสวงหาผูนําทองถิ่นเปนผูนําและเปนที่

ปรึกษากลุมในการพัฒนาชุมชนของ

ทองถิ่นของตน 

4.17 .74 มาก 4.30 .70 มาก 

6. ดูแลสงเสริมและกระตุนใหชาวบานใน

ชุมชนมีความสนใจ ความเขาใจ และมี

ความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนของ

ทองถิ่นของตน 

4.08 .73 มาก 4.25 .64 มาก 

 

 

 

7. รวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานใน

ชุมชนอยางใกลชิดและตอเนื่อง 

4.23 .66 มาก 4.36 .70 มาก 

8. กระตุนใหชาวบานในชุมชนดําเนินกิจกรรม 

โครงการการตามแผนงานที่วางไว 

4.01 .68 มาก 4.27 .63 มาก 

9. เปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธิและ

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและวิพากษ 

     วิจารณในกิจการของชุมชนอยางมีเหตุผล 

4.24 .79 มาก 4.38 .79 มาก 

10.  สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอน

ดานตาง ๆ ของชาวบานในชุมชน 

4.39 .59 มาก 4.49 .73 มาก 

11.  รวมไกลเกลี่ยและสรางความเขาใจอันดี

เมื่อเกิดความขัดแยงในชุมชน 

4.07 .71 มาก 4.17 .76 มาก 

12.  ประสานงานกับทางราชการในการให

ความรู หรือสงเสริมทักษะอาชีพเพื่อ

เพิ่มพูนรายไดของชาวบานในชุมชน 

4.21 .61 มาก 4.32 .75 มาก 

13.  สนับสนุนใหมีการรวมกลุมอาชีพเพื่อ

เพิ่มพูนทักษะและพัฒนาคุณภาพ

ผลผลิตตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อ

ชวยเหลือกัน 

4.04 .70 มาก 4.25 .71 มาก 

14.  สงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม 

และภูมิปญญาทองถิ่นกับหนึ่ง

ผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล 

3.75 .87 มาก 4.10 .72 มาก 
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ตาราง 16  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

ผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา 

Χ  S.D ระดับ 

พฤติกรรม

การปฏิบัติ 

Χ  S.D ระดับ 

พฤติกรรม

การปฏิบัติ 

15.  ประสานงานกับหนวยงานภาครัฐและ

เอกชนเพื่อระดมทรัพยากรมาใชพัฒนา

ทองถิ่นของตน 

4.06 .67 มาก 4.19 .78 มาก 

16.  ใหการสนับสนุน ชวยเหลือดานสังคม

สงเคราะหและสวัสดิการสังคมแก

ชาวบานในชุมชน 

4.29 .64 มาก 4.39 .89 มาก 

 

 

17.  ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ที่

ชาวบานในชุมชนรวมกันจัดขึ้น 

4.23 .64 มาก 4.36 .80 มาก 

18.  ประชาสัมพันธ และแจงขอมูลขาวสารที่

เปนประโยชนใหชาวบานในชุมชนไดรับ

ทราบโดยทั่วกัน 

4.49 .63 มาก 4.52 .65 มากที่สุด 

รวม 4.13 .47 มาก 4.29 .55  มาก 

 

 จากตาราง 16 พบวา ผูผานการอบรม มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกขอ ในขณะที่ผูบังคับบัญชามี

ความคิดเห็นวาผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายขอพบวา มีการประชาสัมพันธและแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนใหชาวบานในชุมชนรับทราบ

โดยทั่วกัน อยูในระดับมากที่สุด สวนขออ่ืนๆ มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  
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ตาราง 17  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูนําชุมชน ทีม่ตีอพฤติกรรมการ 

 ปฏิบัติงานผูผานการอบรม   
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

ผูนําชุมชน 

Χ  S.D ระดับพฤติกรรม

การปฏิบัติ 

1. สํารวจบริบทชุมชนและศึกษาวิเคราะหขอมูลตางๆ ของชุมชน ทั้ง

ในดานสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง 

ปญหาและความตองการของชาวบานในชุมชน 

3.73 .71 มาก 

2. วิเคราะหสภาวการณของชุมชนที่เปนอยูจริงรวมกับคนในชุมชน

เพื่อใหสามารถดําเนินการแกไขปญหาหรือพัฒนาชุมชนไดตรง

ตามความตองการ 

3.75 .75 มาก 

3. จัดทําแผนงาน โครงการพัฒนาชุมชนบนพื้นฐานความตองการ

ของชาวบานในชุมชน 

3.89 .81 มาก 

4. สงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบานในชุมชนเพื่อการแกไข

ปญหารวมกันของชุมชน 

3.79 .86 มาก 

5. แสวงหาผูนําทองถิ่นเปนผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนา

ชุมชนของทองถิ่นของตน 

3.90 .81 มาก 

6. ดูแลสงเสริมและกระตุนใหชาวบานในชุมชนมีความสนใจ ความ

เขาใจ และมีความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนของทองถิ่นของตน

3.77 .90 มาก 

7. รวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานในชุมชนอยางใกลชิดและ

ตอเนื่อง 

3.91 .85 มาก 

8. กระตุนใหชาวบานในชุมชนดําเนินกิจกรรม โครงการการตาม

แผนงานที่วางไว 

3.82 .74 มาก 

9. เปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดง

ความคิดเห็นและวิพากษวิจารณในกิจการของชุมชนอยางมี

เหตุผล 

3.94 .79 มาก 

10. สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตาง ๆ ของชาวบาน

ในชุมชน 

4.02 .83 มาก 

11. รวมไกลเกลี่ยและสรางความเขาใจอันดีเมื่อเกิดความขัดแยงใน

ชุมชน 

3.79 .88 มาก 

12. ประสานงานกับทางราชการในการใหความรู หรือสงเสริมทักษะ

อาชีพเพื่อเพิ่มพูนรายไดของชาวบานในชุมชน 

3.93 .89 มาก 
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ตาราง 17  (ตอ) 
 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

ผูนําชุมชน 

Χ  S.D ระดับพฤติกรรม

การปฏิบัติ 

13. สนับสนุนใหมีการรวมกลุมอาชีพเพื่อเพิ่มพูนทักษะและพัฒนา

คุณภาพผลผลิตตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อชวยเหลือกัน 

3.81 .92 มาก 

14. สงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น

กับหนึ่งผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล 

3.68 .93 มาก 

15. ประสานงานกับหนวยงานภาครัฐและเอกชนเพื่อระดม

ทรัพยากรมาใชพัฒนาทองถิ่นของตน 

3.83 .84 มาก 

16. ใหการสนับสนุน ชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและสวัสดิการ

สังคมแกชาวบานในชุมชน 

3.94 .84 มาก 

17. ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ที่ชาวบานในชุมชนรวมกัน

จัดขึ้น 

3.87 .89 มาก 

18. ประชาสัมพันธ และแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนให

ชาวบานในชุมชนไดรับทราบโดยทั่วกัน 

3.92 .88 มาก 

รวม 3.85 .65  มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา ผูนําชุมชนมีความคิดเห็นวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูผานการ

อบรมโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก

ทุกขอ เรียงลําดับ ไดแก สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตางๆ ของชาวบานในชุมชน ให

การสนับสนุน ชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและสวัสดิการแกชาวบานในชุมชน  เปดโอกาสใหชาวบาน

ในชุมชนใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และวิพากษวิจารณในกิจการของชุมชนอยางมี

เหตุผล  
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 4.3 ผลการประเมินความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน จากแบบสอบถาม

ความคิดเห็นของผูนําชุมชน  ดังแสดงในตาราง 18  

 

ตาราง 18  คาเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานความคิดเห็นของผูนําชุมชน ทีม่ตีอความพงึพอใจ 

 ตอการดําเนนิงานพัฒนาชุมชน 
 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ S.D แปลผล 

1. สํารวจบริบทชุมชนและศึกษาวิเคราะหขอมูลตางๆ ของชุมชน ทั้งใน

ดานสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง ปญหาและ

ความตองการของชาวบานในชุมชน 

4.02 .69 มาก 

2. วิเคราะหสภาวการณของชุมชนที่เปนอยูจริงรวมกับคนในชุมชน

เพื่อใหสามารถดําเนินการแกไขปญหาหรือพัฒนาชุมชนไดตรงตาม

ความตองการ 

4.11 .77 มาก 

3. จัดทําแผนงาน โครงการพัฒนาชุมชนบนพื้นฐานความตองการของ

ชาวบานในชุมชน 

4.19 .77 มาก 

4. สงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบานในชุมชนเพื่อการแกไข

ปญหารวมกันของชุมชน 

4.12 .80 มาก 

5. แสวงหาผูนําทองถิ่นเปนผูนําและเปนที่ปรึกษากลุมในการพัฒนา

ชุมชนของทองถิ่นของตน 

4.17 .74 มาก 

6. ดูแลสงเสริมและกระตุนใหชาวบานในชุมชนมีความสนใจ ความ

เขาใจ และมีความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนของทองถิ่นของตน 

4.17 .80 มาก 

7. รวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานในชุมชนอยางใกลชิดและ

ตอเนื่อง 

4.25 .79 มาก 

8. กระตุนใหชาวบานในชุมชนดําเนินกิจกรรม โครงการการตาม

แผนงานที่วางไว 

4.06 .73 มาก 

9. เปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความ

คิดเห็นและวิพากษวิจารณในกิจการของชุมชนอยางมีเหตุผล 

4.22 .77 มาก 

10. สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตาง ๆ ของชาวบานใน

ชุมชน 

4.27 .75 มาก 
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ตาราง 18  (ตอ) 

 

รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

Χ S.D แปลผล 

11. รวมไกลเกลี่ยและสรางความเขาใจอันดีเมื่อเกิดความขัดแยงใน

ชุมชน 

4.10 .81 มาก 

12. ประสานงานกับทางราชการในการใหความรู หรือสงเสริมทักษะ

อาชีพเพื่อเพิ่มพูนรายไดของชาวบานในชุมชน 

4.16 .81 มาก 

13. สนับสนุนใหมีการรวมกลุมอาชีพเพื่อเพิ่มพูนทักษะและพัฒนา

คุณภาพผลผลิตตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อชวยเหลือกัน 

4.11 .78 มาก 

14. สงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นกับ

หนึ่งผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล 

4.00 .88 มาก 

15. ประสานงานกับหนวยงานภาครัฐและเอกชนเพื่อระดมทรัพยากรมา

ใชพัฒนาทองถิ่นของตน 

4.04 .76 มาก 

16. ใหการสนับสนุน ชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและสวัสดิการ

สังคมแกชาวบานในชุมชน 

4.15 .76 มาก 

17. ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ที่ชาวบานในชุมชนรวมกัน 

จัดขึ้น 

4.14 .80 มาก 

18. ประชาสัมพันธ และแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนใหชาวบานใน

ชุมชนไดรับทราบโดยทั่วกัน 

4.17 .83 มาก 

รวม 4.14 .60  มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา ผูนําชุมชนมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน โดยรวมอยู

ในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความพึงพอใจอยูใน

ระดับมากทุกขอ เรียงลําดับ ไดแก นักพัฒนาชุมชนสนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตางๆ 

ของชาวบานในชุมชน นักพัฒนาชุมชนรวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานในชุมชนอยางใกลชิดและ

ตอเนื่อง นักพัฒนาชุมชนเปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น

และวิพากษวิจารณในกิจการของชุมชนอยางมีเหตุผล  
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ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถามปลายเปด   
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถามปลายเปด โดยนําเสนอขอมูล

เชิงบรรยาย  จําแนกตามประเด็นการประเมิน ดังนี้ 

 
  5.1  หลักสูตรฝกอบรม 

    ผูเขารับการอบรมและวิทยากรไดใหขอเสนอแนะดานหลักสูตรฝกอบรม โดยจัดกลุม

คําตอบตามประเด็นการประเมินและนําเสนอเชิงบรรยาย  มีรายละเอียดดังนี้  

   โครงสรางหลกัสูตร   
   ผูเขารับการอบรมมีความคิดเห็นวาควรเพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรม หัวขอ การ

บริหารงานบุคคลและการดําเนินงานทางวินัย, การจัดทํางบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

การสํารวจและวิเคราะหปญหาความตองการของชุมชน สวนวิทยากรมีความคิดเห็นวาควรเพิ่ม

ระยะเวลาในการฝกอบรมหัวขอวิชา การสํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของชุมชน,

หัวขอวิชาเทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน จาก 3 ชั่วโมง เปน 6 ชั่วโมง สวนหัวขอ

วิชาการเรียนรูตามรอยพระยุคลบาท ไมควรนําไปรวมกับวิชาอื่น เพราะจะทําใหขาดความสมบูรณและ

ชัดเจนในโครงสรางเนื้อหารายวิชา   

   เนื้อหาของหลักสูตร 

    1. เนื้อหาของหลักสูตรมีความเหมาะสม มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ

นักพัฒนาชุมชน  และสอดคลองกับความตองการและความสนใจของผูเขารับการอบรม โดยหัวขอวิชา

ที่สอดคลองกับความสนใจของผูเขารับการอบรมมากที่สุด 5 อันดับ  คือ 1) การบริหารงานบุคคลและ

การดําเนินงานทางวินัย 2) วิทยากรกระบวนการ 3) การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ 

การตลาด และวิสาหกิจชุมชน 4) การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ 5) การ

สํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของชุมชน  

   2.  เนื้อหาวิชาที่มีซ้ําซอนกัน คือ 1) หัวขอวิชาการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  กับ

หัวขอวิชาองคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการพัฒนาเมืองนาอยู และ หัวขอวิชาโครงการพระราชดําริ

ศึกษากับการพัฒนาอยางยั่งยืน  โดยมีความซ้ําซอนในขอบเขตเนื้อหาเรื่องการเรียนรูตามรอยพระยุคล

บาท  2) หัวขอวิชาวิทยากรกระบวนการ กับ หัวขอวิชาเทคนิคกระบวนการจัดฝกอบรม 3) หัวขอ

วิชาการพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และวิสาหกิจชุมชน กับ หัวขอวิชาการ

สงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นกับหนึ่งผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล  
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   3. หัวขอวิชาที่ควรเพิ่มเติม ไดแก  หลักการเขียนโครงการและการประเมินผลโครงการ, 

ระเบียบขอบังคับและกฎหมายที่เกี่ยวของในงานพัฒนาชุมชน, จัดการความขัดแยง, การสรางมวลชน

สัมพันธ, การสรางภาวะผูนํา, จิตวิทยาชุมชนและการใหคําปรึกษา, การประเมินองคกร, การจัดทํา

แผนชุมชนอยางมีประสิทธิภาพ, วิทยาศาสตรการกีฬากับการพัฒนาคุณภาพชีวิตสิทธิสวัสดิภาพเด็ก  

เยาวชน และคนพิการ, การสงเสริมอาชีพและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ศึกษาดูงานดานการ

ผลิตสินคาหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ สวนหัวขอวิชาระบบสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน ควรเพิ่ม

รายละเอียดเรื่องระบบสารสนเทศในการจัดการเบี้ยยังชีพ  

   4. ควรเนนสมรรถนะดานคุณธรรม จริยธรรม  เพราะมนุษยทุกวันนี้มีแตความเห็น

แกตัว แกงแยงกันทํามาหากินเพื่อความอยูรอด ทําใหคนที่มีโอกาสที่ดีกวาเอาเปรียบคนที่ออนแอกวา 

ขาดหลักธรรมในจิตใจ สงผลใหเกิดปญหาความไมเทาเทียมกันในสังคม 

   5. ควรเนนวิชาเชิงทักษะและการฝกปฏิบัติใหมากขึ้น เพราะการเรียนรูจากการไดลง

มือปฏิบัติจริง หรือการศึกษาดูงานจากหนวยงานตนแบบ จะทําใหสามารถจดจํารูปแบบ วิธีการดําเนินงาน 

และนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาการฟงบรรยายเพียง

อยางเดียว   

   นอกจากนี้ผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา และผูนําชุมชน ไดเสนอแนะใหปรับปรุง

หลักสูตรนักพัฒนาชุมชนใหมีความสอดคลองกับสภาพการนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง เพราะ

หลังจากที่ไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานแลวพบวาเนื้อหาวิชาบางเรื่องไมไดนํามาใชประโยชน  

และควรพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมใหมีเนื้อหาวิชาที่มีรายละเอียดที่เจาะลึกมากขึ้น เนนการฝกปฏิบัติใน

พื้นที่จริง 

 
  5.2  คุณสมบัติของวิทยากร 
    ผูเขารับการอบรมไดใหขอเสนอแนะดานคุณสมบัติของวิทยากร โดยนําเสนอขอมูล

เชิงบรรยาย  มีรายละเอียดดังนี้   

   1.  วิทยากรไมควรบรรยายตามเนื้อหาที่ปรากฏในสื่อ PowerPoint ทุกตัวอักษร    

   2. ควรสังเกตพฤติกรรมของผูเขาอบรม ถาหากผูเขาอบรมขาดความสนใจในการฟง

บรรยายควรมีเทคนิคในการกระตุนใหผูเขารับการอบรมสนใจอยูตลอดเวลา เชน การเลนเกมหรือใช

เทคนิควิธีการใหผูเขาอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนการสอนเพิ่มข้ึน  

   3.  วิทยากรบางทานบรรยายโดยเนนเนื้อหาเชิงวิชาการมากเกินไป ทําใหนาเบื่อ ไม

นาสนใจ และเขาใจยาก    
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   4. วิทยากรควรนาํความรูหรือประสบการณที่เกิดขึ้นจริงมายกตัวอยางประกอบการ

บรรยาย  

   5. ควรเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมไดแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณจริง หรือ 

เชิญนักพัฒนาชุมชนที่มีผลงานดีเดนมาแลกเปลี่ยนเรียนรู 

   6.  วิทยากรสวนใหญเปนผูทรงคุณวุฒิ เวลาบรรยายทําใหงวงนอน ไมนาสนใจ ควร

ปรับไปใชรูปแบบการสอนของอาจารยพรชัย แกวประเสริฐ (วิทยากรกระบวนการ) 

   7.  เนื้อหานาสนใจแตวิทยากรถายทอดออกมาไมตรงตามวตัถุประสงคของรายวิชา 

   8. ควรเชิญวิทยากรจากกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย มาให

ความรูเกี่ยวกับการสงเสริมอาชีพและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน 

    9.  วิทยากรเปนผูมีความรู ความเชี่ยวชาญที่เกี่ยวของกับงานพัฒนาชุมชนโดยตรง 

เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ก็สามารถติดตอสอบถามเพื่อขอคําปรึกษาได 

   สวนผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร โดยทําการเก็บ

ขอมูลจากเอกสารประวัติวิทยากร พบวา วิทยากรของโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2544 รุนที่ 44 มีคุณวุฒิ ความรู และ

ประสบการณ ที่สอดคลองกับหัวขอวิชาที่บรรยาย โดยวิทยากรรอยละ 90 สําเร็จการศึกษาในระดับ

ปริญญาโท และมีประวัติการทํางาน และประสบการณการเปนวิทยากร ที่สอดคลองกับหัวขอวิชาที่

บรรยาย โดยวิทยากรรอยละ 70 ไดรับเชิญมาบรรยายใหกับโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน อยางตอเนื่องมาตลอดตั้งแตเร่ิมตนจัดโครงการในปงบประมาณ  2549   

 
5.3  ทรัพยากรสนับสนุน 

    ผูเขารับการอบรมไดใหขอเสนอแนะดานทรัพยากรสนับสนุน ไดแก วัสดุอุปกรณ  

สถานที่ฝกอบรม และเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม โดยจัดกลุมคําตอบตามประเด็นการประเมินและ

นําเสนอเชิงบรรยาย มีรายละเอียดดังนี้  

   ประเด็นวัสดุอุปกรณ 

   1.  ควรมีคอมพิวเตอรหรือจุดบริการอินเทอรเน็ตฟรี ใหผูเขาอบรมไดใชในการทํางาน 

ศึกษาคนควาขอมูล เพราะเมื่ออบรมเสร็จในแตละวันก็เปนชวงเย็นแลว หากไปใชบริการที่รานอินเทอรเน็ต

รูสึกไมปลอดภัย  
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   2.  ส่ือ PowerPoint ไมควรมีรูปการตูนมากเกินไป เพราะจะทําใหผูเขารับการอบรม

สนใจรูปการตูนมากกวาเนื้อหาที่นําเสนอ นอกจากนี้ควรปรับปรุงเนื้อหาในสื่อ PowerPoint ใหเปน

