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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ และการน าความรู้
ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานของผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง  
(รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 เพื่อเสนอแนะแนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานคร โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกจากผู้รู้หรือผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ ได้แก่ ผู้ผ่านการ
ฝึกอบรม ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับ ผู้ใต้บังคับบัญชา และเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม 
หลักสูตรนักบริหารมหานคร สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร ส่วนพัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนา
ข้าราชการกรุงเทพมหานคร และการศึกษาทบทวนวรรณกรรมจากเอกสาร 

ผลการศึกษาพบว่า หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่  20) ของ
กรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 มีก าหนดการฝกึอบรม 13 สัปดาห์ ซึ่งประกอบด้วย ภาค
วิชาการ เป็นการอบรมแบบไปกลับในกรุงเทพมหานคร ภาคกิจกรรม กิจกรรมพัฒนาทีมงาน และ
กิจกรรมคุณธรรม คุณภาพชีวิต และการสัมมนาฯ เป็นการอบรมพักค้างต่างจังหวัด และการดูงาน ใน
ประเทศ และต่างประเทศ ส าหรับหมวดวิชาที่ผู้ผ่านการฝึกอบรมน าไปปรับใช้มากที่สุด คือ หมวด
วิชาการพัฒนาภาวะผู้น า สืบเนื่องจากผู้ผ่านการฝึกอบรมเดิมจะด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการมา
เป็นระยะเวลานาน ทักษะด้านการท างาน มาจากประสบการณ์ที่สั่งสมมาอยู่แล้ว แต่ยังขาด
ประสบการณ์ด้านการเป็นหวัหน้าฝา่ย จึงต้องการที่จะศึกษาเรื่องนี้เพราะได้น ากลับไปปฏิบัติในงานได้
ทันที กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้เกณฑ์การคัดเลือกที่ส าคัญ คือ หลักความอาวุโส
ทางราชการ และหลักกระจายหน่วยงาน ประกอบกับความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง 
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ในขณะที่โควตาในการฝึกอบรมนั้นมีจ ากัด และวัตถุประสงค์ของหลักสูตรคือการกระจายหน่วยงาน 
เพื่อให้ได้ผู้เข้าอบรมที่มีความหลากหลาย ในการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ แต่การใช้เกณฑ์อาวุโสอาจ
ตัดโอกาสผู้ที่มีศักยภาพสูงที่มีอาวุโสน้อย การด าเนินการฝึกอบรม วิทยากร ถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
เทคนิค วิธีการ สื่อการสอนของวิทยากร มีผลต่อการเรียนรู้ ของผู้เข้าฝึกอบรม วิชาที่มีเนื้อหายาก 
ซับซ้อน หากผู้เรียนเห็นความเช่ือมโยงว่าจะสามารถได้น ากลับไปปฏิบตัิในการท างานจะท าให้ผูเ้รยีนมี
ความต้องการที่จะเรียนรู ้ในทางกลบักันหากผูเ้รียนคิดว่าไม่สามารถน าไปใช้งาน หรือมองไม่เห็นว่าจะ
เอาไปปรับใช้ในการท างานอย่างไร ก็เกิดความไม่พร้อมในการเรียนรู้ 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมฯ โดยแบ่ง
เนื้อหาออกเป็น 3 ส่วน คือ (1) การคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม ควรใช้วิธีการสอบคัดเลือกผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมเพื่อให้ได้ผู้ที่มีศักยภาพในการเรียนเป็นไปตามที่หลักสูตรต้องการ (2) การด าเนินการ
ฝึกอบรม ควรมีการรวบรวมฐานข้อมูลวิทยากร พิจารณาเทคนิควิธีการสอน เทคนิควิธีการที่ทันสมัย 
มีประสบการณ์ในการถ่ายทอดที่ดี เพื่อให้การเรียนรู้ มีการวางแผนด าเนินการติดต่อประสานงานกัน
แต่เนิ่น ๆ เพราะว่าปัญหาเฉพาะหน้าในการติดต่อวิทยากร เป็นเหตุสุดวิสัย จึงจ าเป็นต้องบริหาร
ความเสี่ยงโดยการมีฐานข้อมูลวิทยากรเพื่อลดความเสี่ยงนั้น (3) การติดตามผลการฝึกอบรม ควรท า
การประเมินผลเป็นระยะ เช่น 6 เดือน เพื่อกระตุ้นเตือนผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้ตระหนัก และได้
ระลึกถึงความรู้ที่ได้เรียนไปเพื่อน าไปใช้ได้ ต่อมาจึงติดตามผลระยะ 1 ปี เพื่อดูผลการท างานที่ผู้ผ่าน
การฝึกอบรมได้น ากลบัไปปรับใช้ในการปฏิบตัิงาน ทั้งนี้ การประเมินผลการน าความรู้ไปใช้นี้ เป็นสิ่งที่
ส าคัญยิ่ง เพราะหากฝึกอบรมแล้วไม่สามารถน าความรู้มาปรับใช้ในงานไดก้็ถือว่า การลงทุนลงแรงไป
นั้นสูญเปล่า  
 
ค ำส ำคัญ: การพัฒนาการเรียนรู,้ ข้าราชการกรุงเทพมหานคร, หลกัสูตรนักบริหารมหานคร 
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 ABSTRACT 
 

This study aims to investigate learning process and knowledge 
application toward graduates of Mid-level Metropolitan Administrator Curriculum 
(Batch 20) of Bangkok Metropolitan Administration (BMA) during fiscal year of 2017 
and to suggest practical methods which can enhance capabilities of the curriculum. 
The length of the curriculum was 13 weeks long, consisting of lectures, seminars, and 
several activities (e.g. recreational activities and ethical development). The data were 
drawn from in-depth interviews which obtained from the graduates, commanders, 
subordinates, and instructors through a qualitative method and literature review.  

The results revealed that the graduates significantly applied category of 
leadership development as many graduates were professional-level personnel who 
were working at their post for a long time. Though acquiring expertise in accordance 
with long-time experiences, they lacked experience of leadership; therefore, they 
were attentive to this category so that such knowledge can be applied immediately 
when the training was done. Due to limited number of nominees, key criteria were 
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applied to select nominees to attend the curriculum, including seniority and equality 
of opportunity along with needs of the nominees themselves. These would create a 
variety background of nominees and make them exchange their expertise. On the 
other hand, using seniority would lower chances of those with lower seniority, but 
high capability. Sequences of the lecture, furthermore, played a key role during the 
training. It is claimed that the nominees had stimulation to learn if they found that a 
subject matter was relevant and practical to their work even the details were difficult 
and vice versa.  

Recommendation to enhance the learning process of the nominees can 
be categorized in 3 sections: (1) Qualification test shall be applied which the 
curriculum can get qualified personnel according to course requirements; (2) Training 
management shall include a database of instructors which could lessen risks and 
unexpected incidents, modern and up-to-date teaching techniques, and preparation 
plan; and (3) Follow-up assessment could be conducted every 6 months so as to 
make the graduates realize what they learned then 1-year assessment can also be 
implemented to see that the graduates applied their knowledge to improve their 
work. If they could not apply what they learned in the training, the curriculum would 
be useless.  

 
Keywords: learning development, Bangkok Metropolitan Administration, Civil servant, 
Metropolitan Administrator Curriculum 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยการเอื้อเฟื้อข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และการอ านวยความ
สะดวกให้ความร่วมมือของหลายๆท่านซึ่งให้การสนับสนุนผู้ท าการศึกษาค้นคว้าตั้งแต่เริ่มต้น
การศึกษาจนเสร็จสิ้นสมบูรณ์ด้วยดี 

ขอขอบพระคุณศาสตราจารย์ ดร.อัมพร ธ ารงลักษณ์  อาจารย์ที่ปรึกษาและ
คณะกรรมการค้นคว้าอิสระ ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาของโครงการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ที่กรุณารับเป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาให้แก่ผูศึ้กษา รวมไปถึงการสละเวลาให้ค าปรกึษาแนะน าแนวทางการศึกษาหาข้อมลู 
และให้ข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาค้นคว้า การปรับปรุงผลการศึกษาค้นคว้าและ
การน าเสนอผลการศึกษาโครงการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ท่านได้กรุณาคอยช้ีแนะ 
ช่วยให้ผู้ท าการศึกษาได้รับข้อมูลที่ครบถ้วน และสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์วางแผน รวมทั้ง
แผนงานต่างๆ และสรุปข้อมูลได้อย่างราบรื่น ซึ่งสนับสนุนให้โครงการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จ
ได้ด้วยดี ตลอดจนผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนิสา ช่อแก้ว ซึ่งเป็นประธานกรรมการสอบโครงการศึกษา
ค้นคว้าอิสระฉบับนี้ที่ให้ค าแนะน าในการแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ เพื่อให้โครงการศึกษาค้นคว้าอิสระ
ฉบับนี้มีความถูกต้องสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน นอกจากนี้ ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้บริหาร พนักงาน เพื่อนร่วมรุ่น 
EPA 28 และคณะเจ้าหน้าที่โครงการ EPA  รัฐศาสตรมหาบัณฑิต (บริหารรัฐกจิและกิจการสาธารณะ) 
สาขาวิชาบริหารรัฐกิจและกิจการสาธารณะ ส าหรับนักบริหาร คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
ที่ให้ความร่วมมือให้ค าแนะน า อ านวยความสะดวก เป็นก าลังใจและช่วยเหลือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการท างานวิจัยครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ คุณค่าอันพึงมีจากงานศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ ผู้ศึกษาขอมอบให้เป็น
สาธารณะประโยชน์แก่สังคมประเทศชาติโดยส่วนรวม เป็นเครื่องบูชาพระคุณ บิดา มารดา ครู
อาจารย์ ผู้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ และวางรากฐานการศึกษาแก่ผู้ท าการศึกษา 

 
 
 นางสาวเพลินพิศ วิบูลย์กลุ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
 

ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) เป็นกรอบการพัฒนาประเทศระยะยาว
ภายใต้วิสัยทัศน์ เพื่อประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ย่อย ได้แก่ 1) ด้านความมั่นคง 2) ด้านการ
สร้างความสามารถทางการแข่งขัน 3) ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 4) ด้านการสร้างโอกาส
ความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 5) ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อ
สิ่งแวดล้อม และ 6) ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ นอกจากการพัฒนาประเทศ
ตามยุทธศาสตร์ชาติแล้ว ยังมีการพัฒนาด้านเศรษฐกิจตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับ
ที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) ที่ต้องการสร้างการแข่งขันทางเศรษฐกิจ.ให้ประชาชนมีรายได้สูงข้ึน น า
ประเทศออกจากกับดักรายได้ปานกลางสู่การเป็นประเทศพัฒนาแล้ว นอกจากนั้นยังการเปลี่ยนแปลง
อื่น ๆ  ที่ส่งผลกระทบต่อประเทศไทย เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี เป็นต้น รัฐจึงต้องมีการ
ปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยนหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง 
มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และมีธรรมาภิบาล โดยเฉพาะการพัฒนาบุคลากรของรัฐให้มีศักยภาพให้
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อการปฏิบัติงานตามภารกิจดังกล่าว 

กรุงเทพมหานครในฐานะองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ จึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของข้าราชการกรุงเทพมหานคร ให้สอดรับกับภารกิจที่ท้าทายนี้
อย่างมืออาชีพ รวมถึงเตรียมความพร้อมในการก้าวไปเป็น “มหานครแห่งเอเชีย” ในปี 2575 
ตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 (พ.ศ. 2556 – 2575) ซึ่งได้
ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ ในมิติที่ 7.3 การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมี
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในมิตินี้  

สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร เพื่อให้มีศักยภาพตอบสนองต่อภารกิจข้างต้น โดยปฏิบัติงานภายใต้พันธกิจ คือ 
“พัฒนาศักยภาพของข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานครในทุกด้านให้พร้อม
เป็นมืออาชีพ” ตามวิสัยทัศน์ “ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครเป็นมืออาชีพในการให้บริหาร
ประชาชน (BMAPro 21st) มุ่งสู่การเป็นมหานครแห่งเอเชีย” ตามที่ก าหนดไว้ในแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
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ของกรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 – 2565) ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1) พัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรงุเทพมหานครใหม้ีสมรรถนะพึงประสงค์ ยุทธศาสตร์ที่ 2) พัฒนาศักยภาพของ
นักบริหารและเตรียมความพร้อมการเป็นผู้น าในการปฏิบัติภารกิจของเมืองในอนาคต ยุทธศาสตร์ที่ 3) 
เพิ่มประสิทธิภาพเครื่องมือและกลไกในการขับเคลื่อนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร และ
ยุทธศาสตร์ที่ 4) การสร้างวัฒนธรรมองค์กรสมัยใหม่ 

อย่างไรก็ตาม ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครนั้น ต้องประสบปัญหา
ค่าใช้จ่ายในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมแีนวโน้มเพิม่มากข้ึนในภาพรวม หากแต่เป็นการพัฒนาที่
ไม่สะท้อนผลในเชิงปฏิบัติเท่าที่ควร ด้วยเหตุนี้ ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่าหลังจากได้รับการพัฒนา
แล้วมีการน าความรู้ไปปรับใช้ในการท างานมีประสิทธิผลเพียงใด เมื่อพิจารณาจากการลงทุนที่สูงที่สุด
แล้วพบว่า มีการลงทุนพัฒนาด้านความสามารถทางการบริหาร (Managerial Capability) และการพัฒนา
ภาวะผู้น า (Leadership) สูงที่สุด (ปีพ.ศ.2554)1 จึงเป็นที่มาของความสนใจที่จะศึกษาโครงการภายใต้
ยุทธศาสตร์ที่ 2) พัฒนาศักยภาพของนักบริหารและเตรียมความพร้อมการเป็นผู้น าในการปฏิบัติ
ภารกิจของเมืองในอนาคต  

ซึ่งในยุทธศาสตร์ที่ 2 นี้ มีโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลางของ
กรุงเทพมหานครซึ่งเป็นโครงการที่ด าเนินการมาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งกรุงเทพมหานครมีความตระหนักถึง
ความส าคัญในการพัฒนาข้าราชการระดับผู้บริหารให้เป็นบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ  ทัศนคติที ่ดี 
เพื่อประสิทธิภาพในการบริหารงานตามต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบ โดยด าเนินการมาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2549 จนถึงปีงบประมาณพ.ศ. 2560 สามารถผลิตนักบริหารมหานครระดับกลางมาแล้วจ านวน 20 รุ่น ด้าน
งบประมาณจากสถิติย้อนหลังไป 3 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2559) หลักสูตรนักบริหารมหานคร
ระดับกลางได้รับงบประมาณในการด าเนินการปี 2561 ได้รับ จ านวน 15,796,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
30.61 ของค่าใช้จ่ายในการพัฒนานักบรหิารและสมัมนาตามนโยบายผูบ้รหิาร ซึ่งสูงเป็นอันดับที่ 22  ปี 2560 
ได้รับ จ านวน 16,416,200 บาท คิดเป็นร้อยละ 27.87 ของค่าใช้จ่ายในการพัฒนานักบริหารและสัมมนาตาม

                                            
 1 ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล, แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2556 – 
2575) (กรุงเทพฯ: ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล, 2556), 380 – 382. 
 2 กรุงเทพมหานคร, สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร, แผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร
และบุคลากรกรุงเทพมหานคร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 (กรุงเทพฯ: สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร, 2561), 3. 
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นโยบายผู้บริหาร ซึ่งสูงเป็นอันดับที่ 13 ปี 2559 ได้รับ จ านวน 7,985,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.70 ของ
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนานักบริหารและสัมมนาตามนโยบายผู้บริหาร ซึ่งสูงเป็นอันดับที่ 24 เพื่อพัฒนา
นักบริหารระดับกลางปีละ 120 คน ถือได้ว่าเป็นงบประมาณในการพัฒนาที่สูงพอสมควร แต่การติดตาม 
ที่ผ่านมายังไม่สะท้อนผลถึงการน าไปปฏิบัติเท่าที่ควร ลักษณะการติดตามผลจะใช้แบบสอบถามไปยัง   
ผู้ผ่านการฝึกอบรม และผู้บังคับบัญชา โดยจะทอดระยะเวลาในการติดตามออกไปอย่างน้อย 1 ปีงบประมาณ 
ประกอบกับผู้ศึกษาเห็นว่านักบริหารมหานครระดับกลางเป็นผู้มีความส าคัญเพราะเป็นผู้ท าหน้าที่ 
ในฐานะเป็นผู้เช่ือมต่อระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้ปฏิบัติงานในการน านโยบายแปลงไปสู่การปฏิบัติ                 
จึงจ าเป็นต้องได้รบัการพัฒนาความรู้ ทักษะ และทัศนคตอิย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถน าความรู้ที่ได้
ไปปรับใช้ในการท างานของกรุงเทพมหานคร  

ดังนั้นผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหาร 
มหานครระดับกลาง รุ่นที่ 20 ของกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ก าหนดการฝึกอบรม 
ระหว่างวันที่ 15 มิถุนายน – 8 กันยายน 2560 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานพอที่จะประเมินได้
ว่ามีการน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตรนี้ไปใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึกจากกลุ่มเป้าหมาย 3 กลุ่มได้แก่ผู้ผ่านการฝึกอบรม ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชานี้จะช่วยให้
ทราบว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมได้น าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตรนี้ไปปรับใช้หรือไม่ อย่างไร ได้อย่าง
ตรงจุด เพราะว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น ไม่อาจมองเฉพาะงบประมาณที่เสียไป สิ่งส าคัญที่ต้อง
ตระหนักคือการประเมินและติดตามผลการฝึกอบรมว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมมีการน าผลการเรียนรู้ที่ได้
จากการฝึกอบรมไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร แม้ว่าการประเมินและติดตามผลของหลักสูตร
นักบริหารระดับกลางของกรุงเทพมหานครนั้น มีการติดตามผลหลายวิธี เช่น การทอดแบบสอบถามไป
ยังหน่วยงานต้นสังกัด รวมถึงติดตามด้วยวิธีการประชุมกลุ่มระดมความคิดเห็น เพื่อน าความเห็นนั้นมาใช้
ในการพัฒนาหลักสูตรดังกล่าว แต่การสัมภาษณ์เชิงลึกจะท าให้ได้ทราบถึงข้อเสนอแนะอื่น ๆ  จากผู้เกี่ยวข้อง 
เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการเรียนรู้ของหลักสูตรนี้ จึงเป็นที่มาของการศึกษาในครั้งนี้ และเพื่อน าผล
การศึกษามาเป็นข้อมูลในการพัฒนาหลักสูตรนักบริหารระดับกลางของกรุงเทพมหานครต่อไป 

                                            
 3 กรุงเทพมหานคร, สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร, แผนพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร
และบุคลากรกรุงเทพมหานคร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 (กรุงเทพฯ: สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร, 2560), 1. 
 

4
 กรุงเทพมหานคร, สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร, แผนพัฒนาข้าราชการกรงุเทพมหานคร

และบุคลากรกรงุเทพมหานคร ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2559 (กรุงเทพฯ: สถาบันพฒันาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร, 2559), 3. 

Ref. code: 25605903010386WKS



4 
 

1.2 ค าถามวิจัย 
 

ผู้ผ่านการฝกึอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุน่ที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 สามารถน าความรู้ที่ได้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร 

 
1.3 วัตถุประสงค ์
 

1.3.1 เพื่อศึกษาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 

1.3.2 เพื่อศึกษาการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานจากการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 

1.3.3 เพื่อให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหลักสูตรนักบริหารมหานคร
ระดับกลางของกรุงเทพมหานครต่อไป 
 
1.4 ขอบเขตการศึกษา 
 

การศึกษาน้ี มีขอบเขตการศึกษา 3 ด้าน ดังนี้ 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
เนื้อหาในศึกษาครั้งนี้ใช้แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

การเรียนรู้ แรงจูงใจ และงานวิจัยอื่นที่เกี่ยวข้อง 
1.4.2 ขอบเขตด้านพื้นที่ 

พื้นที่ในการศึกษาครั้งนี้ มีขอบเขตพื้นที่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ ท าหน้าที่ดูแลและบริหารจัดการครอบคลุมพื้นที่ทั้งหมดกรุงเทพมหานคร 
ทั้ง 50 เขต 

1.4.3 ขอบเขตในด้านระยะเวลา 
การศึกษาครั้งนี้มีระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2560 ถึงเดือน

มิถุนายน 2561 
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1.5 ประชากร 
 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี ้แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ประกอบไปด้วย 
 
1.5.1 ผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของ

กรุงเทพมหานคร จ านวน 61 คน ประกอบด้วยข้าราชการกรุงเทพมหานคร 57 คน ข้าราชการหรือ
พนักงานจากหน่วยงานต่างสังกัด จ านวน 4 คน 

1.5.2 ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับ จ านวน 57 คน เจาะจงเฉพาะ
ผู้บังคับบัญชาผู้ผ่านการฝึกอบรมที่เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

1.5.3 ผู้ใตบ้ังคับบัญชา จ านวน 57 คน เจาะจงเฉพาะผู้ใตบ้ังคับบัญชาผู้ผ่านการฝึกอบรม
ที่เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

1.5.4 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หลักสูตรนักบริหารมหานคร สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร  
ส่วนพัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวน 7 คน 

 
1.6 กลุ่มตัวอย่าง 

 
การศึกษาครั้งนีม้ีวิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างและจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 4 กลุ่ม ดังนี้ 

 
1.6.1 ผู้ผ่านการฝึกอบรมใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) จ านวน 10 คน จากผู้เข้าที่เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวน 57 คน เนื่องจาก
การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาถึงการพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร จึงไม่น าข้าราชการ
ต่างสังกัดมารวมในการสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วย 

1.6.2 ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับ ใช้วิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง
(Purposive Sampling) เลือกผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
(ที่ถูกคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง) คนละ 1 คน รวมจ านวน 10 คน 

1.6.3 ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
เลือกผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการฝึกอบรม (ที่ถูกคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง)  คนละ 1 คน รวม
จ านวน 10 คน 
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1.6.4 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หลักสูตรนักบริหารมหานคร สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร  
ส่วนพัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ใช้วิธีสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เลือกผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งระดับช านาญการจ านวน 2 คน 

 
1.7 วิธีการศึกษา 
 

การศึกษาน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวิธีการศึกษา ดังนี้ 
 
1.7.1 ศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง (Documentary Review)  

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ที่เกี่ยวข้อง เช่น หลักสูตรการฝึกอบรม ผลการประเมิน
โครงการ หนังสือ งานวิจัย ระเบียบ ค าสั่ง หนังสือสั่งการของกรุงเทพมหานคร รวมถึงเอกสารอื่น ๆ  
ที่เกี่ยวข้อง 

1.7.2 วิธีเก็บข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้ใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In - depth Interview)  

รวมจ านวนทั้งสิ้น 32 คน ดังนี้ 
1.7.2.1 ผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) 

ของกรุงเทพมหานคร จ านวน 10 คน 
1.7.2.2 สัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการฝึกอบรมฯ ที่ถูกเลือกเป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 10 คน 
1.7.2.3 ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการฝึกอบรมฯ ที่ถูกเลือกเป็นกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 10 คน 
1.7.2.3 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หลักสูตรนักนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) 

ของกรุงเทพมหานคร จ านวน 2 คน 
1.7.3 น าผลการศึกษาจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์และน าเสนอ

ในเชิงพรรณนา 
 

1.8 นิยามศัพท์เฉพาะท่ีใช้ในการศึกษา 
 

การศึกษานี้ มีนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการศึกษาเพื่อให้มีความเข้าใจที่ตรงกัน 7 ข้อ ดังนี ้
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1.8.1 การน าความรู้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน คือ การวินิจฉัยและค้นหาคุณค่าที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมว่าการฝึกอบรมที่จัดข้ึนนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตรหรือไม่  อย่างไร อีกทั้ง
เปรียบเทียบผลที่ได้กับการปฏิบัติงานว่า ผู้เข้าอบรมเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นพฤติกรรมพึงประสงค์
หรือไม่ อย่างไร 

1.8.2 ผู้ผ่านการฝึกอบรม คือ ผู้ผ่านการการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง 
(รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ด าเนินโครงการโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ส านักปลัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการพิเศษ หรือต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส  

1.8.3 ผู้บังคับบัญชา คือ ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือขึ้นไป 1 ระดับ ของผู้ผ่าน
การฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่  20) ของกรุงเทพมหานคร  ได้แก่ 
ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับอ านวยการต้น เช่น ผู้ช่วย -
ผู้อ านวยการเขต ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการส่วน เป็นต้น 

1.8.4 ผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
มหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการลงมา หรือ ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับช านาญงานลงมา 

1.8.5 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม คือ เจ้าหน้าที่ผู้ด าเนินกิจกรรมฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหาร
มหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ได้แก่ ข้าราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร ส่วนพัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านัก-
ปลัดกรุงเทพมหานคร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล ระดับช านาญการ 

1.8.6 หลักสูตร คือ หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานคร 
1.8.7 สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร คือ สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

ส่วนราชการในสังกัดส านักปลัดกรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร 
 
1.9 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

ได้ข้อมูลเกี่ยวกับการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานคร
ระดับกลาง รุ่นที่ 20 ของกรุงเทพมหานครไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งข้อเสนอแนะของผู้ผ่าน
การฝึกอบรมและผู้เกี่ยวข้อง เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้มาวิเคราะหแ์ละเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
กระบวนการเรียนรู้ของหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานครต่อไป 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเรื่องการพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร หลักสูตรนักบริหาร-

มหานครนี ้มีการน าแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ในการศึกษา ดังนี้ 
2.1 ความรู้เกี่ยวกับกรุงเทพมหานครและสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้อง 

2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
2.2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการฝึกอบรม (Training)  

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้ (Learning) และการจูงใจ (Motivation) 
2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้ (Learning) 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ (Motivation) 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

2.1 ความรู้เกี่ยวกับกรุงเทพมหานครและสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
 

2.1.1 ความรู้เกีย่วกับกรุงเทพมหานคร 
2.1.1.1 ประวัตขิองกรุงเทพมหานครโดยสังเขป  

กรุงเทพมหานคร มีฐานะเป็นเมืองหลวงของประเทศไทย และเป็นองค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ ได้รับการสถาปนาเป็นเมืองหลวงของประเทศไทยเมื่อปี พ.ศ. 2325 
ตั้งอยู่ริมฝั่งแม่น้ าเจา้พระยา มีประชากรตามทะเบียนราษฎร 5,696,409 คน (ปี 2558)1 คาดการณ์ว่า
เมื่อรวมประชากรแฝงของกรุงเทพมหานครแล้วจะมีประชากรราว 10 ล้านคน มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ
การบริหารกรุงเทพมหานครจากเดิมการบริหารกรุงเทพมหานครอยู่ในความรับผิดชอบของกรมเวียง 
ต่อมาได้เปลี่ยนเป็นกระทรวงเมือง และกระทรวงนครบาลตามล าดับ ภายหลังเมื่อมีการจัดตั้ง
สุขาภิบาลกรุงเทพในสมัยรัชกาลที่ 5 ในช่วงหลังการเปลี่ยนแปลงการปกครอง และประกาศใช้
พระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 ท าให้มีการจัดตั้งเป็นเทศบาลนครกรุงเทพข้ึน   

                                            
1 กรุงเทพมหานคร, ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล, สถิติกรุงเทพมหานคร ปี 2558 

(กรุงเทพฯ: ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2557), 4. 
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ต่อมาได้พัฒนาเป็นเทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี ปัจจุบันจัดตั้งเป็นกรุงเทพมหานครในฐานะ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ 

2.1.1.2 อ านาจหน้าที่ และโครงสร้างการบริหารของกรุงเทพมหานคร 
กรุงเทพมหานคร องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ มีฐานะเป็น

นิติบุคคล ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 มีอ านาจหน้าที่ใน
การจัดบริการสาธารณะตามพระราชบัญญัติน้ี รวมถึงพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนกระจาย
อ านาจในองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 และตามที่กฎหมายอื่น ๆ ก าหนด  

กรุงเทพมหานครมีโครงสร้างการบริหารในปัจจุบัน ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร สภากรุงเทพมหานคร และหน่วยปฏิบัติ รายละเอียดดังต่อไปนี ้

(1) ผู้ว่าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นผู้บริหารสูงสุดของกรุงเทพมหานคร 
มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน มีวาระในการด ารงต าแหน่ง 4 ปี 

(2) สภากรุงเทพมหานคร ท าหน้าที่เป็นฝ่ายนิติบัญญัติของกรุงเทพมหานคร 
ประกอบด้วย สมาชิกสภากรุงเทพมหานครมาจากการเลือกตั้งมีวาระในการด ารงต าแหน่ง 4 ป ี

(3) หน่วยปฏิบัติ การบริหารของกรุงเทพมหานคร มีการแบ่งโครงสร้างการบริหาร 
ประกอบด้วย ส านัก และส านักงานเขต โดยส านักเป็นการแบ่งการบริหารงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 
จ านวน 16 ส านัก ส่วนส านักงานเขตเป็นการแบ่งการบริหารงานตามพื้นที่ และมีบทบาทความรับผิดชอบ
ในการจัดบริการสาธารณะให้ประชาชนโดยตรง จ านวน 50 เขต ผู้บริหารของส านักงานเขต คือ 
ผู้อ านวยการเขต ซึ่งเป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

นอกจากนี้ กรุงเทพมหานครยังได้มีการจัดกลุ่มเขตของกรุงเทพมหานคร
ออกเป็น 4 ลักษณะตามวัตถุประสงค์เพื่อการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

