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บทคัดยอ
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรม

ดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน 2) ศึกษาความแตกตางของความสําเร็จ
ของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท
3) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน 4) เสนอแนะกลยุทธการพัฒนาการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน

รูปแบบการวิจัยใชรูปแบบการวิจัยแบบไมทดลอง เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เนนการวิจัย
เชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ ประชากรท่ีศึกษาคือบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ท่ีผานการฝกอบรมดานชาง ท่ีจัดโดยกรมทางหลวงชนบท จํานวนท้ังสิ้น 392 คน จากพ้ืนท่ีสํานัก
ทางหลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี) ประกอบดวย 5 จังหวัด คือ ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ
พระนครศรีอยุธยา และอางทอง เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ และ
วิเคราะหขอมูลโดยใชคาสถิติ ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต คาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุโดยวิธีข้ันตอน สวนการวิเคราะหขอมูล
เชิงคุณภาพใชการวิเคราะห SWOT
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ผลการวิจัย พบวา
1. ระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ิน ของกรมทางหลวงชนบท มากกวารอยละ 80
2. องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ไดแก องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) มีความ

ตองการในการพัฒนาบุคลากรดานชางแตกตางจากเทศบาล และองคการบริหารสวนจังหวัด
(อบจ.)

3. สมรรถนะ และตัวแปร 3 วงกลม เปนปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดการ
ฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

4. กลยุทธท่ีควรนํามาใชในการพัฒนาการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน คือ ควรปรับปรุงขอมูลใหเปนปจจุบัน ปรับปรุงเนื้อหาใหตรงกับ
ความตองการ จัดทําสื่อออกเผยแพรแบบออนไลน สงวิทยากรไปแนะนําในพ้ืนท่ี ปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการฝกอบรม สรางเครือขาย และชองทางในการติดตอกับชางโดยตรง และจัดตั้ง
หนวยบริการเคลื่อนท่ี

ABSTRACT
The purposes of this study are 1) study the level of success of training

on mechanics for personnel from local administrative organization, 2) study the
differences in success of training on mechanics for personnel in each type of
local administrative organization, 3) study the factors influencing success of
training on mechanics for personnel of local administrative organization and 4) to
recommend the strategies for development of training on mechanics for
personnel of local administrative organization.

The research design is non-experimental design and survey based
research focusing on the quantitative research, as well as the qualitative
research. The population for this study are 392 personnels of local administrative
organization having passed training on mechanics organized by the Department
of Rural Roads (DRR), in the area of Bureau of Rural Roads 1 (Pathumthani)
covering 5 provinces; Pathumthani, Nonthaburi, Samut Prakan, Phranakhon Si
Ayutthaya and Ang Thong, The Instruments used for this research are base on
the questionnaire and the interview. Data are analyzed by applying frequency
distribution, percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple
regression analysis while qualitative data analysis applied SWOT analysis.
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The findings were as follows
1. Level of success of training on mechanics for personnel of local

administrative organization by the Department of Rural Roads was more than 80%
2. Tambon administrative organization’s requirement for the development

of mechanical personnel differs from that of municipalityand Provincial Administration
Organization.

3. Both variables competency and 3 circles had influenced the success
of training on mechanics for personnel of local administrative organization

4. Strategies required for improving training on mechanics for personnel
of local administrative organization are to update data and adapt the content to
fit the need of the attendants, to publicize on online media, to send lecturer for
orientation in the area, to modify training pattern, and to develop network and
channel for direct contact with the mechanic and set up mobile unit.

คําสําคัญ
การจัดฝกอบรมดานชาง ความสําเร็จ

ความสําคัญของปญหา
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 หมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแหง

รัฐ และหมวด 14 การปกครองสวนทองถิ ่น มีสาระสําคัญใหร ัฐตองกระจายอํานาจ
(Decentralization) ใหทองถ่ินพ่ึงตนเองและตัดสินใจในกิจการทองถ่ินไดเอง และกําหนดให
มีการตราพระราชบัญญัติกําหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกรปกครอง
สวนทองถิ่น โดยสาระสําคัญกฎหมายฉบับนี้ไดกําหนดใหมีคณะกรรมการกระจายอํานาจ
ใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีอํานาจในการจัดทําแผนกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินและแผนปฏิบัติการ ซ่ึงสาระสําคัญของแผนดังกลาวไดกําหนดใหสวน
ราชการจะตองถายโอนภารกิจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน จํานวน 6 ดาน มีการถาย
โอนภารกิจท้ังสิ้น 245 เรื่อง มีสวนราชการท่ีจะตองถายโอนภารกิจจํานวน 50 หนวยงาน
รวม 11 กระทรวง และกําหนดใหหนวยงานท่ีถายโอนตองชวยเหลือสนับสนุนใหคําแนะนํา
และคําปรึกษาจนกวาองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะมีความพรอม

กรมทางหลวงชนบท (Department of Rural Roads) เปนหนวยงานท่ีกอตั้งข้ึนจาก
การปฏิรูประบบราชการ โดยไดนําแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในการบริหาร
ราชการ และมีภารกิจในการถายโอนถนนและสะพานในความรับผิดชอบใหแกองคกรปกครอง



วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ
ปท่ี 7 ฉบับท่ี 2 พฤษภาคม-สิงหาคม 2556

4

สวนทองถ่ิน รวมท้ังการทําหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยงเพ่ือสรางความเขมแข็งใหแกองคกรปกครองสวน
ทองถ่ินท่ีรับถายโอน โดยกรมทางหลวงชนบทไดทําหนาท่ีในฐานะพ่ีเลี้ยงดวยการจัดฝกอบรม
ดานชางใหแกบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินตั้งแตป พ.ศ. 2546 จนถึงปจจุบัน

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะ
ศึกษาวา การจัดฝกอบรมดังกลาวประสบความสําเร็จในระดับใด และอะไรเปนปจจัยแหง
ความสําเร็จ ตลอดจนเพ่ือตองการทราบวาองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความตองการพัฒนา
บุคลากรดานชางเพ่ิมเติมในดานใด โดยไดเลือกพ้ืนท่ีสํานักทางหลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี)
ประกอบดวย 5 จังหวัด คือ ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ พระนครศรีอยุธยา และ
อางทอง เปนพ้ืนท่ีในการศึกษา

โจทยวิจัย/ปญหาวิจัย
1. การจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประสบ

ความสําเร็จในระดับใด
2. การฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละ

ประเภทประสบความสําเร็จแตกตางกันหรือไม
3. อะไรเปนปจจัยท่ีทําใหการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินประสบความสําเร็จ
4. องคกรปกครองสวนทองถ่ินตองการพัฒนาบุคลากรดานชางเพ่ิมเติมในเรื่องใด

วัตถุประสงคการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน
2. เพื่อศึกษาความแตกตางของความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับ

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท
3. เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับ

บุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
4. เพ่ือเสนอแนะกลยุทธการพัฒนาการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกร

ปกครองสวนทองถ่ิน
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วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรท่ีศึกษา คือ บุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินท่ีผานการฝกอบรมดานชางท่ีจัดโดยกรมทางหลวงชนบทในเขตพ้ืนท่ีสํานักทาง
หลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี) จํานวน 5 จังหวัด คือ ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ
พระนครศรีอยุธยา และอางทอง รวมท้ังสิ้น 383 แหง โดยสอบถามจากกลุมตัวอยางท่ีไดจาก
การคํานวณโดยใชสูตรของ Taro Yamane จํานวน 196 แหง กลุมตัวอยางแหงละ 2 คน
รวมกลุมตัวอยาง 392 คน

เครื่องมือการวิจัย เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามซ่ึงมีท้ังหมด 4 ตอน
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป
ตอนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชาง

ใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ตอนท่ี 3 คําถามเพ่ือวัดระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากร

ขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะ และแบบสัมภาษณความคิดเห็นเก่ียวกับจุดแข็ง จุดออน

โอกาส ขอจํากัด และขอเสนอแนะ ผู ศึกษาไดหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยไดนําไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะคลายคลึงกัน จํานวน
30 ตัวอยาง และนํามาหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ไดคาความเชื่อม่ัน เทากับ 0.93

การวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนท่ีหนึ่ง วิเคราะหขอมูลโดยใชการ
แจงความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาสถิติ One Sample t-test คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน F-test
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ
(Multiple Regression Analysis) แบบข้ันตอน (Stepwise) สวนท่ีสอง การวิเคราะหขอมูล
เชิงคุณภาพใชการวิเคราะหเชิงพรรณนารวมท้ังการจัดกลุมขอเสนอแนะท่ีจะทําใหการจัดฝกอบรม
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และมีการวิเคราะหอยางเปนระบบ สวนการวิเคราะห
ขอมูลเชิงคุณภาพใชการวิเคราะห SWOT

ผลการวิจัย
จากการศึกษาวิจัย เรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรม

ดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินของกรมทางหลวงชนบท: กรณีศึกษาสํานัก
ทางหลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี) สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้

ขอมูลท่ัวไป กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 89.3 มีอายุระหวาง 31-40 ป
รอยละ 41.1 สถานภาพสมรส รอยละ 65.8 สวนใหญมีการศึกษาสูงสุดคือระดับปริญญาตรี
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รอยละ 53.8 สวนใหญ ไดรับเงินเดือน 10,001-15,000 บาท รอยละ 27.0 สวนใหญสังกัด
องคการบริหารสวนตําบล รอยละ 71.9 ตําแหนงประเภทบริหารสวนใหญดํารงตําแหนง หัวหนา
สวน รอยละ 12.8 ตําแหนงประเภทบุคลากรดานชางสวนใหญดํารงตําแหนงนายชางโยธา
รอยละ 24.5 สวนใหญมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10 ป ข้ึนไป รอยละ 37.8 และท้ังหมดเคย
เขารับการฝกอบรมท่ีจัดโดยกรมทางหลวงชนบท รอยละ 100.0

กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอตัวแปรอิสระในภาพรวมอยูในระดับมากโดยมี
คาเฉลี่ย 3.87 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ตัวแปรท่ีกลุมตัวอยางมีความเห็นอยูในระดับมาก
เรียงตามลําดับ ดังนี้ ตัวแปร 3 วงกลม มีคาเฉลี่ย 3.90 รองลงมาคือ สมรรถนะ มีคาเฉลี่ย 3.89
ความชัดเจนของกระบวนการฝกอบรม มีคาเฉลี่ย 3.84 และตัวแปรการเรียนรูของผูเขารับ
การฝกอบรม มีคาเฉลี่ย 3.82 ตามลําดับ

กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอตัวแปรตามในภาพรวม อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.88

ผลการวิจัย
1. ระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครอง

สวนทองถ่ินของกรมทางหลวงชนบทมากวารอยละ 80
2. องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) (คาเฉลี่ย 3.93) มีความตองการในการพัฒนา

บุคลากรดานชางแตกตางจากเทศบาล (คาเฉลี่ย 3.76) และองคการบริหารสวนจังหวัด (อบจ.)
(คาเฉลี่ย 3.78)

3. สมรรถนะ (คาเฉลี่ย 3.89) และตัวแปร 3 วงกลม (คาเฉลี่ย 3.90) สงผลตอ
ความสําเร็จของการจัด การฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

4. กลยุทธท่ีควรนํามาใชในการพัฒนาการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินคือ ควรปรับปรุงขอมูลใหเปนปจจุบัน ปรับปรุงเนื้อหาใหตรงกับ
ความตองการ จัดทําสื่อออกเผยแพรแบบออนไลน สงวิทยากรไปแนะนําในพ้ืนท่ี ปรับเปลี่ยน
รูปแบบวิธีการฝกอบรม สรางเครือขายและชองทางในการติดตอกับชางโดยตรง และจัดตั้ง
หนวยบริการเคลื่อนท่ี

ขอสรุปจากการแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมตอการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากร
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประกอบดวย จุดแข็ง กลุมตัวอยางมีความเห็นวา กรมทาง
หลวงชนบทมีบุคลากรท่ีมีความชํานาญ และมีประสบการณ หลักสูตรฝกอบรมตรงกับความ
ตองการตอการนําไปใชในการปฏิบัติงาน มีการนําความรูเก่ียวกับเทคนิควิธีการสมัยใหมและ
เทคโนโลยีสมัยใหมมาถายทอดใหกับองคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) วิทยากรมีความรู
ความสามารถ จุดออน กลุมตัวอยางมีความเห็นวา หลักสูตรขาดความหลากหลาย ควรมีการ
สรุปเนื้อหาท่ีชัดเจน ระยะเวลาการฝกอบรมนอย การฝกปฏิบัติไมท่ัวถึง เนื้อหาของหลักสูตร
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ฝกอบรมบางประเด็นไมสอดคลองกับเนื้องาน อปท. สถานท่ีจัดฝกอบรมไกล ไมสะดวกตอการ
เดินทางไปเขารับการฝกอบรม ควรจัดการฝกอบรมในพื้นที่จริงมากกวาการจัดในหอง
ประชุม โอกาส กลุมตัวอยางมีความเห็นวา ควรเพ่ิมเติมเนื้อหาใหครอบคลุมกับภารกิจของ อปท.
ในทุกดาน ควรเพ่ิมระยะเวลาในการฝกอบรม ควรมีการปรับปรุงโปรแกรมตางๆ ใหสามารถ
นําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนปจจุบัน ควรขยายพ้ืนท่ีในการจัด
ฝกอบรมลงไปในระดับพ้ืนท่ี ควรมีการประชาสัมพันธอยางท่ัวถึงและเพ่ิมชองทางในการ
เผยแพร ควรกําหนดรูปแบบวิธีการฝกอบรมท่ีหลากหลาย และมีการคัดเลือกผู เขารับ
การฝกอบรมท่ีมีพ้ืนฐานในระดับเดียวกันและ ขอจํากัดหรืออุปสรรค กลุมตัวอยางมีความเห็น
วา อปท.ไมมีงบประมาณในการเดินทางเขารับการฝกอบรม สถานท่ีจัดฝกอบรมไกลไมสะดวกตอ
การเดินทาง และวัฒนธรรมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) แตกตางจากหนวยงาน
ภาครัฐอ่ืนๆ

อภิปรายผล
1. การวิเคราะหระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรของ

องคกรปกครองสวนทองถ่ินของกรมทางหลวงชนบท ตามสมมติฐานท่ีตั้งไววา ระดับความสําเร็จ
ของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ของกรมทางหลวง
ชนบทไมต่ํากวารอยละ 80