ปจจุบันอยูเสมอ สามารถนําไปใชประโยชนในพื้นที่จริงๆ ไมควรเปนเชิงวิชาการมากเกินไป   

   3.  ควรแจกเอกสารประกอบการบรรยายในแตละรายวิชากอนการอบรม หรือรวบรวม

เอกสารการสอนทุกรายวิชาไวในเลมเดียว เพราะบางครั้งมองที่จอโปรเจคเตอรไมเห็น  วิทยากรสอนเร็ว 

จดบันทึกไมทัน  ถาไดเอกสารกอนจะสามารถเพิ่มเติมในสวนของรายละเอียดได   

   4.  ควรเพิ่มเครื่องคอมพิวเตอรและเครื่องปริ๊นเตอร สําหรับใหผูเขาอบรมใชพิมพ

รายงาน เชน จัดคอมพิวเตอรใหอยางนอยกลุมกิจกรรมละ 1 เครื่อง 

   ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร  โดยทําการเก็บขอมูล

จากเอกสารตางๆ ไดแก คูมือฝกอบรมบุคลากร คูมือหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน และเอกสารประกอบการ

บรรยายของวิทยากร พบวา ศูนยฝกอบรมบุคลากรทองถิ่น มหาวิทยาลัยศิลปากร ไดจัดทําคูมือฝกอบรม

บุคลากรทองถิ่น  และคูมือหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน เพื่อแจกใหแกผูเขารับการอบรม ซึ่งเปนเอกสาร

ประกอบการอบรมที่สําคัญ เนื่องจากไดรวบรวมเอกสาร ระเบียบ กฎหมาย ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  

ตลอดจนแนวคิดในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม มารยาท และวิธีการสมาคมที่สําคัญ เพื่อใหผูเขา

รับการอบรมนําไปใชเปนคูมือในการปฏิบัติตนระหวางการอบรม และสามารถนําไปเปนคูมือประกอบการ

ปฏิบัติงานได  สวนคูมือหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน จะมีรายละเอียดเกี่ยวกับโครงสรางหลักสูตร วิธีการ

ฝกอบรม ระเบียบสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่นวาดวยการปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษาและอบรม  

เพื่อใหผูเขารับการอบรมใชเปนแนวปฏิบัติตลอดการฝกอบรม โดยผูเขารับการอบรมจะไดรับ

แจกเอกสารเหลานี้ในวันที่มาลงทะเบียนเขารับการอบรม สวนเอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือ 

การสอนนั้น  โดยสวนใหญวิทยากรจะใชส่ือ PowerPoint ในการนําเสนอ และไมไดแจกเอกสารการ

กอนการบรรยาย เพราะตองการใหผูเขารับการอบรมมีความตั้งใจในการฟงบรรยายจากวิทยากร แต

อยางไรก็ตามศูนยฝกอบรมบุคลากรทองถิ่น มหาวิทยาลัยศิลปากร  ไดรวบรวมไฟลขอมูลการบรรยาย 

บันทึกลงแผน CD-Rom วิชาการ  แจกใหแกผูเขารับการอบรมในวันสุดทายของการอบรม เพื่อใหผูเขา

รับการอบรมนําใชประโยชนในการปฏิบัติงานตอไป 

   ประเด็นสถานที่ฝกอบรม 

   1.  การเดินทางมาสถานที่ฝกอบรม (โรงแรม) สะดวก  เพราะใกลแหลงชุมชน 

  2.  ขนาดของหองฝกอบรมมีความเหมาะสม กวางขวางดี แตควรปรับปรุงเรื่องความ

สะอาดใหมากกวานี้ อากาศถายเทไมสะดวก เครื่องปรับอากาศไมคอยเย็น ฝุนละอองในหองฝกอบรม

มีเยอะมาก  ระบบเสียงไมคอยชัดเจน เสียงกองเกินไป   
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    3. หองพักไมสะอาด มีแมลงสาบ อุปกรณในหองพักมีปญหาบอย เชน อุปกรณใน

หองน้ําชํารุด เครื่องปรับอากาศไมเย็น  น้ําเครื่องปรับอากาศรั่ว  แตขอชมเชยพนักงานโรงแรมทําความ

สะอาดไดเรียบรอยดี  

   4. ควรปรับปรุงเรื่องอาหารทั้งดานคุณภาพ รสชาติ ปริมาณ อาหารควรมีความ

หลากหลายมากกวานี้ และจัดใหเพียงพอตอจํานวนผูเขาอบรม 

   5. การจัดอบรมที่โรงแรมทําใหทําใหขาดสิ่งอํานวยความสะดวกในการคนควาและ

หาความรูเพิ่มเติม เชน อินเทอรเน็ต หองสมุด เปนตน 

   5. สถานที่ศึกษาดูงานมีความเหมาะสมเพราะสามารถนําความรูไปประยุกตใชใน

การปฏิบัติงานไดจริงๆ  

   ประเด็นเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม 

 1.  เจาหนาที่ฝกอบรมมีนอยเกนิไป   

 2.  เจาหนาที่ฝกอบรมปฏิบัติหนาที่ดีมาก 

   3.  เจาหนาที่ฝกอบรมที่เปนผูหญิงแตงกายไมเหมาะสมใสกระโปรงสัน้เกนิไป 

 4.  เจาหนาฝกอบรมเอาใจใสดูแลผูเขาอบรมทกุดาน ไมถือตัว นาชืน่ชม 

 5.  เจาหนาที่ฝกอบรมยิ้มแยม เปนกันเอง อัธยาศัยดีมาก รองเพลงเพราะ 

   6.  เจาหนาที่ควรปฏิบัติกับผูเขารับการอบรมอยางเสมอภาคกัน และมีความเขมงวด

ในเรื่องกฎระเบียบใหมากกวานี้ 

   7.  เจาหนาที่ฝกอบรมอัธยาศัยดี มีความเปนกันเอง เปนเหมือนครอบครัวเดียวกัน 

ดูแลเปนอยางดีตลอดการอบรม 

   8. เจาหนาที่ฝกอบรมมีความตั้งใจและทุมเทตอการจัดอบรมสูง 

  
  5.4  การจัดดําเนนิการฝกอบรม   
    ผูเขารับการอบรมไดใหขอเสนอแนะดานการจัดดําเนินการฝกอบรม โดยนําเสนอเชิง

บรรยาย  มีรายละเอียดดังนี้ 

   1. การอบรมโดยใชวิธีการบรรยายมีมากเกินไป ควรเนนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางผูเขารับการอบรมกับวิทยากรอยางจริงจัง  จัดฝกประสบการณในพื้นที่จริง  

   2. กิจกรรมกลุมสัมพันธและกิจกรรมสังสรรคเปนกิจกรรมที่สรางความสัมพันธของผู

เขารับการอบรมไดมากทําใหผูเขารับการอบรมสนิทกันไดอยางรวดเร็ว ดังนั้นควรจัดกิจกรรมกลุม

สัมพันธในสัปดาหแรกและควรจัดใหมีหลายวัน  เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูจักกันอยางทั่วถึง 

   3. หลักสูตรไดใหประสบการณการดูงานแทจริง ไมเนนเรื่องการไปเที่ยวหรือบันเทิง 



 119

   4. ควรใหมีการศึกษาดูงานมากกวา 2 แหง เพราะการศึกษาดูงานทําใหมีโอกาสสัมผัส

หรือเห็นการปฏิบัติงานจริงที่เปนรูปธรรมที่ยากตอการนําเสนอในชั้นเรียน จะทําใหสามารถนําประสบการณ

ไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานในทองถิ่นของตนไดเปนผลสําเร็จที่ดีกวา  

   5. จํานวนผูเขาอบรมมากเกินไป ทําใหรูจักกันไมทั่วถึง 

   ผลการวิเคราะหขอมูลจากเอกสารการประเมินโครงการ พบวา มีการประเมินผลการ

ฝกอบรมในแตละรายวิชา และประเมินความพึงพอใจในในการเขารวมโครงการหลังจากสิ้นสุดการ

อบรม ซึ่งเปนการประเมินระหวางการฝกอบรม แตยังไมมีการติดตามผลหลังจากที่ผูเขารับการอบรมได

นําความรูไปใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ จึงทําใหผูบริหารและผูรับชอบโครงการ ไดรับทราบขอมูลที่

จะนํามาใชปรับปรุงและพัฒนาโครงการเพียงบางสวนเทานั้น  
 
  5.5 การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 
   วิทยากรยังไดใหขอเสนอแนะดานการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม โดยนําเสนอ

เชิงบรรยาย มีรายละเอียดดังนี้  

   1. ผูเขารับการอบรมไมคอยมีสวนรวมในการซักถามปญหาหรือแสดงความคิดเห็น

เทาที่ควร  

   2. ควรจัดใหผูเขารับการอบรมทําหนาที่อํานวยความสะดวกและประสานงานกับ

วิทยากรในระหวางการอบรม เพื่อเสริมสรางความสัมพันธอันดีตอครูผูมาใหความรู เปนการแสดง

ความใสใจดูแลตามสมควร ซึ่งจะทําใหภาพลักษณของผูเขาอบรมดีข้ึน และเปนการปลูกฝงมารยาท

ทางสังคมที่ดี 

 
 

  5.6 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
   ผูผานการอบรม และผูบังคับบัญชา มีความคิดเห็นวาผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงทางบวก และสอดคลองกับหลักการตลอดจนแนวคิดของการพัฒนาชุมชน 

สามารถสรุปประเด็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูผานการอบรม ไดดังนี้  

   1. สามารถประสานงานกับหนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อมาใหความรูและเพิ่ม

ทักษะแกผูนําชุมชน กลุมอาชีพ ตลอดจนประชาชนในทองถิ่น และประสานความรวมมือกับชาวบาน

ในชุมชนไดเปนอยางดี 

   2. รวมทํางานกับชุมชนและลงพื้นที่แสวงหาขอมูลที่ เปนประโยชนตอการทํา

แผนพัฒนาชุมชนมากขึ้น 
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   3. มีการประชาสัมพันธโครงการหรือกิจกรรมใหประชาชนทราบโดยทั่วกันและรับฟง

ความคิดเห็นของชาวบานในชุมชนมากขึ้น 

   4. ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของประชาชน ในการแกปญหาความขัดแยงและ

ตอบสนองความตองการของชุมชน 

   5. แสวงหาผูนําทองถิ่นกับกลุมชุมชน และใหการสนับสนุนชวยเหลือสังคมสงเคราะห

แกชาวบานในชุมชน 

   6. สามารถวิเคราะหสภาพปญหาของชุมชน และรวมกับชุมชนในการแกไขปญหาที่

เกิดขึ้นอยางแทจริง สงเสริมกระตุนใหชาวบานในชุมชนมีความเขาใจ สนใจ และมีความคิดริเร่ิมในการ

พัฒนาชุมชนของตนเอง 

   7. สงเสริมและกระตุนการเรียนรูของชุมชน ใหชุมชนรับรูขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน

ตอการพัฒนาทองถิ่นอยางยั่งยืน 

   8. ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ไดเต็มตามศักยภาพและพัฒนาในทางที่ดีข้ึนอยาง

เต็มความสามารถ เสียสละ ทุมเทใหกับการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

   9. มีความสนใจ และตั้งใจปฏิบัติงานเปนอยางดี มีความรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย

มากขึ้น 

   10. มีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองมากยิ่งขึ้น สามารถนําความรูที่ไดจาก

การอบรมมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับภารกิจและความตองการของประชาชน 

   11. สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วและเปนระบบมากยิ่งขึ้นมีการวางแผนการ

ทํางานที่ดี 

   12. กลาแสดงออกและกลาแสดงความคิดเห็นมากขึ้น มีความสามารถในการพูดในที่

ชุมชน และปรับตัวเขากับชุมชนไดเปนอยางดี 

   13. มีความกระตือรือรนและมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 

   14. มีมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงามและชาวบานในชุมชนเปนอยางดี  

   15. บุคลิกภาพดีขึ้น   

   16. มีความภาคภูมิใจในอาชีพมากขึ้น 
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  5.7 ความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน   
   ผูนําชุมชนสวนใหญมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานของนักพัฒนาชุมชนของผูผาน

การอบรม และไดใหความรวมมือใหการสนับสนุนในการดําเนินงานของนักพัฒนาชุมชน ดังนี้ 

1. เขารวมกิจกรรมและโครงการตางๆ ที่องคกรปกครองสวนทองถิ่นจัดขึ้น และให

ความชวยเหลือในกิจกรรมตางๆ ที่ชุมชนจัดขึ้นอยางเต็มที่ 

2. ตอบสนองทกุนโยบายของรฐับาลที่เกี่ยวของกับทองถิน่ 

3. ประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร การดําเนินงานของนักพัฒนาชุมชนใหชาวบานใน
ชุมชนไดรับทราบโดยทั่วกัน  

4. จัดทําโครงการใหประชาชนในชุมชนไดมีสวนรวมและไดรับประโยชน และให
นักพัฒนาชุมชนไดเขามารับฟงความคิดเห็นของชาวบาน 

5. ใหความรวมมือในการจัดเก็บขอมูลเกี่ยวกับงานพัฒนาชุมชน เสนอขอคิดเห็น 

ความตองการ ความจําเปนของชุมชน 

6. ใหความรวมมือในการจัดทําแผนพัฒนาชุมชนและใหการสนับสนุน ใหความ

รวมมือกับนักพัฒนาชุมชนในทุกๆ ดาน 

7. สนับสนนุใหมกีารรวมกลุมอาชีพเพื่อเพิ่มพนูทกัษะและพฒันาคุณภาพผลผลิต 

ตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อชวยเหลือกนัในชุมชน 

   อยางไรก็ตามเพื่อใหการดําเนินงานพัฒนาชุมชนมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ผูนําชุมชนมี

ความคิดเห็นวานักพัฒนาชุมชนควรจะเปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดง

ความคิดเห็น สงเสริมและกระตุนใหชาวบานในชุมชนมีความคิดริเร่ิมในการพัฒนาชุมชนของตนอยาง

ตอเนื่อง รับฟงปญหาและความเดือดรอนตางๆ ของชาวบานในชุมชน รวมทั้งใหคําแนะนําและให

ความรูแกชาวบานในชุมชน เพื่อใหชุมชนสามารถพึ่งตนเองได เปนผูประสานงานระหวางชุมชนกับ

หนวยงาน องคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารตางๆ ที่เปนประโยชนตอ

ชุมชน  และนําขอมูลขาวสารจากองคการบริหารสวนตําบลหรือเทศบาลมาแจงแกชาวบานใหไดรับ

ทราบโดยทั่วกัน จัดทําโครงการที่เปนประโยชนตอชุมชน สงเสริมอาชีพใหแกคนวางงาน  หาแหลง

เงินทุนหรืองบประมาณมาเสริมสรางหรือสนับสนุนกลุมอาชีพตางๆ ในชุมชน สนับสนุนและสงเสริม

การพัฒนาชุมชนอยางจริงจัง เอาใจใส และเขาถึงชุมชนใหมากขึ้น โดยการเขารวมกิจกรรมที่ชุมชนจัด

ข้ึน ออกเยี่ยมเยือนชาวบานในชุมชน  ลงพื้นที่พบปะประชาคมบอยๆ เขารวมประชุมกับชาวบานใน

ชุมชนทุกเดือน เพื่อรับทราบปญหาความตองการที่แทจริงของชาวบานในชุมชน  
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  5.8 ปจจัยที่สนับสนุนและปจจัยที่เปนอุปสรรคในการดําเนินงานพัฒนาชุมชน  
    ผูผานการอบรม และผูบังคับบัญชา ไดใหขอคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สนับสนุนและ

ปจจัยที่เปนอุปสรรคในการดําเนินงานพัฒนาชุมชน โดยนําเสนอเชิงบรรยาย มีรายละเอียดดังนี้ 

   ปจจัยสนับสนนุในการดําเนนิงานพัฒนาชมุชน 
   1. ผูนําชุมชนและชาวบานในชุมชนมีความสนใจ ความเขาใจ และมีความคิดริเร่ิม

ในการพัฒนาทองถิ่นของตนเอง 

   2. ผูบริหารและผูนําทองถิ่นใหความสําคัญในการดําเนินงานพัฒนาชุมชน เพราะ

วิสัยทัศนของผูบริหารนําไปสูการพัฒนาใหเปนรูปธรรมได  

1. การมีสวนรวมของชาวบานในชุมชน เชน การที่ชาวบานในชุมชนใหขอมูลที่เปน

ประโยชนก็จะทําใหนักพัฒนาชุมชนไดรับทราบปญหาของชุมชน และรวมมือกับชุมชนเพื่อหาแนว

ทางแกไขตอไป 

2. ความรวมมือระหวางเจาหนาที่ของรัฐและประชาชนในทองถิ่น 

3. ความรูความสามารถและศกัยภาพของบุคลากรทองถิน่ 

4. กําลังใจจากผูนําชุมชน  ผูบริหาร  เพื่อนรวมงาน และผูใตบงัคับบัญชา 

5. ความตั้งใจของผูบริหารทองถิ่น และผูนําชุมชนที่อยากใหชุมชนของตนมีการ

พัฒนาที่ดีข้ึน ประชาชนมีความเปนอยูดีและมีความสุข และแรงบันดาลใจของนักพัฒนาชุมชนจาก

การไปเห็นสภาพความเปนอยูของชาวบานในชุมชน  

6. ศักยภาพของชุมชนที่เอื้อตอการพัฒนา เชน สภาพแวดลอม ความอุดมสมบูรณ

ของพื้นที่เหมาะแกการเพาะปลูก สถานที่ทองเที่ยวเชิงเกษตร ความสะดวกในการคมนาคมขนสง    

ภูมิปญญาทองถิ่น  

 

   ปจจัยที่เปนอปุสรรคในการดําเนนิงานพฒันาชมุชน 

    1. กฎระเบียบและงบประมาณที่มีอยูจํากัด ทําใหขาดความตอเนื่องในการจัดกิจกรรม

และโครงการตางๆ  

   2.  ประชาชนขาดความรู และทักษะในการวิเคราะหปญหาในชุมชน ดังนั้น ปญหาที่

ไดมาจึงไมตอบสนองความตองการที่แทจริง นักพัฒนาชุมชนตองลงพื้นที่อยางใกลชิดเพื่อรับรูปญหาที่

เกิดขึ้นในชุมชน 

   3. ผูนําชุมชนและชาวบานมีความคิดเห็นที่แตกตางกัน จึงทําใหเกิดความขัดแยง

ภายในชุมชน   
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   4. ขาดการประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร แนวทางการพัฒนา และการดําเนินงาน

ตางๆ ใหชาวบานในชุมชนไดรับทราบอยางทั่วถึง ทําใหชาวบานไมไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง 

ประชาชนขาดโอกาสในการพัฒนา 

   5. ความรูความสามารถของนักพัฒนาชุมชน 

   6. สภาพภูมิประเทศของแตละชุมชน เปนอุปสรรคตอการเดินทางเขาไปพบปะเยี่ยม

เยือน ใหความรูแกชาวบานในชุมชน เชน มีสภาพเปนปาเขา เกาะแกง การเดินทางไมสะดวก 

   7. สถานการณความไมสงบในพื้นที่ เชน สามจังหวัดชายแดนภาคใต  

   8. ชาวบานยังขาดความรูความเขาใจในการพัฒนาชุมชน ทําใหการทําประชาคม ไม

คอยไดรับความรวมมือเทาที่ควร 

   9. ภาษาและวัฒนธรรมทองถิ่นเปนอุปสรรคในการสื่อสาร เนื่องจากสื่อสารกันไม

เขาใจชาวบานไมกลาแสดงความคิดเห็นเนื่องจากใชภาษาราชการไมชัดเจน และความไมไววางใจของ

คนในพื้นที่  

 
  5.9  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงานพัฒนาชุมชน  
    ผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชาและผูนําชุมชน ไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อ

ปรับปรุงและพัฒนาการดําเนินงานพัฒนาชุมชน โดยนําเสนอเชิงบรรยาย มีรายละเอียดดังนี้ 

   1.  งานพัฒนาชุมชนเปนงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนให

มีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน ดังนั้น ผูปฏิบัติงานควรมีความเขาใจในภูมิหลังของทองถิ่น ตลอดจนโครงสราง

ของชุมชน เพื่อใหสามารถปรับตัวและเขาไปเปนสวนหนึ่งของชุมชนไดอยางแทจริง ซึ่งจะสงผลใหเกิด

ความรวมมือจากประชาชน ในการสะทอนปญหาความตองการที่แทจริงของชุมชน 

   2. รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณที่จะนํามาพัฒนาชุมชนเพิ่มมากขึ้นและตอเนื่อง