(1) การแบ่งเขตตามการบริหารงาน 6 กลุ่มโซน คือ กลุ่มรัตนโกสินทร์ 
กลุ่มบูรพา กลุ่มศรีนครินทร์ กลุ่มเจ้าพระยา กลุ่มกรุงธนเหนือ กลุ่มกรุงธนใต้ 

(2) การแบ่งเขตตามที ่ตั ้งของพื ้นที ่ 3 เขต คือ เขตชั้นใน เขตชั้นกลาง            
เขตช้ันนอก 

(3) การแบ่งเขตตามการตั้งถ่ินฐานชุมชน 3 บริเวณหลัก คือ เขตเมืองช้ันใน 
(Inner City) เขตช้ันกลางหรือเขตต่อเมือง (Urban) และเขตช้ันนอกหรือเขตชานเมือง (Suburb) 

(4) การแบ่งเขตตามการลักษณะการใช้ประโยชน์ที่ดิน (ผังเมือง) 10 ประเภท 
คือ ที่ดินประเภทที่อยู่อาศัยหนาแน่นน้อย ที่ดินประเภทที่อยู่อาศัยหนาแน่นปานกลาง ที่ดินประเภทที่
อยู่อาศัยหนาแน่นมาก ที่ดินประเภทพาณิชยกรรม ที่ดินประเภทอุตสาหกรรม ที่ดินประเภท
คลังสินค้า ที่ดินประเภทอนุรักษ์ชนบทและเกษตรกรรม ที่ดินประเภทชนบทและเกษตรกรรม ที่ดิน
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ประเภทอนุรักษ์และส่งเสริมเอกลักษณ์ศิลปวัฒนธรรมไทย ที ่ดินประเ ภทสถาบันราชการ           
การสาธารณูปโภคและสาธารณูปการ 

2.1.1.3 วิสัยทัศน์กรุงเทพฯ 
วิสัยทัศน์กรุงเทพฯ 2575 : กรุงเทพฯ มหานครแห่งเอเชีย Bangkok: 

Vibrant of Asia การขับเคลื่อนให้เมืองกรุงเทพมหานครก้าวสู่การเป็น “มหานครแห่งเอเชีย”            
ในปีพ.ศ. 2575 โดยประชาชนได้มีส่วนร่วมในการก าหนดประเด็นวิสัยทัศน์ ประกอบไปด้วย 6 ด้าน ดังนี ้       
1) มหานครปลอดภัย 2) มหานครสีเขียวสะดวกสบาย 3) มหานครส าหรับทุกคน 4) มหานครกะทัดรัด     
5) มหานครแห่งประชาธิปไตย 6) มหานครแห่งเศรษฐกิจและการเรียนรู้  

2.1.2 สถาบันพัฒนาขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร เป็นส่วนราชการในสังกัดส านัก

ปลัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร            
มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการพัฒนาข้าราชการและบุคลากร ของกรุงเทพมหานครด้วยกระบวนการ
ฝึกอบรม ให้ค าปรึกษาแนะน าวิธีด าเนินการฝึกอบรมและพัฒนา ให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ของ
กรุงเทพมหานคร รวมทั้งส่งเสริมให้ข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานครมีโอกาสพัฒนาตนเอง 
ด้วยการศึกษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน ทั้งในประเทศและต่างประเทศ รวมถึงการพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิต  

2.1.2.1 วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร มีพันธกิจในการพัฒนาศักยภาพ

ทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานครให้เป็นมืออาชีพในการให้บริการประชาชน เพื่อมุ่งสู่การเป็น
มหานครแห่งเอเชีย ตามวิสัยทัศน์ และกรอบอัตราก าลังที่มีอยู่ 

2.1.2.2 โครงสร้าง และภารกิจของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
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โครงสร้างองค์การตามที่คณะกรรมการข้าราชการกรุงเทพมหานคร ได้มีมติ
อนุมัตโิครงสร้าง ภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบของสถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ส านักปลัด-
กรุงเทพมหานคร เมื่อวันที่ 26 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2539 ประกอบด้วยส่วนราชการในสังกัด 5 ส่วน และ 
1 ฝ่าย ได้แก่ 1) ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 2) ส่วนแผนงานและส่งเสริมความรู้ 3) ส่วนวิชาการ 4) ส่วนพัฒนา         
การบริหาร 5) ส่วนจัดการฝึกอบรม 6) ศูนย์ฝึกอบรม 15 ฝ่าย รายละเอียดดังภาพที่ 2.1  

ภาพที่ 2.1 โครงสร้างองค์การสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
ที่มา: สถาบันพฒันาข้าราชการกรงเทพมหานคร, “โครงสร้างองค์การสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร,”กรุงเทพมหานคร, สืบค้นเมื่อ16 มิถุนายน 2561, 
http://www.bangkok.go.th/training. 

จากภาพที่  2.1 อธิบายโครงสร้างองค์การของสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีภารกิจของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ที่เป็นไปตามโครงสร้างตาม
มติของส านักงานคณะกรรมการกรุงเทพมหานคร เมื่อวันที่ 26 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2539 ปรากฏรายละเอียด
ดังตอ่ไปนี ้

(1) ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานสารบรรณ
ของสถาบันฯ งานการเจ้าหน้าที่ งานงบประมาณ การเงินและบัญชี ด า เนินการเกี่ยวกับพัสดุ 
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ยานพาหนะ งานด้านการพิมพ์และผลิตเอกสารที่ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนา และปฏิบัติหน้าที่อื่น         
ที่เกี่ยวข้อง 

(2) ส่วนแผนงานและส่งเสริมความรู้ มีหน้าที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การวิเคราะห์ความต้องการตามนโยบายและความจ าเป็นของหน่วยงาน พิจารณาวิเคราะห์ความเหมาะสม 
ฝึกอบรมสัมมนา ของโครงการ ที่เป็นโครงการจากการแปรญัตติ จัดท าแผนพัฒนาข้าราชการ ประสานแผนการ
ปฏิบัตงิานด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ติดตามและประเมินผลแผนพัฒนาข้าราชการ เป็นศูนย์ข้อมูล
ของสถาบันในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการ ให้ค าปรึกษาแนะนาเกี่ยวกับการลาไปศึกษา 
ฝึกอบรม ประชุม สัมมนา ดูงาน ปฏิบัติการวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ ด าเนินการให้ข้าราชการ
ไปศึกษา ฝึกอบรมประชุม สัมมนา ดูงาน ปฏิบัติการวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ และปฏิบัติ
หน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งงานภายในส่วนราชการ ดังนี้ 1) ฝ่ายแผนงาน 2) ฝ่ายส่งเสริมความรู้ใน
ประเทศ 3) ฝ่ายส่งเสริมความรู้ต่างประเทศ  

(3) ส่วนวิชาการ มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการค้นหาความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม ก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม ก าหนดแนวทางหลักเกณฑ์และรูปแบบประเมิน
ผลสัมฤทธ์ิในการพัฒนาบุคลากร รูปแบบประเมินผลวิทยากรและโครงการ วิเคราะห์ สร้าง และพัฒนา
หลักสูตร สื่อ และเทคนิคในการฝึกอบรม ศึกษา ค้นคว้า พัฒนาและเสนอแนะวิทยาการใหม่ ๆ และ
ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งงานภายในส่วนราชการ ดังนี้  1) ฝ่ายพัฒนาหลักสูตรและ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิ 2) ฝ่ายวิทยบริการ 3) ฝ่ายเทคโนโลยีการฝึกอบรม  

(4) ส่วนพัฒนาการบริหาร มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผนและ
ด าเนินการฝึกอบรม ตลอดจนประเมินผลการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาข้าราชการระดับบริหารทุกระดับ
และสายอาชีพ วิเคราะห์โครงการเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การที่หน่วยงานจัดทาข้ึน ด าเนินการพัฒนา
องค์การทุกระดับ ให้ค าปรึกษาแนะน า ในการด าเนินการเพื่อพัฒนานักบริหารและการพัฒนาองค์การ
ให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ของกรุงเทพมหานคร น าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการบริหารและ
ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งงานภายในส่วนราชการ ดังนี้ 1) ฝ่ายพัฒนานักบริหาร 2) ฝ่ายพัฒนา
นักบริหารวิชาชีพ 3) ฝ่ายเทคโนโลยีการบริหาร  

(5) ส่วนจัดการฝึกอบรม มีหน้าที่ รับผิดชอบเกี่ยวกับการวางแผนและ
ด าเนินการฝึกอบรม ในวิชาชีพและต าแหน่งต่าง ๆ รวมทั้งการพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 
ข้าราชการการเมือง ผู้นาชุมชน องค์กรเอกชน และประชาชน ด้านการบริหารและจัดการเมือง ให้
ค าปรึกษาแนะนาในการด าเนินการพัฒนาบุคคลให้กับองค์กรของรัฐและเอกชน และปฏิบัติหน้าที่อื่น
ที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งงานภายในส่วนราชการ ดังนี้ 1)  ฝ่ายบริหารและจัดการเมือง 2) ฝ่ายพัฒนา
วิชาชีพและต าแหน่ง 3) ฝ่ายพัฒนาความรู้เฉพาะทาง  
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(6) ศูนย์ฝึกอบรม มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการด าเนินการบริหารงาน
โครงการฝึกอบรม การอ านวยความสะดวกในการจัดการฝึกอบรม ประสานงานการฝึกอบรมของ
สถาบันและของบุคคลภายนอกและปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งงานภายในส่วนราชการ ดังนี้ 
1) ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 2) ฝ่ายบริหารการฝึกอบรม  

 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวข้อง 

2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
2.2.1.1 นิยาม ความหมาย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีผู้ให้นิยาม หรือความหมายของ       
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้หลายคน ดังนี้  

Leonard Nadler2 ได้นิยามความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นอนุกรมของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ถูกออกแบบและจัดระบบเพื่อน าไปปฏิบัติในเวลาที่ก าหนดเพื่ อ
ปรับปรุงพฤติกรรมของมนุษย์  

Gary N. Mclean3 นิยามว่า เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดให้มีข้ึน

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว อันจะก่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ในงาน ประสบการณ์ ผลิตภาพ และ
ความพึงพอใจ ทั้งในระดับบุคคล องค์การ ชุมชน ประเทศชาติ และมวลมนุษยชาติ  

สรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความหมายที่กว้างครอบคลุมใน
หลายมิติ เพราะค าว่าพัฒนานั้นมีความหมายที่แสดงได้ถึงความเติบโตทั้งทางร่างกาย และยังรวมถึง
การให้ความรู้ ความสามารถ และการประยุกต์ใช้ความรูแ้ละประสบการณ์ที่ได้รับมาเพื่อแก้ปัญหา หรือใช้
ประกอบอาชีพ เพื่อการด ารงชีวิต 

จากการทบทวนวรรณกรรมยังพบอีกว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร-
มนุษย์แบ่งออกเป็น 3 กิจกรรม คือ 1) การฝึกอบรม ซึ่งเน้นที่งานของผู้ด ารงต าแหน่งนั ้น             

                                            
 

2
 Leonard Nadler, Development Human Resources (Houston: Gulf Publishing 

Company, 2006), อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ Human Resource 
Development (กรุงเทพฯ: ส านักพมิพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 7 

 3 Gary N. Mclean, “Handonts Emerging Horizons in HRD Research to Practice,” 
Lecture at NIDA, Bangkok Thailand given on May 16(2006): 2, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Development (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556), 10. 
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2) การศึกษา ซึ่งการให้การศึกษาเน้นที่ตัวบุคคล ซึ่งจะมุ่งเน้นที่งานในอนาคตที่แต่ละคนต้องเตรียมตัว
ศึกษาไว้ และ3) การพัฒนา ซึ่งการพัฒนาจะเน้นที่องค์การและสังคม  

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการฝึกอบรม และการศึกษาจะมีความใกล้เคียงกันเป็นอย่างมากแต่ก็
ยังมีความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาอยู่บ้าง ตามความเห็นของ เสนาะ ติเยาว์4 
ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรมและการศึกษาว่า มีความแตกต่างกัน              
ด้านจุดมุ่งหมาย วิธีการ และระยะเวลา ดังนี้ 

(1) ด้านจุดมุ่งหมาย การศึกษาจะมุ่งพัฒนาให้คนมีความรู้พื้นฐานในการ
ด าเนินชีวิตและสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ แต่การฝึกอบรมนั้นจะมุ่งเน้นการเพิ่มประสิทธิภาพใน 
การท างานแก่พนักงานในองค์การ 

(2) ด้านวิธีการ การศึกษาส่วนใหญ่อาจจัดในสถานศึกษาเช่นการศึกษาใน
ระบบ หรือนอกระบบ มีการก าหนดหลักสูตรมีระดับข้ันตอนในการเรียน  โดยนักศึกษาจะเป็น
ผู้รับผิดชอบค่าใช้จ่ายเอง ส่วนการฝึกอบรมมักจัดข้ึนโดยองค์การ โดยองค์การจะเป็นผู้ รับผิดชอบ
ค่าใช้จ่ายให้ 

(3) ด้านระยะเวลา การศึกษาไม่มี วันสิ้นสุด ต่างจากการฝึกอบรมที่จะมี
ระยะเวลาก าหนดอย่างแน่นอน 

จึงสรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาการเรียนรู้ที่ถูกจัดข้ึนมี
จุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติของบุคลากรในองค์การมุ่งเน้นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานแก่พนักงานในองค์การ ภายใต้ขอบเขตระยะเวลาที่ก าหนด การฝึกอบรม
จึงมีขอบเขตที่แคบกว่าการศึกษา เพราะการศึกษาเป็นการพัฒนาบุคคลมีความรู้ทักษะ ในการ
ด ารงชีวิตทั่ว ๆ ไป มีระยะเวลาที่ไม่สิ้นสุดเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยที่ทั้งการฝึ กอบรม และ
การศึกษาต่างก็เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาด้วยกันทั้งสิ้น 

อีกทั้งยังพบอีกว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งตามระดับ
การศึกษาได้เป็น 2 ระดับ คือ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหาภาค และ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ระดับจลุภาค ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหาภาคเป็นการมองมุมกว้าง ๆ 
ซึ่งกล่าวถึงการพัฒนาบุคคลหรือประชากรเพื่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ส่วนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลระดับจุลภาคเป็นการพัฒนาบุคคลในองค์การเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายขององค์การ 

                                            
 4 เสนาะ ติเยาว์, การบริหารทรัพยากรบุคคล ( กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2519) 
อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2549), 140. 
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2.2.1.2 เป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี5 กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ

จุลภาค มีเป้าหมายที่ส าคัญอยู่ 2 ประการ คือ 
(1) เพ่ือสร้างการเรียนรู้ (Learning)  

ทั้งในระดับปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดับองค์การ (Organization) 
การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การซึ่งส่งผลหรือผลักดันให้เกิดการพัฒนาองค์การ ไปจนถึงการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์การได้ 

(2) เพ่ือสร้างผลงาน (Performance)  
ที่ดีกว่าเดิมทั้งในระดับปัจเจกบุคคล และผลงานโดยรวมขององค์การ 

ผลงาน (Performance) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมในการท าให้บรรลุผลของการท างานในส่วน
ผลลัพธ์ตามภารกิจ ทั้งผลงานระดับปัจเจกบุคคลในระดับองค์การ ผลงาน (Performance)6 มี
ความหมายได้ถึง 3 ทัศนะ คือ 1) ผลงาน คือ ผลลัพธ์ที่เกิดโดยธรรมชาติของมนุษย์ที่มนุษย์ได้กระท าข้ึน 
ไม่ว่ามนุษย์จะลงมือท าอะไร ผลงานก็จะเกิดข้ึนโดยธรรมชาติ ผลงานเป็นกลไกทางธรรมชาติ 2) ผลงาน 
เป็นสิ่งจ าเป็นของกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ในกรณีที่หากไม่มีการท างานในใด ๆ ให้เกิดผลงานออกมา
กิจกรรมทางเศรษฐกิจอันนั้น ก็ไม่ถือว่าบรรลุเป้าหมาย 3) ผลงาน คือ เครื่องมือที่ส าคัญที่ใช้ในการ
ก าหนดกรอบให้พนักงานขององค์การ เช่น รูปแบบของขอบเขตหน้าที่ ความรับผิดชอบ กรอบหรือ
กฎเกณฑ์ที่ใช้วัดประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษามีความสนใจที่จะศึกษาถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในระดับปัจเจกบคุคล (Individual) ซึ่งเป็นการพัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู้ ทักษะ และปรับเปลีย่น
พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้เกิดผลงานที่ดีกว่าเดิม การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เรียนรู้ สามารถได้
จากกิจกรรมทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กิจกรรมแบบไม่เป็นทางการ  เช่น กิจกรรมการ
สอนงาน การให้ค าปรึกษา การมอบหมายหน้าที่ การฝึกประสบการณ์จากหน่วยงานอืน่ เป็นต้น การ
จัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาระดับปัจเจกบุคคลสรุปได้เป็น 3 กิจกรรม คือ 1) กิจกรรมการฝึกอบรม 
(Training) 2) กิจกรรมการศึกษา (Education) 3) กิจกรรมการพัฒนา (Development) โดย
กิจกรรมที่เลือกมาศึกษาในครั้งนี้จะเป็นการศึกษาผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการ
ฝึกอบรม  

                                            
 5 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Development(
กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 28 - 29. 
 

6
 เรื่องเดียวกัน, 30.  
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2.2.2 แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม (Training) 
2.2.2.1 ความหมายของการฝึกอบรม (Training) 

จากการศึกษาความหมายของการฝึกอบรม (Training) พบว่ามีผู้ให้
ความหมายไว้หลายคน โดยจะขอยกตัวอย่างของ Leonard Nadler และชาญ สวัสดิ์สาลี ดังนี ้

Leonard Nadler7 กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ที่ถูก
ออกแบบข้ึนเพื่อให้บุคคลที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน หรือก าลังได้รับมอบหมายงานให้สามารถ
ท างานได้ดีข้ึน 

ชาญ สวัสดิ์สาลี8 ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม คือ กระบวนการที่เป็น
ระบบ ที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล (ผู้ปฏิบัติงาน) ให้ดีข้ึน ทั้งนี้ เพื่อให้บุคคลนั้น
สามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน อันจะเป็น
ประโยชน์ต่องานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน และ/หรืองานที่รับผิดชอบในอนาคตได้โดยตรง ซึ่งแตกต่าง
จากอยู่บางประการ 

2.2.2.2 กระบวนการฝึกอบรม 
Gary Dessler และ Tan Chwee Huant9 ได้แบ่งกระบวนการฝึกอบรม

ออกเป็น 5 ข้ัน ประกอบด้วย 
(1) ข้ันวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (need analysis) ได้แก่                    

การก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม และก าหนดตัวช้ีวัด 
(2) ข้ันออกแบบการสอน (Instructional design) ได้แก่ การจัดท าเนื้อหา

การฝึกอบรม และการใช้เทคนิคในการฝึกอบรม 

                                            
7Leonard Nadler, Human Resource Management (Houston Texas: Gulf 

Publishing, 1970), อ้างถึงใน ชาญ สวัสิดิ์สาลี, คู่มือ นักฝึกอบรมมืออาชีพ: การจัดด าเนินการ
ฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผล, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพฯ : สวัสดิการส านักงาน ก.พ., 2542), 11 – 12.  

8
 ชาญ สวัสิดิ์สาลี, คู่มือ นักฝึกอบรมมืออาชีพ: การจัดด าเนินการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผล

, พิมพ์ครั้งที่ 1 (กรุงเทพฯ : สวัสดิการส านักงาน ก.พ., 2542), 14.  
9
 Garry Dessler and Tan Chwee Huat, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ Human Resource 

Management: An Asian Perspective, บรรณาธิการโดย พิสมัย แสงมหาชัยและสายชล ธ ารงโชติ, 
แปลโดย จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ และ สุวรรธนา เทพจิต (กรุงเทพฯ: เพียร์สัน เอ็ดดูเคช่ัน อินโดไชน่า, 

2550), 135. 
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(3) ข้ันการท าให้เกิดความเที่ยงตรง (validation) เป็นการทดสอบความเที่ยงตรง
ของการฝึกอบรมโดยการน าเสนอต่อผู้ฟังกลุ่มเล็กที่เป็นตัวแทน 

(4) ข้ันด าเนินการฝึกอบรม ( implementation) ด าเนินการฝึกอบรม
กลุ่มเป้าหมาย 

(5) ข้ันประเมินผลและติดตามผล (evaluation and follow-up) เป็นการ
ประเมินผลความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโครงการฝึกอบรม 

2.2.2.3 การจ าแนกประเภทของการฝึกอบรม 
ชู ชัย สมิท ธิ ไกร 10 ได้ จ าแนกประ เภทการฝึกอบรม ตามระดับ

กลุ่มเป้าหมายที่เข้ารับเข้ารับการฝึกอบรม แบ่งได้เป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 
(1) การฝึกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (employee training) คือ การ

ฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง 
โดยมักจะเป็นการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะและข้ันตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่อมแซม
และการบ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น 

(2) การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training) คือ การฝึกอบรมที่มุ่งเน้น
กลุ่มพนักงานที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้วการฝึกอบรม
ประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 

(3) การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (managerial training) กลุ่มเป้าหมายของ
การฝึกอบรมประเภทนี้ คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝ่าย หรือ ผู้จัดการระดับกลางขององค์การ เนื้อหา
ของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(4) การฝึกอบรมระดับผู้บริหารช้ันสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภทนี้ 
มุ่งเน้นให้ผู้รบัการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้อ านวยการฝ่าย กรรมการบริหาร ประธาน
และรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งเกี่ยวกับการบริหารองค์การ เช่น การวางแผน
และการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and decision - making) 

สรุปได้ว่าการฝึกอบรมนักบริหารมหานครระดับกลาง สามารถก าหนด เนื้อหา
ของการฝึกอบรม โดยมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากขึ้นกว่าเดิม เพื่อให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

                                            
10

 ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ, พิมพ์ครัง้ที่ 5 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2549), 9. 
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2.2.2.4 การฝึกอบรมทักษะความช านาญ 
ลักษณะทักษะความช านาญในงานที่ต้องได้รบัการฝึกอบรมตามความเห็น

ของ เสนาะ ติเยาว์11 แบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ ดังนี้  
(1) ทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติ (Technical Skill) คือ ทักษะที่เกี่ยวข้องกับ

การปฏิบัติงานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเครื่องจักร การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
(2) ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Skill) คือ พัฒนาทักษะในด้านการ

ท างานร่วมกับผู้อื่น การบังคับบัญชา รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน  
(3) ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skill) คือ ทักษะด้านการบริหาร

จัดการ การใช้การคิดวิเคราะห์  

  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 แผนภูมิแสดงทักษะความช านาญของบุคลากรในแต่ละระดบั 
ที่มา: เสนะ ติเยาว์, การบรหิารงานบุคคล (กรงุเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร)์, 171 – 172.  

ภาพที่ 2.2 อธิบายได้ว่า นักบริหารในแต่ละระดับต้องมีทักษะความรู้
ความช านาญที่แตกต่างกันในแต่ละด้าน รวมถึงสัดส่วนที่ต่างกัน กล่าวคือนักบริหารระดับสูงจะต้องมี
ทักษะด้านความคิด และการบริหารจัดการที่มากที่สุด ตรงกันข้ามกับระดับต้นและปฏิบัติการที่จะมี
ทักษะด้านนีน้้อยกว่า ส่วนทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติน้ันระดับต้นและปฏิบัติการจะต้องมีมากกว่าทุกระดับ 
ส่วนทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ทุกระดับจ าเป็นที่จะต้องมีในระดับที่เท่าเทียมกัน 

อย่างไรก็ตาม นักบริหารระดับกลางยังจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนา
ทักษะด้านการคิดเพื่อน าไปปฏิบัติในการถ่ายทอดความรู้น านโยบายไปสู่การปฏิบัติ และการเตรียม

                                            
11 เสนาะ ติเยาว์, การบรหิารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพม์หาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 

2532), 171 – 172. 
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นักบริหารระดับต้น 
และระดับปฏิบัติการ 

นักบริหารระดับกลาง 

ทัก
ษะ

ด้า
นค

วา
มค

ิด 
แล

ะก
าร

บร
หิา

รง
าน

 

Co
nc

ep
tu

al 
Sk

ill 
 sk

ill 
co

nc
ep

tu
al 

 ทัก
ษะ

ด้า
นเ

ทค
นิค

กา
รป

ฏบิ
ัต ิ

 T
ec

hn
ica

l S
kil

l 
 ทัก

ษะ
ด้า

นม
นุษ

ยส
ัมพั

นธ
 ์ 

Hu
m

an
 S

kil
l 

 

ทักษะด้านการปฏิบัติงาน 

ทักษะด้านความคิด 
 

Ref. code: 25605903010386WKS



19 
 

ความพร้อมในการเป็นนักบริหารระดับสูงต่อไป ในขณะเดียวกันก็ต้องฝึกทักษะด้านเทคนิคการปฏิบัติ
ในระดับที่ใกล้เคียงกันเพื่อน าไปใช้ในการสอนงาน หรือเพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น นอกจากที่กล่าวมานี้ นักบริหารยังจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาให้มี
ทักษะด้านอื่น เช่น ด้านเทคโนโลยี หรืออื่นๆ เพื่อให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
ด้านอื่น ๆ ด้วยเช่นกัน 

2.2.2.5 สมรรถนะ (Competency)  และสมรรถนะทางการบริหารของ
กรุงเทพมหานคร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท าใหท้ราบว่า เพื่อให้เกิดผลงานทั้งในระดบั
บุคคลและระดับองค์การนั้น จะต้องมีการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะ ให้เข้าใจส่วนประกอบของ
สมรรถนะ เพื่อน ามาท าความเข้าใจ ประเมิน และการออกแบบสมรรถนะได้อย่างเหมาะสมกับผู้เข้า
รับการฝกึอบรม 

(1) สมรรถนะ (Competency)  
ในความหมายของ Richard Boyazis and Spencer12 ได้ให้นิยามไว้ว่า 

หมายถึง คุณลักษณะฐานรากของบุคคลอันเป็นบุคลิกภาพเฉพาะตนที่ท าให้เขาท างานส าเร็จและสามารถ
ตอบโต้กับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เหนือผู้อื่น 

 
ภาพที่ 2.3 ภาพแสดงคุณลักษณะหรอืสมรรถนะของบุคคลทั่วไปผ่านตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg 
Model of Competency) 
ที่มา: Richard Boyazis and Spencer, Iceberg Model of Competency (1993), อ้างถึงใน              
ศิรภัสสรศ์ วงษ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่1 (กรุงเทพฯ: ศูนย์หนังสือจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2552), 72. 

