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บทคดัย่อ 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร และ

เพ่ือศึกษาเปรียบเทยีบระดับความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคลสาํนัก

บริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุ่ม

งาน/ฝ่าย และอายุการทาํงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ จาํนวน 145 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล วิธวิีเคราะห์ทางสถติิแบบ t-test และ One-way ANOVA 

ผลการศึกษาพบว่า 

1. ความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหาร

กลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในรายด้าน 

พบว่า บุคลากรมีความต้องการ ในด้านการพัฒนาตนเอง(ในภาพรวม) มากที่สุด รองลงมาคือ

ด้านการพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน และด้านการพัฒนานอกจากการปฏบิัติงาน ตามลาํดับ 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหาร

กลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีเพศ อายุ กลุ่มงาน/ฝ่าย และอายุการทาํงาน 

แตกต่างกนั มีความต้องการในการพัฒนาแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ 0.05 

 นอกจากน้ี ผลการทดสอบสมมติฐานยังพบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล                     

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความ

ต้องการ    ในการพัฒนาไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ 0.05  

 

คาํสาํคัญ 

 ความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร 

 

 

                                                        
*
 นักศึกษาหลักสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกจิบัณฑติย์ 

**
 ที่ปรึกษาสารนิพนธ ์
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1. บทนาํ 
เร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับว่าเป็นสิ่งที่จาํเป็นต่อองค์กร เน่ืองจากปัจจัยในการ

บริหารงานของทุกองค์กรจะประกอบด้วย เร่ืองคน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการ ทั้งน้ีคนหรือ

ทรัพยากรมนุษย์ จัดว่าเป็นปัจจัยที่สาํคัญที่สดุในการสร้างสรรค์งาน ให้มีความเจริญก้าวหน้า (ชัย

มงคล จาํรูญ, 2550) องค์กรจะประสบความสาํเรจ็ตามวัตถุประสงค์ได้น้ัน ผู้บริหารจะต้องม่ันใจ

ได้ว่าบุคลากรทุกคนจะต้องปฏบิัติงานได้อย่างมีประสทิธภิาพและประสทิธผิล เพราะคนเป็นกลไก

ทาํให้เกิดงาน งานที่มีคุณภาพกต้็องเกิดจากคนที่มีคุณภาพเช่นกัน โดยในปัจจุบันการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มีความสาํคัญเพ่ิมมากขึ้นเร่ือย ๆ ต่อองค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพราะ

ไม่ว่าองค์กรจะเปล่ียนแปลงไปในทศิทางใดย่อมต้องเกี่ยวกบัตัวบุคคลทั้งสิ้น  จะเหน็ได้ว่าองค์กร

จะเจริญก้าวหน้าและอยู่รอดได้น้ัน บุคคลากรในองค์กรจะต้องมีประสิทธิภาพด้วย ในการ

ดําเนินงานขององค์กร หากผลกระทบที่ เกิดขึ้ นเป็นไปในทางบวกก็จะส่งเสริมให้องค์กร 

เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลสาํเรจ็โดยเรว็ แต่ในทางตรงกนัข้าม หากเกดิผลกระทบในทางลบ กจ็ะ

เกิดปัญหาในองค์กรน้ัน ทาํให้การดาํเนินงานขาดประสิทธิภาพ และไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย

หรือวัตถุประสงค์ที่กาํหนดในเวลาอนัควรได้ 

การพัฒนาตนเอง (Self-Development) ของบุคคลในองค์กร เป็นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อย่างหน่ึง เป็นเร่ืองเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนรู้ ซ่ึงครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้ ทุกอย่าง

(Watson, 1979, p. 45) โดยเป็นการกระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู้ ความชาํนาญ ทกัษะ 

ทศันคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให้แนวคิดใหม่ในการปฏบิัติงานเพ่ือให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด (รัชนี รัตนะ, 2550, น. 6) สมเดจ็พระบรมโอรสาธิราชฯ สยาม

มกุฎราชกุมาร ได้มีพระราโชวาทตอนหน่ึงว่า “ การพัฒนาตนเอง พัฒนาการทาํงาน เป็นสิ่งที่ต้อง

กระทาํอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้ก้าวไปทนักบัความเจริญของวิทยาการและเทคโนโลยีที่ค้นคว้าด้วยวิธี

ต่างๆ อยู่สมํ่าเสมอ ให้มีความรอบรู้ที่กว้างขวางและถูกต้องทั่วถึง ทั้งโดยทางทฤษฎีและวิธปีฏบิัติ 

ส่วนการพัฒนาการทาํงานน้ัน ย่อมเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการพัฒนาตนเองดังกล่าว คือ เม่ือได้

พัฒนาระบบวิธีการทาํงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้ น ส่งผลให้ทาํงานที่ทาํสาํเร็จประโยชน์อย่าง

สมบูรณ์ ” (พระราโชวาท, 2530) สอดคล้องกบัแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ ตั้งแต่

ฉบับที่ 8(พ.ศ.2540-2544) จนถึงฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ที่ได้มุ่งเน้นเร่ือง คนเป็น

ศูนย์กลางของการพัฒนา เพราะเม่ือคนได้รับการพัฒนาอย่างเตม็ที่แล้ว จะสามารถนาํความรู้ 

ทกัษะและความสามารถที่มีมาใช้ในการปฏบิัติงานต่าง ๆ ได้อย่างมีประสทิธภิาพ ส่งผลให้ผลงาน

โดยรวมขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประชาชนได้รับการบริการสาธารณะอย่างทั่วถึงเท่า

เทยีม ทาํให้ประเทศชาติพัฒนาและเติบโตไปได้อย่างรวดเรว็ 

กระทรวงสาธารณสุข มีอาํนาจหน้าที่เกี่ยวกับสร้างเสริมสุขภาพอนามัย การป้องกัน 

ควบคุม และรักษาโรคภัย การฟ้ืนฟูสมรรถภาพของประชาชน โดยมีสาํนักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสขุ เป็นหน่วยงานหลักของกระทรวงสาธารณสขุที่มีภารกจิเกี่ยวกบัการพัฒนานโยบายและ
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แผนด้านสุขภาพบริหารจัดการด้านแผนงาน คน และงบประมาณ กํากับดูแลประสานงาน

สาธารณสขุในพ้ืนที่ พัฒนาระบบการเงินการคลังด้านสขุภาพ ผลิตและพัฒนากาํลังคนด้านสขุภาพ  

พัฒนากฎหมายด้านสุขภาพ และพัฒนางานสาธารณสุขระหว่างประเทศ และมีกลุ่มบริหารงาน

บุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ เป็นหน่วยงานหลักที่มีหน้าที่ในการ

บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ที่อยู่ในสงักดัของสาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ เกี่ยวกบังาน

การเจ้าหน้าที่  อาท ิการจัดทาํคาํสั่งบรรจุ ย้าย เล่ือน ลาออก  งานเคร่ืองราชย์อิสริยาภรณ์ และ

คาํสั่งเล่ือนเงินเดือน เป็นต้น ซ่ึงมีบุคลากรรวมแล้วกว่า 300,000 คนที่กระจายอยู่ในส่วนราชการ

ต่าง ๆ ทั้งที่ ส่วนกลาง ส่วนกลางที่ไปตั้ งในส่วนภูมิภาค และส่วนภูมิภาค เช่น สํานักงาน

สาธารณสุขจังหวัด (สสจ.) สาํนักงานสาธารณสุขอาํเภอ (สสอ.) โรงพยาบาลศูนย์ (รพศ.) 

โรงพยาบาลทั่วไป (รพท.) โรงพยาบาลชุมชน (รพช.) โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล (รพ.