พรอมนโยบายการดําเนินงานที่ชัดเจน 

   3. ควรเปดโอกาสใหชุมชนสามารถเขาถึงการสนับสนุนตางๆ ของภาครัฐไดอยาง

อิสระ โดยปราศจากขอจํากัดใดๆ 

   4. การพัฒนาทองถิ่นจะตองศึกษาขอมูลพื้นฐานของแตละทองถิ่น รวมถึงวัฒนธรรม 

ประเพณีของทองถิ่น จะทําใหเกิดความสะดวกในการทํางานกับชาวบานในชุมชน และสามารถพัฒนา

ทองถิ่นไดโดยงาย 

   5. นักพัฒนาชุมชนจะตองเขารวมกิจกรรมที่ชุมชนจัดขึ้น เชน งานประเพณีตางๆ 

ของชุมชน เพื่อจะไดทราบความเปนอยูของชาวบานในชุมชนอยางแทจริง 
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   6. ควรสงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบาน เชน การจัดทําอาชีพเสริมเพื่อให

ชาวบานในชุมชนมีรายไดเสริมและสรางความสามัคคีปรองดองในชุมชน 

   7. การพัฒนาชุมชนตองเริ่มจากการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ และมีความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนใหนักพัฒนาชุมชน ผูนําชุมชน เขารับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน 

อยางตอเนื่อง และจัดหาวิทยากรมาใหความรูแกชาวบานในชุมชนในดานการสงเสริมอาชีพ นอกจากนี้

ควรสงเสริมใหเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางชุมชน กับกลุมองคกรชุมชนที่ประสบ

ความสําเร็จหรือชุมชนตนแบบ  

   8. นักพัฒนาชุมชนควรเขารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู และทักษะในการทํางาน

อยางนอย 1 คร้ัง/ป และผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถิ่นควรเขารับการอบรมหลักสูตรนักพัฒนา

ชุมชน ระยะสั้น เพื่อใหการดําเนินงานพัฒนาชุมชนจององคกรปกครองสวนทองถิ่นมีประสิทธิภาพและ

พัฒนายิ่งๆ ข้ึนไป 

   9. บทบาทหนาที่ของนักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่นยังไมชัดเจน 

เมื่อเปรียบเทียบกับบทบาทหนาที่ของพัฒนาชุมของกรมการพัฒนาชุมชน ทําใหผูบริหารขององคกร

ปกครองสวนทองถิ่นไมไดใหความสําคัญของงานพัฒนาชุมชนเทาที่ควร  

 

    

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดย

ความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวง 

มหาดไทย โดยมีความมุงหมายของการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัย การวิเคราะหขอมูล สรุปผลการวิจัย  

อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทาง

วิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ไดกําหนด

ความมุงหมายไวดังนี้ 

  1.  เพื่อประเมินปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร และทรัพยากร

สนับสนุน     

  2. เพื่อประเมินกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม และ

การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 

  3. เพื่อประเมินผลผลิตของโครงการ ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และเจตคติ

ตองานพัฒนาชุมชน 

  4.  เพื่อติดตามผลโครงการ ไดแก การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. แหลงขอมูล  ประกอบดวย 

  1.1 ผูเขารับการอบรม ไดแก ผูเขารับการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครอง

ทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554 รุนที่ 44 จํานวน 97 คน ในการวิจัยเก็บ

ขอมูลจากผูเขารับการอบรมทุกคน 
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  1.2 วิทยากร ไดแก วิทยากรของโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน 

โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2554  รุนที่ 44 จํานวน 23 คน ในการวิจัยเก็บขอมูล

จากวิทยากรทุกคน 

  1.3 ผูผานการอบรม ไดแก นักพัฒนาชุมชนที่เขารับการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับ กรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย จํานวน  5 รุน  ตั้งแตรุนที่ 39-43 ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ.2553-2554 จํานวน 305 คน ในการวิจัยเก็บขอมูลจากผูผานการอบรมซึ่งสังกัดองคกรปกครอง

สวนทองถิ่นที่ตั้งอยูในภาคใต และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 167 คน ไดผูผานการอบรมที่เปน

กลุมตัวอยาง จํานวน 118 คน   

  1.4 ผูบังคับบัญชา ไดแก ผูบังคับบัญชาชั้นตนของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนา

บุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร 

กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย รุนที่ 39-43 ที่ถูกสุมไดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 

118 คน   

  1.5 ผูนําชุมชน ไดแก สมาชิกสภาเทศบาล หรือสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลที่

สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูผานการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตร

นักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการ

ปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย รุนที่ 39-43 ที่ถูกสุมไดเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 2,360 คน ใน

การวิจัยเลือกอยางเจาะจงเฉพาะผูนําชุมชนที่สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นของผูผานการอบรมที่

สุมไดเปนกลุมตัวอยาง หนวยงานละ 3 คน ไดผูนําชุมชนทั้งสิ้น  จํานวน 354  คน  

 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลมี 6 ฉบับ ประกอบดวย  แบบสอบถาม เรื่อง    

การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  โดยความรวมมือทางวิชาการ

ระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร  กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  กระทรวงมหาดไทย  ฉบับผูเขารับ

การอบรม ฉบับวิทยากร จํานวน 2 ฉบับ แบบติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่นฯ  

ฉบับผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา ผูนําชุมชน จํานวน 3 ฉบับ และแบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร  

 3. การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ ผูวิจัยไดแบงการดําเนินการ ดังนี้ 

  3.1  ติดตอทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอความ

อนุเคราะหจากผูอํานวยการศูนยฝกอบรมบุคลากรทองถิ่น มหาวิทยาลัยศิลปากร ทําการเก็บขอมูลกับ

วิทยากร และผูเขารับการอบรม  โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น  หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน  โดยความ

รวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย  
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ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2554 รุนที่ 44 โดยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ระหวางวันที่  

29 สิงหาคม – 23 กันยายน 2554 และขอสํารวจขอมูลจากรายงานและเอกสารที่เกี่ยวของซึ่งเปนขอมูล

ทุติยภูมิ   

  3.2 สงแบบติดตามผลการฝกอบรม ไปยังองคกรปกครองสวนทองถิ่นที่นักพัฒนาชุมชนผู

ผานการอบรมในโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น  หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทาง

วิชาการระหวาง มหาวิทยาลัยศิลปากร กับ กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย   รุนที่ 

39-43 สังกัดอยู โดยทางไปรษณีย  เพื่อใหนักพัฒนาชุมชนผูผานการฝกอบรม ผูบังคับบัญชาของผู

ผานการอบรม  ผูนําชุมชน ตอบแบบสอบถาม และสงกลับมายังผูวิจัย โดยผูวิจัยไดแนบซองเปลาติด

แสตมปและจาหนาซอง เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถามกลับคืนมาไดสะดวก    

  3.3 ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถาม แบบติดตามผลการฝกอบรม แบบบันทึกการสํารวจ

ขอมูลเอกสาร มาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ  และดําเนินการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

  1. ขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด และแบบบันทึกการสํารวจขอมูล

เอกสาร  ใชเทคนิคการวิเคราะหเนื้อหา โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเชิงบรรยาย 

  2. ขอมูลเชิงปริมาณที่ไดจากแบบสอบถาม แบบมาตรสวนประมาณคา ใชการวิเคราะห

ขอมูลเชิงพรรณนา โดยการหาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

   ผูวิจัยนําแบบสอบถาม และแบบติดตามผลการฝกอบรม ที่เก็บรวบรวมจากผูเขารับ

การอบรม วิทยากร ผูผานการอบรม และผูนําชุมชน มาตรวจสอบความสมบูรณของเครื่องมือ แลว

บันทึกขอมูลตามคูมือการลงรหัส  ดังนี้ 

    คะแนน    5  หมายถึง มากที่สุด 

    คะแนน    4  หมายถึง มาก 

    คะแนน    3  หมายถึง ปานกลาง 

    คะแนน    2  หมายถึง นอย 

    คะแนน    1  หมายถึง นอยที่สุด 

 

  การแปลผลการวิเคราะหขอมูล โดยพิจารณาคาเฉลี่ยเทียบกับเกณฑการแปลผล  ดังนี้  

(บุญชม  ศรีสะอาด.  2545: 103) 
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    คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มากที่สุด     

     คาเฉลี่ย 3.51-4.50    หมายถึง มาก 

    คาเฉลี่ย 2.51-3.50   หมายถึง ปานกลาง 

    คาเฉลี่ย 1.51-2.50   หมายถึง นอย 

    คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง นอยที่สุด 

 

สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน      

โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น 

กระทรวงมหาดไทย  สรุปไดดังนี้ 

  1.  ผลการประเมินปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร และ

ทรัพยากรสนับสนุน สรุปไดวา 

   1.1 หลักสูตรฝกอบรม ไดแก วัตถุประสงคของหลักสูตร โครงสรางหลักสูตร และเนื้อหา

ของหลักสูตร ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และวิทยากร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูใน

ระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายประเด็น พบวา ประเด็นวัตถุประสงค

ของหลักสูตร โครงสรางลักสูตร และเนื้อหาหลักสูตร มีความเหมาะสมในระดับมากทุกประเด็น  
   1.2 คุณสมบัติของวิทยากร ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมในภาพรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก  และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มี

ความเหมาะสมอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ วิทยากรมีการวางตัวเหมาะสมและ

มีความเชื่อมั่นในตนเอง  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ความสามารถในการควบคุมชั้นเรียน  
   1.3 ทรัพยากรสนับสนุน ไดแก วัสดุอุปกรณ สถานที่ฝกอบรม และเจาหนาที่ดําเนินการ

ฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูใน

ระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็น พบวา   

    ประเด็นวัสดุอุปกรณ ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม ในภาพรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ อุปกรณ

โสตทัศนูปกรณมีประสิทธิภาพและทันสมัย สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีแหลงคนควาทางวิชาการ 

แกผูเขารับการอบรม เชน ระบบอินเทอรเน็ต หองสมุด มีความสะดวกในการคนควาหรือหาความรู

เพิ่มเติม 
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    ประเด็นสถานที่ฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และวิทยากร 

ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอตามความคิดเห็นของผูเขารับ

การอบรม พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สถานที่ศึกษาดูงานเอื้อตอการเรียนรู สวนขอที่มีคาเฉลี่ย

ต่ําสุดคือ อุณหภูมิและการถายเทอากาศในหองฝกอบรม ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวาสถานที่

ฝกอบรม มีความเหมาะสมในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ระบบเสียงในหองฝกอบรม

มีความชัดเจน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ สถานที่ฝกอบรมมีความสะดวกตอการเดินทาง และสถานที่

ศึกษาดูงานเอื้อตอการเรียนรู  

    ประเด็นเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูขารับการอบรม  

ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 

เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธและแสดงความเปนมิตร ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็น

วาเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีความตั้งใจ มีความทุมเท และมี

ความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน ใหความเอาใจใสและกระตือรือรนในการใหบริการ ใหขอมูลใน 

การขอรับบริการไดอยางชัดเจน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีจํานวน

เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน ซึ่งผูเขารับการอบรมและวิทยากรมีความคิดเห็นที่ตรงกัน 

  2. ผลการประเมินกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม 

และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม สรุปไดวา 

   2.1 การจัดดําเนินการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมในภาพรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มี

ความเหมาะสมอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการมอบหมายใหผูเขารับการ

อบรมหมุนเวียนกันรับผิดชอบภารกิจตางๆ ในแตละวันอยางเหมาะสม สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 

ความเหมาะสมของการจัดกิจกรรมสงเสริมสมรรถภาพทางกาย 

   2.2 การมีสวนรวมในการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมในภาพรวม 

มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมในการฝกอบรมในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผูเขารับ

การอบรมมีความรับผิดชอบในภารกิจที่ไดรับมอบหมาย ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวาผูเขารับ

การอบรมมีสัมพันธภาพและการใหความชวยเหลือเกื้อกูลกันในกลุมผูเขารับการอบรม อยูในระดับมาก

ที่สุด สวนขออ่ืนๆ มีสวนรวมในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็นและตอบขอซักถามของวิทยากร ซึ่งผูเขารับการอบรมและวิทยากรมีความคิดเห็น

ที่ตรงกัน 
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  3.  ผลการประเมินผลผลิตของโครงการ ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และเจตคติ
ตองานพัฒนาชุมชน สรุปไดวา   
   3.1  ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม พบวา 
ผูเขารับการอบรม มีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมาก และ
มีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา มีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใช
ในการฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับมากทุกหมวดวิชาเรียงลําดับ ไดแก หมวดวิชาการศึกษาดูงาน  
หมวดวิชาการบริหารจัดการ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง หมวดวิชาพื้นฐาน หมวดวิชาเสริม เมื่อ
จําแนกตามหัวขอวิชา พบวา ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรม
ในระดับมากทุกหัวขอวิชา โดยหัวขอวิชาที่ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจสูงสุดคือหัวขอวิชา
วิทยากรกระบวนการ สวนหัวขอวิชาที่ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจต่ําสุดคือ องคกรปกครอง
ทองถิ่นกับการพัฒนาเมืองนาอยู 
   3.2 เจตคติตองานพัฒนาชุมชน ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม พบวา ผูเขา
รับการอบรมมีเจตคติตองานพัฒนาชุมชนในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑ
ที่ตั้งไว   
  4. ผลการติดตามผลโครงการ ไดแก การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน สรุปไดดังนี้ 
   4.1 การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของผูผานการอบรม พบวา 
ผูผานการอบรมไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวา
เกณฑที่ตั้งไว เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา มีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก
ทุกหมวดวิชา เรียงลําดับ ไดแก หมวดวิชาการศึกษาดูงาน หมวดวิชาเสริม หมวดวิชาพื้นฐาน  หมวด
วิชาการบริหารจัดการ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง เมื่อจําแนกตามหัวขอวิชา พบวา หัวขอวิชาที่ 
ผูผานการอบรมนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานสูงสุดคือ หัวขอวิชาแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
สวนหัวขอวิชาที่มีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานต่ําสุดคือ หัวขอวิชาการพัฒนาองคความรูดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
   4.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูผานการอบรม ตามความคิดเห็นของผูผานการ
อบรม  ผูบังคับบัญชา และผูนําชุมชน พบวา ผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู
ในระดับมาก  และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด
ตามความคิดเห็นของผูผานการอบรมและผูบังคับบัญชา คือ ผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการประชาสัมพันธ
และแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนใหชาวบานในชุมชนรับทราบโดยทั่วกัน ในขณะที่ผูนําชุมชนมี
ความคิดเห็นวา ผูผานการอบรมมีพฤติกรรมใหการสนับสนุน ชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและสวัสดิการ
แกชาวบานในชุมชนในระดับสูงสุด สวนขอที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานต่ําสุด คือ สงเสริมการทองเที่ยว 
ศิลปะ วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่นกับหนึ่งผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล  
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   4.3 ความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน พบวา ผูนําชุมชนมีความพึงพอใจ

ตอการปฏิบัติงานของนักพัฒนาชุมชนที่ผานการอบรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวา

เกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ นักพัฒนาชุมชนสนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตางๆ ของชาวบานในชุมชน 

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ สงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นกับ

หนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยเรื่องการประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดย

ความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวง 

มหาดไทย  พบประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

  1.  ผลการประเมินปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร และ

ทรัพยากรสนับสนุน พบวา 

   1.1 หลักสูตรฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และวิทยากร ในภาพรวม

มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายประเด็น พบวา 

ประเด็นวัตถุประสงคของหลักสูตร โครงสรางลักสูตร และเนื้อหาหลักสูตร มีความเหมาะสมในระดับ

มากทุกประเด็น  สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
    1.1.1 ประเด็นวัตถุประสงคของหลักสูตร ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม 

และวิทยากร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เปนเพราะวัตถุประสงคของหลักสูตรมี

ความชัดเจนและสอดคลองกับสภาพปญหาและความจําเปนในการฝกอบรม โดยมุงเนนใหผูเขารับการ

อบรมมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาที่ที่ดํารงตําแหนง มีทัศนคติที่ดีและมีวิสัยทัศนในการแกไข

ปญหาของประชาชน สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน และนําความรูไปประยุกตใชใน

การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฐินี นวลสกุล (2548: 96) ไดทํา

การประเมินหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (เกษตรศาสตร) หลักสูตรปรับปรุง  พ.ศ.2535ของ

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ดานความเหมาะสมของวัตถุประสงคของหลักสูตร พบวา วัตถุประสงคของ

หลักสูตรโดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะวัตถุประสงคของหลักสูตร

กําหนดใหผูเรียนมีความรูความเขาใจและประสบการณพื้นฐานวิชาชีพ สามารถนําความรูดานตาง ๆ 

มาประยุกตรวมกัน  สามารถติดตามการศึกษาวิทยาการใหมๆ เพื่อนํามาใชประโยชน ตอสังคมและ

เพื่อนมนุษย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของฤกษชัย เพ็ชรคง (2547: 71) ทําการประเมินสภาพการ

จัดการเรียนการสอนกลุมวิชาชีพพื้นฐานสําหรับนักเรียนสายหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ทวิภาค) 
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พบวา การประเมินปจจัยนําเขาในสวนของหลักสูตรอยูในระดับดี เนื่องจากหลักสูตรที่ใชมีการปรับปรุง

ใหสอดคลองกับสภาวะปจจุบันของสังคมมากขึ้น วาสนา จิรมงคลเลิศ (2550: 59) กลาววา ผูผานการ

อบรมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงคของหลักสูตรโดยรวมและรายขอมีความเหมาะสมอยูใน

ระดับมาก ทั้งนี้เปนเพราะจุดประสงคของการฝกอบรมเปนแนวทางที่จะนําไปสูเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับ

การเรียนรูของผูเขารับการอบรม 

    1.1.2 ประเด็นโครงสรางหลักสูตร ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และ

วิทยากร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุดคือ หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง จํานวน 20 หัวขอวิชา 81 ชั่วโมง โดยผูเขารับการอบรมและ

วิทยากรเสนอแนะใหเพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรม หัวขอ การบริหารงานบุคคลและการดําเนินงาน

ทางวินัย, การจัดทํางบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่น การสํารวจและวิเคราะหปญหาความ

ตองการของชุมชน , เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน  ซึ่งลวนแลวแตเปนหัวขอวิชาที่อยู

ในหมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนงทั้งสิ้น สอดคลองกับจรัส สุวรรณเวลา (2540: 142) ที่กลาววา 

หลักสูตรประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน คือ วัตถุประสงค โครงสรางและรายวิชา การวางวัตถุประสงค

ที่ชัดเจนมีผลโดยตรงกับโครงสรางของหลักสูตร โครงสรางของหลักสูตรที่ดีตองสอดคลองกับ

วัตถุประสงค และสะทอนวัตถุประสงคไดชัดเจน  

    1.1.3 ประเด็นเนื้อหาของหลักสูตร ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและ

วิทยากร ในภาพรวมมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด

คือ เนื้อหาวิชาสอดคลองกับบทบาทหนาที่ของนักพัฒนาชุมชน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 

เนื้อหาวิชามีปริมาณเหมาะสมกับจํานวนชั่วโมงในการฝกอบรม เมื่อพิจารณาขอเสนอแนะจาก

แบบสอบถามปลายเปดพบวา หัวขอวิชาที่สอดคลองกับความสนใจมากที่สุดคือ การบริหารงานบุคคล

และการดําเนินงานทางวินัย วิทยากรกระบวนการ การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ 

การตลาด และวิสาหกิจชุมชน การจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ การสํารวจ

และการวิเคราะหปญหาและความตองการของประชาชน ซึ่งลวนแตเปนรายวิชาที่อยูในหมวดวิชา

ความรูเฉพาะตําแหนงทั้งสิ้น แสดงใหเห็นวาเนื้อหาวิชามีความสอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ   

สอดคลองกับความตองการของผูเขารับการอบรม และสอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร   

วาสนา จิรมงคลเลิศ (2550: 60) กลาววา เนื้อหาวิชาในรายวิชาตางๆ ตองสอดคลองกับวัตถุประสงค

และความตองการของผูเขารับการอบรม มุงเนนใหผูเขารับการอบรมไดพัฒนาศักยภาพ ความรู ความ

เขาใจ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ และวิสัยทัศนใหสอดคลองกับตําแหนงหนาที่และความ

เปลี่ยนแปลงไปของสังคม สวนเนื้อหาวิชาเปนประโยชนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับมากทุกหมวดวิชา โดยหมวดวิชาศึกษาดูงานเปนประโยชนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงานมาก
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ที่สุด อาจเปนเพราะการเรียนรูจากการไดลงมือปฏิบัติจริง หรือการศึกษาดูงานจากหนวยงานตนแบบ 