                                            
 12 Richard Boyazis and Spencer, Iceberg Model of Competency (1993), อ้างถึงใน 
ศิรภัสสรศ์ วงษ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่1 (กรุงเทพฯ: ศูนย์หนังสือจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2552), 72.– 75 

ส่วนที่สามารถมองเห็นได้ 
(visible) 

ส่วนที่ซ่อนอยู่ใต้น้ า 
(Hidden) 
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จากภาพที่ 2.3 เป็นการอธิบายโดยเทียบเคียงตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง 
(Iceberg Model) ประกอบด้วย ส่วนส าคัญ 5 ส่วน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่อยู่เหนือน้ าส่วนที่ 1 ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถของบุคคล
ในการแสดงออกทั้งทางกายภาพ และ การคิด อันเป็นผลมาจากประสบการณ์หรือความเช่ียวชาญงาน
อาชีพ เป็นต้น 

ส่วนที่อยู่ เหนือน้ าส่วนที่  2 ความรู้ของแต่ละบุคคล (knowledge) 
หมายถึง ข้อมูล หรือข้อสนเทศที่แต่ละบุคคลมีในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นความรู้ที่มีลักษณะที่สลับซับซ้อนใน
ตัวของมันเอง เนื่องจากความรู้มีส่วนที่มองเห็นได้ไม่ชัดแจ้งนัก หรือปริ่มน้ า จึงเป็นได้ทั้งนัย หรือ เป็นปรนัย 
เรียกว่า implicit or tacit knowledge กับความรู้อีกประเภทหนึ่งที่เป็นส่วนที่แสดงให้เห็นได้โดยชัดแจ้ง 
อันเกิดจาก การที่ผู้นั้นสามารถแสดงความรู้ออกมาในรูปสื่อหรือช่องทางต่าง ๆ เรียกว่าความรู้ ชัดแจ้ง 
หรือ explicit knowledge 

ส่วนที่อยู่ใต้น้ าส่วนที่ 3 เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะที่มอง เห็นได้ยาก ได้แก่ 
มโนภาพแห่งตนของแต่ละบุคคล (self - concept) ทัศนคติ ค่านิยม และความเช่ือ ภาพลักษณ์ส่วนบุคคล
เกี่ยวกับตนเอง เช่น ความมั่นใจในตนเอง มุมมองเกี่ยวกับตนเอง การรับรู้ตัวตนของแต่ละบุคคล 

ส่วนที่อยู่ใต้น้ าส่วนที่ 4 บุคลิกลักษณะ (traits/core personalities) หมายถึง 
ส่วนที่เป็นคุณลักษณะเชิงกายภาพ และการโต้ตอบกับสถานการณ์หรือข้อมูลข่าวสารที่เข้ามา เช่น 
การควบคุม อารมณ์และมีปฏิกิริยาโต้ตอบเมื่อประสบกับเหตุการณ์ที่ซับซ้อนและกดดัน 

ส่วนที่อยู่ใต้น้ าส่วนที่ 5 เป็นส่วนที่อยู่ลึกที่สุดขององค์ประกอบที่อยู่ใต้น้ า 
คือ แรงดลใจหรือแรงขับเบื้องลึก (motives) แรงขับนี้จะท าหน้าที่ในการเลือกที่จะตัดสินใจเดินหน้า หรือ 
ท าการใด ๆ เพื่อให้ได้รับผลสมัฤทธ์ิตามที่ตั้งใจไว้ หากผู้ใดมีแรงขับเบื้องลกึสูง บุคคลผูน้ั้นก็จะพยายาม
ทุกวิถีทางอย่างต่อเนื่อง ไม่ท้อถอยที่จะท าให้ตนเองประสบผลส าเร็จ 

จากภาพรวมของสมรรถนะนี้ท าให้มีความเข้าใจองค์ประกอบของสมรรถนะ 
เพื่อน ามาศึกษาการออกแบบประเมินสมรรถนะได้อย่างเหมาะสม  

(2) สมรรถนะนักบรหิารของกรุงเทพมหานคร 
กรุงเทพมหานครได้ก าหนดสมรรถนะประจ าผู้บริหารกรุงเทพมหานครไว้

4 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) สภาวะผู้น า (Leadership) 2) การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 
Management) 3) การมองภาพรวมเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 4) การบริหารเพื่อมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (Drive for Result) สมรรถนะนักบริหารกรุงเทพมหานครต้องมีการศึกษาเพื่อน ามาท า
ความเข้าใจ ในการออกแบบและประเมินผลนักบริหารของกระเทพมหานครได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้ผู้ผ่าน
การฝึกอบรมมีคุณลักษณะตามที่กรุงเทพมหานครต้องการ 
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2.2.2.5 กระบวนการออกแบบและพฒันาโครงการฝึกอบรม13 
กระบวนการออกแบบและพัฒนาโครงการฝึกอบรม ตามความเห็นของ 

ประกอบด้วย 5 ข้ันตอนที่ส าคัญ คือ 1) การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 2) การก าหนด
เนื้อหาของหลักสูตร 3) การก าหนดระยะเวลาของการฝึกอบรม 4) การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรม            
5) การก าหนดวิธีการประเมินผลโครงการ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

(1) วัตถุประสงค์ของการฝกึอบรม 
การก าหนดวัตถุประสงค์การฝึกอบรม คือ การก าหนดเป้าหมายว่า

การฝึกอบรมต้องเปลี่ยนแปลงความรู้สกึ ทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้เข้ารบัการฝกึอบรมใหเ้ปน็ไปใน
ทิศทางที่ก าหนด โดยอาศัยข้อมูลการวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
1) วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 2) วัตถุประสงค์ของหมวดวิชา และ 3) วัตถุประสงค์ของรายวิชา 14 

(2) เนื้อหาของหลักสูตรการฝึกอบรม 
เนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม คือ สาระความรู ้ต่าง ๆ ซึ ่งผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมควรได้เรียนรู้และน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน มี 3 ข้ันตอนที่ส าคัญ คือ การจัดเตรียมโครง
ร่างหลักสูตร การสร้างแผนการเรียน และการจัดวางเนื้อหาของหลักสูตร โดยในข้ันตอนการจัดเตรียม
โครงร่างของหลักสูตรนั้นต้องค านึงถึงหลักส าคัญ 3 ประการ คือ 1) เนื้อหานั้นจะต้องตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้แล้ว 2) เนื้อหานั้นต้องสอดคล้องกับสภาพการท างานจริง และ 3) เนื้อหาน้ัน
ต้องถูกต้องและทันสมัย 

(3) ระยะเวลาของการฝึกอบรม 
การพิจารณาก าหนดระยะเวลาในการฝกึอบรม จ าแนกได้ 2 ประเด็น คือ  
ก) การก าหนดระยะเวลาทั้งหมดของการฝึกอบรม ซึ่งข้ันอยู่กับวัตถุประสงค์ 

เนื้อหาของการฝึกอบรม รวมถึงพื้นฐานความรูข้องผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมอีกด้วย เช่น การฝึกอบรมเพื่อ
มีการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ จะใช้เวลายาวนานกว่าการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจ  

ข) การแบ่งสรรเวลา เมื่อสามารถก าหนดระยะเวลาโดยการฝึกอบรมได้แล้ว 
จะมีแนวทางการแบ่งสรรเวลา คือ 1 เทียบเคียงวัตถุประสงค์และเนื้อหาทั้งหมดกับจ านวนช่ัวโมงที่มีอยู่ 

                                            
13 ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ, 140. 
14 เครอืวัลย์ ลิ่มอภิชาต, หลกัการและเทคนิคการจัดการฝึกอบรมและการพฒันา: แนวทางการ

วางแผน การเขียนโครงการ และการบริหารโครงการ (กรงุเทพฯ: สยามศิลป์การพิมพ์, 2531): อ้างถึงใน 
ชูชัย สมิทธิไกร, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ 2540, พิมพ์ครั้งที่ 5 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2549), 140. 
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โดยยึดหลักว่าภายในระยะเวลาที่แบ่งสรรให้ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมควรจะสามารถบรรลวัุตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ 2 หากเวลาไม่พอสามารถขยายเวลา หรือลดทอนวัตถุประสงค์ได้ 3 วัตถุประสงค์ที่มีความยาก
ควรมีเวลาส าหรับการฝึกอบรมมากกว่า  

(4) เทคนิค วิธีการฝึกอบรม 
ก) เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการ หรือเครื่องมือ หรือกิจกรรม ที่ใช้

ในการติดต่อสื่อสาร และสื่อความหมายระหว่างผู้ที่เป็นวิทยากรกับผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือระหว่าง
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกัน หรือระหว่างบุคคลอื่นใด ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมในกระบวนการฝึกอบรม
เพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ของบุคคลด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมในระดับที่ต้องการ เพื่อน าความรู้ ทักษะ และทัศนคติไปใช้ในการปฏิบัติงาน ให้บรรลุวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข) ประเภทของเทคนิค วิธีการ ในการฝึกอบรม มี 12 ประเภท ดังนี้ 
- การบรรยาย (Lecture) เป็นเทคนิควิธีที่ใช้ในการถ่ายทอดความคิดเห็น 

ความรู้ ตลอดจนข้อมูล ข้อเท็จจริงให้แก่ผู้ฟัง เป็นเทคนิคที่แพร่หลายและสามารถใช้ประกอบกับ
เทคนิคอื่น ๆ ได้ แต่มีจุดอ่อนคือเป็นระบบสื่อสารทางเดียว ยิ่งถ้ามีเวลาจ ากัดโอกาสที่จะให้ผู้ฟัง
ได้มีส่วนร่วมในการซักถาม หรือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่ องที่บรรยายจะไม่มี ผู้บรรยายไม่
สามารถประเมินได้ว่าเมื่อจบการบรรยายแล้วผู้ฟังมีความรู้ ความเข้าใจ ในสิ่งที่บรรยายมากน้อย
เพียงใด ซึ่งอาจจะต้องพิจารณาจากผลกระทบที่เกิดจากการบรรยายความส าเร็จของการบรรยายจะ
ข้ึนอยู่กับความสามารถ และประสบการณ์ของผู้บรรยาย กล่าวคือผู้บรรยายบางคนสามารถบรรยาย
เรื่องที่ยากต่อการท าความเข้าใจ ให้ผู้ฟังเกิดความสนใจเกิดความกระจ่างเกิดเป็นรูปธรรม น าไปสู่การ
ปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง ถ้าจะพิจารณาอย่างผิวเผินแล้วอาจคิดว่าการบรรยายเป็นสิ่งที่ง่าย สามารถ
ใช้ได้ทุกโอกาส ซึ่งโดยข้อเท็จจริงแล้วถ้าจะให้การบรรยายเกิดประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จ 
มีส่วนที่ต้องด าเนินการ 2 ส่วน คือ การเตรียมตัวในการบรรยาย กับการบรรยาย การบรรยายที่มีการ
ซักถามเป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะกับการฝึกอบรมที่มีวัตถุประสงค์ที่ต้องการให้ความรู้ ทักษะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การยอมรับของผู้ที่มีส่วนร่วม การเปลี่ยนทัศนคติ ทักษะการแก้ปัญหา 
แต่ไม่เหมาะส าหรับความรู้ที่ได้จากการอบรมเพื่อเสริมสร้างประสมการณ์ในแนวใหม่ 

- การอภิปราย (Discussion) คือ การที่กลุ่มคนที่มีความสนใจใน
ปัญหาหรือเรื่องเดียวกัน ต้องการที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหาข้อสรุปร่วมกันด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ และพิจารณาโดยอาศัยความคิดเห็นร่วมกัน การอภิปรายเป็นคณะ ( Panel Discussion) 
เป็นการเชิญผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และมีประสบการณ์มาให้ความคิดเห็นหรือทรรศนะในเรื่อง
เดียวกัน จ านวนผู้อภิปรายอาจจะมีประมาณ 3-5 คน ในการอภิปรายผู้ทรงคุณวุฒิจะอภิปรายใน
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ลักษณะที่สนับสนุนหรือให้เหตุผลโต้แย้งผู้ทรงคุณวุฒิด้วยกัน เพื่อให้ความคิดกว้างไกลออกไป และ
ตอนท้ายผู้ด าเนินการอภิปราย (Moderator) จะเป็นผู้สรุปความคิดเห็นของผู้สรุปความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ การอภิปรายแบบชุมนุมปาฐกถา (Symposium Discussion) เป็นการอภิปรายที่เชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิมาให้ความรู้ในเรื่องที่สนใจในแต่ละด้าน มาร่วมเป็นองค์ปาฐก ผู้ฟังหรือผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมจะมีความรู้ความเข้าใจตามเรื่องและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

- การสาธิต (Demonstration) เป็นการแสดงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ได้เห็นการปฏิบัติจริงซึ่งการกระท าหรือปฏิบัติจริงซึ่งการ กระท าหรือปฏิบัติจริงจะมีลักษณะคล้าย
การสอนงาน การสาธิตนิยมใช้กับหัวข้อวิชาที่มีการปฏิบัติ เช่น การฝึกอบรมเกี่ยวกับการใช้เครื่องมือหรือ
อุปกรณ์ต่าง ๆ นาฏศิลป์และ ขับร้อง วิธีการ วิทยากรท าให้ดูแล้วผู้เข้ารับการฝึกอบรมทดลองท าตาม 

- การสอน (Coaching) เป็นการแนะน าให้รู้วิธีปฏิบัติงานให้ถูกต้อง 
โดยปกติจะเป็นการสอนหรืออบรมในระหว่างการ ปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็น
กลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งผู้สอนต้องมีประสบการณ์และทักษะในเรื่องที่สอนจริง ๆ 

- การระดมสมอง ( Brain storming) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เกิน 
15 คน เปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีโดย ปราศจากข้อจ ากัดหรือกฎใด ๆ ในหัวข้อใด 
หัวข้อหนึ่งหรือปัญหาใดปัญหาหนึ่ง โดยไม่ค านึงว่าจะถูกหรือผิด ดีหรือไม่ดี ความคิดหรือข้อเสนอ
ทุกอย่างจะถูกจดไว้แล้วน าไปกลั่นกรองอีกช้ันหนึ่ง ดั้งนั้นพอเริ่มประชุมต้องมีการเลือกประธานและ
เลขานุการของกลุ่มเสียก่อน ข้อจ ากัดได้ความคิดเห็นจ านวนมากแต่คุค่าน้อย และต้องจ ากัดกลุ่มผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมเพื่อให้ทุกคนได้ร่วมแสดงความคิดเห็น ปัญหาที่น ามาระดมสมองควรเป็นปัญหาเดียว 

- การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz session) เป็นการแบ่งผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเป็นกลุ่มย่อยจากกลุ่มใหญ่ กลุ่มย่อยละ 2- 6 คนเพื่อพิจารณา ประเด็นปัญหา อาจเป็น
ปัญหาเดียวกันหรือต่างกัน ในช่วงเวลาที่ก าหนด มีวิทยากรคอยช่วยเหลือทุกกลุ่ม แต่ละกลุ่มต้อง
เลือกประธานและเลขานุการของกลุ่มเพื่อด าเนินการ แล้วน าความคิดเห็นของกลุ่มเสนอต่อที่ประชุม
ใหญ่ 

- กรณีศึกษา (Case Study) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่น าเอา
เรื่องราวหรือกรณีที่เป็นปัญหาเกิดข้ึนจริง ๆ เสนอในกลุ่มผู้เข้ารับการอบรม สมาชิกของกลุ่มจะใช้
หลักวิชาการและประสบการณ์ที่ได้จากการปฏิบัติงานมาผสมผสานเพื่อมาวิเคราะห์กรณีที่ยกมา โดย
มีที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน าและให้แนวทางเพื่อช่วยสมาชิกกลุ่มวิเคราะห์ปัญหาได้ตรงวัตถุประสงค์
ข้ันตอนของการศึกษาจะเริ่มด้วยหลักการ และการให้ภาพต่าง ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการพิจารณา
แก้ไขปัญหา จากนั้นผู้เข้าฝึกอบรมจะศึกษา อภิปราย และค้นคว้าตามหลักวิชาการ ซึ่งบางครั้งข้อมูล
ที่ต้องการอาจเป็นข้อมูลที่ส าเร็จอยู่แล้ว แต่บางครั้งจ าเป็นต้องค้นคว้าหาข้อมูลบ้าง และในข้ันตอน
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สุดท้ายผู้เข้ารับการอบรมจะต้องพิจารณาตัดสินใจแก้ปัญหาหรือกรณีที่น าเสนอภายใต้สภาพการณ์ที่
ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด และเพื่อช่วยให้การตัดสินใจของผู้ เข้ารับการอบรมดีข้ึน 
การน าเสนอกรณีหรือปัญหา จะต้องมีรายละเอียดมากพอที่จะท าให้ผู้ศึกษาได้เห็นจุดส าคัญของปัญหา
และได้ข้อที่เป็นแนวทางน าไปสู่การตัดสินใจการแก้ปัญหากรณีศึกษาเหมาะส าหรับการฝึกอบรม
ทางด้านกฎหมาย ด้านการเงิน และการฝึกอบรมเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของมนุษย์ ประเภท
บุคคลที่เข้าฝึกอบรมที่เหมาะสมที่จะใช้เทคนิควิธีนี้ คือผู้บริหาร ผู้จัดการและผู้ที่จะเข้าสู่ระดับมือ
อาชีพ ส่วนเรื่องการสนองตอบวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมจะใช้ได้ดีกับการฝึกอบรมที่ต้องการ
เปลี่ยนทัศนคติ และสร้างเสริมทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

- เกมการบริหาร (Management Games) เป็นการแข่งขันระหว่าง
กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป โดยแข่งขันเพื่อด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่ง เป็นการให้
ปฏิบัติเหมือนเหตุการณ์จรงิ อาจเป็นเรื่องเกี่ยวกับการสื่อสาร การตัดสินใจ การวางแผน การเป็นผู้น า 
มนุษย์สัมพันธ์ ฯลฯ ขนาดของกลุ่มในการแข่งขันข้ึนอยู่กับเกมการแข่งขัน วิธีการ ทุกคนในกลุ่ม
ร่วมกันแข่งขันตามเกม 

- การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) เป็นเทคนิคที่น าเอาเรื่องที่
เป็นกรณีตัวอย่างมาเสนอในรูปแบบการแสดงบทบาท ให้ผู้เข้ารับการ อบรมได้เห็นภาพชัดเจน ได้
สัมผัสกับประสบการณ์และความรู้สึกที่แท้จริงเกี่ยวกับปัญหาที่เป็นกรณีตัวอย่าง การแสดงบทบาท
สมมติช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับทราบข้อมูลและเรื่องราวที่ตรงกับเนื้อเรื่องที่ใช้ในการศึกษาแนว
เดียวกัน ซึ่งต่างจากกรณีศึกษาที่ผู้เข้ารับการอบรมอ่านเนื้อหาแล้วต้องจินตนาการและตีความหมาย
ของปัญหาในบางครั้งอาจจะท าให้เกิดความเข้าใจไขว้เขวได้ นอกจากนี้หลังการแสดงบทบาทสมมติ
แล้ว ผู้เข้ารับการอบรมสามารถวิเคราะห์ปัญหาได้ พร้อมกันทั้งกลุ่มใหญ่หรือกลุ่มย่อยได้ท าให้ได้
ข้อสรุปเพื่อการแก้ปัญหาการแสดงบทบาทสมมติ ผู้ให้การฝึกอบรมจะต้องเตรียมเรื่อง เนื้อหา และ
บทบาทข้อตัวละครไว้ล่วงหน้า ส่วนผู้แสดงบทบาทจะใช้วิธีอาสาสมัครจากสมาชิกผู้เข้าอบรม เพื่อให้
การแสดงบทบาทได้สมจริง และในการแสดงผู้ให้การอบรมเป็นเพียงแต่ให้ข้อมูลพร้อมทั้งช้ีแจ้งได้
เข้าใจเนื้อเรื่องและบทบาทของตน ผู้แสดงจะแสดงออกตามความรู้ สึกนึกคิดของตนในบทที่ได้รับ
มอบหมาย สมาชิกที่ได้เข้ารับการอบรมที่เป็นผู้ดูจะได้รับการบอกเล่าเรื่องราวและปัญหาอย่างย่อ ๆ 
ส่วนราบละเอียดให้สังเกตจากพฤติกรรมของผู้แสดง หลักการแสดงบทบาท ผู้เข้ารับการอบรมจะ
อภิปรายโดยใช้ประสบการณ์เรียนรู้มาวิเคราะห์ปัญหาจากพฤติกรรมที่แสดงบทบาทสมมติ พร้อมทั้ง
แสดงแนวทางในการแก้ปัญหา 

- การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมของผู้ที่ปฏิบัติอย่างเดียวกัน
หรือคล้ายกันแล้วพบปัญหาเหมือน ๆ กัน เพื่อร่วมกันแสดงความคิดเห็นหาแนวทางปฏิบัติในการ
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แก้ปัญหาทุกคนที่ไปร่วมในการสัมมนาต้องช่วยกันพูดช่วยกันแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให้
ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วแบ่งกลุ่มย่อย จากนั้นน าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยเสนอที่ประชุมใหญ่ 

- การศึกษาดูงานนอกสถานที่ (Field Trip) เป็นการน าผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมไปศึกษายังสถานทีอ่ื่นนอกสถานที่ฝกึอบรม เพื่อให้พบเห็นของจริงซึ่งผูจ้ดัต้องเตรยีมการเป็น
อย่างดี วิธีการ น าผู้เข้ารับการฝึกอบรมไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ 

- การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นรูปแบบของการ
ฝึกอบรมที่ส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ทั้งด้านทฤษฎีและปฏิบัติ สามารถน าสิ่งที่ได้รับ
ไปปฏิบัติงานในสถานการณ์จริงที่ผู้เข้าอบรมปฏิบัติอยู่ 

สรุปการเลือกใช้เทคนิค วิธีการให้เหมาะกับโครงการฝึกอบรมในแต่ละ
ครั้งนั้นเป็นเรื่องที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะการใช้เทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมนั้นสามารถช่วยให้
เกิดการเรียนและการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ และ ทัศนคติของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ตามวัตถุประสงค์ สถานการณ์และปัจจัยอื่น ๆ ของโครงการฝึกอบรมนั้น ๆ 

(5) วิทยากร 
การคัดเลือกวิทยากรนั้นมีแหล่งที่มาได้ 2 แหล่ง คือ แหล่งที่มาภายใน

หน่วยงาน หรือองค์การ หรือเป็นวิทยากรที่มาจากภายนอก ข้ึนอยู่กับเรื่องที่จะให้ความรู้ เช่น หากเป็น
เรื่องเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบ ข้อปฏิบัติขององค์การ วิทยากรภายในจะมีความรู้มากกว่าแน่นอน
คุณสมบัติของวิทยากร ผู้ที่จะท าหน้าที่เป็นวิทยากรจะต้องมีคุณสมบัติที่ส าคัญ ทั้งด้านพื้นฐานความรู้ 
ประสบการณ์ ความช านาญ ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้และบุคลิกภาพ สามารถแบ่งได้เป็น ดังนี ้ 

การศึกษา หรือ ความรู้ ความหมาย การศึกษา คือ คุณวุฒิที่ได้รับ เช่น 
วุฒิการศึกษา ประกาศนียบัตร เป็นต้น ส่วนความรู้ คือ การศึกษาเพิ่มเติมหลังจากจบการศึกษาแล้ว 
อาจเป็นการศึกษาเพิ่มเติม การอบรม เป็นต้น การพิจารณาพื้นฐานการศึกษาหรือความรู้ของวิทยากร 
ควรถือหลักที่ว่ามีพื้นฐานการศึกษาเป็นส าคัญ 

ประสบการณ์หรือความช านาญงาน ต้องพิจารณาควบคู่ไปกับการศึกษาหรอื
ความรู้ เพราะประสบการณ์สามารถบอกได้ว่าวิทยากรมีความรู้ในการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้
ในการท างาน เพราะหากขาดประสบการณ์ในการท างานดังกล่าว ทฤษฎีที่ได้เรียนรู้มานั้นอาจเลื่อนลอย 
การสอนด้วยทฤษฎีเพียงอย่างเดียวจึงไม่ได้ผลเท่าที่ควร  

ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ เป็นศิลปะอย่างหนึ่งและเป็นปัจจัย
ส าคัญที่วิทยากรจะต้องมีเพราะหากมีความรู้ ประสบการณ์ แต่หากไม่สามารถถ่ายทอดได้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมก็อาจไม่ได้รับความรู้เท่าที่ควร ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ ได้แก่ 1) การเข้าใจใน
ประเด็นที่จะพูด และสามารถบรรยาย หรือแสดงประเด็นนั้นอย่างเหมาะสม 2) สามารถวิเคราะห์คนฟัง
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ว่ามีพื้นฐานความรู้ มีความสนใจ อารมณ์อย่างไร แล้วเลือกใช้วิธีการถ่ายทอดที่เหมาะสม  3) 
ความสามารถใช้อุปกรณ์ในการฝึกอบรมเข้ามาช่วยอย่างมีประสิทธิภาพ 4) ความสามรถสื่อสาร
ข้อความหรือความเข้าใจกับผูฟ้ังได้ดี และควรเป็นการสื่อสารแบบ 2 ทางระหว่างวิทยากร และผู้ฝึกอบรม  

บุคลิกภาพ การเลือกวิทยากรที่มีบุคลิกภาพดีย่อมเพิ่มความน่าเช่ือถือ
ศรัทธา และเป็นแรงจูงใจในการฝึกอบรม นอกจากความรู้ ความสามารถ มีอารมณ์ที่มั่นคง มีมนุษยสัมพันธ์            
ที่ดีรวมถึงใส่ใจต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

(6) สถานที่ในการฝึกอบรม 
สถานที่ในการฝึกอบรม หมายถึง แหล่งที่จะใช้ส าหรับศึกษาหาความรู้

และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ดังนั้นจึงต้องระบุให้ชัดเจนว่าสถานที่ในการฝึกอบรมจะใช้ที่ใด ช่ืออาคาร 
ช่ือช้ัน รวมถึงช่ือห้อง ในกรณีที่ต้องใช้หลายแห่งก็ต้องระบุเช่นกัน สถานที่นี้นอกจากเป็นที่ให้ความรู้
แล้วยังมีผลต่อจิตใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยเช่นกัน  

หลักในการเลือกสถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวก ควรพิจารณารายละเอียด
ว่าแหล่งทรัพยากรที่เอื้ออ านวยต่อความมุ่งหมายของการฝึกอบรม เช่น 1) มีเครื่องมือส าหรับฝึก เป็นต้น 
2) มีสถานที่ที่มีสิ่งอ านวยความสะดวกเพียงพอ เช่น ขนาดห้อง โต๊ะ เก้าอี้  3) มีอากาศถ่ายเทสะดวก 
สิ่งแวดล้อมดีไม่มีสิ่งรบกวน 4) มีการคมนาคมสะดวก ปลอดภัย หากเป็นการพักค้างต้องมีที่พักรถรอ
รับส่ง เป็นต้น สิ่งส าคัญที่สุดคือ 5) มีการจัดรูปแบบห้องควรจัดให้เหมาะสมกับกิจกรรมในการฝึกอบรม 
ข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม เช่น การจัดแบบตัวยู การจัดแบบวงกลม การจัดแบบสี่เหลี่ยม 
การจัดแบบครึ่งวงกลม หรือการจัดแบบห้องเรียน เป็นต้น รวมถึงมีการน าเอาโสตทัศนูปกรณ์ที่เหมาะสม
มาใช้ เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ แต่ควรท าให้เหมาะสม ไม่ล าบากในการใช้งานหรือการดู เพราะ
จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกอึดอัดและเรียนรู้ได้ไม่สัมฤทธ์ิผลเท่าที่ต้องการ 

(7) การประเมินและติดตามผล  
การประเมินและติดตามผล คือ การเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ

เพื่อประเมินความส าเร็จของโครงการ และน าไปสู่การพัฒนาแก้ไขปรับปรุงโครงการให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่ง ข้ึน การติดตามและประเมินผลนี้ เป็นการพิสูจน์ว่าในการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้ผ่าน
การฝึกอบรมนั้นบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ 

การประเมินผลมีวัตถุประสงค์ เพื่อตรวจสอบว่าการฝึกอบรมบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือไม่ ตรวจสอบความคุ้มค่าของโครงการฝึกอบรม วินิจฉัยว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมกลุ่ม
ใดได้ประโยชน์สูงสุด ค้นหาจุดดีและจุดที่ควรแก้ไขของการฝึกอบรม เพื่อรวบรวมข้อมูลเพื่อให้
ข้อเสนอแนะในการจัดฝึกอบรมในอนาคต 
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เกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรม สามารถใช้เกณฑ์การประเมิน 4 ข้ัน 
ของ Donald L. Kirkpatrick15 ที่เรียกว่า Four-Stage HRD Evaluation เพื่อน าไปใช้ประเมินผล            
การฝึกอบรม การประเมินประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)             
2) การประเมินการเรียนรู ้(Learning) 3) การประเมินพฤติกรรม (Behavior) 4) การประเมินผลลัพธ์ 
(Results) มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ข้ันที่  1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) หมายถึง การประเมิน
ความรู้สึกของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม ว่ามีความพึงพอใจต่อโครงการฝึกอบร มอย่างไร โดยอาจ
ครอบคลุมด้านเนื้อหา วิทยากร วิธีการอบรม เอกสารประกอบการอบรม สภาพแวดล้อม เป็นต้น 
แนวทางในการประเมินปฏิกิริยาของผู้อบรม มีดังต่อไปนี้ 1) การออกแบบ สร้างแบบประเมินโดย
อาศัยข้อมูลที่ได้รับในระหว่างการวิเคราะห์การฝึกอบรม และต้องตรวจสอบให้แน่ใจว่าส ะท้อน
ความรู้สึกของผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างแท้จริง 2) แบบประเมินที่สร้างขึ้น ควรให้ค่าเป็นตัวเลขเพื่อ
น ามาวิเคราะห์ทางสถิติได้ 3) ไม่ควรใส่ช่ือในแบบประเมินเพื่อให้ได้ค าตอบที่จริงใจ 4) เว้นที่ว่างให้
แสดงความคิดเห็นอื่น ๆ 5) ทดสอบก่อนน าไปใช้จริง 

ข้ันที่ 2 การประเมินการเรียนรู้ (Learning) คือ การวัดผลการเรียนรู้ของ
ผู้ผ่านการฝึกอบรมว่ามีทักษะ หรือทัศนคติที่เปลี่ยนแปลงไป วิธีประเมินมี 3 ลักษณะ คือ 1) การวัด
ความรู้ (knowledge) คือ การประเมินเกี่ยวกับระดับความรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมตามข้อเท็จจริง 
หลักการ วิธีการ ด้วยวิธีทดสอบด้วยแบบทดสอบอัตนัย/หรือแบบทดสอบปรนัย 2) ทดสอบทักษะ 
(skill) คือการตรวจสอบว่าผู้เรียนมีพัฒนาการด้านทักษะเพิ่มขึ้นหรือไม่ วิธีการ เช่น การให้ผู้เรียนได้ท า 
และคอยสังเกตและให้คะแนน และ 3) ทัศนคติ (Attitude) การประเมินทัศนคติเป็นการวัดความ
เปลี่ยนแปลงด้านความรู้สึกของผู้เรียนต่อเรื่องที่นั้น ๆ  

ข้ันที่  3 การประเมินพฤติกรรม ( Behavior) คือ การประเมินว่า
พฤติกรรมการท างานของผู้ผ่านการฝึกอบรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือไม่ ภายหลังการฝึกอบรม 
แนวทางในการประเมินพฤติกรรม คือ 1) ประเมินพฤติกรรมอย่างเป็นระบบทั้งก่อนและหลังการ
ฝึกอบรม 2) ควรเก็บข้อมูลจากกลุ่มต่างๆ อย่างน้อยหนึ่งกลุ่ม ได้แก่  ผู้ผ่านการฝึกอบรม 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม  3) ควรจะให้มีการ

                                            
15 Donald Kirkpatrick, Evaluating Training Programs: The four Levels (San 

Francisco: Berett-Koehler, 1998), อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
Human Resource Development (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 
183 –185. 
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วิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อเปรียบเทียบก่อนหลังการฝึกอบรม 4) ควรประเมินหลังสิ้นสุดโครงการอย่างน้อย 
3 เดือน เพื่อให้ได้มีโอกาสน าไปประยุกต์ใช้ 5) ควรมีกลุ่มควบคุมเพื่อใช้เปรียบเทียบในการ
ฝึกอบรม 

ข้ันที่ 4 การประเมินผลลัพธ์ (Results) คือ เป็นการประเมินในระดับ
ผลกระทบของกระบวนการเรียนรู้ที่มีต่อองค์การในภาพรวม เป็นการประเมินผลการฝึกอบรมที่มีต่อ
การด าเนินงานขององค์การ เช่น ต้นทุนการผลิต อัตราการลาออกของพนักงาน คุณภาพและปริมาณ
การผลิต หรือ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.4 กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ  
ที่มา: ชาญ สวัสดิ์สาลี, คู่มือนักฝึกอบรมมืออาชีพ: การจัดด าเนินการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผล
สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. (กรุงเทพฯ: สวัสดิการส านักงาน ก.พ., 2539), 69. 