สต.) สถานีอนามัย (สอ.) วิทยาลัยสาธารณสุขสิรินธร (วสส.) วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

(วพบ.) เป็นต้น ซ่ึงกลุ่มบริหารงานบุคคลมีบุคลากรที่ ต้องดูแลจํานวนมาก ทั้งข้าราชการ 

พนักงานราชการ ลูกจ้างประจํา และพนักงานกระทรวงสาธารณสุข ประกอบกับนโยบายของ

กระทรวงที่กาํหนดแผนพัฒนาระบบสขุภาพ (Service Plan) มุ่งพัฒนาระบบบริการทุกระดับ

เช่ือมโยงกันเป็นเครือข่าย โดยใช้หลักการ “เครือข่ายบริการที่ไร้รอยต่อ” (Seamless Health 

Service Network) แบ่งเป็น 12 เขตสุขภาพ เพ่ือพัฒนามาตรฐานการบริการ ตอบสนองต่อ

ปัญหาสุขภาพที่สาํคัญในพ้ืนที่ ลดความเหล่ียมลํ้าของการรับบริการ ให้ประชาชนได้รับความ

สะดวกในการเข้ารับบริการ เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงจะลดอัตราการเสียชีวิตจากการเข้าถึงบริการ

ล่าช้า และมีการขอจัดสรรอัตราข้าราชการเพ่ิมใหม่จํานวนมาก ทาํให้กลุ่มบริหารงานบุคคลมี

ปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเน่ือง 

ทั้งน้ี เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายขององค์การ บุคลากรทุกคนจะต้องมีความตื่นตัวในการ

แสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้นอยู่เสมอ เพ่ือรองรับภาระงานที่มีปริมาณ

เพ่ิมขึ้นและเพ่ือให้ทนัต่อเหตุการณ์ที่เปล่ียนแปลง ทนัต่อวิทยาการใหม่ ๆ และสภาพบริบทของ

สงัคมที่แปรเปล่ียนไป  

 ดังน้ัน ในฐานะที่ผู้วิจัยเป็นบุคลากรคนหน่ึงของกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหาร

กลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ และมีแนวความคิดว่าเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

โดยเฉพาะเร่ืองความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรเป็นสิ่งที่มีความสาํคัญ และจาํเป็นต้อง

สนับสนุนเพ่ือให้เกดิประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การในภาพรวม แต่เน่ืองจากบุคลากรในองค์การ

น้ัน ได้รับการสรรหามาจากหลาก หลายช่องทาง อาทิ มาจากการรับโอน รับย้าย จากหน่วยงาน

อื่นๆ หรือมาจากการเรียกบรรจุใหม่  ซ่ึงอาจมีความคิดเห็น ประสบการณ์ และวัฒนธรรมการ

ทาํงานที่แตกต่างกัน ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาความต้องการในการพัฒนาของบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ว่ามีระดับความต้องการ

ในการพัฒนาอย่างไร เพ่ือที่จะได้นาํผลการวิจัย ไปเป็นข้อมูลให้แก่กลุ่มบริหารงานบุคคล อันจะ
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เป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงการบริหารงานการพัฒนาบุคลากรอันจะเป็นประโยชน์แก่

ราชการต่อไป 

 

2. ขอบเขตการวิจยั         

  1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงสาํรวจ (Survey Research) ได้เกบ็รวบรวมข้อมูลจาก

กลุ่มตัวอย่างมีจาํนวนทั้งหมด 145 ตัวอย่าง ซ่ึงแบ่งเป็นกลุ่มงาน/ฝ่ายงานในกลุ่มบริหารงาน

บุคคล ได้แก่ ฝ่ายบริหารทั่วไป จาํนวน 11 ตัวอย่าง กลุ่มงานอัตรากาํลัง จาํนวน 20 ตัวอย่าง 

กลุ่มงานสรรหาบุคคล จาํนวน 7 ตัวอย่าง กลุ่มงานบริหารลูกจ้างและพนักงานราชการ จาํนวน 7 

ตัวอย่าง กลุ่มงานพัฒนาระบบและมาตรฐานงาน จาํนวน 7 ตัวอย่าง กลุ่มงานบรรจุแต่งตั้ง จาํนวน 

16 ตัวอย่าง กลุ่มงานเงินเดือนและการถือจ่าย จาํนวน 37 ตัวอย่าง กลุ่มงานทะเบียนประวัติและ

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ จํานวน 19 ตัวอย่าง กลุ่มงานประเมินบุคคลและวิชาการ จํานวน 11 

ตัวอย่าง และกลุ่มงานพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 10 ตัวอย่าง เกบ็รวบรวมข้อมูล