จะทําใหสามารถจดจํารูปแบบ วิธีการดําเนินงาน และนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพมากกวาการฟงบรรยายเพียงอยางเดียว โดยหัวขอวิชาที่มีการนําความรูไปใชการ

ปฏิบัติงานสูงสุดคือ แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เทคนิคและกระบวนการพัฒนาชุมชน การพัฒนา

สงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาดและวิสาหกิจชุมชน ทั้งนี้ ผูเขารับการอบรมเสนอแนะให

เนนวิชาเชิงทักษะและการฝกปฏิบัติใหมากขึ้น สวนผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชาและผูนําชุมชน 

เสนอแนะใหพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมใหมีเนื้อหาวิชาที่มีรายละเอียดที่เจาะลึกมากขึ้น เนนการฝก

ปฏิบัติในพื้นที่จริง  

   1.2 คุณสมบัติของวิทยากร ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมในภาพรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว โดยวิทยากรมีการวางตัวเหมาะสม 

และมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความเชี่ยวชาญในหัวขอวิชาที่บรรยาย และมีความรูเทาทันตอ

เหตุการณปจจุบัน ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ ดนัย เทียนพุฒ (2525: 63) กลาววา การคัดเลือก

วิทยากรควรเลือกผูที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่สอน และมีความสามารถในการถายทอด มีบุคลิกภาพ 

และมีเทคนิคในการจูงใจที่จะทําใหผูเขารับการอบรมเกิดความสนใจ  

   การวิเคราะหคุณสมบัติของวิทยากรจากแบบบันทึกการสํารวจขอมูลเอกสาร  พบวา  

วิทยากรที่เชิญมาบรรยายในแตละหัวขอวิชานั้นเปนวิทยากรผูทรงคุณวุฒิ และมีความรู ความเชี่ยวชาญ 

และประสบการณสอดคลองกับหัวขอวิชาที่บรรยาย ซึ่งวิทยากรรอยละ 70 ไดรับเชิญมาบรรยายใหกับ

โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน อยางตอเนื่องมาโดยตลอดตั้งแตปงบประมาณ 

พ.ศ. 2549 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยวาสนา จิรมงคลเลิศ (2550: 60) กลาววา ผูผานการอบรมมีความ

คิดเห็นวาวิทยากรมีความเหมาะสมในระดับมาก ทั้งนี้เพราะวิทยากรที่ไดรับเชิญมาในแตละรายวิชานั้น 

ลวนแตวิทยากรที่มีความรูความเชี่ยวชาญ เฉพาะดาน ทําใหผูเขารับการอบรมเขาใจจุดประสงคและ

เนื้อหาของรายวิชานั้นๆ เปนอยางดี สอดคลองกับวิบูลย บุญยธโรกุล (2545: 176) ไดกลาวถึงคุณสมบัติ

ของวิทยากรวา วิทยากรควรมีความรูความสามารถสูงดานทฤษฎีและประสบการณจากการปฏิบัติงาน

จริงในเรื่องที่สอน 

   อยางไรก็ตามผูเขารับการอบรมใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถามปลายเปด

วา วิทยากรไมควรบรรยายตามเนื้อหาที่ปรากฏในสื่อ PowerPoint ทุกตัวอักษร และสื่อPowerPoint ไม

ควรมีรูปมากเกินไป เพราะจะทําใหผูเขารับการอบรมสนใจรูปการตูนมากกวาเนื้อหาที่นําเสนอ สวน

เทคนิคหรือกิจกรรมการเรียนรูนั้น ตองการใหวิทยากรใชเทคนิคการสอนที่นาสนใจ โดยการใหผูเขารับ

การอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนการสอน  หรือมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากการประสบการณจริง 

นอกเหนือจาการฟงบรรยายเชิงวิชาการเพียงอยางเดียว สมคิด บางโม (2549: 85) กลาววา เนื่องจากผู
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เขารับการอบรมสวนใหญไมสูสนใจตอการรับความรูเพราะเปนผูใหญแลว ดังนั้นการศึกษาเทคนิคการ

ฝกอบรมจึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่ง การใหผูเขารับการอบรมเปนศูนยกลางการเรียนรูจะทําใหการ

ฝกอบรมไมนาเบื่อหนาย เนื่องจากไดแสดงความคิดเห็น เลาประสบการณ ไดกระทําสิ่งตางๆ ดวย

ตนเองภายใตสถานการณที่กําหนดให อยางไรก็ตามเทคนิคตางๆ จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับ

วัตถุประสงคของการฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรม และหัวขอวิชา  

   1.3 ทรัพยากรสนับสนุน ไดแก วัสดุอุปกรณ สถานที่ฝกอบรม และเจาหนาที่ดําเนินการ

ฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร พบวา ทรัพยากรสนับสนุนในภาพรวมมี
ความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว  สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

    1.3.1 ประเด็นวัสดุอุปกรณ ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม พบวา มีความ

เหมาะสมอยูในระดับมาก  ทั้งนี้เพราะอุปกรณโสตทัศนูปกรณมีประสิทธิภาพและทันสมัย เอกสาร

ประกอบการบรรยายเปนประโยชนและสามารถนําไปประยุกตใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานได และ

สื่อการสอนมีเนื้อหาที่ทันสมัย สอดคลองกับงานวิจัยของสุรศักดิ์ สวัสดี (2542: 100) กลาววา วัสดุ

อุปกรณ มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เพราะสื่อการสอนมีคุณภาพและทันสมัยเหมาะสมกับหัวขอ

วิชา สอดคลองกับสมคิด บางโม (2549: 107) กลาววา การลงทุนจัดหาวัสดุอุปกรณ และเครื่องมือที่

ทันสมัย มีความจําเปนอยางมากในฝกอบรม  

    อยางไรก็ตามผูเขารับการอบรมไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม

ปลายเปดวาควรมีคอมพิวเตอรหรือจุดบริการอินเทอรเน็ตฟรีใหผูเขารับการอบรมไดใชในการทํางาน 

ศึกษาคนควาขอมูล และควรแจกเอกสารประกอบการบรรยายในแตละรายวิชากอนการอบรม เพราะ

บางครั้งมองที่จอโปรเจคเตอรไมเห็น วิทยากรสอนเร็ว ถาไดเอกสารกอนจะสามารถจดเพิ่มในสวนของ

รายละเอียดในระหวางที่วิทยากรบรรยายได สอดคลองกับสมชาติ กิจยรรยง (2546: 186) กลาววา 

เอกสารประกอบการฝกอบรมชวยใหการเรียนรู การถายทอด การสื่อสารมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ชวยทํา

ใหการฝกอบรมมีความนาสนใจ  ทําใหเกิดความรูความเขาใจที่งายขึ้น เพราะมีเอกสารประกอบการ

ฝกอบรม ชวยทบทวนความรูที่อบรม ชวยประหยัดเวลาในการถายทอด ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2552: 79) กลาววา ผูเขารับการอบรมเห็นควรใหมีการแจก

เอกสารประกอบการสอนเพื่อที่จะไดศึกษาและมีเนื้อหาที่จะนํามาอภิปรายภายหลัง และเก็บไวศึกษา

ไดภายหลังหรือนํามาใชประโยชนตองานวิชาการหรืองานบริหารได จากการสัมภาษณเจาหนาที่

ดําเนินการฝกอบรมอยางไมเปนทางการพบวาสาเหตุที่ศูนยฝกอบรมฯไมไดแจกเอกสารกอนการ

บรรยายนั้น เนื่องจากตองการใหผูเขารับการอบรมสนใจฟงบรรยายจากวิทยากร แตอยางไรก็ตามศูนย

ฝกอบรมบุคลากรทองถิ่นฯ ไดรวบรวมไฟลขอมูลการบรรยายบันทึกลงแผน CD-ROM วิชาการ แจกใหแก

ผูเขารับการอบรมในวันสุดทายของการฝกอบรม เพื่อนําไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานตอไป  
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    1.3.2 ประเด็นสถานที่ฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม และ

วิทยากร พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก เนื่องจากสถานที่ฝกอบรมมีความสะดวกในการ

เดินทาง เพราะโรงแรมตั้งอยูในแหลงชุมชน สามารถเดินทางไดโดยสะดวกทั้งทางรถยนต และเรืออีกทั้ง

มีรถเมลวิ่งผานหลายสาย หองฝกอบรมมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนผูเขารับการอบรม การจัดหองฝกอบรม

เหมาะสมกับรูปแบบของกิจกรรม และระบบเสียงในหองอบรมมีความชัดเจน แตควรปรับปรุงในดาน

อุณหภูมิและการถายเทอากาศ ดานความสะอาดของหองฝกอบรม ซึ่งมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 

สอดคลองกับยงยุทธ เกษสาคร (2544: 140) กลาววา สถานที่ที่ใชในการฝกอบรมนับเปนองคประกอบ

หนึ่งที่จะสงผลตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานฝกอบรม โดยจะตองคํานึงถึงทัศนียภาพโดยรวมที่

สรางบรรยากาศใหดูสดชื่น เจริญหูเจริญตา มีความสะอาดเรียบรอยทั้งสภาพโดยรอบภายนอกและ

ภายในหองอบรม การเลือกสถานที่ควรพิจารณาใหครอบคลุมเร่ืองสถานที่ควรตั้งอยูบริเวณที่มีการ

คมนาคมสะดวก หองอบรมควรมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนผูเขารับการอบรม เนื่องจากศูนยฝกอบรม

บุคลากรทองถิ่น มหาวิทยาลัยศิลปากร ไมมีสถานที่ฝกอบรมเปนของตนเอง แตใชวิธีเชาสถานที่ของ

โรงแรม ดังนั้นการฝกอบรมหลักสูตรนักพัฒนาชุมชนในแตละรุน จะไมไดใชหองฝกอบรมหองเดิมเสมอไป 

แตจะตองเปลี่ยนหองอบรมตามขนาดของผูเขารับการอบรมแตละรุน สวนสถานที่ศึกษาดูงานมีความ

เหมาะสมในระดับมาก เนื่องจากสถานที่ศึกษาดูงานเอื้อตอการเรียนรู เพราะสามารถนําความรูไป

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดจริงๆ   

    1.3.3 ประเด็นเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการ

อบรม พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก สวนวิทยากรมีความคิดเห็นวาเจาหนาที่ดําเนินการ

ฝกอบรมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด เนื่องจากเจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีมนุษยสัมพันธที่

ดีและแสดงความเปนมิตร ใหความเอาใจใสและกระตือรือรนในการใหบริการ มีความตั้งใจและทุมเท

ในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับงานวิจัยจักรกฤษณ  พึ่งใหญ (2548: 76) กลาววา เจาหนาที่โครงการ

เปนบุคคลแรกที่จะไดพบกับผูเขารับการอบรม ดังนั้น เจาหนาที่บริหารโครงการจะตองมีมนุษยสัมพันธ

ที่ดี ซึ่งจะทําใหบรรยากาศการอบรมเริ่มตนดวยดี เสนห จุยโต (2544: 96-97) กลาววา เจาหนาที่ฝกอบรมที่ดี

คือ คณะบุคคลที่มีบทบาทหนาที่ในการบริหารการจัดฝกอบรมใหประสบผลสําเร็จตามที่ไดตั้งจุดมุงหมายไว  

จึงควรเปนผูใหบริการที่ดี เปนผูประสานงานที่ดี สามารถตัดสินใจและแกปญหาตางๆ ชวงการฝกอบรม

ได เปนผูสรางบรรยากาศที่ดีในการฝกอบรม บรรยากาศของความเปนกันเอง ความเปนมิตรภาพและ

กัลยาณมิตร   

  2. ผลการประเมินความเหมาะสมของกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัด

ดําเนินการฝกอบรม และการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
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   2.1 การจัดดําเนินการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมในภาพรวมมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา       

มีความเหมาะสมอยูในระดับมากทุกขอ เนื่องจากการจัดดําเนินการฝกอบรมเปนไปตามระเบียบของ

สถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่น วาดวยการปฏิบัติเกี่ยวกับศึกษา อบรม สัมมนา พ.ศ.2546  อยางเครงครัด 

ในขั้นการเตรียมการฝกอบรมมีการประชาสัมพันธโครงการลวงหนาและทั่วถึง อีกทั้งมีชองทางการรับ

สมัครที่หลากหลาย ในขั้นดําเนินการฝกอบรม มีการมอบหมายใหผูเขารับการอบรมหมุนเวียนกัน

รับผิดชอบภารกิจตางๆ ในแตละวันอยางเหมาะสม เชน กลุมกิจกรรมประจําวัน กิจกรรมกลุมปฏิบัติ   

กิจกรรมสงเสริมสมรรถภาพทางกาย การจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธเพื่อสรางสัมพันธภาพระหวางผูเขา

รับการอบรม ซึ่งผูเขารับการอบรมไดเสนอแนะใหมีการจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธในสัปดาหแรกและควร

จัดใหมีหลายวัน เพื่อใหผูเขารับการอบรมรูจักกันอยางทั่วถึง สอดคลองกับเพ็ญจันทร สังขแกว (2544: 

216) กลาววา ในการฝกอบรมแตละครั้ง ผูเขารับการอบรมสวนใหญมาจากที่ตางๆ กัน ซึ่งบุคคลเหลานี้

มักไมคุนเคยกันมากอน ดังนั้นผูจัดฝกอบรมจะตองพยายามจัดกิจกรรมที่เรียกวา กิจกรรมละลาย

พฤติกรรม หรือบางคนเรียกวากิจกรรมสรางความคุนเคย เพราะผูเขารับการอบรมยังมีพฤติกรรมซอน

เรนอยู พฤติกรรมการปกปดซอมเรนเหลานี้ ถายังติดตัวผูเขารับการอบรมอยู ก็จะเปนอุปสรรคอยางยิ่ง

ตอการฝกอบรม การจัดกิจกรรมละลายพฤติกรรมควรจัดตั้งแตแรกเริ่มทําการอบรม ทั้งนี้เพื่อใหทุกคน

เปดเผยตนเองมากขึ้น เลิกยึดถือตัวเองเปนที่ตั้ง เปดใจใหพรอมที่จะรับความรูและรวมกิจกรรมกับทุก

คนเปนอยางดี ในขั้นการวัดและการประเมินผล ไดมีการประเมินผลการเรียนรูของผูเขารับการอบรม

เมื่อส้ินสุดหัวขอวิชา และประเมินความพึงพอใจตอการเขารวมโครงการเมื่อส้ินสุดการฝกอบรม แตยัง

ไมมีการติดตามผลโครงการ เพื่อตรวจสอบวาหลังจากที่ผูเขารับการอบรมไดกลับไปปฏิบัติงานแลว

ระยะหนึ่งไดมีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานหรือไม มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

อยางไร รวมทั้งยังไมมีการประเมินผลกระทบที่เกิดกับองคกร  

   2.2  การมีสวนรวมในการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรมและวิทยากร

ในภาพรวม มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เนื่องจากผูเขารับการ

อบรมตางมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรมตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย มาเขารับการอบรมตาม

กําหนดเวลาโดยพรอมเพรียง และประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบสถาบันพัฒนาบุคลากรทองถิ่นอยาง

เครงครัด ในขณะที่วิทยากรมีความคิดเห็นวา ผูเขารับการอบรมมีสัมพันธภาพและการใหความชวยเหลือ

เกื้อกูลกันอยูในระดับมากที่สุด  ทําใหผูเขารับการอบรมเกิดความรักและสามัคคี ชวยเหลือซ่ึงกันและ

กันตลอดการฝกอบรม และเกิดเปนเครือขายงานพัฒนาชุมชนตอไปในอนาคต อยางไรก็ตามวิทยากร

ไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถามปลายเปดวา ผูเขารับการอบรมไมคอยมีสวนรวมในการ

ซักถามหรือแสดงความคิดเห็นเทาที่ควร ดังนั้นวิทยากรควรใหโอกาสและสงเสริมใหมีปฏิสัมพันธ
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เพื่อใหเกิดความเขาใจและการแลกเปลี่ยนความรูระหวางวิทยากรกับผูเขารับการอบรม และระหวางผู

เขารับการฝกอบรมดวยกัน ควรจัดใหผูเขารับการอบรมทําหนาที่และอํานวยความสะดวกประสานงาน

กับวิทยากรในระหวางการฝกอบรม เพื่อสรางความสัมพันธที่ดี และเปนการเอาใจใสตอวิทยากรผูมาให

ความรูตามสมควร สอดคลองกับวิจิตร อาวะกุล (2540: 212) กลาววา การสรางบรรยากาศที่ดีในการ

ฝกอบรมสวนหนึ่งไดมาจากความคุนเคย ความเปนกันเองระหวางผูเขารับการอบรมดวยกัน ระหวาง

ผูดําเนินการฝกอบรมกับผูเขารับการอบรม และวิทยากรกับผูเขารับการอบรม  

  3. ผลการประเมินผลผลิตของโครงการ ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และเจตคติ

ตองานพัฒนาชุมชน สามารถอภิปรายไดดังนี ้  

   3.1 ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม พบวา 

ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจในเนื้อหาที่ใชในการฝกอบรมในภาพรวมอยูในระดับมาก และมี

คาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา มีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใช

ในการฝกอบรมโดยรวมอยูในระดับมากทุกหมวดวิชา โดยหมวดวิชาการศึกษาดูงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

เมื่อจําแนกตามหัวขอวิชา พบวา ผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรม

ในระดับมากทุกหัวขอวิชา โดยหัวขอวิชาวิทยากรกระบวนการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด เนื่องจากเปนวิชาที่ได

ฝกปฏิบัติจริง  และเนื้อหาวิชามีประโยชนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงาน รวมทั้งวิทยากรมีเทคนิค

การนําเสนอที่นาสนใจ ทําใหมีความเขาใจมากกวาการฟงบรรยายเพียงอยางเดียว ซึ่งสอดคลองผล

การประเมินดานเนื้อหาวิชาที่เปนประโยชนตอการนําไปใชในการปฏิบัติงาน โดยหมวดวิชาการศึกษาดู

งานมีคาเฉลี่ยสูงสุดเชนกัน วิบูลย บุญยธโรกุล (2545: 119) กลาววา การศึกษาดูงานนอกสถานที่มี

ประโยชนในการเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมเห็นอยางเปนรูปธรรมวา หลักการและทฤษฎีที่พูดถึงใน

หองฝกอบรมนั้นสามารถนํามาสูการปฏิบัติไดอยางไร การศึกษาดูงานชวยลดความเครียดจากกิจกรรม

ที่จําเจในหองเรียน มาสูกิจกรรมที่ผอนคลายมากขึ้น และมีประโยชนในการเสริมรางความรูความเขาใจ

ไดดี   

   3.2 เจตคติตองานพัฒนาชุมชน ตามความคิดเห็นของผูเขารับการอบรม พบวา ผูเขา

รับการอบรมมีเจตคติตองานพัฒนาชุมชนในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และมีคาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑ

ที่ตั้งไว เมื่อพิจารณารายขอพบวา สวนใหญมีเจตคติตองานพัฒนาชุมชนอยูในระดับมากที่สุด เนื่องจาก

ผูเขารับการอบรมมีความเขาใจในบทบาทและหนาที่ ของนักพัฒนาชุมชนมากยิ่งขึ้น สงผลใหมีเจตคติ

ที่ดีตองานพัฒนาชุมชน  

  4. การติดตามผลโครงการ ไดแก การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน  สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
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   4.1 การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของผูผานการอบรม พบวา 

ผูผานการอบรมไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูงกวา

เกณฑที่ตั้งไว เมื่อจําแนกตามหมวดวิชา พบวา มีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก

ทุกหมวดวิชา ทั้งนี้อาจเปนเพราะหลักสูตรฝกอบรมมีเนื้อหาวิชา และกระบวนการฝกอบรมเปนไปอยาง

มีมาตรฐานเดียวกัน เนื้อหาของวิชาของหลักสูตรฝกอบรมสอดคลองกับความตองการและสภาพการณ

ปจจุบัน นักพัฒนาชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น มีความจําเปนและตองการปรับปรุงตนเองตอ

การปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงตองการแนวทางการปฏิบัติงานและแนวทางการบริการ

ประชาชนในทองถิ่นที่ถูกตอง โดยหมวดวิชาที่มีการนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานสูงสุดคือ 

หมวดวิชาการศึกษาดูงาน สอดคลองกับงานวิจัยของปรีย  ศรีวงษ (2553: 11) กลาววา หมวดวิชาที่มี

การนําความรูไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานสูงสุด คือ การศึกษาดูงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการเรียนรู

จากตนแบบที่เปนรูปธรรมและจากการปฏิบัติจริง สามารถนําไปประยุกตและปฏิบัติในสภาวการณจริง

ไดงายและเปนผลสําเร็จไดดีกวา ผูฝกอบรมสวนใหญมีความตองการพัฒนาตนจากการไดลงมือปฏิบัติ

จริง หรือไดรูเห็นผลงานรูปแบบและแนวทางการปฏิบัติจากสถานการณจริง เมื่อจําแนกตามหัวขอวิชา 

พบวา หัวขอวิชาการพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีการนําความรูไปใชในการ

ปฏิบัติงานระดับปานกลาง ทั้งนี้เปนเพราะวานักพัฒนาชุมชนมองวา  วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เปน

เร่ืองไกลตัว ทั้งที่ในความจริงแลว วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มีบทบาทสําคัญมากในการแกปญหา 

และพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยเฉพาะอยางยิ่ง ปจจุบันอยูในยุคโลกไรพรมแดน วิทยาการทุกอยาง ยอม

สงผลกระทบถึงทุกคน สอดคลองกับจินตนา สุจจานันท (2549: 3) กลาววา ความรูทางดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีมีความสําคัญอยางมาก ประเทศไทยขาดความรู และการเรียนรูทางดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี ทําใหไทยตองซื้อเทคโนโลยีจากตางประเทศ จึงจําเปนเรงดวนที่จะตองวางรากฐานการ

พัฒนาดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อสรางความรูทางดานวิทยาศาสตรใหกับทุกคน  

   4.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงาน ตามความคิดเห็นของผูผานการอบรม ผูบังคับบัญชา 

และผูนําชุมชน พบวา ผูผานการอบรม มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก และมี

คาเฉลี่ยสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว โดยผูผานการอบรม และผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นที่สอดคลองกันวา 

ผูผานการอบรมมีการประชาสัมพันธและแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนใหชาวบานในชุมชนไดทราบ

โดยทั่วกัน อยูในระดับมากที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของวรรณวิสา คําแฝง (2543: 138-139) กลาววา 

ประชาชนในชุมชนคาดหวังที่จะไดรับขาวสารจากนักพัฒนาชุมชนโดยผานตัวนักพัฒนาชุมชนเองเปน

อันดับแรก เนื่องจากเปนการสื่อสารระหวางบุคคลที่ส่ือสารไดชัดเจน ตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ 

และสามารถสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นระหวางชาวบานในชุมชนกับนักพัฒนาชุมชนไดงาย  

ในขณะที่ผูนําชุมชนมีความคิดเห็นวา ผูผานการอบรมสนใจรับฟงปญหาและความเดือดรอนตางๆ ของ
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ชาวบานในชุมชน และใหการสนับสนุนชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและสวัสดิการ เปดโอกาสให

ชาวบานในชุมชนใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น และวิพากษวิจารณในกิจการของชุมชน

อยางมีเหตุผล  แสดงใหเห็นวาผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงไปในทางบวก 

โดยรวมทํางานกับชาวบานในชุมชนอยางใกลชิด และตอเนื่อง มีความสนใจที่จะพัฒนาชุมชนใหดีข้ึน 

มีความกลาแสดงออกและมีความเชื่อมั่นในตนเองมากขึ้น มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ

แนวคิดการพัฒนาชุมชนที่ตั้งอยูบนพื้นฐานแหงความศรัทธาในศักยภาพหรือพลังความสามารถของคน  

ยุวัฒน วุฒิเมธี (2534: 46-49) กลาววา ในการปฏิบัติงานพัฒนาชุมชน นักพัฒนาชุมชนมีบทบาทที่

สําคัญ เปนตัวเชื่อมโยงชาวบานกับนักวิชาการ โดยนําเอาบริการของรัฐไปสูประชาชนและนําประชาชน

มาพบบริการของรัฐ และเปนผูรวมปฏิบัติ รวมคิด รวมวางแผนการทํางานกับชาวบาน ดังนั้น นักพัฒนา

ชุมชนจะตองตระหนักและเขาใจบทบาทที่จะตองปฏิบัติ เพราะหากไมเชนนั้นอาจแสดงบาทบาทผิดไป

และสงผลในทางไมดีแกชุมชนได จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่นักพัฒนาชุมชนจะตองเปดโอกาสให

ประชาชนมีสวนรวมในการรับผิดชอบใหมากที่สุด สวนนักพัฒนาชุมชนเปนเพียงผูใหการสนับสนุน 

โดยจะตองปฏิบัติงานใหสอดคลองกับปรัชญาของการพัฒนาชุมชน ที่กลาววา คนเปนทรัพยากรที่

สําคัญมากที่สุดของชุมชน ดังนั้นการพัฒนาชุมชน จึงตองใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา คือ 

พัฒนาคนใหมีขีดความสามารถในการพัฒนาตนเอง และชุมชน จนมีมาตรฐานในการดํารงชีวิตหรือมี

คุณภาพชีวิตที่ดี มีความพรอมที่จะพัฒนาชุมชนของตนเองในระดับหนึ่ง  

   4.3  ความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน พบวา ผูนําชุมชนมีความพึงพอใจ

ตอการปฏิบัติงานของนักพัฒนาชุมชนที่ผานการอบรม ในภาพรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลี่ยสูง

กวาเกณฑที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามีความพึงพอใจในระดับมากทุกขอ โดยพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่นักพัฒนาชุมชนปฏิบัติมากที่สุดและสรางความพึงพอใจตอผูนําชุมชนมากที่สุด คือ สนใจ

รับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตางๆ ของชาวบานในชุมชน และเปดโอกาสใหชาวบานในชุมชน

ใชสิทธิและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและวิพากษวิจารณในกิจการของชุมชนอยางมีเหตุผล   

แสดงใหเห็นวาการที่นักพัฒนาชุมชนมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับบทบาทของนักพัฒนา

ชุมชน โดยมุงเนนใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา เปดโอกาสใหประชาชนไดเขามารวมในการพัฒนา

ชุมชนในทุกขั้นตอน ทําใหผูนําชุมชนที่เปนตัวแทนของชาวบานในชุมชนเกิดความพึงพอใจตอการ

ปฏิบัติงานของนักพัฒนาชุมชน เนื่องจากการพัฒนาชุมชนเปนของประชาชน โดยประชาชน เพื่อประชาชน 

นักพัฒนาชุมชนเปนเพียงผูใหความรูขอมูลขาวสารและใหคําแนะนําที่ถูกตองและเปนประโยชน

แกชาวบาน เปนกําลังใจของประชาชน กระตุนใหประชาชนตื่นตัวและเชื่อมั่นในความรู ความคิดและ

ความสามารถของตนเอง (สนธยา พลศรี. 2547: 44-45) 
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ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ดานปจจัยนําเขา ไดแก หลักสูตรฝกอบรม คุณสมบัติของวิทยากร และทรัพยากรสนับสนุน   

  1.1 หลักสูตรฝกอบรม   

  ควรเพิ่มระยะเวลาในการฝกอบรม หัวขอวิชาการบริหารงานบุคลและการดําเนินงานทาง

วินัย หัวขอวิชาการจัดทํางบประมาณขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หัวขอวิชาการสํารวจและการ

วิเคราะหปญหาและความตองการของชุมชน ซึ่งอยูในหมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง เนื่องจาก

เนื้อหาวิชามีความสําคัญตอการนําไปใชในการปฏิบัติหนาที่ และสามารถนําความรูไปใชประโยชนใน

การทํางานไดเปนอยางมาก  และนอกจากหัวขอวิชาที่กําหนดในหลักสูตรแลวควรเพิ่มเติมรายวิชาที่

สอดคลองกับบทบาทหนาที่ที่นักพัฒนาชุมชนตองนําไปใชในการทํางานในพื้นที่จริง ไดแก หลักการ

เขียนและการประเมินโครงการ สิทธิสวัสดิภาพเด็ก เยาวชน และคนพิการ (สวัสดิการชุมชน) การพัฒนา

และสงเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน โดยเนนใหผูเขารับการอบรมไดฝกปฏิบัติมากขึ้น (Workshop) 

นอกเหนือจากการฟงบรรยายเชิงวิชาการ ซึ่งผูเขารับการอบรมรูสึกวานาเบื่อ และไมนาสนใจ สวนเนื้อหาวิชา

ที่มีซ้ําซอนกัน เชน หัวขอวิชาการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  กับหัวขอวิชาองคกรปกครองสวนทองถิ่น

กับการพัฒนาเมืองนาอยู , หัวขอวิชาการพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด และ

วิสาหกิจชุมชน กับ หัวขอวิชาการสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่นกับ

หนึ่งผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล ควรกําหนดวัตถุประสงครายวิชาและขอบเขตการศึกษาใหชัดเจน เนื่องจาก

เนื้อหาวิชาที่ใกลเคียงกัน อาจมีเนื้อหาที่ทับซอนกันได  ดังนั้น ถาเปนไปได ควรมีการประชุมปรึกษาหารือ

รวมกันระหวางวิทยากรเพื่อการประสานเนื้อหา และวิธีการบรรยายที่ดีตอไป 

  1.2 คุณสมบัติของวิทยากร  

  วิทยากรลวนแลวแตเปนผูที่มีความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญในหัวขอที่บรรยาย 

และไดรับเชิญใหมาบรรยายในหลักสูตรนักพัฒนาชุมชนอยางตอเนื่อง ดังนั้นจึงควรปรับปรุงเนื้อหาที่

ใชสอนเปนปจจุบันอยูเสมอ ที่สําคัญควรใชเทคนิคการสอนที่นาสนใจ นอกเหนือจากการบรรยายเชิง

วิชาการ เชน มีการสอดแทรกประสบการณเรียนรูตาง ๆ เปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมไดสอบถาม

และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น บางหัวขอวิชาผูเขารับการอบรมตองการเรียนรูจากเรื่องเลาเชิงประสบการณ

จริง อาจเชิญนักพัฒนาชุมชนที่มีผลงานดีเดน (Best practice) มาถายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณการทํางาน 
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  1.3 ทรัพยากรสนับสนุน 

  ควรแจกเอกสารประกอบการบรรยายกอนการอบรมเพื่อใหผูเขารับการอบรมไดศึกษาทํา

ความเขาใจกอนการอบรมและใชทบทวนความรูหลังจากเสร็จส้ินการอบรม เนื้อหาที่ใชนําเสนอในสื่อ 

PowerPoint ควรปรับปรุงใหเปนปจจุบันอยูเสมอ การจัดอบรมที่โรงแรมทําใหขาดสิ่งอํานวยความ

สะดวกในการคนควาและเรียนรู เชน อินเทอรเน็ต หองสมุด ดังนั้นผูจัดอบรมควรแนะนําแหลงเรียนรู

เพิ่มเติมที่สามารถศึกษาได เชน สถานที่ตั้งของหองสมุดที่ใกลที่สุด มีหนังสือใหผูเขาอบรมสามารถยืม

อานได ควรมีอินเทอรเน็ตใหบริการฟรีแกผูเขารับการอบรมเพื่อจะสามารถเขาถึงแหลงเรียนรูในเว็บไซต  

มีการแนะนําเว็บไซตที่นาสนใจเพื่อความสะดวกในการสืบคน ดานสถานที่ฝกอบรม ควรปรับปรุงเรื่อง

ความสะอาดของหองฝกอบรมและหองพัก อุณหภูมิและการถายเทอากาศของหองฝกอบรม คุณภาพ

และรสชาติของอาหาร เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมมีความตั้งใจและทุมเทตอการอบรมสูง แต

มีจํานวนนอยเกินไป อาจทําใหการอํานวยความสะดวกแกผูเขารับการอบรมไมทั่วถึง ดังนั้นควรเพิ่ม

เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรมใหมีจํานวนเหมาะสมกับภารกิจที่รับผิดชอบ 

 2.  ดานกระบวนการดําเนินงานโครงการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม และการมีสวนรวม

ของผูเขารับการอบรม   

 2.1 การจัดดําเนินการฝกอบรม 

  การฝกอบรมใชวิธีการบรรยายมากเกินไป ควรเนนใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางผูเขา

รับการอบรมกับวิทยากรอยางจริงจัง ปรับรูปแบบการฝกอบรมเปนแบบเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผูเขารับ

การอบรมมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนการสอน ผานกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากประสบการณ

จริง เนนการฝกประสบการณในพื้นที่จริง เพราะจะสามารถนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดงาย

และเปนผลสําเร็จดีกวา   

  2.2 การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 

  ควรมอบหมายใหกลุมกิจกรรมประจําวันทําหนาที่อํานวยความสะดวกและประสานงาน

วิทยากรระหวางการอบรม เพื่อสรางความสัมพันธและแสดงถึงความเอาใจใสตอวิทยากรที่มาใหความรู   

 3. ดานผลผลิตของโครงการ ไดแก ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม และเจตคติตองานพัฒนา

ชุมชน 

 ผูเขารับการอบรม มีความรูความเขาใจในเนื้อหาวิชาที่ใชในการฝกอบรม และมีเจตคติตอ

งานพัฒนาชุมชน อยูในระดับมาก ผูจัดดําเนินการฝกอบรมควรประเมินผลเปนระยะ และประเมินทั้ง

ความรูความเขาใจและผลงาน เพื่อการปรับปรุงระหวางเรียนของผูเขารับการอบรม และปรับการ

ดําเนินงานฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพ   
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 4. ดานการติดตามผลโครงการ ไดแก การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของผูผานการอบรม และความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน 

  4.1 การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน 

  ผูผานการอบรมสวนใหญมีการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เรียง

ตามลําดับ ไดแก หัวขอวิชาแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หัวขอวิชาการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน 

วัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน หัวขอวิชาการพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม และมีการนําความรู

ไปใชในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 1 หัวขอวิชา ไดแก หัวขอวิชาการพัฒนาองคความรูดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดังนั้น จึงควรปรับปรุงหลักสูตรโดยเนนใหผูเขารับการอบรมไดศึกษาดูงาน

ดานการนําเทคโนโลยีมาชวยในการเพิ่มผลผลิตและมูลคาทางการเกษตร เพื่อที่จะสามารถนําความรู

กลับมาแนะนําชาวบานในชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  4.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูผานการอบรม  

  ผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงทางบวก และสอดคลองกับ

หลักการตลอดจนแนวคิดของการพัฒนาชุมชน โดยผูผานการอบรม ผูนําชุมชน และผูบังคับบัญชา มี

ความคิดเห็นที่สอดคลองกันวา ผูผานการอบรมมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ 

วัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น หนึ่งตําบล หนึ่งผลิตภัณฑ ในระดับตํ่าสุด ดังนั้น จึงควรปรับปรุง

หลักสูตร โดยเนนความรูดานการสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะและวัฒนธรรม และภูมิปญญาทองถิ่น  

โดยใชกระบวนการอบรมแบบสัมมนาเพื่อหาแนวทางสูการปฏิบัติ โดยเชิญวิทยากรจากกรมการพัฒนา

ชุมชน มาใหความรู  

  4.3 ความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน 

  ผูนําชุมชนมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชนของผูผานการอบรมอยูในระดับ

มาก และไดใหความรวมมือใหการสนับสนุนในการดําเนินงานของนักพัฒนาชุมชนเปนอยางดีอยางไรก็

ตามเพื่อใหการดําเนินงานพัฒนาชุมชนมีประสิทธิภาพมากขึ้น นักพัฒนาชุมชนควรจะ สนับสนุนและ

สงเสริมการพัฒนาชุมชนอยางจริงจัง เอาใจใส และเขาถึงชุมชนใหมากขึ้น โดยการเขารวมกิจกรรมที่

ชุมชนจัดขึ้น ออกเยี่ยมเยือนชาวบานในชุมชน ลงพื้นที่พบปะประชาคมบอยๆ เพื่อรับทราบปญหา

ความตองการที่แทจริงของชาวบานในชุมชน ที่สําคัญจะตองศึกษาขอมูลพื้นฐานของแตละทองถิ่น 

รวมถึงวัฒนธรรม ประเพณีของทองถิ่น เพราะจะทําใหเกิดความสะดวกในการทํางานกับชาวบานใน

ชุมชน และสามารถพัฒนาทองถิ่นไดโดยงาย แตอยางไรก็ตามการพัฒนาชุมชนตองเริ่มจากการพัฒนา

บุคลากรใหมีคุณภาพ และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังนั้น ผูบริหารควรสนับสนุนใหนักพัฒนา

ชุมชน ผูนําชุมชน เขารับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน อยางตอเนื่อง และจัดหาวิทยากรมาใหความรูแก

ชาวบานในชุมชนในดานการสงเสริมอาชีพ นอกจากนี้ควรสงเสริมใหเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางชุมชน กับกลุมองคกรชุมชนที่ประสบความสําเร็จหรือชุมชนตนแบบ  
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 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 ติดตามผลการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานตามระดับของนักพัฒนาชุมชน เพื่อพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน และตรงตามความตองการจําเปนของนักพัฒนา

ชุมชนขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 152

รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
 
1. อาจารย ดร.อุไร  จักษตรีมงคล  สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 

     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อาจารยสมกิจ  กิจพนูวงศ  สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา 

     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารยวนัชัย  เจือบุญ  คณะวิทยาการจัดการ 

     มหาวิทยาลยัศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

4. อาจารย ดร.ศรายุทธ  แสนม ี  ผูอํานวยการศูนยฝกอบรมบคุลากรทองถิ่น  

     มหาวิทยาลยัศิลปากร 

5. นายชยุต  โรจนรว ี   ปลัดเทศบาลตําบลเขานอย  อําเภอปราณบุรี 
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ภาคผนวก ข 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนกัพัฒนาชุมชน  

 โดยความรวมมือทางวชิาการ ระหวางมหาวทิยาลัยศิลปากร  
กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย  

 (ฉบับผูเขารบัการอบรม) 
......................................................................... 

 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคิดเหน็ของผูเขารับการอบรมตอ

โครงการพฒันาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการ ระหวาง

มหาวิทยาลยัศิลปากร กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ในดานปจจัยนาํเขา 

ดานกระบวนการ และดานผลผลิต เพื่อเปนประโยชนตอผูมีสวนเกี่ยวของกับโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิน่ ที่จะนาํขอมูลไปใชในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานโครงการใหสอดคลองกับ

สภาพการณปจจุบัน ขยายผลตอการดําเนนิโครงการในระยะตอไปไดอยางถูกตองและเหมาะสม  

2. แบบสอบถามนี้มีทัง้หมด  5  ตอน ดังนี ้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 ความคิดเหน็ดานปจจัยนาํเขา ไดแก  หลกัสูตรฝกอบรม  คุณสมบัตขิอง

วิทยากร  ทรัพยากรสนับสนนุ       

ตอนที่ 3 ความคิดเหน็ดานกระบวนการ  ไดแก  การจัดดําเนนิการฝกอบรม  การมีสวน

รวมของผูเขารบัการอบรม    

  ตอนที่ 4 ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม 

  ตอนที่ 5    เจตคติตองานพฒันาชมุชน  

3. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับเกบ็ขอมูลเพื่อการวิจัยเทานัน้ ไมมีผลกระทบตอทานแต

ประการใด  คาํตอบที่ตรงกบัความเปนจริงจะมีประโยชนตอการวจิัยในครั้งนี้เปนอยางยิง่ 

4. ขอความกรุณาใหตอบแบบสอบถามทุกขอเพื่อประโยชนในการวิเคราะหขอมูล 

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานทีใ่หความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวอรอนงค  มากจนัทร 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิทยาการการประเมนิ 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หรือเติมขอความลงในชองวางตามสภาพ 

ความเปนจริง 

 

1. เพศ  

     ชาย     หญิง 

2. อายุ .................. ป 
3. ตําแหนงนกัพฒันาชมุชน ระดับ.......................... 

4. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

    ปริญญาตรี    สูงกวาปรญิญาตรี 

5. ประสบการณทํางานในองคกรปกครองสวนทองถิน่ 

    นอยกวา 2 ป 

   2-5 ป 

 มากกวา 5 ป 

 6. หนวยงานที่สังกัด 

 องคการบริหารสวนจังหวัด 

 เทศบาล 

 องคการบริหารสวนตําบล 

 อ่ืน ๆ  ระบุ.......................................................... 
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ตอนที่ 2  ความคิดเหน็ดานปจจัยนาํเขา  ไดแก  หลกัสูตรฝกอบรม   คุณสมบัติของวิทยากร   

ทรัพยากรสนบัสนุน 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 

5 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ประโยชนตอการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

4 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ประโยชนตอการปฏิบัติงาน มาก 

3 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ประโยชนตอการปฏิบัติงาน ปานกลาง  

2 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ประโยชนตอการปฏิบัติงาน นอย 

1 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ประโยชนตอการปฏิบัติงาน นอยที่สุด 
 
หลักสูตรฝกอบรม   

ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

วัตถุประสงคของหลกัสูตร  
ทานคิดวาวัตถุประสงคของหลักสูตรที่ระบุไว มีความเหมาะสม

ในระดับใด 

     

1. เพื่อใหมีความรูความเขาใจในบทบาท อํานาจหนาทีท่ีด่ํารง

ตําแหนง 

     

2. เพื่อใหมทีัศนคติที่ดี และมีวิสัยทัศนในการแกไขปญหาของ

ประชาชน 

     

3. เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการ และแกไขปญหา

ของประชาชน 

     

4. เพื่อใหสามารถนาํเอาความรูไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

5. วัตถุประสงคของหลักสูตรสอดคลองกับสภาพปญหาและ

ความจาํเปนในการฝกอบรม 

     

6. ความชัดเจนของวัตถปุระสงคของหลกัสูตร      
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ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

โครงสรางหลกัสูตร 
ทานคิดวาโครงสรางของหลกัสูตรมีความเหมาะสมในระดับใด 

     

1. หมวดวิชาพื้นฐาน  จาํนวน 4 หวัขอวิชา  12 ชั่วโมง      
2. หมวดวิชาการบริหารจัดการ จํานวน 3 หัวขอวิชา 9 ชั่วโมง      
3. หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง จํานวน 20 หัวขอวิชา  

81  ชั่วโมง 

     

4. หมวดวิชาเสริม จํานวน 5 หวัขอวิชา 18 ชั่วโมง      
5. หมวดวิชาการศึกษาดงูาน จํานวน 2 วนั 12  ชั่วโมง      
6. ความเหมาะสมของการจัดกลุมวิชาในโครงสรางหลกัสูตร      
เนื้อหาของหลักสูตร 
ทานคิดวาเนื้อหาวิชาของหลกัสูตรมีความเหมาะสมในระดับใด 

     

1. เนื้อหาวิชาสงเสริมใหผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจ

ในบทบาท และอํานาจหนาที่ที่ดาํรงตําแหนง 

     

2. เนื้อหาวิชาเปนความรูทีท่นัสมัยและทันตอสถานการณ

ปจจุบัน 

     

3.  เนื้อหาวชิาสอดคลองกับบทบาทหนาทีข่องนักพัฒนาชุมชน      
4. เนื้อหาวิชาสอดคลองกับความตองการและความสนใจของ

ผูเขารับการฝกอบรม 

     

5. ความสอดคลองของเนื้อหาวิชากับวัตถุประสงคของหลักสูตร      
6. ความสอดคลองของเนื้อหาวิชากับวัตถุประสงครายวิชา      
7. มีการกําหนดขอบขายเนื้อหาวิชาไวอยางชัดเจน      
8. เนื้อหาวิชามีปริมาณเหมาะสมกับจํานวนชัว่โมงในการ

ฝกอบรม 
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ขอคําถาม 
ระดับประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

9. เนื้อหาวิชาในหวัขอตอไปนี้เปนประโยชนตอการปฏิบตัิงาน

ของทานในระดับใด 
     

หมวดวชิาพืน้ฐาน      
9.1   การบริหารกิจการบานเมืองที่ด ี      
9.2   โครงสราง อํานาจ หนาที่ และการปฏิบัติขององคกร

ปกครองสวนทองถิน่ 
     

9.3   การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมใน

การทาํงาน 
     

หมวดวชิาการบริหารจัดการ      
9.4   การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยุทธ        
9.5   เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม      
9.6   การวัดผลและตัวชี้วัดความสาํเร็จในการปฏิบัติงาน      
หมวดวชิาความรูเฉพาะตําแหนง      
9.7   การจัดงบประมาณขององคกรปกครองทองถิน่      
9.8   การจัดทาํแผนยทุธศาสตรการพัฒนาทองถิน่เชิง

บูรณาการ 
     

9.9   แนวทางในการบริหารจัดการขององคกรปกครองสวน

ทองถิน่ตามภารกิจถายโอน 
     

 

9.10 การสํารวจและการวเิคราะหปญหาและ
ความตองการ ของชุมชน   

     

9.11   การวิเคราะหผลกระทบทางเศรษฐกจิ สังคม และ

สภาวะแวดลอมตอการพัฒนา 
     

9.12   เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน      
9.13   การพฒันาองคความรูดานวทิยาศาสตรและ

เทคโนโลย ี
     

9.14   การพฒันาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ 

การตลาด และวิสาหกิจชุมชน 
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ขอคําถาม 
ระดับประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

9.15   การสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปะ วฒันธรรม และ

ภูมิปญญาทองถิน่กับหนึง่ผลิตภัณฑหนึง่ตําบล 
     

9.16 องคกรปกครองสวนทองถิน่กับการพัฒนาเมือง
นาอยู 

     

9.17   ระบบการติดตามและประเมินผลงาน      
9.18   หลักการและกลยุทธการพัฒนาชมุชน      
9.19   การบรหิารงานบุคคลและการดําเนินการทางวนิยั      
9.20   เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความ

ขัดแยงในองคกรชุมชน 
     

9.21   ยุทธศาสตรในการทาํงานภายในองคกรชุมชนกับการ

มีสวนรวมของประชาชน 
     

9.22   วิทยากรกระบวนการ      
หมวดวชิาเสริม      
9.23   ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพฒันาชุมชน      
9.24   การพฒันาบุคลกิภาพและการสมาคม      
9.25   ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป      
9.26   สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพืน้ที ่      
9.27   หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบตัิ

ราชการ ความรับผิดทางละเมิด และการปฏิบัติตาม

ขอมูลขาวสารของทางราชการ 

     

หมวดวชิาการศึกษาดูงาน      
9.28   การสงเสริมศักยภาพชุมชนกบัการสรางชุมชน

เขมแข็ง 
     

9.29   โครงการพระราชดําริศึกษากับการพัฒนาอยางยัง่ยนื      
9.30   แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง      
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ขอเสนอแนะเพิ่มเติมดานเนื้อหาหลักสตูร 
 

1. นอกจากหวัขอวิชาตาง ๆ ที่บรรจุไวในหลักสูตร ทานคดิวายงัมหีัวขอวิชาใดบางที่ควรเพิ่มเติม   

 (โปรดระบุ) 

1.1 ………………………………………………..………………………………………………… 

1.2 …………………………………………………..……………………………………………… 

1.3 ……………………………………………………….………………………………………… 

เหตุผล……………………………………………………………………………............................. 

………………………………………………..………………………………………………….…… 

………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………..………………………………………….……… 

 

2. หัวขอวิชาใดสอดคลองกับความตองการและความในใจของทานมากที่สุด (โปรดระบุ) 

2.1 …………………………………………………………………………………….……………… 

2.2 …………………………………………………………………………………………………… 

2.3 …………………………………………………………………………………………………… 

เหตุผล …………………………………………………………………………………..................... 

………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………..…………………………………………………….……… 

 

3. เนื้อหาวิชามีความซ้าํซอนกนัหรือไม 

   ไมซ้าํซอน    

   ซ้าํซอนบางรายวิชา   

  โปรดระบุรายวิชาที่ซ้ําซอน  .............................................................................. 

…………………………………………………………………….………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………….………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 
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คุณสมบัติของวิทยากร   

ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ทานคิดวาวิทยากรมีคุณสมบัติที่เหมาะสมในระดับใด      
1. มีความรู ความเชี่ยวชาญในหวัขอวิชาทีบ่รรยาย      
2. มีความรูเทาทนัตอเหตุการณปจจุบัน      
3. มีความสามารถในการบรูณาการความรูดานตาง ๆ ให

เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา 

     

4. ความสามารถในการควบคุมชั้นเรียน      
5. ความสามารถในการใชโสตทัศนูปกรณ      
6. มีความกระตือรือรนและตั้งใจ      
7. มีอารมณมั่นคงและควบคุมอารมณได      
8. มีการวางตวัเหมาะสมกับการเปนวทิยากร      
9. มีความเชื่อมั่นในตนเอง      
10. มีการชี้แจงวัตถุประสงคของหัวขอวชิา กอนการบรรยาย      
11. สามารถถายทอดความรูไดตรงตามวัตถุประสงคของ

รายวิชา 

     

12. การบรรยายชัดเจนและเขาใจงาย      
13. ใชเทคนิคการสอนที่เหมาะสม      
14. การใชเวลาใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชา      
15. จัดกิจกรรมการเรียนรูสอดคลองกับเนือ้หาวิชา      
16. สงเสริมใหผูเขารับการอบรมคิด วิเคราะห และฝกปฏิบัติจริง      
17. เปดโอกาสใหซักถามและแสดงความคิดเห็นอยางทัว่ถึง      
18. สามารถตอบปญหาและขอซักถามไดชดัเจนและตรง

ประเด็น 

     

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมดานคุณสมบัติของวิทยากร 
……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………… 
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ทรัพยากรสนับสนุน 

ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม/ความพรอม 
มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

วัสดุอุปกรณ      
1. คูมือการฝกอบรมมีความชัดเจนและสามารถใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัตตินระหวางการฝกอบรมได 

     

2. เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการสอนมีความ

สอดคลองกับเนื้อหาวิชา 

     

3. เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการสอนมีเนื้อหาที่

ทันสมยั 

     

4. เอกสารประกอบการบรรยายหรือส่ือการสอนมีความนาสนใจ      
5. เอกสารประกอบการบรรยายเปนประโยชนและสามารถนาํไป

ประยุกตใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานได 

     

6. เอกสารประกอบการบรรยาย ส่ือการสอน และวัสดุอุปกรณมี

ความเพียงพอและมีคุณภาพ 

     

7. อุปกรณโสตทัศนูปกรณมีประสิทธิภาพและทนัสมัย      
8. มีแหลงคนควาทางวิชาการแกผูเขาอบรม เชน ระบบ

อินเทอรเน็ต หองสมุด และมคีวามสะดวกในการคนควาหรือ

หาความรูเพิ่มเติม 

     

ขอเสนอแนะดานวสัดุอุปกรณ 
........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................ 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 
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ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

สถานที่ฝกอบรม   

1. สถานที่ฝกอบรมมีความสะดวกตอการเดินทาง   

2. สถานที่ฝกอบรมมีระบบการดูแลรักษาความปลอดภยัที่

เหมาะสม 

  

3. สถานที่ฝกอบรมมีส่ิงแวดลอมที่ดีและไมมีเสียงรบกวนตอการ

ฝกอบรม 

  

4. ขนาดของหองฝกอบรมมคีวามเหมาะสมกับจํานวนผูเขารับ

การอบรม 

  

5. การจัดหองฝกอบรมเหมาะสมกับรูปแบบของกิจกรรม

การเรียนการสอน 

  

6. ระบบเสียงในหองฝกอบรมมีความชัดเจน   

7. หองฝกอบรมมีแสงสวางทีพ่อเหมาะ   

8. อุณหภูมิและการถายเทอากาศ   

9. ความสะอาดของหองฝกอบรม   

10. สถานที่ศึกษาดงูานสอดคลองกับความสนใจของผูเขาอบรม   

11. สถานที่ศึกษาดงูานเอื้อตอการเรียนรู   

12. สถานที่ศึกษาดงูานสอดคลองกับเนื้อหาวิชาตามหลักสูตร   

ขอเสนอแนะดานสถานทีฝ่กอบรม 
........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................ 
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ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม      
1. เจาหนาที่ดาํเนนิการฝกอบรมมีจํานวนเหมาะสมตอการ

ปฏิบัติงาน 

     

2. ความสามารถในการประสานงานและการติดตอใหความ

ชวยเหลือเมื่อมีปญหา 

     

3. ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา      
4. ความตั้งใจและทุมเทในการปฏิบัติงาน      
5. ความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน      
6. มีมนุษยสัมพันธที่ดีและแสดงความเปนมิตร   

7. ใหความเอาใจใสและกระตือรือรนในการใหบริการ   

8. ใหขอมูลและคําแนะนําในการขอรับบริการไดอยางชัดเจน   

ขอเสนอแนะดานเจาหนาที่ฝกอบรม 
........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................ 
 

 
ตอนที่ 3  ความคิดเหน็ดานกระบวนการ ไดแก การจัดดําเนินการฝกอบรม  การมีสวนรวมของ       

ผูเขารับการอบรม  

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
5 หมายถงึ เห็นดวยมากทีสุ่ด  

4 หมายถงึ เห็นดวยมาก 

3 หมายถงึ เห็นดวยปานกลาง 

2 หมายถงึ เห็นดวยนอย 

1 หมายถงึ เห็นดวยนอยที่สุด 
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ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด

การจัดดําเนนิการฝกอบรม      
ทานคิดวาการจัดดําเนนิการฝกอบรมมีความเหมาะสม

ในระดับใด 

     

1. มีการประชาสัมพนัธโครงการลวงหนาและทั่วถึง      
2. มีชองทางการสมัครเขารับการอบรมทีห่ลากหลาย      
3. มีการใหขอมูลและแจงรายละเอียดในการเตรียมตัวกอน

เขารับการอบรม 

     

4. ความเหมาะสมของขั้นตอนการรายงานตัวและรับ

ลงทะเบียน 

     

5. ความสะดวกในการชําระคาลงทะเบียน      
6. การปฐมนิเทศและแนะนาํรายละเอียดตางๆ ที่เกีย่วของกับ

การปฏิบัติตนในระหวางการฝกอบรม 

     

7. การจัดตารางฝกอบรมครบถวนตามเนือ้หาวิชาในหลกัสูตร      
8. การจัดลําดับเนื้อหาวิชาในการฝกอบรมมีความเหมาะสม      
9. การประสานงานและการอํานวยความสะดวกระหวาง

การฝกอบรม 

     

10. มีการมอบหมายใหผูเขารับการอบรมหมุนเวียนกนั

รับผิดชอบภารกิจตางๆในแตละวันอยางเหมาะสม  

(กลุมกิจกรรมประจําวนั.) 

     

11. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตลอดการฝกอบรม

มีความเหมาะสม 

     

12. การจัดดําเนินงานฝกอบรมเปนไปตามระเบียบของสถาบนั

พัฒนาบุคลารกทองถิ่น 

     

13. การดําเนนิการฝกอบรมใหเปนไปตามตารางเวลาการ

ฝกอบรม 

     

14. กิจกรรมการเรียนการสอนสอดคลองกบัเนื้อหาวิชาและ

วัตถุประสงครายวิชา 
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ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด

15. การจัดกิจกรรมสงเสริมสมรรถภาพทางกายมีความ

เหมาะสม (กิจกรรมออกกําลงักาย/แขงขนักีฬา) 

     

16. การจัดกิจกรรมกลุมสัมพันธมีความเหมาะสม      
17. การจัดกิจกรรมศึกษาดูงานนอกสถานที่มีความเหมาะสม      
18. การวัดและการประเมนิผลสอดคลองกับวัตถุประสงคของ

หลักสูตร 

     

19. กระบวนการวัดและการประเมินผลมีความเหมาะสม      
20. เกณฑการวัดและการประเมินผลมีความเหมาะสม      
การมสีวนรวมของผูเขารบัการอบรม      
ทานมีสวนรวมตอการฝกอบรมในระดับใด      
1. มาเขาอบรมตามกาํหนดเวลาโดยพรอมเพรียงกนัตลอดทั้ง

หลักสูตร 

     

2. ใหความรวมมือและเขารวมกิจกรรมตางๆ ทีโ่ครงการจัดขึ้น

อยางสม่ําเสมอ 

     

3. มีความรับผิดชอบในภารกิจที่ไดรับมอบหมาย      
4. มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็หรือตอบขอซักถามของ

วิทยากร 

     

5. ประพฤติปฏิบัติตนตามระเบียบสถาบนัพัฒนาบุคลากร

ทองถิน่อยางเครงครัด 

     

6. สัมพันธภาพและการใหความชวยเหลือเกื้อกูลกนัในกลุม

ผูเขารับการอบรม 

     

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติมดานกระบวนการ 
……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 4  ความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม หมายถงึ ความรูความเขาใจในเนื้อวิชาทีใ่ชในการฝกอบรม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
5 หมายถงึ ระดับความรู ความเขาใจ มากที่สุด 

4 หมายถงึ ระดับความรู ความเขาใจ มาก 

3 หมายถงึ ระดับความรู ความเขาใจ ปานกลาง  

2 หมายถงึ ระดับความรู ความเขาใจ นอย 

1 หมายถงึ ระดับความรู ความเขาใจ นอยที่สุด 

หัวขอวิชา 
ระดับความรู ความเขาใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

หลังจากการอบรมเสร็จส้ินทานมีความรูความเขาใจใน

เนื้อหาวิชาตอไปนี้ในระดับใด 

     

หมวดวชิาพืน้ฐาน      
1.  การบริหารกิจการบานเมอืงที่ด ี      
2. โครงสราง อํานาจ หนาที ่และการปฏิบตัิขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 
     

3.  การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน      
หมวดวชิาการบริหารจัดการ      
4.  การวางแผนและการบริหารงานเชงิกลยุทธ        
5.  เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม      
6.  การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน      
หมวดวชิาความรูเฉพาะตําแหนง      
7.  การจัดงบประมาณขององคกรปกครองทองถิน่      
8.  การจัดทาํแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิน่เชงิบูรณาการ      
9.  แนวทางในการบรหิารจดัการขององคกรปกครองสวนทองถิน่

ตามภารกิจถายโอน 
     

 

10.  การสํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของ

ชุมชน   

     

11. การวิเคราะหผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และ

สภาวะแวดลอมตอการพัฒนา 
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หัวขอวิชา 
ระดับความรู ความเขาใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

12.  เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน      
13.  การพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี      
14.  การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด 

และวิสาหกิจชุมชน 

     

15.  การสงเสริมการทองเทีย่ว ศิลปะ วฒันธรรม และภูมิปญญา

ทองถิน่กับหนึง่ผลิตภัณฑหนึ่งตําบล 

     

16. องคกรปกครองสวนทองถิน่กับการพัฒนาเมืองนาอยู      
17.  ระบบการติดตามและประเมินผลงาน      
18.  หลักการและกลยุทธการพัฒนาชมุชน      
19.  การบริหารงานบุคคลและการดําเนนิการทางวินยั      
20.  เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความขัดแยง

ในองคกรชุมชน 
     

21.  ยุทธศาสตรในการทาํงานภายในองคกรชุมชนกับการมีสวน

รวมของประชาชน 
     

22.  วิทยากรกระบวนการ      
หมวดวชิาเสริม      
23   ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน      
24   การพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม      
25   ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป      
26   สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพืน้ที ่      
27   หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติ

ราชการ ความรับผิดทางละเมิด และการปฏิบัติตามขอมูล

ขาวสารของทางราชการ 

     

หมวดวชิาการศึกษาดูงาน      
28.   การสงเสริมศักยภาพชมุชนกับการสรางชุมชนเขมแข็ง      
29.   โครงการพระราชดําริศกึษากับการพฒันาอยางยัง่ยืน      
30.   แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง      
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ตอนที่ 5  เจตคติตองานพัฒนาชุมชน หมายถงึ ความเชื่อและความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงานดาน

การพัฒนาชุมชน 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
  5 หมายถงึ เห็นดวยอยางยิ่ง 

  4 หมายถงึ เห็นดวย 

  3 หมายถงึ ไมแนใจ 

  2 หมายถงึ ไมเห็นดวย 

  1 หมายถงึ ไมเห็นดวยอยางยิง่ 

 

ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1

1. งานพัฒนาชุมชนเปนการสงเสริมใหประชาชนมีความเปนอยู

ที่ดีข้ึน 

     

2. งานพัฒนาชุมชนเปนการสงเสริมหลกัการประชาธิปไตยแบบ

มีสวนรวมอันนําไปสูการพึง่ตนเองของชมุชน 

     

3. การพัฒนาชุมชนเปนการกระตุนใหชาวบานไดรวมกนัทํางาน

เพื่อพัฒนาและแกไขปญหาในชุมชนของตนเอง 

     

4. การแสวงหาผูนาํชุมชนเปนประโยชนกับงานพัฒนาชุมชน      
5. การพัฒนาชุมชนเปนกระบวนการใหการศึกษาแกประชาชน

เพื่อใหสามารถพึ่งตนเองได หรือชวยเหลือตนเองได 

     

6. การพัฒนาชุมชนเปนความพยายามทีห่วังผลตอสภาพความ

เปนอยูของมนษุย 

     

7. นักพัฒนาชมุชนเปนเพียงผูประสานงานและใหขอมูลขาวสาร

ที่ถูกตองและชี้แนวทางที่เปนประโยชนแกชาวบาน 

     

8. นักพัฒนาชมุชนเปนผูเสียสละประโยชนสวนตนใหแก

ประโยชนสวนรวม 

     

9. หลักการใหประชาชนมีสวนรวมเปนสิ่งสาํคัญในการพฒันาชุมชน      
10. การทํางานพัฒนาชุมชนตองใชองคกรและทรัพยากรที่มีใน

ชุมชนเปนอันดับแรก 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การประเมินโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนกัพัฒนาชุมชน  

 โดยความรวมมือทางวชิาการ ระหวาง มหาวิทยาลยัศิลปากร  
กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย  

 (ฉบับวิทยากร) 
......................................................................... 