จากภาพที่ 2.4 สรุปได้ว่า การประเมินผลการฝึกอบรมว่าผูผ้่านการฝึกอบรม
สามารถน าความรู้ไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ ข้ึนอยู่กับปัจจัย 3 ส่วน กล่าวคือ การพิจารณา
วางแผนการก าหนดปัจจัยน าเข้า (Input) เช่น มีการก าหนดวัตถุประสงค์ กระบวนการคัดเลือก 
จากนั้นในกระบวนการ (Process) มีการพิจารณารูปแบบที่เหมาะสม ในส่วนของผลผลิต (Output) 
มีการสรุปผล วิเคราะห์ เพื่อเป็นข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในการปรับปรุงกระบวนการ  

 
 
 
 
 

  

ผลผลิต 
(Output) 

ปัจจัยน าเข้า  
(Input) 

ขั้นตอนด าเนินการ  
(Process) 

ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรู้ (Learning) และการจูงใจ (Motivation) 
 

2.3.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเรยีนรู้ (Learning)16 
2.3.1.1 นิยามและความหมายของการเรียนรู้ 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่ามีผู้ให้นิยาม ความหมายของการเรียนรู้ไว้
หลายคน ดังนี้ 

Reynolds, Sambrook and Stewart นิยามการเรียนรู้ว่า คือการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคต ิความรู้ หรือทักษะ อาจเป็นทั้งการเปลี่ยนแปลงเชิงกายภาพอย่างชัดแจ้ง หรือเป็นการเปลี่ยนแปลง
ในเชิงความคิดและการรับรู้ 

Gregory Bateson  กล่าวว่า การเรียนรู้ เป็นการเปลี่ยนแปลง เป็น
กระบวนการที่มีความซับซอ้นและเกี่ยวข้องกบัปจัจยัหลายตัว เช่น คุณลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล 
การเรียนรู้ที่แท้จรงิอาจเกดิข้ึนได้ในช่วงขณะใดขณะหนึ่ง ไม่มีรูปแบบและกฎเกณฑ์ตายตัว จะเกิดเมื่อ
ผู้เรียนเกิดการตระหนักรู้ มีความพร้อมด้านเชาว์อารมณ์ มีการโต้ตอบ และ ได้แสดงทัศนคติหรือ
ความคิดเห็น มีการตอบสนองอย่างเหมาะสม ก็จะสามารถเกิดการเรียนรู้ได้ 

David A. Kolb กล่าวว่า การเรียนรู้ คือ รูปแบบความคิดที่เกิดข้ึนเฉพาะ
บุคคล การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนจะวัดผลได้เมื่อกระบวนการสิ้นสุดในแต่ละช่วง โดยอธิบายว่าใน
ระหว่างที่กระบวนการเรียนรู้ก าลังด าเนินไปหรือแปลจากความคิดต้นทางมาสู่ปลายทางจะวัดผลได้
ยากเพราะมีปัจจัยและองค์ประกอบอื่นเข้ามาเกี่ยวข้องอีกหลายปัจจัย  

Bower กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นกระบวนการที่การกระท าถูกสร้างข้ึน
หรือเปลี่ยนแปลงไปเพื่อโต้ตอบกับสถานการณ์ ซึ่งลักษณะของการเปลี่ยนแปลงการกระท าไม่ได้เกิด
จากการเติบโตตามวัย หรือเป็นการแสดงออกช่ัวคราว 

จากการทบทวนวรรณกรรมสรุปความหมายของการเรียนรู้ว่า การเรียนรู้ 
(Learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวรอันเป็นผลมาจากสิ่งที่ได้เรียนรู้ ไม่ได้เป็น
ผลลัพธ์จากการเจริญเติบโตของร่างกาย พันธุกรรม การเจริญเติบโตตามวัย หรือพฤติกรรม 
การเลียนแบบ หากแต่เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เป็นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงของกระบวนการคิดการรับรู้ 
และการโต้ตอบต่อสถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ของแต่ละบุคคล การเรียนรู้อาจเกิดข้ึน

                                            
 16 ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ Human resource Development 
(กรงุเทพฯ: ส านักพมิพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 78 
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เมื่อใดก็ได้หากผู้เรียนเกิดการตระหนักรู้ มีความพร้อมด้านเชาว์อารมณ์ มีการโต้ตอบ และได้แสดง
ทัศนคติหรือความคิดเห็น มีการตอบสนองอย่างเหมาะสม ก็จะสามารถเกิดการเรียนรู้ได้ 

2.3.1.2 การจ าแนกจุดมุ่งหมายในการเรียน 
Benjamin S. Bloom and others ไดท้ าการศึกษาและจ าแนกจุดมุ่งหมายใน

การเรียนได้เป็น 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
(1) ส่วนความรู้ ทักษะทางเชาว์ปัญญา เป็นการจัดการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาความคิดมี 

6 ข้ันตอน คือ การให้ความรู้  (knowledge) สร้ างความเข้าใจ (comprehension) การประยุกต์ ใช้ 
(application) วิเคราะห์ (analysis) สังเคราะห์ (synthesis) การประเมินตัดสินคุณค่า (evaluation) 

(2) ส่วนทักษะ ความช านาญในการใช้ส่วนต่าง ๆ ของร่างกาย ในการพัฒนา
ทักษะ รวมได้จัดล าดับข้ันตอนไว้ 7 ข้ันตอน คือ การรับรู้ (perception) การสร้างชุดความคิดหรือ
ทักษะ (mindset) การตอบโต้แบบมีทิศทางหรือตามค าแนะน า (guided response) การสร้างกลไก 
(mechanism) การตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ซับซ้อนได้โดยชัดเจน (complex overt response) 
การปรับตัว (adaptation) และการมีทักษะที่เป็นแบบฉบับและเอกลักษณ์ของตน (origination) 

(3) ส่วนทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยม มีขั้นตอนที่เหมาะสมในการพัฒนา 
5 ข้ันตอน คือ การรับรู้ปรากฏการณ์ต่าง ๆ (receiving phenomena) ตอบสนองต่อปรากฏการณ์นั้น ๆ  
(responding to phenomena) การตีความคุณค่าหรือความส าคัญของปรากฏการณ์ (Valuing) ตามด้วย
การจัดระเบียบและเรียงล าดับความส าคัญ (organization) แล้วน าไปเก็บไว้เป็นทัศนคติความเช่ือ
ค่านิยมอารมณ์และจิตใจ (internalizing) 

สรุปได้ว่าการศึกษาจุดมุ่งหมายในการเรียนนั้นช่วยให้มีความเข้าใจและ
สามารถแยกจุดมุ่งหมายในแต่ละข้ันตอนของเรียนรู้เกี่ยวกับ ความรู้ ทักษะ และค่านิยมเพื่อน าไป
ประยุกต์ใช้ในการออกแบบการเรียนรู้ได้อย่างมีจุดมุ่งหมาย 

2.3.1.3 ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Theory) 17 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning Theory) 

สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ กลุ่มทฤษฎี S-R (Stimulus Response Theories) หรือเรียกอีกช่ือ
หนึ่งว่าทฤษฎีเช่ือมโยง (Association Theory) และกลุ่มทฤษฎีสนาม (Field Theories) หรือ ทฤษฎี
ความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive Theories) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

                                            
17 เสาวลักษณ์ สิงหโกวินท์ และ กมล อดลุพันธ์ุ, การพฒันาบคุคล Personal Development; 

พิมพ์ครั้งที่ 3 (กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2527), 32-40. 
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(1) กลุ่มทฤษฎี S-R (Stimulus Response Theories) หรือเรียกอีกช่ือหนึ่งว่า 
ทฤษฎีเช่ือมโยง (Association Theory) สรุปได้ว่า ปฏิกิริยาตอบโต้ (Respond) ของผู้เรียนรู้ ซึ่งต้อง
เช่ือมโยงเข้ากับสิ่งเร้า (stimulus) เฉพาะอย่าง ตลอดจนความเปลี่ยนแปลงของผู้เรียนรู้เอง และรวมเอา
การเรียนรู้เรื่องการปะติดปะต่อเข้าด้วยกัน (Contiguity) หรือการต่อเนื่องและการเน้นย้ าหรือการเสริมแรง 
(Reinforcement) นั่นถือเป็นสิ่งส าคัญในการเรียนรู้ด้วย กลุ่มที่เชื่อมโยง เชื่อว่าสิ่งทั้งหมด  
(The whole) ประกอบข้ึนจากส่วนเล็ก ๆ แต่ละส่วนรวมกัน นิสัยที่สลับซับซ้อนเกิดจากการเอานิสัย
ง่าย ๆ หลาย ๆ อย่าง รวมเข้าด้วยกัน แล้วเกิดเป็นนิสัยทั้งหมด มุ่งที่ความส าคัญของปฏิกิริยาโต้ตอบ
หรือปฏิกิริยาที่แสดงโต้ตอบจะค่อย ๆ เกิดอย่างช้า ๆ ด้วยการทดลองพยายามหลาย ๆ ครั้ ง ซึ่งใน
สถานการณ์ที่เป็นปัญหาผิดพลาด (trial and error) ไปจนกระทั่งพบทางแก้ปัญหาที่แท้จริง 
นักวิชาการในกลุ่มนี้ ได้แก่ Thorndike เจ้าของทฤษฎี Thorndike’s Connected Theory, Pavlov 
เจ้าของทฤษฎี Respondent Behavior, Guthrie เจ้าของทฤษฎี Contiguity Theory, Hull เจ้าของ
ทฤษฎี Hull’s Reinforcement และ Skinner เจ้าทฤษฎี Reinforcement theory เป็นต้น 

(2) กลุ่มทฤษฎีสนาม (Field Theories) หรือ กลุ่มทฤษฎีความรู้ ความเข้าใจ 
(Cognitive Theories) จากการศึกษาเน้นที่การเปลีย่นแปลงในสนามคือสถานการณ์ทั่วไปความเข้าใจ
ส าเหนียก (Perception) ของผู้เรียนต่อเหตุการณ์ในฐานะเป็นสิ่งส าคัญและเป็นเบื้องต้นของการ
เรียนรู้ และรวมถึงการเรียนรู้ถึงความคิดต่าง ๆ (Cognition)  และการเรียนรู้สัญญาณทั่วไป (Sign) 
จากการศึกษาทฤษฎีสนาม มองว่าสิ่งทั้งหมดมีความสัมพันธ์กว้างใหญ่กว่าผลรวมของส่วนต่าง ๆ เห็นว่า
สิ่งทั้งหมดมาก่อนส่วนย่อย ๆ เน้นความส าคัญของความคิดเห็น ความรู้ความเข้าใจ การหยั่งรู้และการ
มองสภาพแวดล้อมว่าเป็นตัวกระตุ้นให้น าเอาประสบการณ์มาใช้ โดยมีความรู้ ความเข้าใจ ท าให้เกิด
ช่องทางในการแก้ปัญหาจากสถานการณ์แวดล้อม ทฤษฎีความรู้ความเข้าใจนี้เห็นว่าการเรียนรู้เป็น
การเปลี่ยนแปลงในการรับรู้ perception โดยมีค าถามพื้นฐานว่าการรับรู้ของผู้เรียนจะเป็นอย่างไรบ้าง
เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป โดยให้ความส าคัญโดยตรงต่อการรับรู้ perception มากกว่าการ
เรียนรู้ นักวิชาการคนส าคัญ ได้แก่ Wertheimer Koffka Lewin เป็นต้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ทฤษฎีการเรียนรูม้ีอยู่หลายทฤษฎี แต่ทฤษฎี
การเรียนรูท้ี่น ามาใช้ในการเรียนการสอน มีดังต่อไปนี ้

ทฤษฎีเช่ือมโยงของธอร์นไดร์ (Thorndike’s Connected Theory) โดย 
Thorndike นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ได้เสนอการเรียนรู้ซึ่งกล่าวถึงการเช่ือมโยงระหว่างสิ่งเร้า และ
การตอบสนอง โดยมีหลักเบื้องต้นว่า การเรียนรู้เกิดจากการเช่ือมโยงระหว่างสิ่งเรา้และการตอบสนอง 
จนกระทั่งได้ผลพอใจสูงสุด โดย Thorndike ได้ต้ังกฎการเรียนรู้ข้ึน 3 กฎ ได้แก่ กฎแห่งความพร้อม 
(Law of Readiness) ความพร้อมในที่นี้หมายถึงสภาพความพร้อมของผู้เรียนทั้งทางร่างกายและจิตใจ 
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ความพร้อมทั้งร่างกาย คือ ความพร้อมทางวุฒิภาวะ และร่างกาย ด้านจิตใจ หมายถึง ความพร้อมที่เกิดจาก
ความพึงพอใจ กล่าวคือบุคคลจะเรียนได้ดีเมื่อเกิดความพอใจและจะเรียนไม่ได้ผลถ้าถูกบังคับให้เรียน             
กฎแห่งการฝึกหัด (Law of Exercise) หรือกฎแห่งการฝึกฝน ( Law of Practice) กล่าวคือ บุคคลนั้นถ้า
ท าพฤติกรรมใดซ้ า ๆ ก็จะเกิดความช านาญ แต่หากไม่ฝึกฝนก็อาจหลงลืมได้  กฎแห่งการสนองตอบ  
(Low of Effect) กฎนี้กล่าวถึง ผลที่ได้รับเมื่อแสดงพฤติกรรมการเรียนรู้แล้วว่า ถ้าได้รับผลที่พึงพอใจ
ผู้เรียนย่อมอยากจะเรียนรู้อีกต่อไป แต่ถ้ารับผลที่ไม่พึงพอใจผู้เรียนย่อมไม่อยากเรียนรู้หรือเกิด
ความเบื่อหน่ายต่อการเรียนรู้ 

ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory) ของ Skinner ศึกษาถึง
พฤติกรรมมนุษย์ว่ามักจะมีการเรียนรู้อันเกิดจากผลลัพธ์ของการกระท าในอดีต ถ้าห ากได้รับ
การเสริมแรงในทางบวก Positive reinforcement เช่น การได้รับค าชม ได้รับรางวัล มนุษย์มักจะ
กระท าพฤติกรรมนั้นซ้ า ๆ แต่ในทางตรงข้าม ถ้าหากการกระจัดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ออกไป 
การต าหนิหรือการลงโทษที่จดัว่าเป็นการเสรมิแรงทางลบ Negative reinforcement ก็จะน ามาใช้ได้ผล 
แต่กระบวนการค่อย ๆ ถอนออกไปของทั้งตัวเสริมแรงเชิงบวกและเชิงลบเพื่อขจัดพฤติกรรมที่ไม่
ต้องการและท าให้สูญสิ้นไปท าให้พฤติกรรมนั้นหายไป 

ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบต่อเนื่องของกัทธรี (Guthrie’s Contiguous Conditioning 
theory) โดย Guthrie ได้ศึกษาถึงความตอ่เนื่องระหว่างสิ่งเร้ากับปฏิกิริยาโต้ตอบนั้น มีหลักส าคัญว่า สิ่งเร้า
ใดที่ท าให้เกิดปฏิกิริยาโต้ตอบต่อสิ่งเร้าอันใดอันหนึ่ง ผู้เรียนเรียนรู้ว่าการท าอะไร และแสดงปฏิกิริยานั้น
ออกมา ถ้าต้องการรู้ว่าคนเรียนรู้ รู้อะไรก็จงดูว่าเขาท าอย่างใดออกมา ทฤษฎีนี้ส าคัญต้องดูสิ่งเร้าและ
ปฏิกิริยาโต้ตอบแรกผู้เรียนรู้ที่ถืออยู่แล้วเป็นรากฐาน ถ้ามีสิ่งเร้าในสถานการณ์อื่นใดที่คล้ายกันผู้เรียนรู้จะ
นึกถึงปฏิกิริยาโต้ตอบที่เหมาะสมตามที่เรียนรู้ไดม้าทันที 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ของ Vroom อธิบายว่าพฤติกรรม
ของมนุษย์มักจะข้ึนอยู่กับ 3 ปัจจัย คือ 1) ความคาดหวัง คือความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง 
2) ผลลัพธ์ อันพึงจะได้รับจากการกระท าหรือความพยายามทุ่มเทลงไป 3) คุณค่า ที่บุคคลนั้น
ก าหนดให้ผลลัพธ์ของการกระท า ถ้ามนุษย์มีความคาดหวังและได้ใส่ความพยายามลงไปในการกระท าจะ
ท าให้เกิดผลงานข้ึนมาและเมื่อได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่ามนุษย์ก็เลือกกระท าหรือแสดงพฤติกรรมที่เขา
คิดว่ามีคุณค่าสูงสุด 
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2.3.1.4. หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ ่
Molcolm Knowles18 ได้ก าหนดหลักของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ไว้ 6 

ประการ รายละเอียดมีดังนี้ 
(1) ความจ าเป็นหรือความต้องการในการเรียนรู้ (the need to know) หลัก

นี้คือ ผู้ใหญ่จะเข้าสู่กระบวนการเรียนรู้ ก็ต่อเมื่อเขาค้นพบว่าเพราะเหตุใดเขาจึงต้องเรียนรู้เรื่องนั้น 
(2) มโนทัศน์แห่งตนของผู้เรียน (The learner’s self-concept) หลักนี้คือ 

ในวัยผู้ใหญ่สามารถใช้วิจารณญาณของตนในการตัดสินใจเรื่องต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
(3) บทบาทของประสบการณ์ (The role of experience) หลักนี้คือ ผู้ใหญ่

จะสามารถน าเอาประสบการณ์ทีต่นมีมาก่อนมาช่วยในการเรยีนรูด้้วย ยิ่งเข้าผ่านประสบการณ์มามากก็จะ
ยิ่งช่วยให้การเรยีนรูไ้ด้เร็ว แต่หากประสบการณ์ที่มีไม่ตรงกับสิง่ที่เรยีนรู้ใหม่ก็อาจจะเป็นตัวขัดขวางท าให้
การเรียนรู้ช้าหรือเกิดการไม่ยอมรับเกิดข้ึน 

(4) ความพร้อมในการเรียนรู้ (Readiness to learn) หลักนี้คือ ผู้ใหญ่จะมี
ความพร้อมและวุฒิภาวะในการเรียน และจะพร้อมมากขึ้นถ้าทราบความจ าเป็นต้องการมีการเรียนรู้ 
เช่น สามารถน าไปปรับใช้ในการท างาน 

(5) วิธีการหรือแนวทางในการเรียนรู้ (Orientation to learning) หลักนี้คือ 
วิธีการประยุกต์มาจากชีวิตจริงเหมาะสมในการสอนผู้ใหญ่ เพราะผู้ใหญ่จะรับรู้เรื่องราวได้ดีเมื่อสิ่งนั้น
สอดคล้องกับเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่ก าลังเผชิญอยู่ 

(6) แรงจูงใจในการเรียน (Motivation) ผู้ ใหญ่มีความต้องการเรี ยนรู้
เนื่องมาจากแรงขับจากภายใน เช่น เพื่อเติมเต็มความหวังหรือบางสิง่บางอย่างในชีวิต บางคนต้องการ
ความส าเร็จจากการเรียนรู้เพื่อเพิ่มความเช่ือมั่นหรือความภูมิใจในตัวเอง เป็นต้น 

สรุปคือหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่มีส่วนช่วยในการพัฒนาการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ได้เป็นอย่างดีเพราะผู้ใหญ่เมื่อรู้ถึงเหตุผลการเรียนรู้ของตน รวมถึงมีมโนทัศน์แห่งตนหรือ
วิจารณญาณในการเรียนรู้ มีประสบการณ์ช่วยประยุกต์การเรียนรู้ มีเป้าหมายในการเรียนและ
แรงจูงใจในการเรียนก็จะสามารถเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี 

                                            
18 Molcolm Knowles, “How Do you Get People to be self-Directed Learning. 

Training and Development,” Journal (1980): 96-99, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Development (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556), 94-96. 
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2.3.1.5 ประสบการณ์กับการเรียนของผู้ใหญ ่
ประสบการณ์มีส่วนส าคัญต่อการเรียนรู้ของผู้ใหญ่เป็นอย่างยิ่ง เพราะ

แหล่งความรู้ที่ส าคัญที่สุดของผู้ใหญ่คือประสบการณ์ของตนเอง ผู้ใหญ่สามารถพัฒนาการเรียนของ
ตนเองได้จากประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้หรือฝึกปฏิบัติด้วยตัวเองของ David A. Kolb19 ได้เป็นผู้น า
แนวคิดเรื่องการเรียนรู้จากประสบการณ์ (experiential learning) มาอธิบายถึงการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
เรียกว่า วงจรแห่งการเรียนรู้ ดังภาพที่ 2.5 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.5 วงจรการเรียนรู้จากประสบการณ์  
ที่มา: David A. Kolb, Experiential Learning. Englewood Cliffs (NJ: Prentice-Hall, 1984) 
อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Development 
(กรงุเทพฯ: ส านักพมิพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 130. 

จากภาพที่ 2.5 อธิบายถึงวงจรการเรียนรู้ตามแนวคิดของ David A. 
Kolb ว่าได้สร้างวงจรการเรียนรู้ ไว้ 4 ระยะ ต่อเนื่องด้วยกันไป ดังนี้ 

ระยะที่1 เริ่มต้นจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์ตรงหรือประสบการณ์
ที่เป็นรูปธรรมด้วยตนเอง (Concrete Experiencing : CE) 

ระยะที่ 2 น าเอาประสบการณ์ที่ได้มาไตร่ตรองอย่างถ่ีถ้วน (Reflective 
Observation : RO) 

ระยะที่ 3 จัดระบบ สร้างภาพในใจ สร้างชุดความคิดในเรื่องนั้น ๆ (Abstract 
Conceptualization : AC) 

                                            
 19 David A. Kolb, Experiential Learning. Englewood Cliffs (NJ: Prentice-Hall, 
1984) อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ Human resource 
Development (กรุงเทพฯ: ส านักพมิพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 100-102. 

CE: (Concreate Experiencing) 

RO: (Reflective Observation) AE: (Active Experiment) 

AC: (Abstract Conceptualization) 
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ระยะที่ 4 น าเอาสิ่งที่ได้รับไปทดลองใช้จริง (Active Experiment : AE)  
วงจรการเรียนรู้อาจจะเริ่มต้นจากส่วนใดของวงจร ไม่จ ากัดว่าต้องเริ่มจากการ

มีประสบการณ์ เช่น บางคนอาจชอบหรือถนัดด้วยการศึกษาจากแนวคิดหรือทฤษฎีให้มีความรู้ความเข้าใจ
ก่อน แล้วจึงน าไปสู่การทดลองลงมือท า แล้วน ามาสรุปทบทวน จนกระทั่งเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง 
เมื่อเรียนรู้ครบเป็นวงจรหลายรอบเท่าใดก็จะเกิดความชัดเจนหรือช านาญในเรื่องที่ได้เรียนรู้มากขึ้น 

2.3.1.5 การน าเอาความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้ไปสู่การใช้งานจริง (Transfer of 
learning)  

การเรียนรู้จะเกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุดได้ เมื่อผู้เรียนรู้สามารถประยุกต์ ใช้
ความรู้ ทักษะ พฤติกรรมต่าง ๆ และการคิดเชิงกลยุทธ์ที่เกิดจากการเรียนรู้มาใช้ในงานจริงได้ตาม
ความเห็นของ Broad and Newstrom ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการน าเอาความรู้มาปรับใช้ 
มี 3 ปัจจัย ดังต่อไปนี้ 

(1) คุณลักษณะของผู้เรียน (Learner characteristics) เช่น ความสามารถ 
ความพร้อมทั้งระดับสติปัญญา ร่างกาย อารมณ์ และอาจเคยมีประสบการณ์ในเรื่องนั้นมาก่อน และ
แรงจูงใจ คือ ความคาดหวัง ความกระตือรือร้น ความตั้งใจ ความปรารถนาที่จะเรียนรู้เมื่อผู้เรียน
ทราบถึงประโยชน์ที่ได้จากการเรียนรู้ 

(2) การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ (Learning program design) หมายถึง 
การที่ปัจจัยต่าง ๆ ถูกก าหนดหรือสร้างข้ึน เพื่อเพิ่มความเป็นไปได้ และโอกาสที่จะน าความรู้ไปใช้ 
เริ่มด้วยการสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนต่อการเรียนรู้ 4 ประการ คือ 1. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้มี
การฝึกปฏิบัติหรือสอบถามได้ อีกทั้งให้ได้รับทราบผลกลับเพื่อทราบความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง  
2. การเตรียมเอกสารหรือสื่อการสอนที่เป็นประโยชน์ 3. การก าหนดความรู้เบื้องต้นที่ผู้เรียนต้องมีมาก่อน 
4. เปิดโอกาสให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้จากการสังเกต การเข้าไปมีประสบการณ์ตรงอีกด้วย 

(3) สภาพแวดล้อมในงาน (Work environment) สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ
การน าเอาความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้ใหม่ ๆ ไปใช้ ประกอบด้วย บรรยากาศที่สนับสนุนการน าเอา
ความรู้ไปใช้ หมายถึง การรับรู้ของผู้เรียนที่มีต่อคุณลักษณะต่าง ๆ ของสภาพแวดล้อมในงานว่าจะ
เกื้อหนุน หรือเป็นอุปสรรคต่อ การน าเอาความรู้ ไปปรับใช้ ซึ่ งประกอบด้วยผู้บริหารหรือ
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน เช่น การมอบหมายงานที่จะได้ใช้ความรู้ใหม่ ๆ ให้ค าชมเชย เพื่อน
ร่วมงานให้ความสนใจและเปดิโอกาสให้ได้น าเอาความรู้ใหม่ ๆ มาใช้ โดยให้ก าลังใจท าให้มั่นใจ อีกตัว
แปรหนึ่งคือการมีอุปกรณ์หรือเครื่องมือทีส่นับสนุนการน าเอาความรู้มาใช้ การเรียนรู้จะเกิดประโยชน์
และสามารถน าเอาความรู้มาใช้ได้ 
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กล่าวโดยสรุปคือ การศึกษาเรื่องนี้ มีจุดมุ่งหมายที่ต้องการจะศึกษาถึง
ผลลัพธ์ของพัฒนาการเรยีนรู้ของข้าราชการกรงุเทพมหานคร หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง
ว่าเมื่อผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง รุ่นที่ 20 แล้ว ในเวลาต่อมา
ได้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวร เพื่อให้มี ภาวะผู้น า ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในการท างาน
อันเป็นสมรรถนะพึงประสงค์ของกรุงเทพมหานคร และน าความรู้นั้น กลับไปปฏิบัติงาน ตลอดจน
สามารถถ่ายทอดให้กับคนในหน่วยงานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่สนองตอบต่อภารกิจของ
กรุงเทพมหานครต่อไป 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ (Motivation) 
จากการทบทวนวรรณกรรมท าให้ทราบว่า การเรียนรู้จะประสบผลส าเร็จหรือไม่นั้น 

อีกหนึ่งปัจจัยที่ส าคัญก็คือการจูงใจ ที่เปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้ผู้เรียนรู้มีความพยายามที่จะเรียนให้
ประสบผลส าเร็จ 

2.3.2.1 นิยาม ความหมาย20 
Stephen P. Robbins ได้นิยามว่า การจูงใจเป็นพฤติกรรมที่แสดงออก

อย่างทุ่มเทความพยามยามของผูท้ี่มีแรงจงูใจมากกว่าผู้ทีไ่ม่มีแรงจูงใจ เป็นการกระท าด้วยความเต็มใจ
ที่ขึ้นอยู่กับความสามารถในการกระท าดังกล่าวเพื่อตอบสนองความพอใจของบุคคล 

Andrew D. Szilagyi and Marc J. Wallace นิยามว่า การจูงใจ
ประกอบด้วย มุมมอง 3 ส่วน คือ 1) การวิเคราะห์ถึงปัจจัยกระตุ้น 2) เน้นถึงกระบวนการเกี่ยวกับ
ทางเลือก ทิศทาง และเป้าหมาย 3) การจูงใจ สนใจการเริ่มต้น การรักษา รวมถึงการเลิกหรือหยุด
พฤติกรรม 

2.3.2.2 ประเภทของการจูงใจ21 แบ่งตามลักษณะการแสดงออกทางพฤติกรรม
ได้ 2 ประเภท คือ 1) การจูงในภายใน 2) การจูงในภายนอก โดยมีรายละเอียดดังนี้  

(1) การจูงใจภายใน เป็นสภาวะที่บุคคลต้องการที่กระท า หรือ เรียนรู้บางสิ่ง
บางอย่างด้วยตัวเอง ไม่ต้องการการชักจูงจากสิ่งเร้าภายนอก เช่น ความต้องการเรียนรู้ เพื่อต้องการ
ความรู้การท างาน เพราะต้องการความสนุกและความช านาญ ซึ่งความต้องการหรือความสนใจพิเศษ

                                            
 

20
 วันชัย มีชาติ, พฤติกรรมการบรหิารองค์การสาธารณะ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2548), 70 

