
ความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม 

ที่มีตอการพัฒนาบุคลากร 
 

เรือเอกหญิง อําพร วงษพิมพ* 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ศิวะนันท ศิวพิทักษ** 

 

บทคัดยอ 

  การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของขาราชการทหารใน

สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ี มีตอการพัฒนาบุคลากรตามลักษณะสวนบุคคล                     

2) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงท่ีมีตอการพัฒนา

บุคลากรตามลักษณะสวนบุคคลแตกตางกัน ตัวอยาง คือ ขาราชการทหารในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถาม                

โดยใชมาตราไลเกร์ิต (Liker Scale) 5 ระดับ กําหนดเกณฑการใหคะแนนแตละระดับความ

คิดเห็น ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for Social Science)                 

ในการวิ เคราะหหาค าร อยละ  ค า เฉลี่ ย  ค าความเบี่ ย ง เบนมาตรฐาน  ใชส ถิติ  t-test                    

แบบ Independent และ F-test แบบ ANOVA และตรวจสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีการ 

LSD (Least significant difference)  โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี 

 1) ความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีตอการ

พัฒนาบุคลากร ดานการฝกอบรม การพัฒนา และการศึกษาตอ มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับ

มาก 

 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม                    

ท่ีมีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมไมแตกตางกัน ถัดมาขาราชการ                     

ท่ีมีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนา และดานการศึกษาตอ                     

ไมแตกตางกัน และมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรมแตกตางกัน คือ

ขาราชการท่ีมีอายุ 18-30 ป มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรในดานการฝกอบรมสูงกวา

ขาราชการที่มีอายุ 31-40 ป อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ป ตามมาดวย

ขาราชการท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีความคิดเห็นดานการพัฒนา และดานการศึกษาตอ 

ไมแตกตางกันและมีความคิดเห็นดานการฝกอบรมแตกตางกัน คือ ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูใน 

 

 

------------------------------- 

*นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 

**ท่ีปรึกษาสารนิพนธ 
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สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีความคิดเห็นแตกตางจาก

ขาราชการท่ีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี และขาราชการท่ีมีระดับตําแหนง

แตกตางกันจะมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมไมแตกตางกัน 

 

1. บทนํา 
 ในปจจุบันระบบราชการไทยมีการเปล่ียนแปลงไปสูการจัดการภาครัฐแนวใหม                 

ท่ีเนนการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลัก และยึดประชาชนเปนศูนยกลาง องคการภาครัฐ                   

จึงจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ท้ังในดานโครงสรางองคกร การบริหารจัดการ             

การเนนการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว โดยการนําเทคโนโลยีตาง ๆ เขามาใช เพ่ือทําใหเกิด                     

ความ ทันส มัย  และสามารถตอบสนองความต อ งก าร ในการ ให บ ริ ก า รประช าชน                     

ไดอยางมีประสิทธิภาพ และรวดเร็ว ปจจัยท่ีสําคัญประการหนึ่งท่ีภาครัฐใหความสําคัญ                    

เปนอยางมาก ไดแก ทรัพยากรบุคคล ซึ่งขาราชการทหารจัดเปนทรัพยากรบุคคลอยางหนึ่งท่ี

สําคัญตอการบริหารราชการของรัฐบาล เพราะทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยทรงคุณคา

มากท่ีสุดขององคการ เปนกลยุทธหนึ่งท่ีสามารถสรางความไดเปรียบเชิงการแขงขันขององคการ 

ท้ังนี้  เพราะทรัพยากรบุคคลเปนผูผลักดันใหองคการสามารถดําเนินภารกิจตาง ๆ ใหลุลวงไปได 

และ เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาองคการในทุกๆดาน ดังนั้นการสงเสริมใหบุคคลมีความรู 

ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีตอองคการจะ

ทําใหองคการเจริญกาวหนา และเกิดการพัฒนาบุคคล เพ่ือใหองคการมีบุคคลท่ีมีศักยภาพ

เพ่ิมข้ึน สามารถผลิตผลงานท่ีเปนประโยชนตอองคการ สังคม และประเทศชาติ นอกจากนี้เปน

การพัฒนาและเตรียมความพรอมทุกดานของทรัพยากรบุคคลใหสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง

ตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนท้ังในปจจุบันและอนาคต 

การปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม นับวามีความสําคัญ

อยางย่ิงตอประเทศชาติ การดําเนินงานและความรับผิดชอบของเจาหนาท่ีแตละสวน จะบรรลุ

เปาหมาย หรือไมนั้นข้ึนอยูกับบุคคลซึ่งเปนองคประกอบสําคัญ ถาการบริหารบุคคลไมดีก็อาจ

กอใหเกิดความยุงยากแกบุคคลในองคการ และสงผลกระทบตอไปถึงการปฏิบัติงานในหนาท่ี               

ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุวัตถุประสงคท่ีองคการตั้งไว ปจจุบันผูบังคับบัญชาในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหมใหความสําคัญตอการพัฒนาขาราชการอยางมีระบบและตอเนื่อง มีนโยบาย

ท่ีวางระบบการบริหารจํานวนขาราชการใหมใหเหมาะสมและใหดําเนินการเกล่ียอัตรากําลัง

ระหวางสวนราชการตาง ๆ โดยการโยกยายตําแหนง และการโยกยายขาราชการเพ่ือใหมีการใช

บุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ เพราะขาราชการท่ีปฏิบัติงานมานานบางคนหรือขาราชการท่ีบรรจุ

ใหมบางคนอาจตามไมทันในความเจริญ  ขาดความกระตือรือรน ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน

และการพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน ตลอดจนยังขาดความรู ความเขาใจในระเบียบ ขอ

กฎหมายตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับขาราชการทหารที่ใชในการปฏิบัติงาน  
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ซึ่งปญหาดังกลาวนับวาเปนปญหาท่ีสําคัญย่ิงของทรัพยากรบุคคล และอุปสรรคในการ

พัฒนาบุคคลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมใหมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย เพ่ือใหบุคคลได

มีโอกาสเรียนรูรวมกัน และเพ่ือเปนการเพิ่มพูนความรู ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

ปรับปรุงพฤติกรรมใหมีความพรอมในการปฏิบัติหนาท่ีในความรับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุด

ตอองคการ ใหทันกับความเปล่ียนแปลงของสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมืองอยูเสมอ ซึ่งจะสงผล

ใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีของตนเอง และความเจริญกาวหนาของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหมดวย 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร โดยมุงเนนดานการฝกอบรม การพัฒนา 

การศึกษาตอ เพ่ือใหบุคลากรในองคการมีความรู ความชํานาญ ในภาระหนาท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ

มากย่ิงข้ึน โดยจะสามารถนําผลการศึกษาไปปรับปรุงกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและ          

ไดใชประโยชนในการวางแผนการกําหนดนโยบายตางๆ เพ่ือหาแนวทางพัฒนาขาราชการทหาร  

ในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอไป 

 

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 

 2.1  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ี

มีตอการพัฒนาบุคลากรในดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษาตอตามลักษณะ            

สวนบุคคล 

 2.2  เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวง

กลาโหม ในดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และดานการศึกษาตอท่ีมีลักษณะสวนบุคคล

แตกตางกัน 

 

3.  สมมติฐานของการวิจัย 

ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวง

กลาโหมสงผลตอความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม ดานการพัฒนา และ

ดานการศึกษาตอ   

3.1 ขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีเพศแตกตางกัน                     

จะมีความเห็นตอการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกัน 

3.2 ขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีอายุแตกตางกัน                     

จะมีความเห็นตอการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกัน 

 3.3 ขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีระดับการศึกษาแตกตาง

กันจะมีความเห็นตอการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกัน 

 3.4 ขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีระดับตําแหนงแตกตางกัน                

จะมีความเห็นตอการพัฒนาบุคลากรที่แตกตางกัน 
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4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 4.1 เพ่ือนําไปสูการวางแผนการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานของ

ขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 4.2 ผลท่ีไดจากการศึกษาเร่ืองนี้สามารถนําไปใชประกอบการจัดทําโครงการฝกอบรม              

การพัฒนา และการศึกษาตอ เพ่ือเพ่ิมทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานของขาราชการ

ทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

 

5.   ขอบเขตของการวิจัย 

 5.1 ขอบเขตดานเน้ือหา การวิจัยเร่ือง ความคิดเห็นของขาราชการทหารใน                     

สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร  

 5.2 ขอบเขตดานประชากร ทําการศึกษาขาราชการทหารท่ีปฏิบัติงานในสํานักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม  

 5.3 ขอบเขตดานระยะเวลา ในการศึกษาคร้ังนี้ ทําการศึกษาและเก็บขอมูลในชวง
เดือน มิถุนายน พ.ศ.2557 ถึง กรกฎาคม พ.ศ.2557 

 

6. ระเบียบงานวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ผู วิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอมูล                

เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีตอการพัฒนา

บุคลากร โดยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ วิละดา  ชาวช่ืนสุข. (2550). การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.วิทยานิพนธบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย. ซึ่งแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย              

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง คําถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวน 4 ขอ 

สวนท่ี 2 รูปแบบวิธีการท่ีได รับการพัฒนาบุคลากรของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวย การฝกอบรม การพัฒนา  การศึกษาตอ โดยแบบสอบถามจะมีลักษณะ                     

แบบประเมินคา 5 ระดับ ดังนี้ 

 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากท่ีสุด 

 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง 

 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับนอย 

 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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7. ผลการศึกษา 
การศึกษาพบวา ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง  มีอายุระหวาง 31-40 ป  มีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี  และเปนนายทหารสัญญาบัตร   

 ตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรของขาราชการทหารใน

สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม โดยภาพรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา           

มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนา                     

อยูในระดับมาก  ตามลําดับ   

 ดานการฝกอบรม พบวา ดานท่ีมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรมากท่ีสุด คือ 

ดานวิทยากร อยูในระดับมาก พิจารณารายขอ พบวา ความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร 

เก่ียวกับการฝกอบรม ดานวิทยากร มากท่ีสุด คือ ในเร่ืองเอกสารประกอบการบรรยายของ

วิทยากรเพียงพอกับผูเขารับการฝกอบรม อยูในระดับมาก ดานสถานท่ี อุปกรณ และบรรยากาศ

ในการฝกอบรม มากท่ีสุด คือ ในเร่ืองสถานท่ีฝกอบรมและอุปกรณมีเพียงพอกับการดําเนินการ

ฝกอบรม อยูในระดับมาก คือ ในเร่ืองสภาพแวดลอมของสถานท่ีในการฝกอบรม เชน อุณหภูมิ 

แสงสวาง ระดับเสียง มีความเหมาะสม อยูในระดับมาก และดานการนําไปใชประโยชน มากท่ีสุด 

คือ ในเร่ืองสามารถนําความรู และทักษะท่ีไดจากการฝกอบรมไปปรับใชในการปฏิบัติงานใน

หนาท่ีอยูในระดับมาก   

 ความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร เก่ียวกับการพัฒนา  พบวา ดานท่ีมีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเก่ียวกับการพัฒนา มากท่ีสุด คือ ดานเนื้อหา/ความรูความเขาใจใน

การพัฒนา อยูในระดับมาก พิจารณารายขอ พบวา ความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร 

เก่ียวกับการพัฒนา ดานเนื้อหา/ความรูความเขาใจในการพัฒนา มากที่สุด คือ ในเร่ืองเห็นดวย