ในช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2557 ถงึเดือนมีนาคม พ.ศ.2558    

       
3. เครือ่งมือทีใ่ชใ้นการวิจยั 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สร้างขึ้น มาจาก

การศึกษาจากกาทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถาม

แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลลักษณะทางประชากร ประกอบด้วย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา กลุ่มงาน/ฝ่าย และอายุการทาํงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร ประกอบด้วย 

การพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน การพัฒนานอกจากการปฏบิัติงานและการพัฒนาตนเอง(ใน

ภาพรวม) 

 

4. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
สาํหรับการเกบ็รวบรวมข้อมูลในการวิจัย ผู้วิจัยได้ไปแจกแบบสอบถามแก่ตัวอย่างและ

เป็นผู้เกบ็รวบรวมแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง โดยขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถาม

เพ่ือให้บุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ตอบแบบสอบถาม

ทั้งสิ้น 145 คน และนาํข้อมูลที่ได้ไปทาํการวิเคราะห์ผลต่อไป    
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5. การวิเคราะหข์อ้มูล 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผู้วิจัยทาํการวิเคราะห์ข้อมูล โดยนาํแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา

จากกลุ่มตัวอย่าง ทาํการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเรจ็รูป SPSS (Statistical 

Package for The Social Sciences) 

สถติิที่ใช้ในการนาํเสนอและวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ประกอบด้วย 

1. การแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สาํหรับการอธิบายข้อมูลทาง

ประชากรของตัวอย่าง 

2. ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้สาํหรับ

อธบิายถงึระดับความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง 

สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ซ่ึงมีอยู่ 3 วิธ ีได้แก่ การพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน การพัฒนา

นอกจากการปฏบิัติงาน และ      การพัฒนาตนเอง(ในภาพรวม) 

3. ค่า t - test ใช้สาํหรับทดสอบ เปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตัวแปร

อสิระ ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ  

4. ค่า One - Way ANOVA ใช้สาํหรับทดสอบ เปรียบเทยีบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย

ของตัวแปรอิสระ ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 2 กลุ่มขึ้ นไป ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา กลุ่มงาน/ฝ่าย 

และอายุการทาํงาน 

สาํหรับค่านัยสาํคัญทางสถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์คร้ังน้ี กาํหนดไว้ที่ระดับ .05 

 

6. สรุปผลและอภิปรายผลการวิจยั 

สรุปผล 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทางประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุระหว่าง 30 – 

39 ปี มากที่สดุ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่สงักดักลุ่มงานเงินเดือนและการ

ถอืจ่าย และมีอายุการทาํงานในช่วง 11 ปี ขึ้นไปมากที่สดุ 

 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล 

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุในภาพรวมทั้งหมด 

ด้านการพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน  

 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สํานักบริหารกลาง สํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสขุ มีระดับความต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียที่ 4.41 เม่ือพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า มีความ

ต้องการเรียนรู้ ในขณะปฏิบัติงานจริงมากกว่าการไปศึกษาจากตาํรา มากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ียที่ 
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4.63 และมีความต้องการเรียนรู้งานจากผู้มีประสบการณ์ ซ่ึงสามารถถามข้อสงสยัได้ตลอดเวลาที่

ทาํงานและเกดิความไม่เข้าใจในเน้ืองาน น้อยที่สดุ โดยมีค่าเฉล่ียที่ 3.91   

 

ดา้นการพฒันานอกจากปฏิบติังาน  

 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสขุ มีระดับความต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนานอกจากปฏบิัติงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียที่ 3.96 เม่ือพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่า มีความ

ต้องการให้มีการจัดทาํคู่มือในการปฏิบัติงานต่างๆ ไว้ศึกษานอกเหนือเวลาทาํงาน และมีความ

ต้องการให้หน่วยงานจัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้  ในงานที่ทาํอย่างสมํ่าเสมอ มากที่สุด โดยมี

ค่าเฉล่ียที่ 4.34 และมีความต้องการเข้ารับการฝึกอบรมในเร่ืองต่างๆ เช่นด้านเทคนิคการทาํงาน 