 21 อารี พันธ์มณ,ี จิตวิทยาสร้างสรรค์การเรียนการสอน (กรงุเทพฯ: ส านักพมิพ์ใยไหม, 
2546), 179. 
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ตลอดจนความรู้สึกนึกคิดหรือทัศนคติของแต่ละบุคคลผลกัดันให้บุคคลสรา้งพฤติกรรมมันข้ึนซึ่ง ได้แก่
ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความรัก ความศรัทธา 

(2) การจูงใจภายนอก เป็นภาวะที่บุคคลได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอก เช่น 
สิ่งของ หรือเกียรติยศ เงินเดือน ปริญญาบัตร ความก้าวหน้า รางวัล ค าชมเชย การแข่งขัน การติเตียน 
ท าให้บุคคลมองเห็นเปา้หมาย จึงเร้าให้บุคคลเกิดความต้องการ และแสดงพฤติกรรมมุง่สูเ่ป้าหมายน้ัน 

2.3.2.3 ทฤษฎีการจูงใจ22 
(1) ทฤษฎีล าดับข้ันของความต้องการ (Maslows Need Hierarchy 

Theory) ของ Abraham Maslow ทฤษฎีของเขามีพื้นฐานอยู่บนความคิดที่ว่า มนุษย์มีความต้องการ
ตลอดเวลา และความต้องการของคนจะเป็นตัวกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อความ
ต้องการนั้น มาสโลว์ แบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 5 ระดับ ด้วยกัน จากล่างสุด คือ 1) ความ
ต้องการทางกายภาพ 2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 3.ความต้องการความรัก การยอมรับทาง
สังคม 4) ความต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง 5) ความต้องการความส าเร็จแห่งตน มาส์โลว์ กล่าวถึง 
ล าดับของความต้องการต่างๆ ของมนุษย์ว่า ต้องเป็นไปตามล าดับข้ันตามความส าคัญและสามารถ
ยืดหยุ่นได้ เมื่อความต้องการเบื้องต้นได้รับบ าบัดแล้วมนุษย์จะให้ความสนใจกับความต้องการข้ัน
สูงข้ึนเป็นล าดับ  

(2) ทฤษฎี ERG (Alderfers ERG Theory) โดย Clayton Alderfer  ได้
จัดกลุ่มล าดับตามทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ของ Maslow ออกเป็น 3 ประเภท เป็นความต้องการ 3 
ระดับ ดังนี้ ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ (Existence: E) คือ ความต้องการทางทางกายภาพ และความ
ต้องการความมั่นคง ความปลอดภัย ความต้องการรายได้ สวัสดิการและสภาพแวดล้อมการท างาน 
ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness: R) คือ ความต้องการทุกอย่างที่เกี่ยวพันกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลภายในสถานที่ท างาน ความต้องการเจริญเติบโต (Growth: G) คือ ความต้องการ
ภายในเพื่อการพัฒนาส่วนบุคคล ความต้องการของบุคคลที่จะเจริญก้าวหน้าในการท างาน และใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหาโอกาส และการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ แนวคิดนีเ้ช่ือว่า 
ความต้องการของคนจะเป็นล าดับข้ันจาก E ไปสู่ R และ G ความต้องการที่ยังไม่ตอบสนองจะเป็น
แรงจูงใจบุคคล แต่ทิศทางอาจไม่ได้มีทิศทางเดียวเท่านั้น ภายใต้สถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะ
กลับมายังความต้องการระดับต่ ากว่าก็ได้ จึงท าให้ทฤษฎีนี้มีทั้งส่วนที่เหมือนและต่างกับทฤษฎี
ความต้องการของ Maslow  

 

                                            
 22 วันชัย มีชาติ, พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ, 79-81. 
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3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ McClelland 23   
ทฤษฎีนีเ้ป็นการอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท าการเพื่อให้ได้มาซึ่ง

ความต้องการความส าเร็จโดยไม่หวังรางวัลตอบแทน เช่น ในการการท างานความต้องการที่จะท างาน
ให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้ เมื่อท าได้ส าเร็จได้แล้วก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอื่น
ส าเร็จต่อไป แมคคลีแลนด์ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความต้องการ 3 ประการ 
ดังนี้ ความต้องการความส าเร็จ เป็นความต้องการที่จะท าสิ่งต่างๆให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความส าเร็จ 
กล่าวคือ บุคคลที่ต้องการความส าเรจ็สงูมลีักษณะชอบการแข่งขัน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะ
เผชิญกับความล้มเหลวชอบงานทีท่้าทาย และต้องการได้รับข้อมลูปอ้นกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  
ความต้องการความผูกพัน เป็นความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น กล่าวคือเป็นบุคคลที่ต้องการเป็น
ส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีสัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลอื่น จึงชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์
การแข่งขันพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่นเอาไว้เสมอ ความต้องการอ านาจ เป็น
ความต้องการอ านาจเพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น กล่าวคือ บุคคลที่มีลักษณะความต้องการอ านาจสูง 
ต้องการเป็นผู้น า มักแสวงหาอ านาจ ต้องการยอมรับยกย่อง  

สรุปคือ การเรียนรูข้องผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมจะส าเร็จด้วยดีหรือไม่นั้น ข้ึนอยู่กับจุดมุ่งหมาย
ของตัวผู้เรียนเป็นส าคัญ การศึกษาทฤษฎีการจูงใจนี้ก็เพื่อเป็นการสร้างเสริมแรงจูงใจในการเรียนรู้
ให้กับตัวผู้เรียน มีการกระตุ้นให้ผู้เรียน มีความมานะพยายามเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของการเรียนของ
ตน เพื่อให้สามารถน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในเพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์แห่งตน รวมถึงบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ เพราะการพัฒนาตนเองย่อมส่งผลต่อการพัฒนาองค์การในภาพรวมควบคู่กัน 

 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาในครั้งนี้ ได้ทบทวนวรรณกรรมจากงานวรรณกรรม ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
นักบริหารและการประเมนิผลการฝึกอบรมเพื่อให้ทราบถึงการน าความรูท้ี่ได้รับจากการฝกึอบรมไปใช้
ในการท างาน ปรากฏเป็นดังนี้ 
  

                                            
 23 McClelland, “ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์,” Motivation, สืบค้นเมื่อ 4 
มีนาคม 2561, http://motivation-srisupan.blogspot.com/2012/07/theories-of-motivation.html.  
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ทิพาภรณ์ นิปกากร24 ได้ศึกษาถึงการพัฒนานักบริหารเพื่อพัฒนาองค์การของรัฐ จาก
ผลการศึกษาช้ีให้เห็นว่า กระบวนการพัฒนานักบรหิารนั้นเกดิข้ึนได้ในระบบของการฝึกอบรม สัมมนา 
และการปฏิบัติงานที่มีรูแบบบางอย่างพิเศษ ซึ่งประการหลังนี้จะช่วยในการพัฒนาทักษะอันเกิดจาก
ประสบการณ์ท างานโดยไม่รู้ตัว หลักสูตรการฝึกอบรมสัมมนาด้านการบริหารได้ช่วยเพิ่มพูนความรู้ที่
จ าเป็นในการบริหารงานให้แก่นักบริหาร ในขณะเดียวกัน การมองหมายงานในรูปแบบพิเศษซึ่งช่วย
ให้นักบริหารได้พัฒนาทักษะบางประการที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานที่รับผิดชอบ 
อย่างไรก็ตามนักบริหารที่จะเก็บเกี่ยวประโยชน์จากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ได้ดีนั้น จะต้อง
เป็นผู้มีความพร้อมในตนเอง คือ มีความสนใจ ใฝ่รู้ และใส่ใจที่จะพัฒนาตนเองเป็นพื้นฐานอยู่แล้ว อีก
ประการหนึ่งคือการสนับสนุนขององค์การซึ่งหมายถึงการสนับสนุนของฝ่ายบริหารระดับสูง ทั้งด้าน
ทรัพยากร รวมถึงนโยบายด้านการบริหารที่เอื้ออ านวยให้เกิดการพัฒนาเป็นต้น 

สนิท สมัครการและเพ็ญศรี วายวานนท์25 ได้ศึกษาการประเมินผลการฝึกอบรม
ข้าราชการของสถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์ ศึกษาเฉพาะกรณีการสัมมนานักบริหาร จาก
การศึกษาพบว่า นักบริหารที่ผา่นการสมัมนาส่วนใหญเ่หน็ว่าการฝึกอบรมหรือการสัมมนาเป็นสิ่งที่ดีมี
ประโยชน์ เป็นการเพิ่มพูนความรู้ได้วิชาการใหม่ๆ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ทันสมัย และรู้ ว่ามี
การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนหลังผ่านการสัมมนา หรือสัมมนาแล้วเนื้อหาวิชาการต่าง ๆ ที่จัดใน
หลักสูตรก็มีประโยชน์ แม้ว่าบางอย่างจะน าไปประยุกต์ใช้ไม่ได้เต็มที่ก็ตาม มีการเสนอแนะการ
ปรับปรุงหลักสูตร และวิธีการสอน ปัญหาในการน าวิชาการมาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานต่างๆ รวมทั้ง
ข้อจ ากัดด้านสภาพแวดล้อมอื่นๆ ซึ่งผู้วิจัยยังสรุปว่า การฝึกอบรมเป็นเพียงกรรมวิธีที่มุ่งเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติและพฤติกรรมวิธีหนึ่งเท่านั้น แต่หากต้องการจะได้ผลที่แน่นอนจริงจังต้องพิจารณา
องค์ประกอบอื่น ๆ รวมถึงวิธีการอื่นร่วมด้วย 

                                            
 24 ทิพาภรณ์ นิปกากร, “การพฒันานักบรหิารเพื่อการพัฒนาองค์การของรัฐ ศึกษาเฉพาะ
กรณี บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทยจ ากัด,” (สารนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาบริหารรฐักิจ 
คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2537), บทคัดย่อ. 
 25 สนิท สมัครการและเพ็ญศรี วายวานนท์,“การประเมินผลการฝึกอบรมข้าราชการของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบรหิารศาสตร์: ศึกษาเฉพาะกรณีการสมัมนานักบริหาร,” (การค้นคว้าอิสระ
ปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพฒันาบริหารศาสตร์, ม.ม.ป.), บทคัดย่อ. 
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ชัยวิชญ์ ภูงามทอง26 ได้ศึกษาการติดตามผลบัณฑิตสาขาวิชาพลศึกษาโครงการ
ฝึกอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาประจ าการของวิทยาลัยครูภายในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยท าการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับหน้าที่การงานและสมรรถภาพการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ของ
บัณฑิต โดยส ารวจความคิดเห็นจากตัวบัณฑิต ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน โดยส ารวจถึงความ
เหมาะสมของหลักสูตร การน าความรู้และประสบการณ์ไปใช้ พร้อมความคิดเห็น ข้อเสนอแนะเพื่อ
ปรับปรุงแก้ไขการจัดโครงการฝึกอบรม ผลการศึกษาพบว่า สมรรถภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิต
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบสมรรถภาพการปฏิบัติงานของบัณฑิตสาขาวิชาพลศึกษา
ระหว่างวิทยาลัยครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือแล้ว ปรากฏว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ ทุก
ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านการสอน ด้านบุคลิกภาพ ด้านความประพฤติ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้าน
กิจกรรมเสริมหลักสูตรและบริหาร ยกเว้นด้านสถานที่ อุปกรณ์การกีฬา และความสามารถทางการ
กีฬาไม่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ 

สุดารัตน์ สุมนะกุล27 ได้ศึกษาถึงการติดตามผลผู้ผ่านการอบรมโครงการฝึกอบรม
ยุทธศาสตร์การพัฒนาตนเองเพื่อเป็นข้าราชการที่มีประสิทธิภาพ หลักสูตรเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ข้าราชการ ระดับ 3 – 5 รุ่นที่ 1 – 7 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ผ่านการอบรมส่วนใหญ่มีความเห็นว่าวิชาที่
อบรมมีประโยชน์ต่องานในระดับปานกลาง และความรู้ที่ได้จาการอบรมได้น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน
ระดับปานกลางเช่นกัน โดยผลการน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานนั้น ท าให้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานด้านทักษะในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ การปรับตัว การจัดระบบและวางแผน การเป็นผู้น า
และผู้ตามที่ดี การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมดีข้ึนบ้างพอควร แต่การพูดในที่ชุมชน
และการแสดงบทบาทการมีส่วนร่วมในการประชุมหรือการท างานกลุ่มดีข้ึนบ้างเล็กน้อย ผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมส่วนใหญ่มีเพื่อนใหม่ระหว่างการฝึกอบรม และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุงการจัด
โครงการฝึกอบรมในรุ่นต่อไป ได้แก่ วิทยากรผู้บรรยายควรเป็นผู้มีเทคนิคในการถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ ควรมีเอกสารประกอบการอบรมทุกวิชา วิธีการอบรมควรมีทั้งภาคทฤษฎีและ

                                            
 26 ชัยวิชญ์ ภูงามทอง, “การติดตามผลบัณฑิตสาขาวิชาพลศึกษาโครงการฝึกอบรมบุคลากร
ทางการศึกษาประจ าการของวิทยาลัยครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ, ” (วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, ภาควิชาพลศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2528), บทคัดย่อ. 
 

27
 สุดารัตน์ สุมนะกุล, “การติดตามผลผู้ผ่านการอบรมโครงการฝึกอบรมยุทธศาสตร์การ

พัฒนาตนเองเพื่อ เป็นข้าราชการที่มีประสิทธิภาพ ของส านักเสริมศึกษาและบริการสังคม 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์,” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, ภาควิชาการศึกษานอกโรงเรียน 
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2532), บทคัดย่อ. 
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ภาคปฏิบัติ เวลาที่อบรมควรจัดในวันเวลาราชการติดต่อกัน และไม่ควรมีจ านวนผู้เข้าอบรมมาก
จนเกินไป เป็นต้น 

กล่าวโดยสรุป ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น เพื่อศึกษาถึงการพัฒนานักบริหาร และ
การติดตามประเมินผลการฝึกอบรมว่ามีผูท้ าการศึกษาไว้ในด้านใดบ้าง และผลการศึกษาที่ได้มีผลเป็น
อย่างไรบ้าง รวมถึงสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้หรือไม่ ซึ่งจากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่า มีความแตกต่างกันอยู่ในเรื่องของลักษณะขององค์ก าร และลักษณะของ
กลุ่มเป้าหมาย หากแต่สามารถน าความรู้ที่ได้คือการศึกษาถึงวิธีในการพัฒนา เช่น หลักสูตร เทคนิควิธี 
เอกสาร เวลาในการฝึกอบรม รวมถึงการติดตามด้วยการส ารวจความคิดเห็นของตัวผู้ผ่าน                   
การฝึกอบรม ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น กล่าวโดยสรุปคือเนื่องจากกลุ่มเป้าหมาย            
ในการศึกษาที่มีความแตกต่างกันรวมถึงความต้องการที่จะศึกษาถึงกระบวนการพัฒนาการเรียนรู้             
ที่เหมาะสมกับกรุงเทพมหานครที่มีความเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบพิเศษ ที่มีเฉพาะตัว
จึงยังคงมีความจ าเปน็ที่จะต้องศึกษาถึงการพัฒนานักบริหารมหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานครอยู่ 

 
2.5 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

จากการประมวลแนวคิดเกี่ยวกบัพฒันาทรพัยากรมนุษย์ และการเรียนรู้ รวมถึงงานวิจัย
อื่นที่เกี่ยวข้อง จึงเป็นทีม่าของกรอบกรอบแนวคิดในการวิเคราะหก์ารประเมินผลการฝึกอบรมอย่าง
เป็นระบบ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยในการวิเคราะห์ 3 ปัจจัย คือ 1) การน าข้อมูลเข้า (I nput)           
2) การด าเนินการฝึกอบรม (Process) และ 3) ผลการเรียนรู้ (Outcome) ดังแสดงในแผนภาพที่ 2.6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ref. code: 25605903010386WKS



42 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
ที่มา : ผู้ศึกษา, 2561. 

จากแผนภาพที่ 2.6 จึงท าให้สามารถสรุปกรอบแนวในการวิเคราะห์ การพัฒนาการ
เรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมนักบรหิารมหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาปัจจัย
ทั้ง 3 ปัจจัย พร้อมรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 1) ข้อมูลน าเข้า (Input) จะต้องพิจารณาเกี่ยวกับ การออกแบบ
หลักสูตรของคณะกรรมการออกแบบหลักสูตร กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม แรงจูงใจ 
2)การด าเนินการฝึกอบรม (Process) จะพิจารณาเกี่ยวกับ หลักสูตรการฝึกอบรม เทคนิค วิธีการ 
วิทยากร ระยะเวลาในการฝึกอบรม สถานที่ในฝึกอบรม 3) ผลการเรียนรู้ (Outcome) การ
ประเมินผลการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมตามรูปแบบการประเมิน 4 ข้ัน (Four – Stage HRD 
Evaluation) การประเมินประกอบด้วย ปฏิกิริยา (Reaction) การเรียนรู้ (Learning) พฤติกรรม 
(Behavior) ผลลัพธ์ (Results) 

ผลการเรียนรู้  
(Outcome) 

ประเมินผลการเรียนรู้ของ            
ผู้ผ่านการฝกึอบรม ตาม
รูปแบบการประเมิน 4 ข้ัน            
( Four – Stage HRD 
Evaluation) การประเมิน
ประกอบด้วย 
1. ปฏิกิริยา (Reaction) 
2. การเรียนรู้ (Learning)  
3. พฤติกรรม (Behavior) 
4. ผลลพัธ์ (Results) 

ข้อมูลน าเขา้  
(Input) 

1. การออกแบบหลักสูตร
ของคณะกรรมการ 
ออกแบบหลักสูตร 

2. กระบวนการคัดเลอืก        
ผู้เข้ารบัการฝึกอบรม 

3. แรงจูงใจ 

การด าเนนิการฝึกอบรม 
(Process) 

1. หลักสูตรการฝึกอบรม 
2. เทคนิค วิธีการ  
3. วิทยากร 
4. ระยะเวลาในการฝึกอบรม 
5. สถานที่ในฝึกอบรม 

ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
การศึกษา เรื่อง การพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร หลักสูตรนักบริหาร

มหานครระดับกลาง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบรหิารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร และศึกษาถึงการน าความรู้ที่
ได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งเป็น
การศึกษาจากเอกสาร และการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

3.1 ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 
3.2 ประชากร 
3.3 กลุ่มตัวอย่าง 
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6 ข้อจ ากัดการศึกษาวิจัย 

 
3.1 ค านิยามเชิงปฏิบัติการ 

 
จากกรอบแนวคิดในการศึกษาที่ได้มาในหน้าที่ 41 นั้น สามารถอธิบายตัวแปร/ปัจจยัที่ใช้ใน

การศึกษาในเชิงปฏิบัติการได้ดังนี้ 
 
3.1.1 คณะกรรมการออกแบบหลักสูตร หมายถึง คณะกรรมการหลักสูตรนักบริหาร

กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย กรรมการโดยต าแหน่งผู้บริหารกรุงเทพมหานคร 14 คน และ
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน มีหน้าที่ให้ค าแนะน าในการก าหนดกรอบและทิศทางการพัฒนานักบริหาร
กรุงเทพมหานครที่สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครเป็นผู้ด าเนินการ ก าหนดคุณสมบัติ     
และหลักเกณฑ์การคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม หัวข้อวิชา วิธีจัดการฝึกอบรมและการดูงาน รับฟัง
รายงานการศึกษาต่างๆ และหน้าที่อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม 

3.1.2 ผู้เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง กลุ่มเป้าหมายของหลักสูตรที่มีคุณสมบัติตามที่
หลักสูตรก าหนด มีความสมัครใจในการเข้ารับการฝึกอบรม รวมถึงมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ให้ส าเร็จ
หลักสูตร  
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3.1.3 แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่บุคคลต้องการที่จะกระท าหรอืเรยีนรู้บางอย่างเพื่อให้
บรรลุผลที่ต้องการ อาจเกิดได้ทั้งจากแรงจูงใจภายในและการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอก แรงจูงใจ
ภายใน เช่น ความต้องการเรียนรู้ ความก้าวหน้าในอาชีพ แรงจูงใจจากสิ่งเร้าภายนอก เช่น ค า ชม 
รางวัล เกียรติยศ เป็นต้น 

3.1.4 หลักสูตรการฝึกอบรม หมายถึง หลักสูตรนักบริหารมหานคร รุ่นที่ 20 ครอบคลุม
เนื้อหา 6 หมวดวิชาการ รวมทั้งสิ้น 330 ช่ัวโมง ประกอบด้วย หมวดวิชาที่ 1 การพัฒนาภาวะผู้น า 
47 ช่ัวโมง หมวดวิชาที่ 2 การบริหารมหานคร 69 ช่ัวโมง หมวดวิชาที่  3 การบริหารทรัพยากร 36 
ช่ัวโมง หมวดวิชาที่ 4 คุณธรรมจริยธรรมและคุณภาพชีวิต 27 ช่ัวโมง หมวดวิชาที่ 5 การเสริมสร้าง
ประสบการณ์และบูรณาการความรู้ 132 ช่ัวโมง หมวดวิชาที่ 6 หมวดเบ็ดเตล็ด 9 ช่ัวโมง 

3.1.5 เทคนิค วิธีการ หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ กิจกรรม ที่ใช้ในการสื่อ
ความหมายระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและ
ทัศนคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

3.1.6 วิทยากร หมายถึง ผู้ถ่ายทอดความรู้ในการฝึกอบรมซึ่งจะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์หรือความช านาญ และมีความสามรถในการถ่ายทอดความรู้ รวมทั้งมี
บุคลิกภาพที่เหมาะสมต่อการเป็นวิทยากร 

3.1.7 ระยะเวลาในการฝึกอบรม หมายถึง ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรมการ
ฝึกอบรม แบ่งได้เป็น ระยะเวลาในภาพรวมของหลักสูตรนับตั้งแต่เริ่มต้นสิ้นสุดการฝึกอบรม และ
ระยะเวลาในแต่ละรายวิชาของการฝึกอบรม 

3.1.8 สถานที่ในฝึกอบรม หมายถึง แหล่งที่จะใช้ในการให้ความรู้ หรือท ากิจกรรมของ
การฝึกอบรม โดยจะต้องเป็นสถานที่ที่มีความพร้อมในการรองรับการฝึกอบรม เช่น มีทรัพยากรที่
เอื้ออ านวยต่อการฝึกอบรม มีสภาพแวดล้อมที่ดี ปลอดภัย การคมนาคมสะดวก เป็นต้น 

3.1.9 ประเมินผลการเรียนรู้ หมายถึง การวินิจฉัยและค้นหาคุณค่าที่ได้รับจากการ
ฝึกอบรมว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของหลักสูตรและโครงการหรือไม่ อย่างไร โดยจะใช้การประเมิน 4 ข้ัน 
คือ 1) การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 2) การประเมินการเรียนรู้ (Learning) 3) การประเมิน
พฤติกรรม (Behavior) 4) การประเมินผลลัพธ์ (Results) 
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3.2 ประชากร 
 

ประชากรในการศึกษาครัง้นี ้แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ประกอบไปดว้ย 
 
3.2.1 ผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของ

กรุงเทพมหานคร จ านวน 61 คน ประกอบด้วยข้าราชการกรุงเทพมหานคร 57 คน ข้าราชการหรือ
พนักงานจากหน่วยงานต่างสังกัด จ านวน 4 คน 

3.2.2 ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับ จ านวน 57 คน เจาะจงเฉพาะ
ผู้บังคับบัญชาผู้ผ่านการฝึกอบรมที่เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

3.2.3 ผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 57 คน เจาะจงเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมที่เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร  

3.2.4 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หลกัสูตรนักบริหารมหานคร สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร ส่วน
พัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จ านวน 7 คน 

 
3.3 กลุ่มตัวอย่าง 
 

การศึกษาครั้งนีม้ีวิธีเลือกกลุ่มตัวอย่าง แบ่งจ านวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 
 

3.3.1 ผู้ผ่านการฝึกอบรมใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
จ านวน 10 คน จากผู้เข้าที่เป็นข้าราชการกรุงเทพมหานคร จ านวน 57 คน เนื่องจากการศึกษานี้เป็น
การศึกษาถึงการพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร จึงไม่น าข้าราชการต่างสังกัดมารวมใน
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างด้วย 

3.3.2 ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับ ใช้วิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง
(Purposive Sampling) เลือกผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
(ที่ถูกคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง) คนละ 1 คน รวมจ านวน 10 คน 

3.3.3 ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
เลือกผู้ใตบ้ังคับบัญชาของผู้ผ่านการฝึกอบรม (ที่ถูกคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง) คนละ 1 คน รวมจ านวน 
10 คน 
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3.3.4 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หลักสูตรนักบริหารมหานคร สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร 
ส่วนพัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ใช้วิธีสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) เลือกผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งระดับช านาญการจ านวน 2 คน 
 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การศึกษาน้ี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวิธีการศึกษา ดังนี้ 
3.4.1 ศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง (Documentary Review)  

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ที่เกี่ยวข้อง เช่น หลักสูตรการฝึกอบรม ผลการประเมิน
โครงการ หนังสือ งานวิจัย ระเบียบ ค าสั่ง หนังสือสั่งการของกรุงเทพมหานคร รวมถึงเอกสารอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง 

3.4.2 วิธีเก็บข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้ใช้วิธีเก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In - depth 

Interview)  
3.4.2.1 ผู้ผ่านการฝึกอบรมใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 

Sampling) จ านวน 10 คน  
3.4.2.2 ผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับ ใช้วิธีการสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 

(Purposive sampling) เลือกผู้บังคับบัญชาที่ก ากับดูแลเหนือข้ึนไป 1 ระดับของผู้ผ่านการฝึกอบรม 
(ที่ถูกคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง) รวมจ านวน 8 คน ซึ่งเป็นผู้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยผู้อ านวยการเขต 
ผู้อ านวยการกอง เลขานุการส านัก ผู้อ านวยการส่วน 

3.4.2.3 ผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
เลือกผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้ผ่านการฝึกอบรม (ที่ถูกคัดเลือกให้เป็นกลุ่มตัวอย่าง)  คนละ1คน รวม
จ านวน 10 คน  

3.4.2.4 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม หลักสูตรนักบริหารมหานคร สังกัดฝ่ายพัฒนานักบริหาร 
ส่วนพัฒนาการบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ใช้วิธีสุ่มแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) จ านวน 2 คน ซึ่งเป็นผู้ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
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ตารางที่ 3.1 ตารางการเก็บข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ 
เลขที ่ ต าแหน่ง กลุ่มตัวอย่าง วันท่ีสัมภาษณ ์

1 หัวหน้ากลุ่มงานสถิติข้อมลู ผู้ผ่านการฝกึอบรม 19 มิถุนายน 2561 
2 หัวหน้าฝ่ายการคลงั ผู้ผ่านการฝกึอบรม 20 มิถุนายน 2561 
3 หัวหน้าฝ่ายพฒันาหลักสูตรและ

ประเมินผล สถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 

ผู้ผ่านการฝกึอบรม 20 มิถุนายน 2561 

4 เจ้าพนักงานปกครองช านาญการพเิศษ 
ส่วนความมั่นคงภายในส่วนภูมิภาค
ส านักงานปกครองและทะเบียน 

ผู้ผ่านการฝกึอบรม 20 มิถุนายน 2561 

5 หัวหน้าฝ่ายพฒันาชุมชนและสวัสดิการ
สังคม ส านักงานเขตบางกอกน้อย 

ผู้ผ่านการฝกึอบรม 21 มิถุนายน 2561 

6 หัวหน้าฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ส านักผังเมือง ผู้ผ่านการฝกึอบรม 21 มิถุนายน 2561 
7 หัวหน้าฝ่ายมาตรการผงัเมือง  ผู้ผ่านการฝกึอบรม 21 มิถุนายน 2561 
8 หัวหน้ากลุ่มงานยทุธศาสตร์คุณภาพชีวิต  ผู้ผ่านการฝกึอบรม 22 มิถุนายน 2561 
9 หัวหน้าทีมงาน กลุม่งานต าแหนง่ที่ 4 

กองอัตราก าลงั ส านักงาน ก.ก. 
ผู้ผ่านการฝกึอบรม 22 มิถุนายน 2561 

10 หัวหน้ากลุ่มงานเลขานุการผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานครและทีป่รกึษาผู้ว่า
ราชการกรุงเทพมหานคร 

ผู้ผ่านการฝกึอบรม 25 มิถุนายน 2561 

11 ผู้อ านวยการกองนโยบายและแผนงาน 
ส านักผงัเมือง 

ผู้บังคับบญัชา 20 มิถุนายน 2561 

12 เลขานุการส านักสิ่งแวดลอ้ม ผู้บังคับบญัชา 20 มิถุนายน 2561 
13 ผู้อ านวยการส่วนความมั่นคงภายใน

ราชการส่วนภูมิภาค  
ผู้บังคับบญัชา 21 มิถุนายน 2561 

14 ผู้ช่วยผู้อ านวยการเขตบางกอกน้อย 2 ผู้บังคับบญัชา 21 มิถุนายน 2561 
15 เลขานุการส านักผังเมือง ผู้บังคับบญัชา 21 มิถุนายน 2561 
16 ผู้อ านวยการกองควบคุมทางผงัเมือง 

ส านักผงัเมือง 
ผู้บังคับบญัชา 21 มิถุนายน 2561 
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ตารางที่ 3.1 ตารางการเก็บข้อมูลผู้ให้สัมภาษณ์ (ต่อ) 
เลขที ่ ต าแหน่ง กลุ่มตัวอย่าง วันท่ีสัมภาษณ ์
17 ผู้อ านวยการกองยุทธศาสตร์และ

ทรัพยากรมนุษย์  
ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล 

ผู้บังคับบญัชา 22 มิถุนายน 2561 

18 ผู้อ านวยการกองอัตราก าลงั 
ส านักงาน ก.ก. 