จากการศึกษาพบวา ระดับความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน มากกวารอยละ 80 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงจากผลการศึกษาความคิดเห็นของกลุมตัวอยางท่ีมีตอ
ความสําเร็จของการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
ในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนหนึ่ง อาจเนื่องมาจากการจัดฝกอบรมใหกับองคกรปกครอง
สวนทองถ่ิน (อปท.) ของกรมทางหลวงชนบทเปนการจัดอบรมแบบใหเปลา เปนการ
ดําเนินการตามพระราชบัญญัติกําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน พ.ศ. 2542 ท่ีกําหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐท่ีมีภารกิจถายโอน
ตองชวยเหลือสนับสนุนใหคําแนะนํา และคําปรึกษาทางเทคนิค วิชาการ จนกวาองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินจะมีความพรอม โดยไดดําเนินการจัดฝกอบรมตามแนวทางกระบวนการฝกอบรม
ของสํานักงาน ก.พ. (สํานักงาน ก.พ., 2532) ประกอบดวย การหาความจําเปนในการฝกอบรม
การสรางหลักสูตร การกําหนดโครงการ การบริหารโครงการ และการประเมินผล/ติดตามผล และ
ไดนําแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามแนวคิด 3 วงกลม ของจีระ หงสลดารมภ (2533)
มาใช นอกจากนี้จากผลการศึกษาพบวาหลักสูตรท่ีกรมทางหลวงชนบทจัดฝกอบรมตรงกับความ
ตองการในการนําไปใชในการปฏิบัติงาน แตอยางไรก็ตามกลุมตัวอยางยังเสนอใหมีการปรับปรุง
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โปรแกรมตางๆ ใหสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน โดยเฉพาะองคการบริหารสวนตําบลมีศักยภาพต่ํา ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของนงนุช การสุข (2548) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลในการ
รองรับการถายโอนงานของกรมทางหลวงชนบท : กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
นนทบุรี ท่ีพบวาองคการบริหารสวนตําบลมีศักยภาพต่ําดานการกอสราง และบํารุงรักษาทาง

2. การวิเคราะหความแตกตางกันของความตองการในการพัฒนาบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท ตามสมมติฐานท่ีตั้งไววา องคกรปกครองสวน
ทองถ่ินแตละประเภทมีความตองการในการพัฒนาบุคลากรดานชางท่ีแตกตางกัน

จากผลการศึกษาพบวา องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) ท่ีมีความความตองการ
ในการพัฒนาบุคลากรท่ีแตกตางกัน คือ เทศบาล (คาเฉลี่ย 3.76) กับองคการบริหารสวนตําบล
(คาเฉลี่ย 3.93) (อบต.) ซ่ึงอาจสืบเนื่องมาจากโครงสราง อํานาจหนาท่ี อายุการจัดตั้ง
โดยเทศบาลจัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบเทศบาล พ.ศ. 2476 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม
มีฐานะเปนนิติบุคคล มีหนาท่ีในการพัฒนาและบํารุงรักษา และจัดใหมีสิ่งอํานวยความสะดวก
ตางๆ และมีอํานาจในการทํากิจกรรมตางๆ ในเขตพ้ืนท่ีตามท่ีกฎหมายกําหนด สวนองคการ
บริหารสวนตําบล (อบต.) จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัตสิภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล
พ.ศ. 2537 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม มีฐานะเปนนิติบุคคล เปนองคกรปกครองสวนทองถ่ินขนาดเล็ก
มีพ้ืนท่ีครอบคลุมเขตตําบลตามท่ีกฎหมายกําหนดมีหนาท่ีในการจัดใหมีและบํารุงทางน้ํา และ
ทางบก การรักษาความสะอาดของถนน เปนตน และมีอํานาจในการทํากิจกรรมตางๆ ในเขต
พ้ืนท่ี โดยมีอํานาจตามท่ีรัฐบาลกลางใหอํานาจและอิสระ มีงบประมาณเปนของตนเอง
ประชาชนในทองถ่ินมีสิทธิในการเขามามีสวนรวมในรูปแบบตางๆ (โกวิทย พวงงาม, 2452) ซ่ึง
จากการท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยเฉพาะเทศบาล และ องคการบริหารสวนตําบล
(อบต.) มีขอบเขต อํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ งบประมาณ และโครงสรางท่ีแตกตางกัน
ตลอดจนระยะเวลาการจัดตั้งท่ีตางกัน ทําใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินมีความตองการใน
การพัฒนาบุคลากรดานชางแตกตางกัน กลาวคือ องคการบริหารสวนตําบล (อบต.) มีขนาด
เล็ก และมีอัตรากําลังบุคลากรนอยกวาเทศบาล และองคการบริหารสวนตําบล (อบต.)
ยังเปนหนวยงานหลักท่ีรับโอนภารกิจจากสวนราชการท่ีถายโอน รวมถึงภารกิจดานโครงสราง
พ้ืนฐานดานทางและสะพาน แตเนื่องจากองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) มีขนาดเล็ก
ขาดประสบการณ และมีศักยภาพไมเพียงพอตอการกอสรางและบํารุงรักษาทาง ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของกมลศักดิ์ โสดาศรี (2550) ท่ีไดศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพขององคการ
บริหารสวนตําบลในจังหวัดสระแกวกับการถายโอนภารกิจดานการบํารุงรักษาทาง พบวา
ศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสระแกว กับการถายโอนภารกิจดานการ
บํารุงรักษาทาง ซ่ึงจําแนกเปน 4 ดาน คือ 1) ดานศักยภาพ 2) ดานงบประมาณ 3) ดานเครื่องมือ
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และอุปกรณ 4) ดานการบํารุงรักษาทาง ในภาพรวมพบวาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัด
สระแกวมีศักยภาพเกณฑเฉลี่ยอยูในระดับนอยทุกดาน