ด้านเทคโนโลยี ด้านทกัษะผู้นาํ เป็นต้น น้อยที่สดุ โดยมีค่าเฉล่ียที่ 3.61  

ดา้นการพฒันาตนเอง (ในภาพรวม)  

 ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีระดับความต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนาตนเอง (ใน

ภาพรวม) โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียที่ 4.45 เม่ือพิจารณาในประเดน็ย่อย พบว่า มี

ความต้องการพัฒนาในด้านต่างๆ เพ่ือความสมหวังในชีวิตอย่างที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ มากที่สุด 

โดยมีค่าเฉล่ียที่ 4.48 และมีความต้องการค้นคว้าหาความรู้จากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการ

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่องาน เพ่ือความสาํเรจ็ในหน้าที่การงานและมีความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ น้อยที่สดุ โดยมีค่าเฉล่ียที่ 4.41  

 

อภิปรายผลการวิจยั          

  จากผลการศึกษาในเร่ืองความต้องการในการพัฒนา พบว่า บุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ มีระดับความต้องการใน

การพัฒนา ในภาพรวมทั้งหมด อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในประเดน็ย่อย พบว่า มีระดับความ

ต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนาตนเอง(ในภาพรวม) มากที่สดุ โดยมีระดับความต้องการใน

การพัฒนาในด้านต่างๆ เพ่ือความสมหวังในชีวิตอย่างที่ได้ตั้ งเป้าหมายไว้ มากที่สุด ทั้งน้ี

เน่ืองมาจากมนุษย์เราทุกคนน้ันมีจุดมุ่งหมายอยู่ในใจ ดังน้ันการที่จะไปให้ถึงจุดมุ่งหมายเหล่าน้ัน 

ความต้องการของแต่ละบุคคลถือว่าเป็นแรงจูงใจสาํคัญในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในแต่ละ

องค์กร เม่ือมีความต้องการทั้งด้านร่างกาย และจิตใจเกิดขึ้ น มนุษย์จะพยายามบําบัดความ

ต้องการเหล่าน้ัน ด้วยการขวนขวาย พัฒนา เสริมสร้างตนเองเพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการ

เหล่าน้ัน ความต้องการของมนุษย์เป็นเคร่ืองกระตุ้นและเป็นแรงผลักดันให้มนุษย์แสดงพฤติกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึงออกมา เม่ือเกดิความต้องการแล้วจะทาํให้เกดิความสนใจ และตั้งใจที่จะพัฒนา

ตนเองเพ่ือให้การทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้ น ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิด ของ Maslow  
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(Abraham  Maslow อ้างถงึใน สชุาติ อยู่สขุ, 2547) ระบุว่าบุคคลจะมีความต้องการที่เรียงลาํดับ

จาก ระดับพ้ืนฐานมากที่สดุไปยังระดับสงูสดุ Maslow ทาํการศึกษาและแบ่งความต้องการของ

มนุษย์เป็น 5 ลาํดับ โดยเร่ิมจาก ลาํดับขั้นที่ 1 ความต้องการทางสรีระ (Physiological Needs) 

พัฒนาต่อไป ลาํดับขั้นที่ 2 ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) พัฒนาต่อไป ลาํดับขั้น

ที่ 3 ความต้องการทางสงัคม (Belonging Needs) พัฒนาต่อไปลาํดับขั้นที่ 4 ความต้องการเป็นที่

ยอมรับ ยกย่องและให้เกยีรติยศช่ือเสยีง (Esteem Needs) และพัฒนากลายเป็นขั้นสดุท้าย คือ 

ลาํดับขั้นที่ 5 ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความต้องการ

ความสมหวังของชีวิตคือ ความต้องการระดับสงูสดุ เป็นความต้องการที่จะบรรลุความสมหวังของ

ตนเอง ด้วยการใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอย่างเตม็ที่ บุคคลที่ถูกจูงใจด้วยความ

ต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหาความรู้ พัฒนาตนเอง และทาํงานที่ท้าทายความสามารถ

อยู่เสมอ 

 ในส่วนของด้านการพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล 

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ มีระดับความต้องการในการพัฒนาในขณะ