ผู้บังคับบญัชา 22 มิถุนายน 2561 

19 นักวิชาการสถิติช านาญการ กองนโยบาย
และแผนงาน ส านักผังเมือง 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 19 มิถุนายน 2561 

20 นักวิชาการเงินและบญัชีปฏิบัติการ 
เลขานุการส านักสิ่งแวดลอ้ม 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 20 มิถุนายน 2561 

21 เจ้าพนักงานปกครองช านาญการ ส่วน
ความมั่นคงภายในราชการส่วนภูมิภาค 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 20 มิถุนายน 2561 

22 นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ ฝ่าย
พัฒนาหลักสูตรและประเมินผล 
สถาบันพฒันาข้าราชการ
กรุงเทพมหานคร 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 20 มิถุนายน 2561 

23 นักพัฒนาสังคมช านาญการ ฝ่ายพฒันา
ชุมชนและสวัสดิการสังคม ส านักงานเขต
บางกอกน้อย 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 21 มิถุนายน 2561 

24 นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัตกิาร ฝ่ายการ
เจ้าหน้าที่ ส านักผังเมือง 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 21 มิถุนายน 2561 

25 นักวิเคราะหผ์ังเมืองช านาญการ ฝ่าย
มาตรการผงัเมอืง 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 21 มิถุนายน 2561 

26 นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัตกิาร กลุ่มงาน
ต าแหน่งที่ 4 กองอัตราก าลัง ส านักงาน ก.ก. 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 22 มิถุนายน 2561 

27 วิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ
กลุ่มงานยุทธศาสตร์คุณภาพชีวิต 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 22 มิถุนายน 2561 
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ตารางที่ 3.1 ตารางการเกบ็ข้อมลูผู้ใหส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 
เลขที ่ ต าแหน่ง กลุ่มตัวอย่าง วันท่ีสัมภาษณ ์
28 นักจัดการงานทั่วไปช านาญการ กลุม่งาน

เลขานุการผู้ว่าราชการกรงุเทพมหานคร
และที่ปรึกษาผู้ว่าราชการ
กรุงเทพมหานคร 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 25 มิถุนายน 2561 

29 นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ               
ฝ่ายพัฒนานกับริหาร สถาบันพฒันา-
ข้าราชการกรงุเทพมหานคร  

เจ้าหน้าที่ฝกึอบรม 16 มิถุนายน 2561 

30 นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ              
ฝ่ายพัฒนานกับริหาร สถาบันพฒันา-
ข้าราชการกรงุเทพมหานคร 

เจ้าหน้าที่ฝกึอบรม 22  มิถุนายน 2561 

ตารางที่ 3.1 อธิบายถึงต าแหน่งของผู้ให้สัมภาษณ์ตามตามสถานะของกลุ่มตัวอย่าง รวมถึงวันที่
สัมภาษณ์  
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ทั้งจากการศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์เพื่อตอบค าถามการวิจัย
อย่างเป็นระบบ (System Approach) เกี่ยวกับกระบวนการเรยีนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร              
นักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
แล้วน าผลการวิเคราะห์นั้นน าเสนอในเชิงพรรณนาต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 
3.5.1 ข้อมูลน าเขา้ (Input)  

3.5.1.1. การออกแบบหลกัสูตรของคณะกรรมการออกแบบหลักสูตร 
เป็นการวิเคราะห์ว่าการออกแบบหลักสูตรของคณะกรรมการออกแบบ

หลักสูตรนั้นเพื่อใหผู้้ผา่นการฝึกอบรมมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการเป็นนักบริหารมหานครระดับกลาง
ตามปรัชญาของหลักสูตร ดังต่อไปนี้ 
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(1) กระบวนการในการออกแบบหลักสูตร 
(2) คณะกรรมการหลักสูตร 
(3) สอดคล้องของหลักสูตรกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 

3.5.1.2. กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารบัการฝกึอบรม  
เป็นการวิเคราะห์ว่ากระบวนการคัดเลือกผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมมี ความเหมาะสม

หรือไม่ ดังนี ้
(1) ข้ันตอน กระบวนการ  
(2) จ านวนโควตาที่หน่วยงานได้รับ 

3.5.1.3. แรงจงูใจ 
เป็นสิ่งส าคัญทีจ่ะช่วยให้สามารถเรียนรู้ไดส้ าเรจ็ โดยจะวิเคราะห์ถึง

แรงจงูใจในการฝกึอบรมโดยจะพจิารณา ดังนี้ 
(1) แรงจูงใจในการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม  
(2) แรงจูงใจในระหว่างการการฝึกอบรมจนส าเร็จ 

3.5.2 การด าเนินการฝึกอบรม (Process) 
3.5.2.1. หลักสูตรการฝึกอบรม 

เป็นการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของเนื้อหาหลักสูตรการฝึกอบรม 
ดังต่อไปนี ้

(1) เนื้อหาหลักสูตรมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ 
(2) เนื้อหาหลักสูตรสามารถน าไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน ได้อย่างทันสมัย 

3.5.2.2. เทคนิค วิธีการ  
เป็นการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของเทคนิค วิธีการในการฝึกอบรม  

3.5.2.3. วิทยากร 
เป็นการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของวิทยากรในการด าเนินการ

ฝึกอบรม ดังต่อไปนี้ 
(1) ความรู้ ความสามารถ และบุคลิกภาพ 
(2) ความสามารถในการถ่ายทอดความรู้  
(3) เอกสาร สื่อการสอน 

3.5.2.4. ระยะเวลาในการฝึกอบรม 
เป็นการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของระยะเวลาในการฝึกอบรม 

ดังต่อไปนี ้
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(1) ระยะเวลาในแต่ละรายวิชา 
(2) ระยะเวลาตลอดหลักสูตร  

3.5.2.5. สถานที่ในฝึกอบรม 
เป็นการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมของสถานที่ ในการฝึกอบรม 

ดังต่อไปนี ้
(1) อาคารสถานที่ หอ้งเรียน การเดินทาง 
(2) โสตทัศนปูกรณ์ที่ใช้ในการฝึกอบรม  

3.5.3 การประเมินผลการเรียนรู้ (Outcome) 
ประเมินผลการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม ตามรูปแบบการประเมิน 4 ข้ัน                 

( Four – Stage HRD Evaluation) การประเมินประกอบด้วย 
3.5.3.1 การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) ของผู้ผ่านการฝึกอบรม โดยน าผล          

การประเมินผลการด าเนินโครงการในเรื่องความคิดเห็น ความรู้สึก และทัศนคติเกี่ยวกับประเด็น เช่น 
ระดับการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ ความเหมาะสมของหลักสูตร ความคิดเห็นด้านการเรียนรู้
และเนื้อหาวิชา ความเหมาะสมของวิทยากร ประโยชน์ที่ได้รับจากกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดหลักสูตร 

3.5.3.2 การประเมินการเรียนรู ้(Learning) ของผู้ผ่านการฝึกอบรม เป็นการวัดผล
ว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมมีความรู้เพิ่มมากข้ึนอย่างไร การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนเป็นไปในทิศทางและ
ขอบเขตที่ต้องการหรือไม่ กิจกรรมการประเมินการเรียนรู้จะข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ 
เช่น หากต้องการประเมินผลความรู้ (Knowledge) จะวัดโดยการทดสอบ Pretest - Posttest หรือ
หากต้องการวัดผลเชิงพฤติกรรม ทักษะ จะใช้การสังเกตพฤติกรรมหรือการสัมภาษณ์ เป็นต้น  

3.5.3.3 การประเมินพฤติกรรม (Behavior) ของผู้ผ่านการฝึกอบรม เป็นการ
ประเมินผลการน าความรู้ไปปรับใช้ในการท างาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้ผ่านการ
ฝึกอบรมหลังจากการฝึกอบรมแล้ว โดยจะเป็นผลการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรม ผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชา เกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และความรู้ ทักษะที่ได้รับจากการฝึกอบรม 

3.5.3.4 การประเมินผลลัพธ์ (Results) เป็นการประเมินถึงผลกระทบที่มีต่อ
องค์การ (Impact) ว่าก่อให้เกิดผลดีต่อหน่วยงานหรือเป็นประโยชน์ที่ส่งผลถึงประชาชนอย่างไร เช่น 
ความพึงพอใจในการับบริหาร ลดข้อร้องเรียน ลดอัตราการลาออก เป็นต้น 

 
 
 

Ref. code: 25605903010386WKS



52 
 

3.6 ข้อจ ากัดการศึกษาวิจัย 
 

3.6.1. ผู้บังคับบัญชาของผู้ให้สัมภาษณ์ 2 ท่าน ติดภารกิจราชการจึงไม่สามารถให้
สัมภาษณ์ได้ 

3.6.2. ผู้ผ่านการฝึกอบรมด ารงต าแหน่งหัวหน้าฝา่ยหรือเทียบเท่าจงึมภีารกจิมาก เช่น การ
ประชุม จึงท าให้มีความยากล าบากในการนัดหมายสัมภาษณ์ หรืออาจมีเวลาในการให้สัมภาษณ์ที่สั้น
จึงต้องมีการกระชับเวลาในการสอบถามข้อมูล 

3.6.3. ผู้ให้สัมภาษณ์บางคนอาจเกรงผลกระทบจากการวิจัย จึงอาจให้ข้อมูลที่ไม่ตรง
กับความจริง ส่งผลให้การสัมภาษณ์ครั้งนี้จะเป็นการสร้างบรรยากาศพูดคุย บอกเล่าประสบการณ์ 
เพื่อไม่ให้ผู้ถูกสัมภาษณ์มีความกังวลหรือระวังตัวมากเกินไป การสอบถามเพื่อหาค าตอบหนึ่งอาจ
แทรกอยู่ในหลายค าถาม ในการสัมภาษณ์จริงอาจมีการถามเสริมเพื่อให้ได้ข้อมูล 
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บทที่ 4 
รายงานผลการศึกษา 

 
การศึกษา เรื่อง การพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร หลักสูตรนักบริหาร

มหานครระดับกลาง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร รวมถึงศึกษาถึงการน า
ความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานเพื่อให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาโดยได้ศึกษา
โดยตามกรอบแนวคิดเชิงระบบ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยในการวิเคราะห์ 3 ปัจจัย ได้แก่ ข้อมูลน าเข้า 
(Input) การด าเนินการฝึกอบรม (Process) และผลการเรียนรู้ (Process) โดยผู้ศึกษาได้น าข้อมูลที่
รวบรวมได้จากเอกสาร และการสัมภาษณ์ มาวิเคราะห์โดยรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

4.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลน าเข้า (Input) 
4.2 ผลการศึกษาการด าเนินการฝกึอบรม (Process) 
4.3 ผลการศึกษาผลเรียนรู้ (Process)   

 
4.1 ผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลน าเข้า (Input) 
 

การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับข้อมูลการน าเข้านี้ ผู้ศึกษาจะมีการอธิบายผลการศึกษาใน 3 
ประเด็น คือ 1) การออกแบบหลักสูตรของคณะกรรมการออกแบบหลักสูตร 2) กระบวนการคัดเลือก            
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม 3) แรงจูงใจ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

4.1.1 อธิบายผลการศึกษาการออกแบบหลักสูตรของคณะกรรมการออกแบบหลักสูตร 
ในการอธิบายผลการศึกษานี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน 

คือ คณะกรรมการก าหนดหลักสูตร และการสร้างและพัฒนาหลักสูตร รายละเอียดดังนี้ 
คณะกรรมการก าหนดหลักสูตร จากการศึกษาทราบว่ากรุงเทพมหานครมี

เป้าหมายในการพัฒนานักบริหารในทุกระดับเพื่อสนับสนุนแผนพัฒนากรุงเทพมหานครระยะ 20 ปี 
พ.ศ.  2556 - 2575 รวมถึงตามภารกิจอื่นตามนโยบายของผู้บริหาร จึงได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
หลักสูตรนักบริหารกรุงเทพมหานคร ปัจจุบันมีคณะกรรมการรวม จ านวน 19 คน ซึ่งประกอบไปด้วย 
กรรมการโดยต าแหน่งซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานคร จ านวน 14 คน  และกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน คณะกรรมการมีหน้าที่ ให้ค าแนะน าในการก าหนดกรอบทิศทางการ
พัฒนานักบริหารมหานคร ก าหนดคุณสมบัติหลักเกณฑ์การคัดเลือกการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม
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หลักสูตรนักบริหารมหานคร ให้ความเห็นเกี่ยวกับหลักสูตรฝึกอบรม หัวข้อวิชา วิธีจัดการฝึกอบรม
และการดูงาน รวมถึงรับฟังรายงานการศึกษาและหน้าที่อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม  

คุณสมบัติหรือคุณวุฒิของคณะกรรมการหลักสูตร จากการศึกษาเอกสารพบว่า
คณะกรรมการโดยต าแหน่ง ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานคร เช่น ปลัดกรุงเทพมหานคร
รองปลัดกรุงเทพมหานครสั่งราชการการสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ผู้อ านวยการส านัก 
รวมถึงผู้บริหารของสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของกรุงเทพมหานครเป็นอย่างดจีึงถือว่ามีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการพิจารณา
เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร แต่ในความรู้ด้านวิชาการอื่นๆ 
ได้มีการแต่งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเข้ามามีส่วนร่วม ส าหรับคุณวุฒิของ คณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิ จะมีการเชิญผู้ทีม่ีความ ความสามารถในด้านต่าง ๆ อาทิ ด้านรัฐศาสตร์ ด้านการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน และจากหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจ  

และจากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมเกี่ยวกับแหล่งที่มา และวาระของ
คณะกรรมการ ท าให้ทราบว่าที่มาของคณะกรรมการโดยต าแหน่งจะมาจากผู้บริหารระดับสูงของ
กรุงเทพมหานคร ส่วนคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจะเชิญผู้มีความรู้ความสามารถด้านงานรัฐศาสตร์ 
ทรัพยากรมนุษย์ เรื่องท้องถ่ิน และมีความเข้าใจงานของกรุงเทพมหานครเป็นอย่างดีด้วย โดยจะไม่มี
การก าหนดวาระ แต่หากมีกรรมการท่านไม่สามารถมาปฏิบัติหน้าที่ได้ ก็จะมีการจัดท าค าสั่งแต่งตั้ง
ใหม่ ซึ่งคณะกรรมการชุดปัจจุบันแต่งตั้งมาตั้งแต่ปีพ.ศ. 2559  

การสร้างและพัฒนาหลักสูตร จากการศึกษาเอกสารปรากฏว่าการสร้างและ
พัฒนาหลักสูตรมกีารรายละเอียดดังต่อไปนี้ หลักสูตรดังกล่าวมีก าหนดการฝึกอบรมตลอด 13 สัปดาห์ 
ซึ่งประกอบด้วย ภาควิชาการ ซึ่งเป็นการอบรมแบบไปกลบัในกรุงเทพมหานคร ภาคกิจกรรม กิจกรรม
พัฒนาทีมงาน (Walk Rally) และกิจกรรมคุณธรรม คุณภาพชีวิต และการสัมมนากลยุทธ์ เป็นการ
อบรมพักค้างต่างจังหวัด และการดูงาน ในประเทศ และต่างประเทศ โดยสถาบันพัฒนาข้าราชการ
กรุงเทพมหานครเป็นผู้ด าเนินการสร้างพัฒนาหลักสูตรอย่างเป็นระบบ ให้มีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาของกรุงเทพมหานคร โดยมีการด าเนินการพัฒนาหลักสูตรอย่างมีส่วนร่วมจาก
บุคลากรหลายฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เช่น คณะกรรมการหลักสูตร และกลุ่มเป้าหมายที่จะด าเนินการพัฒนา 
แนวทางการด าเนินการดังกล่าว ซึ่งมีอยู่ 5 ข้ันตอน ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
พัฒนาหลักสูตร ได้แก่ การวิเคราะห์หน้าที่ ความรับผิดชอบของกลุ่มเป้าหมาย นโยบาย หรือ
ยุทธศาสตร์ของกรุงเทพมหานคร และเป้าหมาย สมรรถนะหลักของนักบริหารกรุงเทพมหานคร 2) 
ด าเนินการยกร่างหลักสูตรฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย หมวดวิชา ช่ือวิชาวัตถุประสงค์ขอบเขต
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ระยะเวลาในการพัฒนา และวิธีการพัฒนา ภายใต้ปรัชญาหลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง 3) 
ประชุมคณะกรรมการหลักสูตรนักบริหารมหานคร เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของหลักสูตร และ
ด าเนินการปรับปรุง หลักสูตรตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ 4) ด าเนินการฝึกอบรมโดยใช้
เทคนิควิธีการ และ การพัฒนารูปแบบต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมายและเนื้อหาของหลักสูตร 
ตลอดจนจัดเตรียมทรัพยากรในการฝึกอบรม และบริหารโครงการด าเนินการฝึกอบรมตามช่วง
ระยะเวลาที่ก าหนด และ5) ประเมินและติดตามซึ่งมีการก าหนดแนวทางการประเมินไว้อย่างเป็น
ระบบได้แก่การประเมินสภาพแวดล้อมของหลักสูตร (Context) การประเมินปัจจัยน า (Input) เข้า
ประเมินกระบวนการด าเนินการและผลผลิต/ผลลัพธ์ (Output/Outcome) ที่ได้จากการฝึกอบรม
ดังกล่าว  

4.1.2 อธิบายผลการศึกษากระบวนการคัดเลือกผูผ้่านการฝกึอบรม 
ก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติผู้เข้ารับการการคัดเลือก ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 

ในการอธิบายผลการศึกษานี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน คือ กระบวนการ
คัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม และการกระจายหน่วยงาน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม จากการศึกษาเอกสาร พบว่า
สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครจะด าเนินการคัดเลือกผู้ที่มีความประสงค์จะสมัครเข้ารับ
การฝึกอบรม โดยใช้หลักเกณฑ์การคัดเลือก คือ 1) มีคุณสมบัติตามที่หลักสูตรก าหนด 2) ยึดหลัก
กระจายหน่วยงาน 3) หลักความอาวุโสทางราชการ (วันที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่มีระดับ
สูงสุด อัตราเงินเดือน อายุราชการ ข้ันของเครื่องราชอิสริยาภรณ์ วันที่ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
อายุตัวตามล าดับ) การพิจารณาของคณะกรรมการหลักสูตรนักบริหารมหานคร ให้ถือเป็นที่
สิ้นสุด ในการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรมท าให้ทราบว่าทราบถึงหลักเกณฑ์นี้อยู่แล้ว เนื่องจากเป็น
โครงการด าเนินการมาอย่างต่อเนื่อง ในส่วนของหน่วยงานก็ได้มีการด าเนินการตามที่ก าหนด จากค า
ให้สัมภาษณ์ของผู้บริหารท าให้ทราบว่า แม้จะมีการเรียงล าดับตามอาวุโสแต่หน่วยงานก็จะมี การ
กระจายส่วนราชการเช่นกัน  

การกระจายหน่วยงาน จากการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาท าให้ทราบว่า              
แม้คณะกรรมการหลักสูตรนักบริหารระดับกลางจะเป็นผู้ก าหนดโควตาของแต่ละหน่วยงาน โดย
สัดส่วนก าหนดตามจ านวนข้าราชการแต่ละหน่วยงานแต่ยังไม่เพียงพอกับความต้องการพัฒนานักบริหาร
ของหน่วยงาน ในทางตรงข้ามผู้ ผ่านการฝึกอบรมกลับตอบว่าหน่วยงานตนไม่ค่อยมีคนสมัคร  
ซึ่งอาจเพราะความไม่ต้องการเป็นการส่วนตัวหรืออาจติดภาระงานท าให้ไม่สมัครเข้ารับการฝึกอบรม  
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4.1.3 แรงจูงใจ 
การศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจนั้น ผู้ศึกษาได้แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ แรงจูงใจในการสมัคร

เข้ารับการฝึกอบรม และ แรงจูงใจในการเรียนจนส าเร็จหลักสูตร 
แรงจูงใจในเข้ารับการฝึกอบรม จากการสัมภาษณ์ผู้เข้ารับการฝึกอบรมพบว่า 

ส่วนใหญ่สมัครเข้ารับการฝึกอบรมเมื่อต้องการพัฒนาศักยภาพการท างานของตนเองทั้งด้านการสร้าง
ภาวะผู้น ารวมถึงพัฒนาความรู้ทักษะและประสบการณ์ เพื่อใช้ในการท างานและในชีวิต อีกประการ
หนึ่งที่ส าคัญของการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม คือการมีเครือข่ายในการท างาน  

แรงจูงใจในการเรียนจนส าเร็จหลักสูตร จากการศึกษาเอกสารพบว่า ผู้ส าเร็จ
การฝึกอบรม จะได้รับประกาศนียบัตรและมีสทิธ์ิประดับเครื่องหมายเชิดชูเกียรติ “นคราภิบาล” และ
จากการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรมพบว่า สิ่งที่เป็นแรงกระตุ้นให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์เรียนจน
จบหลักสูตรสิ่งส าคัญที่สุด คือความมุ่งมั่นตั้งใจในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพราะต้องการเรียน
ให้สัมฤทธ์ิผลและน าความรู้นั้นกลับไปใช้ในการท างาน อีกส่วนหนึ่งที่ท าให้ส าเร็จคือเพื่อนร่วมรุ่นที่
คอยช่วยเหลือในการเรียนจนประสบผลส าเร็จ  

 
4.2 ผลการศึกษาการด าเนินการฝึกอบรม (Process) 
 

การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินการฝึกอบรมนี้ ผู้ศึกษาจะมีการอธิบายผล
การศึกษาใน  5 ประเด็น คือ 1) หลักสูตรการฝกึอบรม  2) เทคนิค วิธีการ  3) วิทยากร 4) ระยะเวลา
ในการฝึกอบรม 5) สถานที่ในการฝึกอบรม มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
4.2.1 การอธิบายผลการศึกษาหลักสูตรการฝึกอบรม 

ในการอธิบายผลการศึกษานี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน 
คือ ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ และความทันสมัยและการน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโครงการ  จากการศึกษาเอกสารพบว่า
หลักสูตรดังกล่าวสอดคล้องกับหลักสูตรของโครงการ โดยการก าหนดปรัชญาของหลักสูตร คือ  
พัฒนานักบริหารระดับกลางของกรุงเทพมหานครให้มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการมหานคร 
โดยเน้นสมรรถนะด้านการบริหารงาน การบริหารคนบนพืน้ฐานของหลกัคุณธรรม จริยธรรม และการ
มีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถเช่ือมโยงประสบการณ์จริงกับแนวคิดทฤษฎีที่เช่ือถือได้ และผสานความ
เป็นศาสตร์และศิลป์ให้การบริหารงานเกิดผลส าเร็จอย่างสูงสุด ตลอดจนมีศักยภาพในการบูรณาการ               
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องค์ความรู้และสร้างนวัตกรรมการบริหาร และการพัฒนา ปรับปรุงงานของกรุงเทพมหานคร  เพื่อ
น าไปสู่การเป็นมหานครน่าอยู่อย่างยั่งยืน  

หลักสูตรการฝึกอบรมนีไ้ด้มีการแบ่งออกได้เป็น 6 หมวดวิชา ดังต่อไปนี้ หมวด
วิชาที่ 1) การพัฒนาภาวะผู้น า หมวดวิชาที่ 2) การบริหารมหานคร หมวดวิชาที่ 3) การบริหาร
ทรัพยากร หมวดวิชาที่ 4) คุณธรรมจริยธรรมและคุณภาพชีวิต หมวดวิชาที่  5 ) การส่งเสริม
ประสบการณ์และบูรณาการความรู้ หมวดวิชาที่ 6) หมวดเบ็ดเตล็ด (รายละเอียดหมวดวิชา และกลุ่มวิชา 
อยู่ในภาคผนวก ข) สรุปได้ว่า หมวดวิชาที่หลักสูตรได้ให้ความส าคัญ ประกอบจ านวนช่ัวโมงใน
การฝึกอบรมได้รับมากที่สุด (ไม่นับหมวดวิชาที่ต้องมีการพักค้าง) คือ หมวดวิชาที่ 2 การบริหารมหานคร 
ความส าคัญรองลงมาซึ่งมีความส าคัญควบคู่กัน คือ หมวดวิชาที่ 1 การพัฒนาภาวะผู้น า  

การน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน และความทันสมัย จากการศึกษาเอกสารพบว่า
หมวดวิชาที่มีความส าคัญที่สดุพิจารณาจากปรชัญาหลกัสตูรและจ านวนช่ัวโมงเรียนของการฝึกอบรมนี้ 
คือ หมวดวิชาที่ 2 การบริหารมหานคร แต่จากสัมภาษณ์ผู้เข้าผ่านการฝึกอบรมถึงการน าความรู้ไป
ปรับใช้ในการท างานส่วนใหญ่ตอบว่าสามารถน าไปใช้ในเชิงของการประยุกต์ใช้ความรู้ได้ในทุกวิชา  

โดยมีผู้ผ่านการฝึกอบรมบางส่วนเห็นว่าเนื้อหาวิชาของหลักสูตรเป็นการให้
ความรู้ที่กว้างเนื่องจากเป็นการอบรมให้กับข้าราชการในหลากหลายสายงาน สามารถเป็นแนวคิดใน
การให้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้จริงแต่ต้องศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมให้ตรงกับความงานของตน 

สอดคล้องกับความเห็นของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมที่ว่าจะเชิญวิทยากรที่เป็นผู้มี
ความรู้ในเรื่องนั้น ๆ มาสอนซึ่งการยกตัวอย่างอาจจะเป็นไปในภาพรวม การน าความรู้ไปปรับใช้ก็จะ
ข้ึนอยู่กับตัวผู้อบรมเอง  

ด้านความทันสมัยของเนื้อหาวิชาจาการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรมทั้งหมดมี
ความเห็นว่า เนื้อหาวิชามีความทันสมัย และสามารถน าไปปรับใช้กับงานในสภาวการณ์ปัจจุบันได้ดี 
สอดคล้องกับความเห็นของเจ้าหน้าที่ฝึกอบรมที่ว่า เนื้อหาในการฝึกอบรมจะทันสมัย มีหลักการ
บริหารงานใหม่ ๆ ที่อาจารย์พยายามน าเสนอให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสร้างและสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้ดี 

4.2.2 การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการ   
ในการอธิบายผลการศึกษานี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน 

คือ กลยุทธ์การเรียนรู้ของหลักสูตร และเทคนิค วิธีการที่ส่งเสริมการเรียนรู้ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
กลยุทธ์การเรียนรู้ของหลักสูตร จาการศึกษาเอกสารพบว่า กลยุทธ์การเรียนรู้

ของหลักสูตรจะเป็นการเรียนรู้ร่วมกับผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มีประสบการณ์ เรียนรู้จากประสบการณ์จริง
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และพัฒนาทักษะการตัดสินใจเชิงนโยบาย มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์กับหน่วยงานที่ประสบ
ความส าเร็จ รวมถึงการน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์ การท าผลงานการศึกษา 

เทคนิค วิธีการท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ในส่วนของวิธีการอบรมตามที่ปรากฏใน
หลักสูตรนั้น จะประกอบไปด้วยการบรรยาย การฝึกปฏิบัติ กรณีตัวอย่าง กิจกรรมกลุ่ม การสาธิต 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การอภิปราย การศึกษาเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ประเด็นปัญหาและแนวทางแก้ไข การถ่ายทอดประสบการณ์ การดูงาน  

จากการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความเห็นว่า เทคนิควิธีเหมาะสม
กับเนื้อหาหลักสูตร ท าให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ทัศนคติที่ดี ส่วนในรายวิชาที่จะต้องมีการฝึกปฏิบัติก็
ได้ฝึกปฏิบัติจริง ท าให้เกิดทักษะ ความช านาญสามารถน าไปฝึกฝนต่อยอดได้ โดยผู้ให้สัมภาษณ์ได้
ยกตัวอย่างเทคนิควิธีที่คิดว่ามีประสิทธิภาพต่อการเรียนรู้ ได้แก่ การแสดงบทบาทสมมุติ Role 
playing การสาธิตและการประชุมกลุ่ม และการระดมสมองให้ข้อคิดเห็น การศึกษาดูงานทั้งในและ
ต่างประเทศช่วยเสริมสรา้งวิสัยทัศน์มากข้ึน โดยมีบางท่านให้ข้อคิดเห็นว่า วิชาที่เป็นทฤษฎีอย่างเดียว
จะจ าได้ในขณะนั้น แต่นานไปอาจจะลืม แต่ถ้าเป็นการได้ลองท า Learning by doing ก็จะท าให้จ า
ไดดี้กว่า 

4.2.3 การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับวิทยากร 
วิทยากรในการฝึกอบรมแบ่งได้เป็น 2 แหล่ง คือ แหล่งภายใน และแหล่งภายนอก 