 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสอบถามความคิดเห็นของวิทยากรตอโครงการพัฒนา

บุคลากรทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการ ระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร 

กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย ในดานปจจัยนําเขา ดานกระบวนการ เพื่อเปน

ประโยชนตอผูมีสวนเกี่ยวของกับโครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น ที่จะนําขอมูลไปใชในการวางแผน 

ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานโครงการใหสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน ขยายผลตอการ

ดําเนินโครงการในระยะตอไปไดอยางถูกตองและเหมาะสม  

2. แบบสอบถามนี้มีทัง้หมด  3  ตอน ดังนี ้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 ความคิดเหน็ดานปจจัยนาํเขา ไดแก  หลกัสูตรฝกอบรม  ทรัพยากรสนับสนนุ 

ตอนที่ 3 ความคิดเหน็ดานกระบวนการ  ไดแก  การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม     

3. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับเกบ็ขอมูลเพื่อการวิจัยเทานัน้ ไมมีผลกระทบตอทานแต

ประการใด  คาํตอบที่ตรงกบัความเปนจริงจะมีประโยชนตอการวจิัยในครั้งนี้เปนอยางยิง่ 

4. ขอความกรุณาใหตอบแบบสอบถามทุกขอเพื่อประโยชนในการวิเคราะหขอมูล 

 

 

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานทีใ่หความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวอรอนงค  มากจนัทร 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิทยาการการประเมนิ 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดเติมขอความลงในชองวางตามสภาพความเปนจริง 
 

ชื่อ-สกุล วทิยากร .......................................................................................................................... 

หัวขอบรรยาย ............................................................................................................................... 
 

ตอนที่ 2  ความคิดเหน็ดานปจจัยนาํเขา ประกอบดวย หลักสูตรฝกอบรม  ทรัพยากรสนับสนนุ   

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 

5 หมายถงึ ความเหมาะสม มากที่สุด 

4 หมายถงึ ความเหมาะสม มาก 

3 หมายถงึ ความเหมาะสม ปานกลาง  

2 หมายถงึ ความเหมาะสม นอย 

1 หมายถงึ ความเหมาะสม นอยที่สุด 
 

หลักสูตรฝกอบรม   

ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

วัตถุประสงคของหลกัสูตร  
ทานคิดวาวัตถุประสงคของหลักสูตรที่ระบุไว มีความเหมาะสมในระดับใด 
1. เพื่อใหมีความรูความเขาใจในบทบาท อํานาจหนาทีท่ีด่ํารง

ตําแหนง 

     

2. เพื่อใหมทีัศนคติที่ดี และมีวิสัยทัศนในการแกไขปญหาของ

ประชาชน 

     

3. เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการ และแกไขปญหา

ของประชาชน 

     

4. เพื่อใหสามารถนาํเอาความรูไปประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

5. วัตถุประสงคของหลักสูตรสอดคลองกับสภาพปญหาและ

ความจาํเปนในการฝกอบรม 

     

6. ความชัดเจนของวัตถปุระสงคของหลกัสูตร      
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ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

โครงสรางหลกัสูตร 
ทานคิดวาโครงสรางของหลกัสูตรมีความเหมาะสมในระดับใด 
1. หมวดวิชาพื้นฐาน  จาํนวน 4 หวัขอวิชา  12 ชั่วโมง      
2. หมวดวิชาการบริหารจัดการ จํานวน 3 หัวขอวิชา 

9 ชั่วโมง 

     

3. หมวดวิชาความรูเฉพาะตําแหนง  จํานวน 20 หัวขอวิชา  

81  ชั่วโมง 

     

4. หมวดวิชาเสริม จํานวน 5 หวัขอวิชา 18 ชั่วโมง      
5. หมวดวิชาการศึกษาดงูาน จํานวน 2 วนั 12  ชั่วโมง      
6. ความเหมาะสมของการจัดกลุมวิชาในโครงสรางหลกัสูตร      
เนื้อหาของหลักสูตร 
ทานคิดวาเนื้อหาวิชาของหลกัสูตรในหัวขอที่ทานบรรยายมีความเหมาะสมในระดับใด 
1. เนื้อหาวิชาสงเสริมใหผูเขารับการอบรมมีความรูความเขาใจ

ในบทบาท และอํานาจหนาที่ที่ดาํรงตําแหนง 

     

2. เนื้อหาวิชาเปนความรูทีท่นัสมัยและทันตอสถานการณ

ปจจุบัน 

     

3.  เนื้อหาวชิาสอดคลองกับบทบาทหนาทีข่องนักพัฒนาชุมชน      
4. ความสอดคลองของเนื้อหาวิชากับวัตถุประสงคของหลักสูตร      
5. ความสอดคลองของเนื้อหาวิชากับวัตถุประสงครายวิชา      
6. มีการกําหนดขอบขายเนื้อหาวิชาไวอยางชัดเจน      
7. เนื้อหาวิชามีปริมาณเหมาะสมกับจํานวนชัว่โมงในการ

ฝกอบรม 
     

8. เนื้อหาวิชาเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานของ

นักพัฒนาชุมชน 
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ขอเสนอแนะเพิ่มเติมดานหลักสูตรฝกอบรม 
 

1. หวัขอวิชาทีท่านบรรยายมกีารจัดสรรเวลาที่เหมาะสมหรือไม 

  เหมาะสม   ไมเหมาะสม   ระยะเวลาที่เหมาะสมควรเปน.............. ชั่วโมง 

2. นอกจากหวัขอวิชาตาง ๆ ที่บรรจุไวในหลักสูตร ทานคดิวายงัมหีัวขอวิชาใดบางที่ควรเพิ่มเติม   

 (โปรดระบุ) 

1.1 ……………………………………………………………………………………………….…… 

1.2 …………………………………………………………………………………………………… 

1.3 ……………………………………………………………………………………………….…… 

เหตุผล ……………………………………………………………………………............................. 

……………………………………..…………………………………………………………….…… 

3.  เนื้อหารายวิชาของหลักสตูรฝกอบรมมีความซ้าํซอนกันหรือไม 

   ไมซ้าํซอน   

   ซ้าํซอนบางรายวิชา    

  โปรดระบุรายวิชาที่ซ้ําซอน  ...................................................................................... 

……………………………………………………………………………………..…………......………

……………………………………………………………………………………………..…..………… 

……………………………………………………………………………………..…………......……… 
 

4. ขอเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

ดานวัตถุประสงค……...………………………………………………………………………................ 

………………………………………………………………………………………………………….... 

……………………………………………………………………………………………….………....... 

ดานโครงสรางหลักสูตร…………………………………………………………………………………... 

………………………………………………………………………………………………………….... 

……………………………………………………………………………………………….………....... 

……………………………………………………………………………………………….………....... 

ดานเนื้อหาวิชา…………………………………………………......................………………………… 

………………………………………………………………………………………………………….... 

……………………………………………………………………………………………….………....... 
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ทรัพยากรสนับสนุน 

ขอคําถาม 
ระดับความเหมาะสม 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

สถานที่ฝกอบรม   

1. สถานที่ฝกอบรมมีความสะดวกตอการเดินทาง   

2. สถานที่ฝกอบรมมีระบบการดูแลรักษาความปลอดภยัที่

เหมาะสม 

  

3. สถานที่ฝกอบรมมีส่ิงแวดลอมที่ดีและไมมีเสียงรบกวนตอการ

ฝกอบรม 

  

4. ขนาดของหองฝกอบรมมคีวามเหมาะสมกับจํานวนผูเขารับ

การอบรม 

  

5. การจัดหองฝกอบรมเหมาะสมกับรูปแบบของกิจกรรมการ

เรียนการสอน 

  

6. ระบบเสียงในหองฝกอบรมมีความชัดเจน   

7. หองฝกอบรมมีแสงสวางทีพ่อเหมาะ   

8. อุณหภูมิและการถายเทอากาศ   

9. ความสะอาดของหองฝกอบรม   

เจาหนาที่ดําเนินการฝกอบรม      
1. เจาหนาที่ดาํเนนิการฝกอบรมมีจํานวนเหมาะสมตอการ

ปฏิบัติงาน 

     

2. ความสามารถในการประสานงานและการติดตอใหความ

ชวยเหลือเมื่อมีปญหา 

     

3. ความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา      
4. ความตั้งใจและทุมเทในการปฏิบัติงาน      
5. ความตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน      
6. มีมนุษยสัมพันธที่ดีและแสดงความเปนมิตร   

7. ใหความเอาใจใสและกระตือรือรนในการใหบริการ   

8. ใหขอมูลและคําแนะนําในการขอรับบริการไดอยางชัดเจน   
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ตอนที่ 3  ความคิดเหน็ดานกระบวนการ  ไดแก  การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม  

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
5 หมายถงึ เห็นดวยมากทีสุ่ด  

4 หมายถงึ เห็นดวยมาก 

3 หมายถงึ เห็นดวยปานกลาง 

2 หมายถงึ เห็นดวยนอย 

1 หมายถงึ เห็นดวยนอยที่สุด 

 

ขอคําถาม 
ระดับความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด

การมสีวนรวมของผูเขารบัการอบรม      
ทานมีความคดิเห็นวาผูเขารับการอบรมมสีวนรวมในการ

ฝกอบรมในระดับใด 

     

1. มาเขาอบรมตามกาํหนดเวลาโดยพรอมเพรียงกนัตลอดทั้ง

หลักสูตร 

     

2. ใหความรวมมือและเขารวมกิจกรรมตางๆ ระหวางการ

ฝกอบรม  

     

3. มีความรับผิดชอบในภารกิจที่ไดรับมอบหมาย      
4. มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็หรือตอบขอซักถามของ

วิทยากร 

     

5. สัมพันธภาพและการใหความชวยเหลือเกื้อกูลกนัในกลุม

ผูเขารับการอบรม 

     

 
 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบติดตามผลการฝกอบรม 
โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลกัสูตรนักพัฒนาชุมชน  
โดยความรวมมือทางวชิาการ  ระหวางมหาวทิยาลยัศิลปากร  
กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย  

(ฉบับผูผานการอบรม) 
......................................................................... 

 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากร

ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูผานการฝกอบรมใน

หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 39-43 ในดานการนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน  และดานพฤติกรรม

การปฏิบัติงาน เพื่อนําขอมูลไปใชในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานโครงการให

สอดคลองกับสภาวการณปจจุบัน และขยายผลตอการดําเนินโครงการในระยะตอไปไดอยางถูกตอง

และเหมาะสม 

2. แบบสอบถามนี้มีทัง้หมด  4 ตอน 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที ่2 แบบสอบถามการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 3 แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 4 ความคิดเหน็และขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

3. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับเกบ็ขอมูลเพื่อการวิจัยเทานัน้ ไมมีผลกระทบตอทานแต

ประการใด  คาํตอบที่ตรงกบัความเปนจริงจะมีประโยชนตอการวจิัยในครั้งนี้เปนอยางยิง่ 

4. ขอความกรุณาใหตอบแบบสอบถามทุกขอเพื่อประโยชนในการวิเคราะหขอมูล 

 

 
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานทีใ่หความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวอรอนงค  มากจนัทร 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิทยาการการประเมนิ 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   หรอืเติมขอความลงในชองวางตามสภาพ 

  ความเปนจริง 

   

1. เพศ  

     ชาย     หญิง 
 

2. อายุ .................. ป 
 

3. ตําแหนงนกัพฒันาชมุชน  ระดับ.......................... 
 

4. วุฒิการศึกษา 

    ปริญญาตรี    สูงกวาปรญิญาตรี 
 

5. ประสบการณทํางานดานการพัฒนาชุมชนในองคกรปกครองสวนทองถิน่ 

     นอยกวา 2 ป   โปรดระบุ…………………… ป 

   2-5  ป    โปรดระบุ............................. ป 

 มากกวา 5 ป โปรดระบุ............................  ป 
 

  6. ทานเคยเขารับการอบรมหลักสูตรนักพฒันาชุมชน รุน ................ 
 

 7.  องคกรปกครองสวนทองถิน่ที่ทานสงักัด 

 โปรดระบุ ........................................................................................................... 

8. ภาคภูมิศาสตรที่ตั้งขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

  ภาคใต 

  ภาคอีสาน 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน   

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
5 หมายถงึ มีการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน มากที่สุด 

4 หมายถงึ มีการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน มาก 

3 หมายถงึ มีการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน ปานกลาง  

2 หมายถงึ มีการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน นอย 

1 หมายถงึ มีการนาํความรูไปใชในการปฏิบัติงาน นอยที่สุด 
 

หัวขอวิชา 
ระดับการนาํความรูไปใช 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ทานไดนําความรูจากเนื้อหาวิชาที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใช

ในการปฏิบัติงานในระดับใด 

     

หมวดวชิาพืน้ฐาน      
1.  การบริหารกิจการบานเมอืงที่ด ี      
2. โครงสราง อํานาจ หนาที ่และการปฏิบตัิขององคกรปกครอง

สวนทองถิ่น 
     

3.  การปรับเปลี่ยนกระบวนทศัน วฒันธรรม คานยิมในการทํางาน      
หมวดวชิาการบริหารจัดการ      
4.  การวางแผนและการบริหารงานเชงิกลยุทธ        
5.  เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม      
6.  การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน      
หมวดวชิาความรูเฉพาะตําแหนง      
7.  การจัดงบประมาณขององคกรปกครองทองถิน่      
8.  การจัดทาํแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิน่เชงิบูรณาการ      
9.  แนวทางในการบรหิารจดัการขององคกรปกครองสวนทองถิน่

ตามภารกิจถายโอน 
     

 

10.  การสํารวจและการวิเคราะหปญหาและความตองการของ

ชุมชน   

     

11. การวิเคราะหผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม และ

สภาวะแวดลอมตอการพัฒนา 
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หัวขอวิชา 
ระดับการนาํความรูไปใช 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

12.  เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน      
13.  การพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี      
14.  การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด 

และวิสาหกิจชุมชน 

     

15.  การสงเสริมการทองเทีย่ว ศิลปะ วฒันธรรม และภูมิปญญา

ทองถิน่กับหนึง่ผลิตภัณฑหนึ่งตําบล 

     

16. องคกรปกครองสวนทองถิน่กับการพัฒนาเมืองนาอยู      
17.  ระบบการติดตามและประเมินผลงาน      
18.  หลักการและกลยุทธการพัฒนาชมุชน      
19.  การบริหารงานบุคคลและการดําเนนิการทางวินยั      
20.  เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความขัดแยง

ในองคกรชุมชน 
     

21.  ยุทธศาสตรในการทาํงานภายในองคกรชุมชนกับการมีสวน

รวมของประชาชน 
     

22.  วิทยากรกระบวนการ      
หมวดวชิาเสริม      
23   ระบบขอมูลสารสนเทศในงานพัฒนาชุมชน      
24   การพัฒนาบุคลิกภาพและการสมาคม      
25   ศิลปะการพูด และเทคนิคการบรรยายสรุป      
26   สัมมนาปญหาการปฏิบัติงานในพืน้ที ่      
27   หลักการและแนวทางปฏิบัติตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติ

ราชการ ความรับผิดทางละเมิด และการปฏิบัติตามขอมูล

ขาวสารของทางราชการ 

     

หมวดวชิาการศึกษาดูงาน      
28.   การสงเสริมศักยภาพชมุชนกับการสรางชุมชนเขมแข็ง      
29.   โครงการพระราชดําริศกึษากับการพฒันาอยางยัง่ยืน      
30.   แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง      
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ตอนที่ 3  แบบประเมินพฤติกรรมการปฎิบัติงาน  

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่เลือก 
5 หมายถงึ มีการปฏิบัติมากที่สุด 

4 หมายถงึ มีการปฏิบัติมาก 

3 หมายถงึ มีการปฏิบัติปานกลาง 

2 หมายถงึ มีการปฏิบัตินอย 

1 หมายถงึ มีการปฏิบัตินอยที่สุด 
 

ขอคําถาม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

หลังการอบรมทานไดประพฤติ  ปฏิบัติ หรือกระทํากิจกรรม

ตาง ๆ ตามบทบาทหนาที่ของนักพัฒนาชมุชนในระดับใด 

  

1. สํารวจบริบทชุมชนและศกึษาวิเคราะหขอมูลตางๆ ของ

ชุมชน ทัง้ในดานสงัคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง การ

ปกครอง ปญหาและความตองการของชาวบานในชุมชน 

  

2. วิเคราะหสภาวการณของชุมชนที่เปนอยูจริงรวมกับคนใน

ชุมชนเพื่อใหสามารถดาํเนนิการแกไขปญหาหรือพัฒนา

ชุมชนไดตรงตามความตองการ 

  

3. จัดทําแผนงาน โครงการพฒันาชมุชนบนพืน้ฐานความ

ตองการของชาวบานในชุมชน 

  

4. สงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบานในชุมชนเพื่อการ

แกไขปญหารวมกนัของชุมชน 

  

5. แสวงหาผูนาํทองถิน่เปนผูนําและเปนทีป่รึกษากลุมในการ

พัฒนาชุมชนของทองถิ่นของตน 

  

6. ดูแลสงเสริมและกระตุนใหชาวบานในชมุชนมีความสนใจ 

ความเขาใจ และมีความคิดริเร่ิมในการพฒันาชมุชนของ

ทองถิน่ของตน 

  

7. รวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานในชุมชนอยางใกลชิด

และตอเนื่อง 
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ขอคําถาม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

8. กระตุนใหชาวบานในชุมชนดําเนินกิจกรรม โครงการการ

ตามแผนงานที่วางไว 

  

9. เปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธแิละเสรีภาพในการ

แสดงความคดิเห็นและวิพากษวิจารณในกิจการของชมุชน

อยางมีเหตุผล 

  

10. สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตาง ๆ ของ

ชาวบานในชุมชน 

  

11. รวมไกลเกลี่ยและสรางความเขาใจอนัดีเมื่อเกิดความ

ขัดแยงในชุมชน 

  

12. ประสานงานกบัทางราชการในการใหความรู หรือสงเสริม

ทักษะอาชพีเพื่อเพิ่มพนูรายไดของชาวบานในชุมชน 

  

13. สนับสนุนใหมีการรวมกลุมอาชีพเพื่อเพิ่มพนูทักษะและ

พัฒนาคุณภาพผลผลิตตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อ

ชวยเหลือกนั 

  

14. สงเสริมการทองเที่ยว ศลิปะ วฒันธรรม และภูมิปญญา

ทองถิน่กับหนึง่ผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล 

  

15. ประสานงานกบัหนวยงานภาครัฐและเอกชนเพื่อระดม

ทรัพยากรมาใชพัฒนาทองถิน่ของตน 

  

16. ใหการสนบัสนุน ชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและ

สวัสดิการสังคมแกชาวบานในชุมชน 

  

17. ใหคําปรึกษาเกีย่วกับกิจกรรมตาง ๆ ทีช่าวบานในชุมชน

รวมกันจัดขึ้น 

  

18. ประชาสัมพันธ และแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนให

ชาวบานในชุมชนไดรับทราบโดยทัว่กัน 
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ตอนที่ 4  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
1. ทานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการพัฒนาชุมชนที่เปลี่ยนแปลงไป ภายหลังผานการอบรม

หลักสูตรนักพฒันาชมุชน อยางไร 
 

 เปลี่ยนแปลงทางบวก  ไมเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนแปลงทางลบ 

ระบุพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………….……………………………. 

 

2. อะไรคือปจจัยสนับสนุนและปจจัยที่เปนอุปสรรคในการดําเนนิงานพัฒนาชุมชน 

ปจจัยสนับสนนุ…………………………………………………………………………………….…….. 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

ปจจัยที่เปนอปุสรรค ……………………………………………………………………………………... 