3. ปจจัยท่ีสงผลความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ของกรมทางหลวงชนบท ตามสมมติฐานท่ีตั้งไววา ความชัดเจนของ
กระบวนการฝกอบรม ตัวแปรการเรียนรูของผูเขารับการฝกอบรม ตัวแปร3วงกลม และสมรรถนะ อยาง
นอย 1 ตัวแปร สงผลตอความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน ผลการศึกษาพบวาตัวแปรอิสระท่ีสามารถอธิบายถึงปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
กับระดับความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน มีจํานวน 2 ตัวแปร คือ สมรรถนะ และตัวแปร 3 วงกลม ดังนี้

3.1 การพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางสมรรถนะ (Competency) กับ
ความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ซ่ึงเปนปจจัยตัวแรกท่ีเขา สูสมการถดถอย โดยสามารถอธิบายความผันแปรของระดับ
ความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ได
ถึงรอยละ 52.0 กลาวไดวาสมรรถนะ เปนปจจัยท่ีมีสวนสําคัญท่ีทําใหการจัดการฝกอบรมดานชาง
ใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินประสบความสําเร็จ โดยปจจัยท้ัง 5 คือ 1) ทักษะ
2) ความรู 3) ทัศนคติ 4) บุคลิกลักษณะ และ 5) แรงจูงใจ ซ่ึงสอดคลองกับ Spencer &
Spencer (1993 อางถึงใน ประวิทย วิจิตรไตรธรรม, 2551) ท่ีไดกลาวไววา สมรรถนะเปน
คุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผล หรือการ
ปฏิบัติงานท่ีไดผลการทํางานท่ีดีข้ึนกวาเดิม นอกจากนี้ Spencer และ Spencer ยังไดกลาวไว
วา คุณลักษณะของบุคคลเปรียบเหมือนภูเขาน้ําแข็งท่ีลอยอยูในน้ํา โดยมีสวนหนึ่งท่ีเปนสวน
นอยลอยอยูเหนือน้ํา ไดแกความรูท่ีบุคคลมีในสาขาตางๆ ท่ีเรียนรูมา และสวนของทักษะ
ไดแกความเชี่ยวชาญ ชํานาญพิเศษในดานตางๆ สวนท่ีลอยอยูเหนือน้ํานี้เปนสวนท่ีสังเกต
และวัดไดงาย สําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็งท่ีอยูใตน้ํานั้นเปนสวนท่ีมีปริมาณมากกวา สังเกต
และวัดไดยากกวา สวนท่ีอยูเหนือน้ําเปนสวนท่ีสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซ่ึงยังไมเพียง
พอท่ีจะทําใหเขาเปนผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีโดดเดน บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก
คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของบุคคลท่ีมีตอตนเองและบทบาทท่ีแสดงออกตอสังคมท่ี
เหมาะสมดวย จึงจะทําใหเขาสามารถเปนผูท่ีมีผลงานท่ีโดดเดนได ซ่ึงนอกจากบุคคลทุกคนควรมี
ความสามารถพ้ืนฐานท่ีเทาเทียมกัน บุคคลยังควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถท่ีแตกตางกันดวย
ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของกมลศักดิ์ โสดาศรี (2550) ท่ีไดศึกษาเรื่อง แนวทางการ
พัฒนาศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสระแกวกับการถายโอนภารกิจดานการ
บํารุงรักษาทาง โดยบุคลากรขององคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดสระแกวมีความเห็นวา
ตองการแนวทางในการพัฒนาศักยภาพดานบุคลากรมากที่สุด และขอเสนอแนะของ
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นงนุช การสุข (2548) ท่ีไดศึกษาเรื่อง ศักยภาพขององคการบริหารสวนตําบลในการรองรับการ
ถายโอนงานของกรมทางหลวงชนบท โดยไดใหขอเสนอแนะดานประสบการณการฝกอบรม
และคูมือหลักเกณฑในแผนพัฒนาตําบลวาควรใหความสําคัญกับการพัฒนาคน และการพัฒนา
โครงสรางพ้ืนฐานไปพรอมๆ กัน