ได้แก่ แหล่งภายในเป็นวิทยากรที่ให้ความรู้เกี่ยวกับกรุงเทพมหานครเอง ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงของ
กรุงเทพมหานครที่มีประสบการณ์ในการท างานนั้น ๆ และแหล่งภายนอก ได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้
และประสบการณ์ในเนื้อหาวิชาน้ัน ในการอธิบายผลการศึกษาน้ี ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษา
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ 2) ประสบการณ์ในการถ่ายทอดความรู้ 
และ 3) การเตรียมตัวและสื่อการสอน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพ  จากการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรมส่วน
ใหญ่มีความเห็นว่าวิทยากรที่มาให้ความรู้เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถมาก รวมถึงบุคลิกภาพมี
เหมาะสมกับการเป็นวิทยากร แต่ในด้านประสบการณ์ในการถ่ายทอดความรู้ อาจมีไม่เท่ากัน 
วิทยากรบางท่านทีย่ังขาดประสบการณ์ในการสอนในความคิดเห็นของผู้ผา่นการฝึกอบรม อีกประเด็นหนึ่ง 
คือ การเตรียมตัวและสื่อการสอน ผู้ผ่านการฝึกอบรมส่วนหนึ่งให้ความเห็นว่าวิทยากรมีเวลาเตรียม
เนื้อหาอาจไม่เพียงพอ เนื่องจากได้รับการเชิญมาสอนแบบกะทันหัน หรือเนื้อหาวิชาที่สอนมีมาก
แต่ได้รับเวลาถ่ายทอดน้อยจึงมีการปรับเปลี่ยนวิธีการเป็นสาเหตุให้ผู้เรียนไม่สามารถเรียนรู้ได้
อย่างที่ต้องการ เช่น ในวิชาที่มีการฝึกปฏิบัติผู้อบรมต้องการได้ทราบผลการฝึกปฏิบัตินั้น  
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หากวิทยากรไม่สามารถแจ้งผลฝึกปฏิบัติพร้อมแนวทางพัฒนาได้ทันทีผู้อบรมก็จะขาดแรงจูงใจใน
การเรียนรู้รวมถึงไม่ได้รับการพัฒนาการเรียนรู้ต่อไปได้  

4.2.4 การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับระยะเวลาในการฝกึอบรม 
ในการอธิบายผลการศึกษานี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน 

คือ ระยะเวลาในภาพรวมของโครงการ และระยะเวลาของแต่ละรายวิชา รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ระยะเวลาในภาพรวมของโครงการ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมส่วนใหญ่มีความเห็น

ว่าระยะเวลา 13 สัปดาห์ ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมต่อการเรียนรู้ รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์กัน
ในรุ่นด้วย ในขณะที่ระยะเวลาของแต่ละรายวิชา ในการออกแบบหลักสูตรจะมีการให้จ านวนเวลาใน
การเรียนแต่ละวิชาข้ึนอยู่กับการจดัล าดับความส าคัญของแต่ละรายวิชา ผู้เรียนส่วนใหญ่เห็นว่าเหมาะสม 
แต่จากการสัมภาษณ์มีผู้ผ่านการฝึกอบรมบางท่านให้ข้อเสนอแนะว่าควรให้เวลากับวิชาที่มีการฝึก
ปฏิบัติในการเตรียมตัวมาก เพราะจ าเป็นต้องความรู้นั้นกลับมาใช้ในการท างาน 

4.2.5 การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับสถานท่ีในการฝึกอบรม 
สถานที่ในการฝึกอบรมครั้งนี้ ภาควิชาการส่วนใหญ่ จะจัดในกรุงเทพมหานคร  

ทั้งในสถานที่ราชการ หรือโรงแรมเอกชน ภาคที่เป็นกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์มีการเดินทางไปดูงาน
ต่างจังหวัด และต่างประเทศ โดยผู้ด าเนินโครงการพิจารณาสถานที่ด าเนินการโดยพิจารณาถึงการ
เดินทางที่สะดวก มีห้องประชุมรองรับการท ากิจกรรมในการเรียนพร้อม หากออกนอกสถานที่จะมีรถ
คอยรับส่งเพื่อไม่ให้ผูเ้รยีนจะต้องกงัวลหรือเสีย่งอันตราย จึงท าให้ผู้เข้ารับการฝกึอบรมพอใจ นอกจาก
ความสะดวกในการเดินทาง และมีห้องรองรับเพียงพอแล้ว สื่อ โสตทัศนูปกรณ์ ก็เป็นอีกปัจจัยที่มี
ความส าคัญในการการการประชุม โดยจะมีการจัดท าเอกสารแจกให้ให้โดยรายวิชาที่มีการบรรยายให้
ความรู้ พร้อมสื่อมัลติมีเดีย ซึ่งเมื่อสัมภาษณ์แล้วทราบว่าสถานที่ฝึกอบรมมีความเหมาะสมมากไม่เป็น
ปัญหาอุปสรรคในการเรียน 

 
4.3 ผลการศึกษาผลเรยีนรู้ (Outcome)   
 

การอธิบายผลการศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินการฝึกอบรมนี้ ผู้ศึกษาจะมีการอธิบายถึง
การประเมินผลการเรยีนรู้ Four-Stage HRD Evaluation ของ Donal L. Kirkpatirck ซึ่งมี 4 ข้ัน คือ        
1) ข้ันปฏิกิริยา 2) ข้ันการเรียนรู้ 3) ข้ันพฤติกรรม 4) ข้ันผลกระทบ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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4.3.1 การอธิบายการประเมินผลเรียนรูข้ั้นปฏิกิริยา (Reaction) 
การประเมินผลการเรียนรู้ในข้ันนี้จะเป็นการประเมินทัศนคติของผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมหลังจากจบการฝึกอบรมทันที โดยใช้เครื่องมือคือแบบประเมินผล และจัดท าเป็นรายงาน
การประเมินผลเพื่อรายงานต่อผู้บริหารต่อไป ซึ่งการศึกษาเป็นการศึกษาจากรายงานการประเมินผล 
ปรากฏผลการประเมินผลดังต่อไปนี้ พบว่าจากการรวบรวมความคิดเหน็ของผูผ้่านการฝกึอบรมโดยวิธี
ทางสถิติที่น ามาวิเคราะห์ น ามาวิเคราะห์ในประเด็นการบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ, ความเหมาะสม
ของหลักสูตร, ความคิดเห็นด้านการเรียนรู้และเนื้อหาวิชา, ความคิดเห็นด้านความเหมาะสมของวิทยากร 
ประโยชน์ที่ได้รับจากกิจกรรมต่าง ๆ ตลอดการฝึกอบรม และความเหมาะสมของการด าเนิน          
การฝึกอบรม 

สรุปในภาพรวมการประเมินผลโครงการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารมหานคร
ระดับกลางรุน่ที่ 20 เป็นการประเมินผลโดยการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามการด าเนินการฝึกอบรม
ในกิจกรรมต่างๆและการสังเกตการณ์โดยทอดแบบสอบถามผู้ผ่านการฝึกอบรมจ านวน 61 คน  
ชาย 18 คน หญิง 43 คนประกอบด้วยข้าราชการกรุงเทพมหานคร 57 คน ข้าราชการหรือพนักงาน
จากหน่วยงานต่างสังกัด 4 คน เครื่องมือที่ใช้ในการอบรมเป็นแบบสอบถามที่สร้างข้ึนแบบ Rating 
scale ค่าสถิติที่ใช้ในการค านวณ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และการวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
สรุปผลการประเมิน ดังนี้ 

(1) การบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ ผู้การเข้ารับการฝึกอบรมมีความเห็นว่า 
ผลของการฝึกอบรมเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของโครงการที่ก าหนดไว้ ในระดับมากถึงมากที่สุด 
กล่าวคือ ผู้ผ่านการฝึกอบรมได้รบัการพัฒนาแนวคิดให้กว้างไกล ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ที่มีผลกระทบต่อการบริหารงาน สามารถก าหนดนโยบาย และ
วินิจฉัยสั่งการ ตลอดจนคาดการณ์ในอนาคตได้ และได้เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม ควบคู่ไปกับ
ความพร้อมของสภาพร่างกาย 

(2) ความคิดเห็นด้านการเรียนรู้และเนื้อหา มีความเหมาะสมในระดับมากถึง
มากที่สุด ทั้งในด้านเนื้อหาที่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน สามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้ เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการอบรมที่เหมาะสม 

(3) ความเหมาะสมของวิทยากร ผู้ผ่านการฝึกอบรมมีความเห็นว่า ความเหมาะสม
ของวิทยากรอยู่ระดับมากที่สดุ ไม่ว่าจะเป็นด้านความรู้ความสามารถในหัวข้อบรรยายการตอบค าถาม
ที่ชัดเจนตรงประเด็น บุคลิกภาพโดยรวม การใช้เอกสาร สื่อประกอบการบรรยาย และอื่น ๆ 
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4.3.2 การอธิบายการประเมินผลเรียนรูข้ั้นการเรียนรู้ (Learning) 
ผลการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมนี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาใน

การอภิปรายเป็น 2 ลักษณะ คือ การวัดความรู้ การทดสอบทักษะ ที่เกิดจากการเรียนรู้ 
การวัดผลความรู้ จากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ฝึกอบรมพบว่าในการประเมินผล

การฝึกอบรม สถาบันพัฒนาข้าราชการฯ จะเป็นผู้ด าเนินการวัดผลความรู้ ซึ่งข้อสอบเป็นแบบปรนัย 
60 ข้อละ 2 คะแนน รวม 120 คะแนน ผู้ผ่านการฝึกอบรมจะต้องผ่านเกณฑ์ข้ันต่ า คือ 70 คะแนนข้ึนไป 
สถาบันพัฒนาข้าราชการฯ จะเป็นผู้ด าเนินการออกข้อสอบ โดยใช้ข้อมูลความรู้จากรายวิชาที่เป็นการวัด
ความรู้ ซึ่งจะมีเอกสารแจกในห้องเรียน  

การทดสอบความรู้นี้ ไม่ได้มีการวัดผลก่อนการฝึกอบรม จึงไม่อาจเปรียบเทียบ
ผลการเรียนรู้ก่อนและหลังได้ ความรู้ที่เกิดข้ึนมาจากการฝึกอบรมทั้งหมดหรือไม่  

การทดสอบทักษะ จากการสัมภาษณ์ทราบว่าในรายวิชาที่เป็นการประเมินผล
การฝึกทักษะนั้น อาจารย์ผู้สอนจะเป็นผูป้ระเมนิผลโดยวิธีการสงัเกต การปฏิบัติของผู้เรยีนซึ่งรายวิชา
ฝึกปฏิบัติส่วนใหญ่จะทราบผลการฝึกปฏิบัติ แต่การแนะน าแนวทางการพัฒนาอาจไม่ได้ทราบทุกคน  

ในการฝึกปฏิบัตินั้น  หากได้รับทราบผลการปฏิบัติ ในทันทีก็จะมีความ
กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง ด้วยแนวทางการปฏิบัติพัฒนา อาจเป็นแนวทางจากวิทยากรหรือจาก
การศึกษาหาความรู้ต่อยอดในภายหลังก็ได้ แต่การได้รับทราบผลการปฏิบัติในทันทีมีการเสริมแรง
จากอาจารย์วิทยากรถึงผู้เรียนคนอื่นส่งผลต่อการเรียนรู้การพัฒนาตนเองได้ดียิ่งขึ้น 

4.3.3 การอธิบายการประเมินผลเรียนรูข้ั้นพฤติกรรม (Behavior) 
การประเมินผลข้ันพฤติกรรมนี้ เป็นการประเมินผลการน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม

ไปปรับใช้ในการท างานในภายหลังจากที่เรียนซึ่งต้องทอดเวลาให้มีการใช้ความรู้ แล้วจึงติดตามผล
เป็นระยะ เช่น ระยะ 3 เดือน ระยะ 6 เดือน หรือ 1 ปีข้ึนไป จึงจะเห็นผล ซึ่งหลักสูตรนี้มีระยะเวลา
ด าเนินการระหว่างวันที่ 15 มิถุนายน – 8 กันยายน 2560 ซึ่งกลับไปปฏิบัติงานเกิน 6 เดือน แต่ยังไม่
ถึงหนึ่งปี ในส่วนการสัมภาษณ์เพื่อติดตามผลนั้น จะสัมภาษณ์ตัวผู้ผ่านการฝึกอบรมเอง ผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาเพือ่เปน็การสอบยันกันว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ท างานเป็นอย่างไรและมีการน าความรู้ในเรื่องใดไปปรับใช้ในการท างานมากที่สุด 

ในการอธิบายผลการศึกษานี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาของการศึกษาออกเป็น           
2 ส่วน คือ การพัฒนาภาวะผู้น า และการน าความรู้ด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ การบริหาร
ความเปลี่ยนแปลงไปปรับใช้ในการปฏิบัติงาน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพให้เหมาะสมกับสภาวะ
ผู้น าของผู้ผ่านการฝึกอบรม โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ จะเป็นการเปลี่ยนจากบุคลิกภาพภายนอก เช่น 
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การแต่งกาย การพูดน าเสนอในที่สาธารณะ การสอนงาน การให้ค าปรึกษา เป็นต้น และบุคลิกภาพ
ภายใน เช่น การคิดวิเคราะห์ การตัดสินใจ ซึ่งจากการศึกษาค้นพบว่าบุคลิกภาพภายนอก ด้านการ
แต่งกายนั้นจะไม่เปลี่ยนแปลงไปอย่างสิ้นเชิง สาเหตุเนื่องมาจากวัฒนธรรมองค์กร สิ่งแวดล้อม ระบบ
อาวุโสในที่ท างาน มีส่วนส าคัญเป็นอย่างมาก หัวหน้าฝ่ายส่วนใหญ่เข้าสู่ต าแหน่งได้ไม่นาน อาจมาจาก
ที่อื่นหรือข้ึนต าแหน่งจากฝ่ายหรือกองเดิม การเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพภายนอก เช่น การแต่งกาย
อาจจะเห็นไม่ได้ชัดเจนนัก แต่จะเป็นการน าความรู้มาใช้เมื่อเหตุการณ์ส าคัญ เช่น การปรากฏตัวใน
ฐานะตัวแทนหน่วยงาน เป็นต้น  

ซึ่งสอดคล้องตรงกนักับความเห็นของผู้บงัคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาที่เห็นว่า
ส่วนใหญ่ผู้ผ่านการฝึกอบรมมีการแต่งกายที่เหมาะสม เป็นแบบอย่างอยู่แล้ว  

ด้านการพูดน าเสนอ หรือการพูดในที่สาธารณะผู้ผ่านการฝึกอบรมทั้งหมดตอบ
ว่า มีความมั่นใจมากข้ึน กล้าพูดมากข้ึน เพราะรู้เทคนิคในการพูด สอดคล้องกับความเห็นของ
ผู้บังคับบัญชาว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมพูดได้ดีข้ึน 

ด้านบุคลิกภาพภายใน พบว่าผู้ผ่านการฝึกอบรมจะมีความใจเย็น สุขุมมากข้ึน 
กล้าตัดสินใจมากขึ้น รวมถึงมีเทคนิคในการสอนงานที่ดีข้ึน  

ซึ่งสอดคล้องตรงกันกับในมุมมองของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ที่มี
ความเห็นว่าหลังผ่านการฝึกอบรมฝ่ายมีความใจเย็นสุขุมมากข้ึน  

สรุปได้ว่า ผู้ผ่านการฝึกอบรมมีการพัฒนาภาวะผู้น ามากขึ้น โดยจะเป็นการพัฒนา
ที่เกิดข้ึนภายในมากกว่า ในด้านที่เป็นบุคลิกภาพภายนอกนั้นข้ึนอยู่กับวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลให้
ต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ส่งผลต่อการน าความรู้ไปปฏิบัติได้ไม่เต็มที่ อีกส่วนหนึ่งคือ
บุคลิกภาพส่วนตัวของผู้ผ่านการฝึกอบรมที่ติดตัวมาเองท าให้มีความเคยชินที่จะแต่งการ เดิน หรือพูด
ในแบบเดิม แต่หากว่าต้องอยู่ในสถานการณ์ที่ต้องการให้แสดงภาวะผู้น า เช่น เป็นผู้แทนการประชุม
ในฐานะหน่วยงาน ก็จะสามารถน าความรู้ที่ได้นั้นมาใช้ในทันที 

การน าความรู้ด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ การบริหารความเปลี่ยนแปลงไปปรับใช้
ในการปฏิบัติงาน  

จากการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรมพบว่า การน าความรู้ในเรื่องการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ และการบริหาความเปลี่ยนแปลงมีการน าไปใช้ที่น้อยกว่าการพัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจาก
ภารกิจหลักของหน่วยงานต้นสงักดั รวมถึงระดับต าแหน่งฝ่ายที่ยังเปน็ผู้รับนโยบายมาปฏิบัติ สองสิ่งนี้
มีผลต่อการน าความรู้ในเรื่องนี้ไปใช้  

ด้านผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ผู้ผ่านการฝึกอบรม
ส่วนใหญ่ตอบว่าเห็นผลกระทบได้ไม่ชัดเจน การปฏิบัติงานก็ปฏิบัติเป็นปกติจึงไม่เห็นถึงความแตกต่าง
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แต่ในส่วนของส านักงานเขตที่นโยบายของรัฐจะส่งผลกระทบต่องานโดยตรง ต้องมีการวางแผนงาน
ด าเนินการให้สอดรับจึงส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน ท าให้มีน าความรู้ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
การบริหารความเปลี่ยนแปลงไปปรับใช้ในการท างานเพื่อตอบสนองต่อนโยบายที่ได้รับมา  

ในขณะที่ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ได้จากการสัมภาษณ์ก็สอดคล้องกัน
ในเรื่องที่หัวหน้าฝ่ายมีการน ามาใช้ในการปฏิบัติในลักษณะของการน านโยบายมาขยายผล มากว่าเป็นผู้มี
ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย โดยผู้ใต้บังคับบัญชาให้สัมภาษณ์ว่าทราบถึงนโยบายต่าง ๆ จากการ
ประชุมกันในฝ่ายโดยมีหัวหน้าฝ่ายในฐานะหัวหน้าทีมได้เป็นผู้อธิบายถึงภารกิจที่จะต้องด าเนินการ
เพื่อตอบสนองต่อนโยบายนั้น 

ผลการสัมภาษณ์ผู้บังคับบัญชาพบว่าไม่มีการเปลี่ยนแปลงที่เด่นชัดนัก โดยให้
ความเห็นว่าปกติ หัวหน้าฝ่ายตอบสนองนโยบายได้ดีอยู่แล้ว มอบหมายงานให้ก็สามารถด าเนินการได้  

สรุปได้ว่าด้านการน าการน าความรู้ในเรื่องการจัดการเชิงกลยุทธ์ และการบริหาร
ความเปลี่ยนแปลงมีการน าไปใช้ในการปฏิบัติงานมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไม่มาก อาจเป็นผล
เนื่องมาจากภารกิจหลักของหน่วยงานต้นสังกัด รวมถึงระดับต าแหน่งฝ่ายที่ยังเป็นผู้รับนโยบายมา
ปฏิบัติ เป็นตัวขัดขวาง ไม่เอื้ออ านวยต่อการน าความรู้ไปใช้ในการท างานได้เต็มที่ ท าให้ไม่รับ
การฝึกฝนประสบการณ์ด้านการบริหารเท่าที่ควร 

4.3.4 การอธิบายการประเมินผลเรียนรูข้ั้นผลกระทบ (Result) 
จากการสัมภาษณ์ผู้ผ่านการฝึกอบรม และผู้บังคับบัญชาพบว่า ภารกิจงานของผู้

ผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่ จะประเมินในข้ันผลกระทบต่อองค์การที่เกิดจากการปฏิบัติงานที่เป็นผล
มาจากการเรียนรู้ เนื่องจากหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ผ่านการฝึกอบรมส่วนใหญ่ไม่ได้ให้บริการ
ประชาชนมีเพียงส านักงานเขตเท่านั้นที่ได้ให้บริการกับประชาชนโดยตรง อีกทั้งการวัดผลระดับนี้ท า
ได้ยากเห็นผลช้า เพราะงานของกรุงเทพมหานครนั้นมากและสอดประสานกันหน่วยงานแต่ละหน่วย
ถือเป็นองคาพยพหนึ่งที่ช่วยกันผลักดันขับเคลื่อนงานของกรุงเทพมหานคร รวมถึงต้องมีระยะเวลาใน
การสร้างผลงาน  

ผู้ศึกษาจึงสัมภาษณ์ผู้ใต้บังคับบญัชาถึงความผูกพนัต่อองค์การเพื่อต้องการทราบ
ถึงความสุขในการท างาน โดยสอบถามถึงอัตราการโอนย้ายในช่วง 1 ปีที่ผ่านมาและความรู้สึกรักและ
ผูกพันต่อองค์การ จากการสัมภาษณ์พบว่าหน่วยงานส่วนใหญ่ไม่มีข้าราชการโอนย้าย ยกเว้นมีหนึ่ง
หน่วยงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ระหว่างท าเรื่องขอโอนย้ายกลับภูมิล าเนาเมื่อสัมภาษณ์ถึงสาเหตุแล้ว
ทราบว่าต้องการกลับภูมิล าเนาตามความตั้งใจเดิมเพื่อดูแลครอบครัวซึ่งเป็นเหตุผลส่วนตัวของผู้โอนย้าย 
จากสัมภาษณ์ถึงความคับข้องใจหรือความต้องการย้ายไปหน่วยงานอื่นในกรุงเทพมหานครเองหรือไม่ 
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พบว่าไม่ต้องการย้ายในตอนนี้ แต่หากต้องการเติบโตในอนาคตยังไม่แน่นอนแต่ตอนนี้มีความสุขใน
งานที่ปฏิบัติอยู่  

อย่างไรก็ตามผลกการศึกษายังพบอีกว่ามีบางต าแหน่งที่เป็นต าแหน่งเฉพาะทาง
ไม่สามารถย้ายไปส านักอื่นได้ จึงไม่สามารถตอบได้ว่าเป็นผลมาจากการฝึกอบรมหรือไม่ 

สรุปได้ว่าผลกระทบต่อองค์การทีเ่ปน็ผลมาจากการน าความรู้ที่ได้รับไปปรับใช้ใน
การท างานของผู้ผ่านการฝึกอบรมอาจไม่แสดงผลให้เห็นชัดเจน เนื่องจากการข้อจ ากัดด้านลักษณะ
ภารกิจงานรวมถึงระยะเวลาในการใช้ความรู้ที่ยังไม่มีเครื่องมือประเมินใดที่เด่นชัด ผู้ผ่านการฝึกอบรม
อาจไม่ได้ทราบว่าผลจากความรู้ที่ได้รับส่งผลไปยังภารกิจของหน่วยงานได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม  
อีกประการคือภายในองค์การคือความรักผูกพันต่อองค์การของผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ไม่ได้เห็นผลที่เด่นชัด
เช่นกัน เนื่องจากก่อนและหลังการฝึกอบรมอัตราการโอนย้ายไม่มีความแตกต่างกันแต่อย่างใด 
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บทที่ 5 
สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษา เรื่อง การพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร หลักสูตรนักบริหาร

มหานครระดับกลาง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรม
หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร และศึกษาถึงการน าความรู้ที่ได้ไป
ใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร 
มหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานครต่อไป ซึ่งผู้ศึกษาได้ท าการรวบรวม ข้อมูลที่ได้ทั้งจาก
การศึกษาเอกสาร เช่น หนังสือสั่งการ คู่มือฝึกอบรม รายงานผลการฝกึอบรม งานวิจัยและเอกสารอื่น
ที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์เชิงลึก กลุ่มผู้สัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้ผ่านการฝึกอบรม จ านวน 10 คน 
ผู้บังคับบัญชา จ านวน 8 คน ผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 10 คน และเจ้าหน้าที่ฝึกอบรม จ านวน 2 คน  
รวมผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งสิ้นจ านวน 30 คน โดยสรุปผลการศึกษาเป็นดังต่อไปนี ้

5.1 สรุปผลการศึกษาและอภิปรายผล 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษาและอภิปรายผล 
 

ในการสรุปผลการศึกษาและอภิปรายผลในครั้งนี้ ผู้ศึกษาจะแบ่งเนื้อหาประเด็นในการศึกษา
ออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) การศึกษาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นที่ 20) ของกรุงเทพมหานคร ประจ าปี งบประมาณ พ.ศ. 2560 
2) ศึกษาถึงการน าความรู้ที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนา
หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลางของกรุงเทพมหานคร รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
5.1.1 การศึกษาหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ของผู้ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร

นักบริหารมหานครระดับกลาง (รุ่นท่ี 20) ของกรุงเทพมหานคร ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
5.1.1.1 หลักสูตรการฝึกอบรม  

จากการศึกษาจากเอกสารพบว่า หลักสูตรดังกล่าว มีก าหนดการฝึกอบรม
ตลอด 13 สัปดาห์ ซึ่งประกอบด้วย ภาควิชาการ ซึ่งเป็นการอบรมแบบไปกลับในกรุงเทพมหานคร 
ภาคกิจกรรม กิจกรรมพัฒนาทีมงาน (Walk Rally) และกิจกรรมคุณธรรม คุณภาพชีวิต และการสัมมนาฯ 
เป็นการอบรมพักค้างต่างจังหวัด และการดูงาน ในประเทศ และต่างประเทศ หลักสูตร
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ด าเนินการโดยสถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานครเป็นผู้ด าเนินการสร้างและพัฒนาหลักสูตรอย่าง
เป็นระบบ ผ่านการพิจารณาความเหมาะสมจากคณะกรรมการหลักสูตรนักบริหาร และการมีส่วนร่วม
ของกลุ่มเป้าหมายในการร่วมพัฒนาหลักสูตรดังกล่าว หลักสูตรดังกล่าวได้รับการออกแบบมาเพื่อ
พัฒนานักบริหารระดับกลางของกรุงเทพมหานครให้มีขีดความสามารถในการจัดการมหานคร มีภาวะผู้น า 
คุณธรรมจริยธรรม โดยหลักสูตรนี้ให้ความส าคัญไปที่ด้านการจัดการมหานคร ควบคู่ไปกับการพัฒนา
ภาวะผู้น า ผลลัพธ์ที่คาดหวังคือต้องการพัฒนาให้เป็นผู้น าที่ดี มีความคิดกว้างไกล มีภาวะผู้น า  
มีความสามารถน าการเปลี่ยนแปลง และขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งสู่ การ
เป็นมหานครแห่งเชีย 

แม้ว่าหลักสูตรจะมุ่งเน้นที่การพัฒนาพัฒนานักบริหารระดับกลางของ
กรุงเทพมหานครให้มีขีดความสามารถในการจัดการมหานคร มากกว่าการพัฒนาภาวะผู้น า แต่จาก
การศึกษาพบว่าหมวดวิชาที่ผู้ผ่านการฝึกอบรมน าไปปรับใช้มากว่าคือหมวดวิชาการพัฒนาภาวะผู้น า 
สืบเนื่องจากผูผ้่านการฝึกอบรม แต่เดิมนั้นจะด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการมาเป็นระยะเวลานาน
ก่อนเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายจึงมีทักษะด้านการท างานที่มาจากประสบการณ์ที่สั่งสมมาอยู่แล้ว           
แต่ยังขาดประสบการณ์ด้านการเป็นหวัหน้าฝา่ย จึงต้องการที่จะศึกษาเรื่องนี้เพราะสามารถน ากลับไป
ปฏิบัติในงานได้ทันที สอดคล้องกับแนวความคิดของ Molcolm Knowles1 ที่ว่า ผู้ใหญ่จะเข้าสู่
กระบวนการเรียนรู้ เมื่อค้นพบว่าเพราะเหตุใดจึงต้องเรียนรู้เรื่องนั้น ๆ ในที่นี้คือผู้ผ่านการฝึกอบรมได้
ตระหนักว่าตนต้องพัฒนาภาวะผู้น าในฐานะหัวหน้าฝ่าย หากแต่วัตถุประสงค์ของหลักสูตรนี้ที่กล่าว
ข้างต้นคือเพื่อพัฒนาขีดความสามารถในการจัดการมหานครเพื่อมุ่งสู่การเป็นมหานครแห่งเอเชียนั้น 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องพัฒนาให้เป็นนักบริหารมหานครให้เป็นมืออาชีพพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในปัจจุบัน จึงกล่าวได้ว่าการน าความรู้เรื่องการบริหารมหานครไปปรับใช้ในการท างานนั้น       
จึงกล่าวได้ว่าผู้เรียนรู้ยังไม่สามารถพัฒนาการเรียนรู้ให้เป็นไปตามที่หลักสูตรไดอ้อกแบบไว้  

อีกประการหนึ่งหลักสูตรดังกล่าวใช้ฝึกอบรมกับกลุ่มเป้าหมายที่
หลากหลายให้ทราบในเรื่องเดียวกัน จึงท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่มีประสบการ ณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน มีความเช่ือมโยงการน าความรู้ไปใช้ในการท างานแตกต่างกันออกไป ในการเรียนผู้อบรม
อาจไม่บรรลุวัตถุประสงค์ในการเรียนเพราะไม่ตรงกับประสบการณ์ หรือการน าไปใช้ในอนาคต 

                                            
 

1
 Molcolm Knowles, “How Do you Get People to be self-Directed Learning. 

Training and Development,” Journal (1980):96-99 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human resource Development (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2556), 94-96. 
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สอดคล้องกับแนวคิดเรื่องหลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ของ Molcolm Knowles หลักบทบาท
ประสบการณ์ กล่าวคือผู้ เรียนหากสามารถน าเอาประสบการณ์มาช่วยในการเรียนรู้แต่หาก
ประสบการณ์ที่มไีม่ตรงกบัสิง่ทีเ่รยีนก็อาจเป็นตัวขัดขวางการเรียนรูไ้ด้ การจัดหลักสูตรให้เช่ือมโยงกับ
ประสบการณ์ทั้งในอดีตและเพื่อเป็นประสบการณ์ให้น าไปใช้ในอนาคตจึงเป็นสิ่งส าคัญ เพราะ
ประสบการณ์คือแหล่งเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่จะใช้ประสบการณ์ของตนพัฒนาการเรียนรู้ได้ การที่ผู้เรียน
จะพัฒนาความรู้ในการบริหารมหานครได้จะต้องได้รับโอกาสในการฝึกฝนพัฒนาคนเองจึงจะเป็น            
นักบริหารมหานครมอือาชีพได้ สอดคลองกับแนวคิดเรื่องการเรียนรู้จากประสบการณ์ ของ David A. 
Kolb2 กล่าวโดยสรุปคือ เมื่อผู้เรียนได้รับประสบการณ์ตรงด้วยตนเอง ก็จะน าเอาประสบการณ์นั้นมา
ไตร่ตรองอย่างถ่ีถ้วนเพื่อจัดระบบชุดความคิด น าเอาไปทดลองปฏิบัติจริงจนเกิดเป็นประสบการณ์
พัฒนาการเรียนรู้ได้ต่อไป สิ่งส าคัญจึงเป็นการการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ที่มีความพร้อม มีศักยภาพต้องการพัฒนาตนเองเพื่อการเป็นนักบริหารมหานครอย่างมืออาชีพ 

5.1.1.2 การคัดเลือกผู้เข้ารบัการฝึกอบรม 
การศึกษาสรุปได้ว่า กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรมใช้เกณฑ์

การคัดเลือกที่ส าคัญ คือ หลักความอาวุโสทางราชการ และหลักกระจายหน่วยงาน ประกอบกับความ
ต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเอง ในขณะที่โควตาในการฝึกอบรมนั้นมีจ ากัด และวัตถุประสงค์
ของหลักสูตรคือการกระจายหน่วยงาน เพื่อให้ได้ผู้เข้าอบรมที่มีความหลากหลาย ในการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ แต่การใช้เกณฑ์อาวุโสอาจตัดโอกาสผู้ที่มีศักยภาพที่มีอาวุโสน้อยกว่า หรือผู้เข้าอบรมที่
ขาดความพร้อมในการเรียนรู้ สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland3 สรุป
คุณลักษณะผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไว้ว่าเป็นผู้ที่ต้องการความส าเร็จ และต้องเป็นผู้ที่มีความพร้อมที่
จะเรียนตามแนวคิดทฤษฎีเช่ือมโยงของThorndike เรื่องกฎแห่งความพร้อมที่กล่าวว่าความพร้อมทั้ง
ร่างกาย และจิตใจ ความพึงพอใจของผู้เรียนส่งผลต่อการเรียนรู้  

5.1.1.3 แรงจูงใจ 
แรงจูงในในการสมัครเข้ารับการฝึกอบรม รวมถึงแรงจูงใจที่ท าให้เรียนจน

บรรลุความส าเร็จ จากการศึกษาพบว่าผู้อบรมมีแรงจูงใจ 2 ประการ คือ ประการแรกคือการพัฒนา

                                            
 

2
 David A. Kolb, Experiential Learning. Englewood Cliffs (NJ: Prentice-Hall, 

1984) อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองด,ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ Human resource 
Development (กรุงเทพฯ: ส านักพมิพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 100-102. 
 