กับนโยบายของหนวยงานเก่ียวกับการพัฒนาความรู และทักษะของบุคลากร อยูในระดับมาก              

ดานประชาสัมพันธ มากท่ีสุด คือ ในเร่ืองหนวยงานมีแหลงขอมูลท่ีเอ้ือตอการเรียนรูและการ

พัฒนา อยูในระดับมาก ดานสถานท่ี อุปกรณ และบรรยากาศในการพัฒนา มากท่ีสุด คือ ในเร่ือง

สถานท่ีและอุปกรณในการสงเสริมการพัฒนามีเพียงพอตอการดําเนินการพัฒนา อยูในระดับมาก

และดานการนําไปใชประโยชน  มากท่ีสุด คือ ในเร่ืองสามารถนําความรู และทักษะที่ไดจากการ

พัฒนาไปปรับใชในการปฏิบัติงานในหนาท่ี อยูในระดับมาก   

 ความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร เก่ียวกับการศึกษาตอ พบวา ดานท่ีมีความ

คิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร เก่ียวกับการศึกษาตอ มากท่ีสุด คือ ดานเนื้อหา/ความรูและความ

เขาใจในการศึกษาตอ อยูในระดับมาก พิจารณารายขอ พบวา ความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนา

บุคลากร เก่ียวกับการศึกษาตอ ดานประชาสัมพันธ  อยูในระดับมาก ซึ่งมีความคิดเห็นในเร่ือง

ไดรับขอมูลขาวสารเก่ียวกับการศึกษาตออยางตอเนื่องและทันตอเหตุการณ อยูในระดับมาก ดาน

การนําไปใชประโยชน มากท่ีสุด คือ ในเร่ืองสามารถนําความรู และทักษะท่ีไดจากการศึกษาตอไป

ปรับใชในการปฏิบัติงานในหนาท่ี อยูในระดับมาก   
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ผลการวิเคราะหตามวัตถุประสงคการวิจัย 

การศึกษาความคิดเห็นของขาราชการทหารในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีตอ

การพัฒนาบุคลากร ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 เปนดังนี้ 

 1. การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามเพศ                    

พบวา  เพศชายและหญิงมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรไมแตกตางกัน  

 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร จําแนกอายุ พบวา                    

ขาราชการที่ มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ดานการพัฒนา                   
และดานการศึกษาตอไมแตกตาง ท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร              

ดานการฝกอบรม แตกตางกัน เม่ือทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนา

บุคลากรเปนรายคู พบวา ท่ีมีอายุระหวาง 18 – 30 ป มีความคิดเห็นแตกตางกับท่ีมีอายุระหวาง                    

31 – 40 ป อายุระหวาง 41 – 50 ป  และอายุระหวาง 51 - 60 ป 

 3. การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร จําแนกระดับการศึกษา  
พบวา ขาราชการที่ มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร                    

ดานการพัฒนา และดานการศึกษาตอ ไมแตกตางกัน  และขาราชการท่ีมีระดับการศึกษา

แตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร  ดานการฝกอบรม แตกตางกัน เม่ือทดสอบ

ความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเปนรายคู พบวา ขาราชการท่ีมีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตกตางจากขาราชการที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 

 4. การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามระดับ
ตําแหนง พบวา  ขาราชการที่มีระดับตําแหนงท่ีแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร
ไมแตกตางกัน 

 

8. อภิปรายผลการศึกษา 
 การอภิปรายผลการศึกษาความคิดเห็นท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร ของขาราชการทหาร

สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมภายในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม มีประเด็นสําคัญท่ีจะ

นํามาอภิปราย  ไดดังนี้ 

 1)  ขาราชการทหารมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับ

มาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ดานการศึกษาตอ                    

มากท่ีสุด ท้ังนี้อาจเปนเพราะวา หนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมมีนโยบายการพัฒนา

บุคลากรของหนวยงานในเร่ืองการสงเสริมและสนับสนุน ดานการศึกษาตอ  โดยหนวยงานให

โอกาสแกบุคลากรไดลาไปศึกษาตอตามความตองการของบุคลากร ทําใหขาราชการทหาร เห็น

ความสําคัญของการการศึกษาตอ  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญตอการพฒันาบุคลากร  

ขัดแยงกับงานวิจัยของวิละดา ขาวช่ืนสุข. (2550) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ผลการวิจัยพบวา ขาราชการที่ปฏิบัติงานอยูภายใน
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนมีความคิดเห็นเก่ียวกับการฝกอบรม การพัฒนา และ

การศึกษาภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในภาพรวม อยูในระดับปานกลาง  

โดยมีความคิดเห็นดานการฝกอบรมท่ีเนนทัศนคติสูงท่ีสุด รองลงมาคือ เนนความรู เนน

ความสามารถ และเนนทักษะ ตามลําดับการเปรียบเทียบความคิดเห็นของขาราชการท่ีปฏิบัติงาน

อยูภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา  

ขาราชการท่ีปฏิบัติงานอยูภายในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนท่ีมีเพศ  และสภาพ

ภาพแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนไมแตกตางกัน  ขาราชการท่ีปฏิบัติงานอยูภายในสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการพลเรือนท่ีมีระดับการทํางาน อายุ ระดับการศึกษา และอายุการทํางาน

แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในสํานกังานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือนแตกตาง และขัดแยงกับงานวิจัยของวรากรณ นักพิณพาทย (2545)                    

ไดศึกษาวิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นของขาราชการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒท่ีมีตอการพัฒนาบุ

คลการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ” พบวา ขาราชการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ               

มีความคิดเห็นวาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยรวมทุกดาน                     

มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการลาศึกษาตอและ                    

ดานการฝกอบรม มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง สวนดานการศึกษาดูงานมีความเหมาะสม 

ในระดับนอย 

 2) ขาราชการทหารที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ดานการ

ฝกอบรม แตกตางกัน เม่ือทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรเปนราย

คู  พบวา  ขาราชการทหารที่มีอายุระหวาง18-30 ป แตกตางจากขาราชการที่มีอายุระหวาง 31-

41 ป  อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ป กรณีดังกลาวนี้อธิบายไดวา อายุมีผล

ตอความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ดานการฝกอบรม ขาราชการทหารที่มีอายุระหวาง 18-30 

ป มีผลตอการพัฒนาบุคลากร ดานการฝกอบรม มากกวาขาราชการทหารที่มีอายุระหวาง 31-41 

ป  อายุระหวาง 41-50 ป และอายุระหวาง 51-60 ป  อาจเปนเพราะวา ขาราชการทหารที่มีอายุ

ระหวาง 18-30 ป มีประสบการณในการทํางานนอยกวาขาราชการทหารสํานักงานปลัดกระทรวง

กลาโหมภายในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมท่ีมีอายุระหวาง  31-41 ป  อายุระหวาง 41-50 

ป  และอายุระหวาง 51-60 ป จึงมีความจําเปนตองไดรับการฝกอบรม เพ่ือใหสามารถนําความรู

และทักษะท่ีไดจากการฝกอบรมไปปรับใชในการปฏิบัติหนาท่ี โดยเร่ืองท่ีจะฝกอบรมก็จะเปนเร่ือง

ท่ีจะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ซึ่งการฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรเกิด

ความรู ความเขาใจ มีทักษะในการปฏิบัติงานเพ่ิมข้ึน และมีทัศนคติท่ีดีตอการปฏิบัติงาน   

สอดคลองกับแนวคิดของชนะ เกษโกศล (2542) ท่ีไดใหทัศนะเก่ียวกับการฝกอบรม

ไววา เปนกระบวนการท่ีองคกรจัด ข้ึนเพ่ือมุง ท่ีจะพัฒนาบุคลากรของตนใหเ กิดความรู 

(Knowledge) ความเขาใจ(Understand) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสมจน

สามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนักงานไปในทางที่องคกรตองการ เพ่ือให
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องคกรประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  สอดคลองกับแนวคิดของชูชัย สมิทธิไกร (2542) ท่ี

ไดกลาววา การฝกอบรม (Training) คือกระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือสรางหรือ

เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) 

ของบุคลากรอันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

 3)  ขาราชการทหารท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการพัฒนา

บุคลากร ดานการฝกอบรม แตกตางกัน  เม่ือทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นตอการ

พัฒนาบุคลากรเปนรายคู พบวา ขาราชการทหารที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตกตาง

จากขาราชการทหารท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี กรณี

ดังกลาวนี้อธิบายไดวา ระดับการศึกษามีผลตอความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากร ดานการ

ฝกอบรม ขาราชการทหารที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีผลตอการพัฒนาบุคลากร                   

ดานการฝกอบรมมากกวาขาราชการทหารท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และระดับ

การศึกษาปริญญาตรี อาจเปนเพราะวา ขาราชการทหารที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี

ตองการเสริมสรางประสบการณในปฏิบัติงาน การเสริมสรางทักษะ ความเขาใจในการปฏิบัติงาน

มากข้ึน การไดรับความรูนอกเหนือจากการศึกษา การนําความรูท่ีไดจากการฝกอบรมมาปรับใชใน

การปฏิบัติงานซ่ึงจะทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีทัศนคติในการทํางานดีข้ึน  

สามารถปฏิบัติงานรวมกับผูรวมงานไดเปนอยางดี   

สอดคลองกับงานวิจัยของรัตนา  เนื่องแกว (2548) ไดศึกษาความตองการในการ

พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของคณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ผลการวิจัยพบวา ขาราชการสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

มีความตองการในการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก มีความตองการในการพัฒนา

บุคลากร ดานการจัดใหมีการปฐมนิเทศ ดานการฝกอบรม ดานการสงเสริมวิชาการ ดานการสงไป

ศึกษาดูงาน และดานการสงเสริมใหมีการศึกษาตออยูในระดับมาก  เปรียบเทียบความตองการใน

การพัฒนาขาราชการสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จําแนก

ตามลักษณะสวนบุคคล  พบวา   ขาราชการสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ท่ีมีเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันมี

ความตองการในการพัฒนาบุคลากรแตกต าง กัน  ข าราชการสายสนับสนุน วิชาการ                    

คณะแพทยศาสตร  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ท่ีมีอายุแตกตางกัน  มีความตองการในการพัฒนา

บุคลากรไมแตกตางกัน  

 

9. ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
 9.1 ดานเนื้อหาและความรูความเขาใจในการฝกอบรม ในเร่ืองการฝกอบรมกับเวลาท่ี

กําหนดมีความเหมาะสม หนวยงานท่ีรับผิดชอบในเร่ืองของการจัดฝกอบรมในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหมควรจัดหัวขอเร่ืองการฝกอบรมกับเวลาท่ีกําหนดใหเหมาะสมกัน  
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 9.2 ดานสถานท่ี อุปกรณ และบรรยากาศในการฝกอบรม เร่ืองสภาพแวดลอมของ

สถานท่ีในการฝกอบรม เชน อุณภูมิ แสงสวาง ระดับเสียง หนวยงานท่ีรับผิดชอบในเร่ืองดังกลาว

ควรจะปรับปรุงแกไขสถานที่ในการฝกอบรมใหมีเหมาะสมใหมีอุณภูมิท่ีเหมาะสม อุปกรณ

เพียงพอ และบรรยากาศในการฝกอบรมมีความนาสนใจและสามารถกระตุนใหขาราชการเขารับ

การฝกอบรม 

 9.3  ดานการศึกษาตอ ควรมีการกระจายขาวสารประชาสัมพันธเก่ียวกับการศึกษา

ใหกับขาราชการในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมไดรับรูขอมูลเก่ียวกับการศึกษาอยางตอเนื่อง

และทันตอเหตุการณ เพ่ือประโยชนของขาราชการ 
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