ดังนั้น จึงกลาวไดวา สมรรถนะของบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีเปน
พ้ืนฐานของความรูในดานงานชาง และความตองการในการพัฒนาศักยภาพพ้ืนฐานของ
ตนเองใหมีความสามารถท่ีนอกเหนือและพิเศษไปจากความสามารถท่ีมีอยู ตลอดจนความ
ตองการขององคกรปกครองสวนทองถ่ินในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ควบคูไปกับการ
พัฒนาดานโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือใหสอดรับซ่ึงกันและกัน สมรรถนะจึงเปนสวนหนึ่งท่ีสงผล
ตอความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวน
ทองถ่ิน

3.2 การพบความสัมพันธเชิงบวกระหวางตัวแปร 3 วงกลม กับระดับความสําเร็จ
ของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ซ่ึงเปนตัว
แปรท่ีเขาสูสมการถดถอยเปนลําดับรองลงมาจากสมรรถนะ ซ่ึงประกอบดวย บริบท (Context)
ของ อปท. ทักษะและศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร (Skills, Competencies) และแรงจูงใจ
(Motivation) โดยสามารถอธิบายความผันแปรของระดับความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดาน
ชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ไดเพ่ิมข้ึนรอยละ 7.5 ซ่ึงกลาวไดวาตัวแปร
3 วงกลม เปนปจจัยท่ีมีสวนสําคัญท่ีทําใหการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินประสบความสําเร็จ ซ่ึงจีระ หงสลดารมภ ไดกลาวไววา ทฤษฎี 3 วงกลม
เปนแนวคิดเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย เปนทฤษฎีท่ีถือไดวาเปนกลยุทธในการพัฒนาและ
บริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร ซ่ึงผูบริหารหรือผูนําจะตองมีวิสัยทัศนท่ีถูกตอง และสามารถ
ระบุภารกิจที่ชัดเจนไดกอนจึงจะนําทฤษฎี 3 วงกลม มาปรับใชไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
จากผลการวิจัยของสําเนียง สิมมาวัน (2549) ท่ีไดศึกษาเรื่อง การถายโอนอํานาจใหแกองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน: กรณีศึกษาองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดอุบลราชธานี และไดเสนอ
แนวทางแกไขปญหาในการถายโอนอํานาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ินคือ การทําความ
เขาใจใหชัดเจนในเรื่องภารกิจท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินจะตองเปนผูรับผิดชอบ การกําหนด
นโยบายและแผนในการรองรับภารกิจถายโอนอยางชัดเจน รวมท้ังถายโอนบุคลากรและ
งบประมาณใหเหมาะสมและเพียงพอตอการดําเนินการภารกิจถายโอน

ดังนั้น จึงกลาวไดวา ตัวแปร 3 วงกลม ซึ่งเปนปจจัยที่กรมทางหลวงชนบท
นํามาใชในการกําหนดและจัดทําโครงการ/หลักสูตร โดยคํานึงถึงสภาพแวดลอม ความ
ตองการ ทักษะและศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนการกําหนดรูปแบบการฝกอบรมท่ีเปนท่ี
ดึงดูดความสนใจ ท้ังนี้ เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน
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และการพัฒนาบุคลากรในแตละพื้นที่ ตัวแปร 3 วงกลม จึงเปนตัวแปรหนึ่งท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะเชิงกลยุทธ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเครื่องมือ SWOT มาใชในการวิเคราะหจุดแข็ง
จุดออน โอกาส และขอจํากัด โดยใชเทคนิค TOWS Matrix ในการวิเคราะห ซ่ึงมี
ขอเสนอแนะเชิงกลยุทธ ดังนี้

1.1 กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) ควรปรับปรุงขอมูลใหเปนปจจุบัน ควรจัดทํา
หลักสูตรโดยสอดแทรกเนื้อหาท่ีเก่ียวของกับภารกิจของ อปท. ขยายเวลาการฝกอบรมใหเพียงพอ
รวมท้ังควรจัดทํา สื่อถายทอดประสบการณตรงและองคความรูท่ีเก่ียวกับขอระเบียบ กฎหมาย
และมาตรฐานงานออกเผยแพรผานชองทางตางๆ อีกทั้งควรจัดทําหลักสูตรฝกอบรมโดยเนน
กรณีศึกษาออกเผยแพรผานระบบออนไลน และออฟไลน

1.2 กลยุทธเชิงปองกัน (ST Strategy) ควรจัดทําสื่อประชาสัมพันธโครงการ/
หลักสูตรฝกอบรมเผยแพรผานระบบอินเทอรเน็ต และควรจัดสงทีมวิทยากรท่ีมีความรูและ
ประสบการณเขาไปใหคําแนะนําในพ้ืนท่ี ควรจัดทําโครงการ/หลักสูตรฝกอบรม สําหรับ
ผูบริหารองคกรปกครองสวนทองถ่ิน