3
  McClelland, “ทฤษฎีแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด,์” Motivation, สืบค้นเมือ่ 4 

มีนาคม 2561, http://motivation-srisupan.blogspot.com/2012/07/theories-of-motivation.html. 
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ศักยภาพทางการบริหารของตนเอง สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland ด้าน
คุณลักษณะผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงไว้ว่าเป็นผู้ที่ต้องการความส าเร็จ รวมทั้งมีความต้องการอ านาจ
ต้องการเป็นผู้น า อีกด้านหนึ่งคือความต้องการความผูกพันการยอมรับจากผู้อื่น จากเหตุผลอีก
ประการคือต้องการสร้างเครือข่ายในการท างาน นอกจาก McClelland แล้วยังมีสอดคล้องกับทฤษฎี
ล าดับข้ันความต้องการของ Maslow ในเรื่องการต้องการยอมรับทางสังคม และความต้องการ
ความสัมพันธ์ของทฤษฎี ERG ของ Clayton Alderfer จึงเห็นได้ว่าการจูงใจให้มีผู้สมัครและเรียนให้
ส าเร็จนั้นสามารถท าได้หากกรุงเทพมหานครสามารถตอบสนองความต้องการของผู้สมัครได้อย่างตรง
จุดก็จะสามารถดึงดูดผู้มีศักยภาพสูงเข้าสู้การฝึกอบรมได้ 

5.1.1.4 การด าเนินการฝึกอบรม 
การอภิปรายผลนี้ เป็นการอธิบายสรุปถึงการด าเนินการฝึกอบรมนี้ เป็น

การด าเนินการกิจกรรมตามที่วางไว้ในหลักสูตรตลอด 13 สัปดาห์ เพื่อให้ผู้ผ่านการฝึกอบรมได้เกิดการ
เรียนรู้ตามที่ก าหนดไว้ใน แม้ว่าหลักสูตรจะมีการวางแผนและออกแบบมาดีอย่างไร แต่หากในการน าไป
ปฏิบัตหิน้างานนั้นไม่สามารถด าเนินการได้ตามที่ก าหนดไว้ อาจส่งผลใหก้ารเรยีนรูน้ั้นไม่เปน็ไปตามเปา้หมาย
ที่ต้องการ สาเหตุของการด าเนินการไม่เป็นไปตามหลักสูตรอาจเกิดจากปัญหาด้านการจัดการท าให้จะต้องมี
การปรับเปลี่ยนวิธีด าเนินการกะทันหัน จากการศึกษาพบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการกระบวน 
การฝึกอบรม อาทิ วิทยากร เทคนิควิธีการในการฝึกอบรม รายละเอียดดังต่อไปนี้  

วิทยากร ถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะท าให้การเรียนรู้ของผู้เข้าฝึกอบรม
นั้นบรรลุเป้าหมายหรือไม่ จากการศึกษาพบว่า วิทยากรในการฝึกอบรมครั้งนี้มีทั้งจากแหล่งภายใน
และแหล่งภายนอกนั้นผู้เข้าอบรมเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับ
หัวข้อวิชาที่ให้ความรู้ แต่ประสบการณ์ในการถ่ายทอดนั้นยังมีไม่เท่ากัน การขาดประสบการณ์ในการ
ถ่ายทอดที่ผู้เรียนรู้ระบุ คือ สอนไม่ทันเวลา ไม่สามารถแจ้งผลการเรียนรู้ได้ทันภายในเวลาครบทุกคน 
หรือใช้เทคนิควิธีการสอนที่ไม่ดึงความสนใจ การคาดการณ์ถึงสาเหตุว่า อาจมาจากได้รับการติดต่อมา
สอนกะทันหันจึงมีเวลาเตรียมตัวน้อย หรือวิทยากรมีภารกิจมากท าให้ไม่มีเวลาเตรียมตัวสอน ส่งผลการ
เรียนรู้ของผู้เรียน จากการศึกษาพบว่าวิทยากรแจ้งผลการฝึกปฏิบัติแก่ผู้เรียนไม่ทันเวลา หรือไม่ได้
แนะแนวทางการพัฒนาแก่ผู้เรียนในทันที ท าให้ขาดแรงจูงใจในการเรียน อาจส่งผลต่อให้ผู้เรียนเกิด
ความรู้สึกไม่ดีต่อการเรียนรู้ ท าให้ไม่ได้รับความรู้จากสิ่งที่เรียน จึงไม่สามารถความรู้น ามาปรับใช้ใน
การท างานได้ สอดคล้องกับกฎแห่งกฎแห่งการตอบสนองตามทฤษฎีเช่ือมโยงของ Thorndike ว่า
ผู้เรียนเมื่อเกิดความพึงพอใจแลว้จะสามารถเรยีนรู้ได้ดี และหามีการเสรมิแรงก็จะท าใหต้้องการฝึกฝน
และพัฒนาต่อไปตามทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner  
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เทคนิค วิธีการ สื่อการสอน มีผลต่อการเรียนรู ้จากการศึกษาพบว่าผู้เรียนจะเรยีนรูแ้ละ
จดจ าได้ดีผ่านการเรียนที่ตนเองได้มีส่วนร่วม เช่น การแสดงบทบาทสมมติ การสาธิต การระดมสมอง 
หรือข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์รายวิชาด้วย เพราะบางวิชาน้ัน หากเป็นการบรรยายพร้อมน าเสนอด้วยสื่อ
มัลติมีเดีย หรือเป็นการบรรยายที่ยกกรณีศึกษาที่ผู้ เรียนมีความสนใจ อยากเรียนรู้ ก็สามารถ
เสริมสร้างการเรียนรูไ้ด้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับแนวคิดเรื่องการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ ของ David 
A. Kolb กล่าวโดยสรุปคือ เมื่อผู้เรียนได้รับประสบการณ์ตรงด้วยตนเอง ก็จะน าเอาประสบการณ์นั้น
มาไตร่ตรองอย่างถ่ีถ้วนเพื่อจัดระบบชุดความคิด น าเอาไปทดลองปฏิบัติจริงจนเกิดเป็นประสบการณ์
พัฒนาการเรียนรู้ได้ต่อไป 

5.1.2 การน าความรู้ไปปรับใช้ในการท างาน 
การน าความรู้ไปปรับใช้ในการท างานนั้น จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษายัง

พบอีกว่า วิชาที่มีเนื้อหายาก ซับซ้อน เช่น การบริหารเชิงกลยุทธ์ หากผู้เรียนเห็นความเช่ือมโยงว่าจะ
สามารถได้น ากลับไปปฏิบัติในการท างานจะท าให้ผู้เรียนมีความต้องการที่จะเรียนรู้ ในทางกลับกัน
หากผู้เรียนคิดว่าไม่สามารถน าไปใช้งาน หรือมองไม่เห็นว่าจะเอาไปปรับใช้ในการท างานอย่างไร ก็จะ
ไม่พัฒนาการเรียนรู้ สอดคล้องกับทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบต่อเนื่องของ Guthrie หากผู้เรียนมี
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อการเรียนรู้ได้ไม่ดีแต่แรก หากมีสถานการณ์ที่คล้ายกันก็จะมีปฏิกิริยาเช่นน้ันอีก 
ต้องสร้างการเรียนรู้ที่ช่วยให้ผู้เรียนเกิดความมั่นใจจากการใช้ความรู้ที่ยากนั้น  ในทางกลับกันหาก
ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ดี อาจเพราะมีความเข้าใจจากประสบการณ์การท างาน หรือความต้องการ
เรียนรู้ อาทิหมวดวิชาการพัฒนาภาวะผู้น า เช่น การพัฒนาบุคลิก การให้ค าแนะน า การน าเสนอในที่
ประชุม การบริหารความขัดแย้งและการเจรจาต่อรอง หมวดการบริหารทรัพยากร เช่น การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และการบริหารการคลังและพัสดุ เพราะสามารถน ามาปรับใช้ได้เมื่อกลับมาท างาน  

สรุปได้ว่า หากความรู้นั้นได้น ากลับไปปฏิบัติจริงในการท างานจะท าให้ผูเ้รยีนเกิด
การจดจ า มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองอย่างถาวร สอดคล้องกับ แนวคิดเรื่องการเรียนรู้
จากประสบการณ์ ของ David A. Kolb4 ที่ว่าประสบการณ์ยิ่งมีมากยิ่งเรียนรู้ได้ดีและอยากจะเรียนรู้อีก 

จากการศึกษายังพบอีกว่า วัฒนธรรมองค์การ รวมถึงสภาพแวดล้อม การให้โอกาส
จากผู้บังคับบัญชา ตลอดจนพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา สิ่งเหล่าน้ีมีผลต่อการน าความรู้ไปปรับใช้
ในการท างานทั้งสิ้น จากการศึกษาพบว่าวัฒนาธรรมของระบบราชการเป็นข้อจ ากัดในในการน าความรู้

                                            
 

4
 David A. Kolb, Experiential Learning. Englewood Cliffs (NJ: Prentice-Hall, 

1984) อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human resource 
Development (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 100-102 
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ไปปรับใช้ในการท างาน เช่น การมอบหมายงานที่เป็นไปตามต าแหน่งงานที่ระบุไว้อย่างชัดเจน หรือ
ปัญหาผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่มานานก่อนฝ่ายจะเข้ารับต าแหน่งท าให้ประสบปัญหาในการควบคุมสั่งการ 
อีกตัวอย่างที่เห็นเด่นชัดคือวัฒนธรรมการแต่งกายของแต่ละหน่วยงาน มีผลต่อการน าความรู้ไปปรับใช้
เช่นกัน แต่หากเป็นความรู้ที่ผู้เรียนสามารถปรับใช้ได้กับตัวเองแล้ว ผู้เรียนก็จะน าไปปรับใช้ได้ทันที 
เช่น การตัดสินใจ การน าเสนอ บุคลิกภาพการปรากฏกายในที่สาธารณะในฐานะตัวแทนหน่วยงาน 
เป็นต้น  

สรุปได้ว่า ผู้เรียนรู้จะน าความรู้ที่ได้รับมาปรับใช้ในการท างานได้ดีหรือไม่นั้น 
ส าคัญคือสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการน าความรู้ไปใช้ในที่ท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Broad and 
Newtrom เรื่องการน าเอาความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้ไปสู่การใช้งานจริง Transfer of learning           
ที่กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้เรียนที่มีทั้งความสามารถ และความตั้งใจในการเรียน เมื่อผ่านการฝึกอบรม
พัฒนาให้มีคุณลักษณะตามหลักสูตรแล้ว เมื่อกลับไปท างานสภาพแวดล้อมคือ ผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานมี่ส่วนในการสนับสนุนให้มีการใช้ความรู้ เช่น ได้รับมอบหมายจากผู้บังบัญชา เป็นต้น 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะในครั้งนี้ ผู้ศึกษาจะแบง่เนื้อหาออกเป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบั
การศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
5.2.1 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการศึกษาวิจัย 

จากการศึกษานี้ ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู้
ของผู้ผ่านการฝึกอบรมฯ โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ส่วน คือ การคัดเลือกผู้ เข้ารับการฝึกอบรม           
การด าเนินการฝึกอบรม และการติดตามผลการฝึกอบรม รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การคัดเลือกผู้เข้ารับการฝึกอบรม ควรใช้วิธีการสอบคัดเลือกผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อให้ได้ผู้ที่มีศักยภาพในการเรียนเป็นไปตามที่หลักสูตรต้องการ จริงอยู่การใช้ระบบอาวุโส
จะช่วยลดข้อร้องเรียนเรื่องความไม่เป็นธรรมในการได้รับโอกาสในการพัฒนา แต่ก็เป็นการลดโอกาส
ของนักบริหารรุ่นใหม่ ไฟแรง ที่ต้องการพัฒนาศักยภาพตนเองเช่นกัน การสอบแข่งขันไม่ได้ตัดโอกาส
ของผู้ที่มีอาวุโสมากกว่าแต่อย่างใด เพราะผู้มีอาวุโสมากกว่าย่อมมปีระสบการณ์การท างานมากกว่าซึง่
ถือว่าได้เปรียบ อีกประการหนึ่งที่ต้องท าความเข้าใจคือการได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารของ
หน่วยงานในการสนับสนุนให้สมัคร เพราะการมาฝึกอบรมมีระยะเวลาที่นาน ภาระงานในช่วงที่มา

Ref. code: 25605903010386WKS



71 
 

เรียนนั้นย่อมตกแก่ทีมงาน และผู้บังคับบัญชา หน่วยงานต้นสังกัดจึงต้องเป็นผู้ร่วมพิจารณาเช่นเดิม 
โดยใช้เกณฑ์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมของหน่วยงาน หรือตามที่ตกลงเป็นมติร่วมกัน 

แต่ประเด็นที่ต้องให้ความส าคัญคือแรงจงูใจทีจ่ะมาสมคัรต่างหากที่ส าคัญ เพราะ
ภารกิจที่มากย่อมเป็นตัวสกัดกันความต้องการสมัคร เพราะหากต้องการที่จะดึงคนที่มีศักยภาพที่สูง
กว่ามาสอบแข่งขันกันเพื่อเข้ารับการฝึกอบรมนั้น ผู้สมัครต้องมีแรงจูงใจที่ส าคัญกว่าการพัฒนาตนเอง 
คือ การการันตีการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนไป ซึ่งภารกิจนี้ ส านักงาน ก.ก. เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการ 
การออกกฎกติกานี้ จึงต้องอาศัยความร่วมมือจากสองหน่วยงานร่วมกัน 

อย่างไรก็ตาม กรุงเทพมหานครออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมนี้มาเพื่อต้องการ
พัฒนาให้เป็นผู้น าที่ดี มีความคิดกว้างไกล มีภาวะผู้น า มีความสามารถน าการเปลี่ยนแปลง และ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การคัดเลือกตามระบบอาวุโสอาจไม่ตอบโจทย์ที่
กรุงเทพมหานครต้องการ การพัฒนาภาวะผู้น าเพื่อใช้ในการท างานเพียงอย่างเดียวสามารถท าได้
หลายวิธี เช่น ระบบพี่เลี่ยง การสอนงาน การติดตามผู้บริหาร แต่เมื่อกรุงเทพมหานครได้เสีย
งบประมาณจ านวนมากในการพัฒนานักบริหารระดับกลางแล้ว ควรใช้ประโยชน์จากผู้เข้าอบรมให้
เต็มศักยภาพ ซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือกันของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรุงเทพมหานคร  

การด าเนินการฝึกอบรม  ในส่วนของการด าเนินนั้น ผู้ศึกษาเห็นว่าการบริหาร
จัดการมีส่วนส าคัญยิ่ง เพราะหากไม่สามารถด าเนินการให้เป็นไปตามที่ออกแบบหลักสูตรไว้ ผลการ
ฝึกอบรมนั้นก็อาจจะไม่เป็นผล 

การด าเนินการในครั้งนี้ จากการศึกษานี้ไม่พบปัญหาเรื่องระยะเวลาตลอด                 
การฝึกอบรม สถานที่ โสตทัศนูปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกอื่น ๆ สถานที่ดูงานในประเทศ และ
สถานที่ดูงานต่างประเทศ แต่พบว่าวิทยากรบางท่านขาดประสบการณ์ในการถ่ายทอดความรู้ รวมถึง
การเลือกใช้เทคนิค วิธีการ รวมถึงสื่อในการสอนที่ไม่เหมาะสมสง่ผลเสียต่อการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ปฏิเสธไม่ได้ว่าความรู้ ประสบการณ์ รวมทั้งแรงจูงใจในตัวผู้เรียนเองก็เป็นปัจจัยส าคัญ          
ผู้เรียนรู้อาจขาดประสบการณ์ แต่การจูงใจที่ดีช้ีให้เห็นถึงการน าความรู้ไปใช้ในอนาคตของวิทยากร 
การสื่อความหมายในเนื้อหา สร้างความรู้ความเข้าใจได้ดี รวมถึงการดึงการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับ      
การฝึกอบรมเป็นสิ่งส าคัญที่วิทยากรจะต้องใช้ประสบการณ์ในการถ่ายทอดทั้งสิ้น 

ข้อเสนอแนะต่อปัญหานี้ คือ ควรมีการรวบรวมฐานข้อมูลวิทยากร พิจารณา
วิทยาการที่มีเทคนิควิธีการสอนที่ทันสมัย มีประสบการณ์สามารถถ่ายทอดความรู้ได้ดี รวมถึงมี           
การวางแผนด าเนินการติดต่อประสานงานกับวิทยากรกันแต่เนิ่น ๆ เพราะว่าปัญหาเฉพาะหน้าใน         
การติดต่อวิทยากร เป็นเหตุสุดวิสัย จึงจ าเป็นต้องบริหารความเสี่ยง  โดยการมีฐานข้อมูลวิทยากร    
เพื่อลดความเสี่ยงนั้น  
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การติดตามผลการฝึกอบรม 
การประเมินและติดตามผลหลักสูตรการฝึกอบรมนั้น กรุงเทพมหานครจะมี          

การประเมินผลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือการประเมินผลการด าเนินโครงการ โดยผู้รับผิดชอบ         
การด าเนินโครงการ และการประเมินติดตามผลเมื่อกลับไปปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นหน้าที่ของฝ่ายที่ท าหน้าที่
ประเมินผลสัมฤทธ์ิเพื่อน ามาผลมาพัฒนาหลักสูตร ซึ่งเป็นการแบ่งส่วนในการท างานตามหน้าที่ โดย
การด าเนินการประเมินความพึงพอใจต่อการด าเนินโครงการของผู้ผ่านการฝึกอบรมภายหลังเสร็จสิ้น
และน าเรียนต่อผู้บริหารกรุงเทพมหานครได้ด าเนินการแล้ว ผลในภาพรวมการด าเนินการนั้น ถือว่า
บรรลุวัตถุประสงค์ ในการประเมินผลการน าความรู้ไปปฏิบัติงานนั้นยังไม่ได้ด าเนินการเนื่องจาก
จะต้องมีการทอดเวลาออกไปเพื่อให้ผู้อบรมได้น าความรู้ไปใช้ให้เกิดผลก่อนจึงจะมีการติดตามผล  
การติดตามผลในรุ่นที่ผ่าน ๆ มา จะมีการติดตามผลในปีงบประมาณถัดไป วิธีการ และเครื่องมือใน
การติดตามมีหลายวิธี เช่น การทอดแบบประเมินผล รวมทั้งการประชุมกลุ่มเพื่อน าผลที่ได้มาพัฒนา
หลักสูตร ซึ่งในรุ่นนี้ยังไม่ได้มีด าเนินการการติดตามผลเนื่องจากระยะเวลาในการปฏิบัติงานยังไม่ถึง 1 ปี  

ผู้ ศึกษามีข้อเสนอแนะว่า ควรท าการประเมินผลเป็นระยะ เช่น 6 เดือน               
เพื่อกระตุ้นเตือนผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้ตระหนัก และได้ระลึกถึงความรู้ที่ได้เรียนไปเพื่อน าไปใช้ได้ 
ต่อมาจึงติดตามผลระยะ 1 ปี เพื่อดูผลการท างานที่ผู้ผ่านการฝึกอบรมได้น ากลับไปปรับใช้ในการ
ปฏิบัติงานทั้งนี้ การประเมินผลการน าความรู้ไปใช้นี้ถือว่าเปน็สิ่งส าคัญยิ่ง เพราะถ้าฝึกอบรมแล้วไม่ได้
น าความรู้มาปรับใช้ในงานก็ถือว่า การลงทุนลงแรงไปนั้นสูญเปล่า  

5.2.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
1. การศึกษาครั้งนี้เป็นศึกษาถึงการพัฒนาการเรียนรู้ของข้าราชการกรุงเทพมหานคร 

หลักสูตรนักบริหารมหานครระดับกลางเท่านั้น ในการศึกษาครั้งต่อไปควรเป็นการศึกษาเปรียบเทียบ
หลักสูตรนักบริหารระดับกลาง ของส่วนราชการอื่น ๆ เช่น ส านักงาน ก.พ. เป็นต้น เพื่อทราบถึง           
การน าความรู้ทีได้จากการเรียนรู้ไปปรับใช้ในการท างาน เพื่อน าผลการศึกษานั้นมาพัฒนาหลักสูตรต่อไป 

2. การเลือกกลุ่มเป้าหมายศึกษาวิจัย ควรติดตามผลการน าความรู้ไปใช้ของ      
ผู้ผ่านการฝึกอบรมที่เป็นข้าราชการ พนักงานสังกัด ส่วนราชการอื่นที่มาเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
นักบริหารมหานครระดับกลาง ของกรุงเทพมหานครนี้ เพื่อน าผลการศึกษามาพัฒนาการเรียนรู้ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสัมภาษณ์ 

 
แบบสัมภาษณ ์
 
ผู้ผ่านการฝึกอบรม  ใช้ประเด็นค าถาม ดังต่อไปนี ้

ข้อมูลน าเข้า 
1. ท่านทราบถึงกระบวนการคัดเลอืกผู้เข้ารบัการฝึกอบรมหรือไม่ และท่านมีความคิดเห็น

หรือข้อเสนอแนะ อย่างไร  
2. ท่านมีแรงจูงใจอะไรในการสมัครเข้ารบัการฝึกอบรม และเมือ่เข้ารับการฝึกอบรมแล้ว

อะไรช่วยผลกัดันให้ท่านประสบผลส าเรจ็ในการฝึกอบรม 
กระบวนการฝึกอบรม 

3. เนื้อหาวิชาของหลักสูตรมีความเหมาะสมหรือไม่ สามารถน าไปประยกุต์ใช้ใน                   
การปฏิบัตงิานได้ อย่างไร  

4. วิทยากรมีความเหมาะสมหรอืไม่ อย่างไร  
5. ท่านได้ทราบผลของการฝึกปฏิบัติของท่าน และได้ปรับปรงุในทันที หรอืทราบแนวทาง

ในการพัฒนาในรายวิชาที่มีวัตถุประสงค์เพื่อการฝกึปฏิบัติ หรือไม่ อย่างไร  
6. สื่อการเรียนการสอนชนิดใดที่ท่านเห็นว่าช่วยสร้างเสรมิการเรียนรู้มากทีสุ่ด                  

(เช่น เอกสาร หนงัสือ สื่อมลัติมเีดียเป็นต้น)  
7. เทคนิค วิธีการ มีความเหมาะสมหรอืไม่ อย่างไร 
8. ระยะเวลาในแต่ละรายวิชา รวมถึงระยะเวลาตลอดหลักสูตรมีความเหมาะสมหรือไม่ 

อย่างไร  
9. สถานที่ในการฝึกอบรมมีความเหมาะสมหรอืไม่ อย่างไร  
10. มีการทดสอบวัดระดับความรู้ของท่าน หรือไม่ อย่างไร 

ผลลัพธ์ 

11. มีการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพใหเ้หมาะสมกบัสภาวะผู้น าหรอืไม่ อย่างไร 
12. มีการน าความรูม้าปรับใช้ในการปฏิบัติงานของกรงุเทพมหานครหรอืไม่ อย่างไร  
13. ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
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ผู้บังคับบญัชา และผู้ใตบ้ังคับบญัชาผูผ้่านการฝึกอบรม ใช้ประเด็นค าถาม ดังต่อไปนี ้

1. มีการเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพใหเ้หมาะสมกบัสภาวะผู้น าหรอืไม่ อย่างไร 
2. มีการน าความรูม้าปรับใช้ในการปฏิบัติงานของกรงุเทพมหานครหรอืไม่ อย่างไร  
3. ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  

 
เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรม ใช้ประเด็นค าถาม ดังต่อไปนี ้

1. กระบวนการออกแบบหลักสูตร มีวิธีการอย่างไร 
2. กระบวนการคัดเลือกผู้เข้ารับการฝกึอบรม และ การก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือก               

มีวิธีการอย่างไร  
3. กระบวนการด าเนินการฝึกอบรม มีวิธีการอย่างไร 
4. ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะอื่น ๆ 
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ภาคผนวก ข 
หมวดวิชา 

หมวดวิชาการของหลักสูตร (Modules) รวมทั้งสิ้น 330 ช่ัวโมง 
หมวดวิชาที่ 1 การพัฒนาภาวะผู้น า  47 ช่ัวโมง 

กลุ่มวิชาที่ 1 การปรับกระบวนทัศน์และพฒันากระบวนการทางความคิด   
กลุ่มวิชาที่ 2 การสร้างและพฒันาภาวะผู้น าในองค์การ  

หมวดวิชาที่ 2 การบริหารมหานคร  69 ช่ัวโมง 
กลุ่มวิชาที่ 3 สถานการณ์ปจัจบุัน  
กลุ่มวิชาที่ 4 การบริหารเชิงกลยุทธ์ 
กลุ่มวิชาที่ 5 การบริหารจัดการมหานคร  
กลุ่มวิชาที่ 6 การบริหารภาพลักษณ์องค์การ  

หมวดวิชาที่ 3 การบริหารทรัพยากร  36 ช่ัวโมง 
กลุ่มวิชาที่ 7 การพัฒนาคุณภาพด้วยการบรหิารจัดการ 
กลุ่มวิชาที่ 8 การบริหารทรัพยากรบุคคล  
กลุ่มวิชาที่ 9 การใช้อ านาจหน้าที่และการบรหิารการคลงัการพัสดุ และงบประมาณ 

หมวดวิชาที่ 4 คุณธรรมจริยธรรมและคุณภาพชีวิต  27 ช่ัวโมง 
กลุ่มวิชาที่ 10 คุณธรรมจริยธรรมและคุณภาพชีวิตส าหรับนกับรหิาร  

หมวดวิชาที่ 5 การเสริมสร้างประสบการณ์และบรูณาการความรู้  132 ช่ัวโมง 
กลุ่มวิชาที่ 11 กิจกรรมพฒันาประสบการณ์ทางการบรหิาร  
กลุ่มวิชาที่ 12 กิจกรรมบูรณาการความรู้  

หมวดวิชาที่ 6 หมวดเบ็ดเตล็ด  9 ช่ัวโมง 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ นางสาวเพลินพิศ วิบูลย์กลุ 
วันเดือนปีเกิด 2 เมษายน 2518 
วุฒิการศึกษา ปีการศึกษา 2544: ศิลปศาสตรบัณฑิต  

(เกียรตินิยมอันดบั 2) สถาบันราชภัฏจันทรเกษม 
ต าแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัตกิาร สถาบันพัฒนาข้าราชการ-

กรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานคร 
ประสบการณ์ท างาน 2557 – ปัจจบุัน นักทรพัยากรบุคคลปฏิบัติการ 

สถาบันพฒันาข้าราชการกรุงเทพมหานคร 
กรุงเทพมหานคร 
2552 – 2557 เจ้าหน้าที่ฝึกอบรม3 
ส านักการแพทย์ กรงุเทพมหานคร 
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