…………………………………………………………………………………….………………………

………………………………………………………………………………………………….………… 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

3. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการปรับปรุงและพัฒนาการดาํเนนิงานพัฒนาชุมชน 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบติดตามผลการฝกอบรม 
โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลกัสูตรนักพัฒนาชุมชน  
โดยความรวมมือทางวชิาการ  ระหวางมหาวทิยาลยัศิลปากร 
กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  กระทรวงมหาดไทย  

(ฉบับผูบังคับบัญชา) 
......................................................................... 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชาของผู

ผานการฝกอบรมในหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 39-43 ในดานพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เพื่อนํา

ขอมูลไปใชในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานโครงการใหสอดคลองกับสภาพการณ

ปจจุบัน และขยายผลตอการดําเนินโครงการในระยะตอไปไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

2. แบบสอบถามนี้มีทัง้หมด  3  ตอน 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของนกัพัฒนาชุมชน 

ตอนที่ 3 ความคิดเหน็และขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

3. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับเกบ็ขอมูลเพื่อการวิจัยเทานัน้ ไมมีผลกระทบตอทานแต

ประการใด  คาํตอบที่ตรงกบัความเปนจริงจะมีประโยชนตอการวจิัยในครั้งนี้เปนอยางยิง่ 

4. ขอความกรุณาใหตอบแบบสอบถามทุกขอเพื่อประโยชนในการวิเคราะหขอมูล 

 

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานทีใ่หความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวอรอนงค  มากจนัทร 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิทยาการการประเมนิ 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หรือเติมขอความลงในชองวางตามสภาพ 

  ความเปนจริง 

   

1. เพศ  

     ชาย     หญิง 
 

2. อายุ .................. ป 
 

3. วุฒิการศึกษา 

    ปริญญาตรี    สูงกวาปรญิญาตรี  
 

 4.  องคกรปกครองสวนทองถิน่ที่ทานสงักัด 

   โปรดระบุ .................................................................................. 

5.   ภาคภูมิศาสตรที่ตั้งขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

  ภาคใต 

  ภาคอีสาน 
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ตอนที่ 2  แบบประเมินพฤติกรรมการปฎิบัติงานของนกัพัฒนาชุมชน 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 
5 หมายถงึ มีการปฏิบัติมากที่สุด 

4 หมายถงึ มีการปฏิบัติมาก 

3 หมายถงึ มีการปฏิบัติปานกลาง 

2 หมายถงึ มีการปฏิบัตินอย 

1 หมายถงึ มีการปฏิบัตินอยที่สุด 
 

คําถาม  หลงัการอบรมนกัพัฒนาชุมชนในหนวยงานของทานมพีฤตกิรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาทีน่ักพัฒนาชุมชนในระดับใด 

 

ขอคําถาม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1. สํารวจบริบทชุมชนและศกึษาวิเคราะหขอมูลตางๆ ของ

ชุมชน ทัง้ในดานสงัคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ การเมือง การ

ปกครอง ปญหาและความตองการของชาวบานในชุมชน 

  

2. วิเคราะหสภาวการณของชุมชนที่เปนอยูจริงรวมกับคนใน

ชุมชนเพื่อใหสามารถดาํเนนิการแกไขปญหาหรือพัฒนา

ชุมชนไดตรงตามความตองการ 

  

3. จัดทําแผนงาน โครงการพฒันาชมุชนบนพืน้ฐานความ

ตองการของชาวบานในชุมชน 

  

4. สงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบานในชุมชนเพื่อการ

แกไขปญหารวมกนัของชุมชน 

  

5. แสวงหาผูนาํทองถิน่เปนผูนําและเปนทีป่รึกษากลุมในการ

พัฒนาชุมชนของทองถิ่นของตน 

  

6. ดูแลสงเสริมและกระตุนใหชาวบานในชมุชนมีความสนใจ 

ความเขาใจ และมีความคิดริเร่ิมในการพฒันาชมุชนของ

ทองถิน่ของตน 

  

7. รวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานในชุมชนอยางใกลชิด

และตอเนื่อง 
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ขอคําถาม 
ระดับพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

8. กระตุนใหชาวบานในชุมชนดําเนินกิจกรรม โครงการการ

ตามแผนงานที่วางไว 

  

9. เปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธแิละเสรีภาพในการ

แสดงความคดิเห็นและวิพากษวิจารณในกิจการของชมุชน

อยางมีเหตุผล 

  

10. สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดานตาง ๆ ของ

ชาวบานในชุมชน 

  

11. รวมไกลเกลี่ยและสรางความเขาใจอนัดีเมื่อเกิดความ

ขัดแยงในชุมชน 

  

12. ประสานงานกบัทางราชการในการใหความรู หรือสงเสริม

ทักษะอาชพีเพื่อเพิ่มพนูรายไดของชาวบานในชุมชน 

  

13. สนับสนุนใหมีการรวมกลุมอาชีพเพื่อเพิ่มพนูทักษะและ

พัฒนาคุณภาพผลผลิตตลอดจนสรางพลังกลุมเพื่อ

ชวยเหลือกนั 

  

14. สงเสริมการทองเที่ยว ศลิปะ วฒันธรรม และภูมิปญญา

ทองถิน่กับหนึง่ผลิตภัณฑ หนึ่งตําบล 

  

15. ประสานงานกบัหนวยงานภาครัฐและเอกชนเพื่อระดม

ทรัพยากรมาใชพัฒนาทองถิน่ 

ของตน 

  

16. ใหการสนบัสนุน ชวยเหลือดานสังคมสงเคราะหและ

สวัสดิการสังคมแกชาวบานในชุมชน 

  

17. ใหคําปรึกษาเกีย่วกับกิจกรรมตาง ๆ ทีช่าวบานในชุมชน

รวมกันจัดขึ้น 

  

18. ประชาสัมพันธ และแจงขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนให

ชาวบานในชุมชนไดรับทราบโดยทัว่กัน 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
1. ผูใตบังคับบัญชาของทานมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานดานการพัฒนาชุมชนที่เปลี่ยนแปลงไป 

ภายหลงัผานการอบรมหลกัสูตรนักพฒันาชุมชน อยางไร 
 

 เปลี่ยนแปลงทางบวก  ไมเปลี่ยนแปลง เปลี่ยนแปลงทางลบ 

ระบุพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………..………………………………………………………. 
 

2. อะไรคือปจจัยสนับสนุนและปจจัยที่เปนอุปสรรคในการดําเนนิงานพัฒนาชุมชน 

ปจจัยสนับสนนุ…………………………………………………………………………………….…….. 

………………………………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………….………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

ปจจัยที่เปนอปุสรรค ……………………………………………………………………………………... 

…………………………………………………………………………………….………………………

………………………………………………………………………………………………….………… 

………………………………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………….…… 
 

3. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการปรับปรุงและพัฒนาการดาํเนนิงานพัฒนาชุมชน 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………….

…………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………….… 
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แบบติดตามผลการฝกอบรม 
โครงการพัฒนาบุคลากรทองถิ่น หลกัสูตรนักพัฒนาชุมชน  
โดยความรวมมือทางวชิาการ  ระหวางมหาวทิยาลยัศิลปากร  
กับกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย  

 (ฉบับผูนําชมุชน) 
......................................................................... 

 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อติดตามผลการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากร
ทองถิ่น หลักสูตรนักพัฒนาชุมชน โดยความรวมมือทางวิชาการระหวางมหาวิทยาลัยศิลปากร กับกรม

สงเสริมการปกครองทองถิ่น กระทรวงมหาดไทย โดยสอบถามความคิดเห็นจากผูนําชุมชน ที่สังกัด

องคกรปกครองสวนทองถิ่นของนักพัฒนาชุมชนผูผานการฝกอบรมในหลักสูตรนักพัฒนาชุมชน รุนที่ 

39-43 ในดานพฤติกรรมการปฏิบัติงานและความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนาชุมชน  เพื่อนํา

ขอมูลไปใชในการวางแผน ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานโครงการใหสอดคลองกับสภาพการณ

ปจจุบัน และขยายผลตอการดําเนินโครงการในระยะตอไปไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

2. แบบสอบถามนี้มีทัง้หมด  3 ตอน 

ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานและความพึงพอใจตอการดําเนินงานพัฒนา 

    ชุมชน 

ตอนที ่3 ความคิดเหน็และขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

3. แบบสอบถามนี้ใชสําหรับเกบ็ขอมูลเพื่อการวิจัยเทานั้นไมมีผลกระทบตอทานแตประการใด  

คําตอบที่ตรงกับความเปนจริงจะมีประโยชนตอการวิจยัในครั้งนี้เปนอยางยิ่ง 

4. ขอความกรุณาใหตอบแบบสอบถามทุกขอเพื่อประโยชนในการวิเคราะหขอมูล 

 

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของทานทีใ่หความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

นางสาวอรอนงค  มากจนัทร 

นิสิตปริญญาโท  สาขาวิทยาการการประเมนิ 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หรือเติมขอความลงในชองวางตามสภาพ 

  ความเปนจริง 

   

1. เพศ  

     ชาย     หญิง 

2. อายุ .................. ป 
3. วุฒิการศึกษา 

     ต่าํกวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

    สูงกวาปรญิญาตรี    

 4.  องคกรปกครองสวนทองถิน่ในชุมชนทีท่านสังกัด 

    เทศบาล……………………………………………………………..  

 องคการบริหารสวนตําบล............................................................ 

5.   ภาคภูมิศาสตรที่ตั้งขององคกรปกครองสวนทองถิน่ 

  ภาคใต 

  ภาคอีสาน 
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ตอนที่ 2  แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานและความพึงพอใจตอการดําเนนิงานพัฒนาชมุชน 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่สอดคลองกับความคิดเห็นของทาน 

5 หมายถงึ มีการปฏิบัติ/พึงพอใจ มากที่สุด 
4 หมายถงึ มีการปฏิบัติ/พึงพอใจ มาก 
3 หมายถงึ มีการปฏิบัติ/พึงพอใจ ปานกลาง 
2 หมายถงึ มีการปฏิบัติ/พึงพอใจ นอย 
1 หมายถงึ มีการปฏิบัติ/พึงพอใจ นอยที่สุด 
 

คําถาม   ทานคิดวานักพฒันาชมุชนในชุมชนของทานไดปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมดังขอความ
ตอไปนี้ในระดับใดและทานมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของนกัพัฒนาชมุชนมากนอยเพยีงใด 

 

ขอคําถาม 
ระดับการปฏบิัติ ระดับความพึงพอใจ

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1
1. สํารวจบริบทชุมชนและศกึษาวิเคราะหขอมูล
ตางๆ ของชมุชน ทั้งในดานสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง ปญหาและ
ความตองการของชาวบานในชุมชน

   

2. วิเคราะหสภาวการณของชุมชนที่เปนอยูจริง
รวมกับคนในชุมชนเพื่อใหสามารถดาํเนนิการ
แกไขปญหาหรือพัฒนาชุมชนไดตรงตามความ
ตองการ 

   

3. จัดทําแผนงาน โครงการพฒันาชมุชนบน
พื้นฐานความตองการของชาวบานในชุมชน

   

4. สงเสริมใหเกิดการรวมกลุมของชาวบานใน
ชุมชนเพื่อการแกไขปญหารวมกนัของชุมชน

   

5. แสวงหาผูนาํทองถิน่เปนผูนําและเปนทีป่รึกษา
กลุมในการพฒันาชมุชนของทองถิน่ของตน

   

6. ดูแลสงเสริมและกระตุนใหชาวบานในชมุชนมี
ความสนใจ ความเขาใจ และมีความคิดริเร่ิม
ในการพัฒนาชุมชนของทองถิน่ของตน

   
 

7. รวมทํางานพัฒนาชุมชนกับชาวบานในชุมชน
อยางใกลชิดและตอเนื่อง 
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ขอคําถาม 
ระดับการปฏบิัติ ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

8. กระตุนใหชาวบานในชุมชนดําเนินกิจกรรม 

โครงการการตามแผนงานทีว่างไว 

   

9. เปดโอกาสใหชาวบานในชุมชนใชสิทธแิละ

เสรีภาพในการแสดงความคิดเหน็และวพิากษวจิารณ

ในกิจการของชุมชนอยางมีเหตุผล 

   

10. สนใจรับฟงปญหา และความเดือดรอนดาน

ตาง ๆ ของชาวบานในชุมชน 

   

11. รวมไกลเกลี่ยและสรางความเขาใจอนัดีเมื่อ

เกิดความขัดแยงในชมุชน 

   

12. ประสานงานกบัทางราชการในการใหความรู 

หรือสงเสริมทกัษะอาชีพเพือ่เพิ่มพนูรายได

ของชาวบานในชุมชน 

   

13. สนับสนุนใหมีการรวมกลุมอาชีพเพื่อเพิ่มพนู

ทักษะและพฒันาคุณภาพผลผลิตตลอดจน

สรางพลงักลุมเพื่อชวยเหลือกัน 

   

14. สงเสริมการทองเที่ยว ศลิปะ วฒันธรรม  

และภูมิปญญาทองถิน่กับหนึ่งผลิตภัณฑ 

หนึง่ตําบล 

   

15. ประสานงานกบัหนวยงานภาครัฐและเอกชน

เพื่อระดมทรพัยากรมาใชพัฒนาทองถิ่นของตน 

   

16. ใหการสนบัสนุน ชวยเหลือดานสังคม

สงเคราะหและสวัสดิการสงัคมแกชาวบาน 

ในชุมชน 

   

 

 

17. ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมตาง ๆ ที่ชาวบาน

ในชุมชนรวมกนัจัดขึ้น 

   

18. การประชาสัมพนัธ และแจงขอมูลขาวสารที่

เปนประโยชนใหชาวบานในชุมชนไดรับทราบ

โดยทัว่กัน 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
1. ชุมชนใหการสนับสนนุหรอืใหความรวมมือในการดาํเนินงานของนกัพัฒนาชมุชนอยางไรบาง 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….…… 
…………………………………………………………………………….……………………………… 
…………………………………………………………………………………………….……..……… 
…………………………………………………………………………….……………………………… 

…………………………………………………………………………………………….……..……… 
…………………………………………………………………………….……………………………… 

2. เพื่อใหการดําเนนิงานพฒันาชมุชนมปีระสิทธิภาพมากขึ้น ทานคิดวานกัพฒันาชุมชนควรจะ

ดําเนนิงานหรอืแสดงบทบาทอยางไร 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….…… 
…………………………………………………………………………….……………………………… 
…………………………………………………………………………………………….……..……… 
…………………………………………………………………………………………….……..……… 

…………………………………………………………………………….……………………………… 

3. ขอเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการดําเนนิงานพัฒนาชมุชน 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………….…… 
…………………………………………………………………………….……………………………… 
…………………………………………………………………………………………….……..……… 
…………………………………………………………………………………………….……..……… 
…………………………………………………………………………….……………………………… 
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แบบบันทึกการสาํรวจขอมูลเอกสาร 
 
1. คุณสมบัติของวิทยากร 
 

ลําดับ ช่ือวิทยากร หัวขอที่บรรยาย วุฒิการศึกษา ประสบการณ 
1 เจษฎา  ม่ิงสมร เทคนิคการจัดทําแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ 

  

2 ไชยวัฒน  เจริญผล เทคนิคการจัดทําแผนยุทธศาสตร

การพัฒนาทองถิ่นเชิงบูรณาการ 

  

3 ชนินทร  ราชมณี การบริหารงานบุคคลและการ

ดําเนินการทางวินัย 

  

    นโยบายภารกิจถายโอนงาน อปท.   
4 ชัยรัตน  พรหมบุบผา การบริหารกิจการบานเมืองและ

สังคมที่ดี 

  

    การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน 

วัฒนธรรม คานิยมในการทํางาน 

  

5 ฐิตินันท  เจริญอาจ เทคนิคในการทํางานภายใน

องคกรชุมชนกับการมีสวนรวม

ของประชาชน 

  

6 ทวีวัฒน  อารียพงศา การพัฒนาสงเสริมอาชีพ 

ทรัพยากรธรรมชาติ การตลาด 

วิสาหกิจชุมชน 

  

    เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและ

รายไดครัวเรือน 

  

7 นเรศ  จิตสุจริตวงศ องคกรปกครองสวนทองถิ่นกับ

การพัฒนาเมืองนาอยู 

  

8 นิติภูมิ  นวรัตน การวิเคราะหผลกระทบทางสังคม

ตอการพัฒนาของประเทศไทย 

  

9 บุญสืบ  แชมชอย โครงการ อํานาจหนาที่และการ

ปฏิบัติงานของอปท. 

  

10 พรชัย  แกวประเสริฐ วิทยากร กระบวนการ   
11 อาดัม  นีละไพจิตร วิทยากร กระบวนการ   
12 พลังบุญ  ศรีนุต การพัฒนาบุคลิกภาพและพิธีการ

ภาคสนาม 
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ลําดับ ช่ือวิทยากร หัวขอที่บรรยาย วุฒิการศึกษา ประสบการณ 
13 พิษณุ  สกุลโรมวิลาส ศิลปะการพูดและเทคนิคการ

บรรยายสรุป 

  

14 วรยุทธ  ชวยณรงค หลักการและกลยุทธการพัฒนา

ชุมชน 

  

15 วันชัย  เจือบุญ การวางแผนและการบริหารเชิงกล

ยุทธ 

  

    การสํารวจและการวิเคราะห

ปญหาความตองการของชุมชน 

  

16 สมชาย  ชมภูนอย การสงเสริมการทองเที่ยว 

ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญา

ทองถิ่นกับ OTOP 

  

17 สมชาย  บํารุงทรัพย หลักการและแนวทางการปฏิบัติ

ตามกฎหมาย วิธีปฏิบัติราชการ 

ความรับผิดทางละเมิด 

  

    พ.ร.บ.ขอมูลขาวสารทางราชการ   
18 สมพล  เข็มกําเหนิด เทคนิคการสรางทีมงานและการ

แกไขปญหาความขัดแยงใน

องคกรชุมชน 

  

19 สมยศ  วิทวัสสําราญกุล การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงาน 

  

20 สมศักดิ์  พลอยพานิช

เจริญ 

การพัฒนาองคความรูดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 

  

21 สุขสันต  บุญยากร เทคนิคและกระบวนการจัด

ฝกอบรม 

  

22 สุรศักดิ์    แปนงาม การจัดทํางบประมาณ อปท.   
23 อนุรักษ  พรหมบุบผา ระบบขอมูลขาวสารในงานพัฒนา

ชุมชน 
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2. เอกสารประกอบการบรรยาย 
 

ลําดับ หัวขอวิชา 
เอกสารการบรรยาย 

ส่ือการสอน 
มี ไมมี 

1 เทคนิคการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาทองถิ่น

เชิงบูรณาการ 

   

2 การบริหารงานบุคคลและการดําเนินการทางวินัย    
3 นโยบายภารกิจถายโอนงาน อปท.    
4 การบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี    
5 การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมใน

การทํางาน 

   

6 เทคนิคในการทํางานภายในองคกรชุมชนกับการมี

สวนรวมของประชาชน 

   

7 การพัฒนาสงเสริมอาชีพ ทรัพยากรธรรมชาติ 

การตลาด วิสาหกิจชุมชน 

   

8 เทคโนโลยีการเพิ่มผลผลิตและรายไดครัวเรือน    
9 องคกรปกครองสวนทองถิ่นกับการพัฒนาเมืองนาอยู    

10 การวิเคราะหผลกระทบทางสังคมตอการพัฒนาของ

ประเทศไทย 

   

11 โครงการ อํานาจหนาที่และการปฏิบัติงานของอปท.    
12 วิทยากรกระบวนการ    
13 การพัฒนาบุคลิกภาพและพิธีการภาคสนาม    
14 ศิลปะการพูดและเทคนิคการบรรยายสรุป    
15 หลักการและกลยุทธการพัฒนาชุมชน    
16 การวางแผนและการบริหารเชิงกลยุทธ    
17 การสํารวจและการวิเคราะหปญหาความตองการ 

ของชุมชน 

   

18 การสงเสริมการทองเที่ยว ศิลปวัฒนธรรมและ 

ภูมิปญญาทองถิ่นกับ OTOP 

   

19 หลักการและแนวทางการปฏิบัติตามกฎหมาย วิธี

ปฏิบัติราชการ ความรับผิดทางละเมิด 

   

20 พ.ร.บ.ขอมูลขาวสารทางราชการ    
21 เทคนิคการสรางทีมงานและการแกไขปญหาความ

ขัดแยงในองคกรชุมชน 
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ลําดับ หัวขอวิชา 
เอกสารการบรรยาย 

ส่ือการสอน 
มี ไมมี 

22 การวัดผลและตัวชี้วัดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน    
23 การพัฒนาองคความรูดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี 

   

24 เทคนิคและกระบวนการจัดฝกอบรม    
25 การจัดทํางบประมาณ อปท.    
26 ระบบขอมูลขาวสารในงานพัฒนาชุมชน    
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