1.3 กลยุทธเชิงแกไข (WO Strategy) ควรปรับปรุงและสรุปเนื้อหาการฝกอบรม
โดยแยกเปนประเด็นอยางชัดเจน และมีความหลากหลาย ควรปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการ
ฝกอบรมดวยการสงวิทยากรท่ีมีความรู และประสบการณ ไปใหความรูในพ้ืนท่ีตามชวง
ระยะเวลาท่ี อปท.สะดวก

1.4 กลยุทธเชิงรับ (WT Strategy) หนวยงานควรสรางเครือขาย และชองทางใน
การติดตอประสานงานเพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูล และองคความรูกับชางโดยตรง ควรจัดตั้งหนวย
บริการเคลื่อนท่ี เพ่ือใหคําปรึกษาแนะเก่ียวกับวิชาการดานชาง

2. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชในภาคปฏิบัติ
จากผลการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จของการจัดฝกอบรม

ดานชางใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน ของกรมทางหลวงชนบท มีจํานวน 2 ตัว
แปร คือ สมรรถนะ และตัวแปร 3 วงกลม ดังนั้น เพ่ือใหการจัดฝกอบรมดานชางใหกับบุคลากรของ
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน ประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี้

2.1 สมรรถนะ เปนบุคลิกลักษณะท่ีซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ
ผลักดันใหปจเจกบุคคลสรางผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบ
นักวิชาการไดแบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 2 ประเภทบาง 3 ประเภทบาง โดยในสวนของ
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดแบงสมรรถนะที่จําเปนสําหรับตําแหนง
ขาราชการพลเรือนสามัญออกเปน 2 ประเภท คือสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจํากลุมงาน
ซ่ึง David C. McClelland ไดกลาวไววาสมรรถนะมีองคประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 1) ทักษะ
2) ความรู 3) ทัศนคติ 4) บุคลิกลักษณะ และ 5) แรงจูงใจ (1993 อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ,
2548) ดังนั้น เพ่ือใหการจัดการฝกอบรมใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
ประสบผลสําเร็จมากยิ่งข้ึน ผูรับผิดชอบในการจัดการฝกอบรมควรพิจารณา ดังนี้

1) ทักษะ การจัดทําโครงการฝกอบรมควรกําหนดเนื้อหาของโครงการ/
หลักสูตรฝกอบรมโดยการนํากรณีศึกษามาใชเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสฝกฝนใน
เกิดความชํานาญ เกิดทักษะการแกไขปญหาและสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดจริง
เชน การฝกปฏิบัติ การประมาณราคางาน การฝกปฏิบัติการซอมบํารุงถนนแตละประเภท
เปนตน

2) ความรู การจัดทําโครงการฝกอบรมควรจัดทําโครงการ/หลักสูตรท่ี
สามารถชวยกระตุนใหผูเขารับการฝกอบรมมีการนําความรูท่ีมีอยูไปใชในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนมีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรู เพ่ิมเติม เพ่ือนําความรู ไปใชใน
การปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยเฉพาะอยางยิ่งโครงการ/หลักสูตรท่ีเก่ียวของกับ
ขอระเบียบกฎหมาย และหลักวิชาท่ีมีความจําเปนตอการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ ควรจัดกลุมผูเขารับ
การฝกอบรมโดยแบงตามระดับความรู และหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ เชน กลุมหัวหนาสวนโยธา กลุม
วิศวกร กลุมนายชางโยธา กลุมผูชวยชาง เปนตน เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมแตละกลุมมีระดับ
พ้ืนความรูท่ีใกลเคียงกัน

3) ทัศนคติ การจัดทําโครงการฝกอบรมควรจัดทําโครงการ/หลักสูตร
ฝกอบรมท่ีเปดโอกาสใหผูเขารับการฝกอบรมไดมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนทัศนคติซ่ึงกันและกัน
โดยอาจกําหนด ใหมีกิจกรรมละลายพฤติกรรม ท้ังนี้ เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมสามารถทํางาน
รวมกันอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน

4) บุคลิกลักษณะ การจัดทําโครงการฝกอบรมควรจัดทําโครงการ/หลักสูตร
ฝกอบรมท่ีสามารถสรางความเชื่อม่ันในตนเองใหกับผูเขารับการฝกอบรม เพ่ือใหผูเขารับการ
ฝกอบรมกลาคิด กลาตัดสินใจมากยิ่งข้ึน โดยอาจเชิญผูเชี่ยวชาญหรือนักจิตวิทยามาให
ความรูแกวิทยากรเพ่ิมเติมเก่ียวกับการสังเกตบุคลิกลักษณะ ท้ังนี้ เพ่ือใหวิทยากรสามารถเลือก
วิธีการถายทอดความรูใหเหมาะสมกับบุคคล หรือกลุมบุคคลท่ีเขารับการฝกอบรม

5) แรงจูงใจ การจัดทําโครงการ/หลักสูตรฝกอบรม ควรมีวิธีการและ
ชองทางท่ีหลากหลายและสะดวกเพ่ือใหผูเก่ียวของสามารถใหขอเสนอแนะเก่ียวกับโครงการ/
หลักสูตร วิธีการ และรูปแบบการฝกอบรม ตลอดจนควรกําหนดโครงการ/หลักสูตรฝกอบรมให
สามารถดึงดูดความสนใจใหอยากเขาอบรม รวมถึงการกําหนดสิทธิประโยชนตางๆ ท่ีจะไดรับ
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เม่ือผานการฝกอบรม โดยหนวยงานท่ีรับผิดชอบอาจทําขอตกลงกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ เพ่ือ
จัดทําหลักสูตรรวมกันและกําหนดใหบุคลากรตองผานการฝกอบรมในหลักสูตรนั้นๆ จึงจะ
สามารถกาวเขาสูตําแหนงตางๆ ได

2.2 ตัวแปร 3 วงกลม เปนแนวคิดเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนกลยุทธในการ
พัฒนาและบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร ประกอบดวย บริบท ของ อปท. ทักษะและศักยภาพ
ท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร และแรงจูงใจ ดังนั้น เพ่ือใหการจัดการฝกอบรมใหกับบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินประสบผลสําเร็จมากยิ่งข้ึน ผูจัดการฝกอบรมควรพิจารณา ดังนี้

1) บริบท ของ อปท. การจัดทําโครงการฝกอบรมควรนําสภาพแวดลอม
ท้ังภายใน และภายนอกขององคกรปกครองสวนทองถ่ินมาวิเคราะหในการจัดทําโครงการ/
หลักสูตรฝกอบรม เพ่ือใหมีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมขององคกรปกครองสวนทองถ่ิน
นั้นๆ ตลอดจนเพ่ือใหตรงกับความตองการในการพัฒนาของแตละหนวยงาน เชน หนวยงานท่ีตั้ง
อยูบริเวณพ้ืนท่ีดินออนอาจตองการเพ่ิมพูนความรูและเทคนิคการเก่ียวกับการกอสรางในพ้ืน
ท่ีดินออน สวนหนวยงานท่ีติดทะเลอาจตองการองคความรูและเทคนิคเก่ียวกับการปองกัน
การกัดเซาะตลิ่ง เปนตน

2) ทักษะและศักยภาพท่ีจําเปนสําหรับบุคลากร การจัดโครงการฝกอบรม
ควรพิจารณาคุณสมบัติของผูสมัครเขารับการฝกอบรมใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
โครงการ และลักษณะงานท่ีตองการพัฒนา ตลอดจนควรสอดแทรกเนื้อหาท่ีเปนองคความรู
รองท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงานของกลุมนั้นๆ เชน ระเบียบท่ีเก่ียวของกับการจัดซ้ือจัดจาง
กฎหมายความรับผิดทางละเมิด เปนตน

3) แรงจูงใจ การจัดทําโครงการฝกอบรมควรมีการประชุมหารือรวมกัน
ระหวางหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือกําหนดสิทธิประโยชน หรือกําหนดใหบุคลากรท่ีผาน
การฝกอบรมไดรับโอกาสความเจริญกาวหนาในสายอาชีพนั้นๆ เชน กําหนดไวในมาตรฐาน
กําหนดตําแหนง หรือทําขอตกลงกับสภาวิศวกรเพ่ือใหการรับรองแกผูผานการฝกอบรม
เปนตน

3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบระดับความสําเร็จของการจัดการฝกอบรมดานชาง

ใหกับบุคลากรขององคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท คือ องคการบริหารสวนจังหวัด
(อบจ.) เทศบาล และองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) วามีความแตกตางกันหรือไม อยางไร

3.2 ควรศึกษาวิจัยเก่ียวกับภารกิจท่ีองคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท
รับโอนวาองคกรปกครองสวนทองถ่ินแตละประเภท ยังตองการใหหนวยงานท่ีถายโอน
ภารกิจเปนพ่ีเลี้ยงตอไป หรือสามารถดําเนินการเองไดแลว
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3.3 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะพ้ืนท่ีสํานักทางหลวงชนบทท่ี 1
(ปทุมธานี) ประกอบดวย 5 จังหวัด คือ ปทุมธานี นนทบุรี สมุทรปราการ พระนครศรีอยุธยา
และอางทอง ดังนั้น ควรมีการศึกษาในพ้ืนท่ีอ่ืนดวย เพ่ือใชเปนขอมูลในการจัดทําแผน
ดานอ่ืนๆ ตอไป

3.4 การศึกษาครั้งนี้เปนการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางท่ีเปนบุคลากรขององคกร
ปกครองสวนทองถ่ินเพียงดานเดียว ดังนั้น ในการวิจัยครั้งตอไปควรมีการเก็บขอมูลจาก
หนวยงานท่ีเก่ียวของ เชน คณะกรรมการการกระจายอํานาจ กรมสงเสริมการปกครอง
ทองถ่ิน เปนตน

3.5 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เก่ียวกับการเปนพ่ีเลี้ยงใหกับองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินในดานตางๆ เพ่ือใหหนวยงานท่ีเก่ียวของนําผลท่ีไดไปใชในจัดทําแผนตอไป
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