ปฏิบัติงาน    ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในประเด็นย่อย พบว่ามีระดับความ

ต้องการ ในเร่ืองการเรียนรู้ ในขณะปฏิบัติงานจริงมากกว่าการไปศึกษาจากตาํรา มากที่สุด ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะในปัจจุบันกลุ่มบริหารงานบุคคล ได้มีการเร่ิมนาํโปรแกรมระบบบริหารงานบุคคล

ตัวใหม่ เข้ามาใช้ในการปฏบิัติราชการ จึงต้องมีการเรียนรู้ ขั้นตอน วิธีการใช้โปรแกรมดังกล่าว 

และถือเป็นสิ่งใหม่ที่บุคลากรทุกคนจะต้องใช้ในการปฏบิัติงาน ดังน้ันบุคคลากรกลุ่มบริหารงาน

บุคคลจึงมีความต้องการที่จะเรียนรู้ ในขณะปฏบิัติงานจริงมากกว่าการไปศึกษาจากตาํรา เพราะจะ

ทาํให้เข้าใจวิธกีารใช้โปรแกรมได้รวดเรว็ และเหน็ภาพได้ชัดเจนมากย่ิงขึ้น สอดคล้องกบัมีวิธกีาร

พัฒนาตนเองของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2547) (อ้างถึงใน สจัจาภรณ์ สงัข์สวุรรณ, 

2553, น.20) ได้ระบุว่า การพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน จะทาํให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้ เทคนิค

วิธีการทาํงานจนเกิดทกัษะมีความชาํนาญจากการได้ฝึกหรือทดลองปฏบิัติ รวมทั้งอาจได้รับการ

ถ่ายทอดจากผู้บังคับบัญชาหรือพ่ีเล้ียงไปพร้อมๆ กบัการปฏบิัติงาน เป็นกระบวนการในการสร้าง

องค์ความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญชาํนาญงานอย่างใดอย่างหน่ึงให้เกดิขึ้น และยัง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ กวีรินทร์ อัครวีรนันท ์(2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนา

ตนเองของพนักงานฝ่ายปฏิบัติงานบริษัท นํ้าตาลวังขนาย จํากัด ผลการศึกษาพบว่า ความ

ต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานฝ่ายปฏบิัติงาน บริษัท นํา้ตาลวังขนาย จาํกดั ในภาพรวม อยู่

ในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณาในรายด้าน พบว่า พนักงานมีระดับความต้องการในด้านวิธีการ

ฝึกงานมากที่สดุ  

สําหรับผลการศึกษาในด้านการพัฒนานอกจากปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ มีระดับความต้องการใน

การพัฒนานอกจากปฏบิัติงาน ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาในประเดน็ย่อย พบว่า มี
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ระดับความต้องการ ในเร่ืองให้มีการจัดทาํคู่มือในการปฏิบัติงานต่างๆ ไว้ศึกษานอกเหนือเวลา

ทาํงาน และมีความต้องการให้หน่วยงานจัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ในงานที่ทาํอย่างสมํ่าเสมอ 

มากที่สุด สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิโรรัตน์ ตระกูลสถิตม่ัน (2553) ได้ศึกษาความ

ต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ผลการศึกษาพบว่า ความ

ต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความต้องการระดับมาก

ที่สุด อันดับแรก คือด้าน ด้านการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน มากที่สุด และสอดคล้องกับผล

การศึกษาของ ศิริพรรณ ดิลกวัฒนานันท์ (2553) ได้ศึกษาความต้องการในการพัฒนาสู่

มาตรฐานวิชาชีพคร ูของบุคลากรครใูนโรงเรียนพระหฤทยั จังหวัดเชียงใหม่ สาํหรับวิธกีารพัฒนา

สู่มาตรฐานวิชาชีพครทูี่ครตู้องการมากที่สดุ คือการศึกษาดูงานและการฝึกอบรมระยะสั้น  

 ในส่วนของการทดสอบสมมติฐานที่ว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง 

สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ที่มีลักษณะทางประชากรแตกต่างกนั มีความต้องการในการ

พัฒนาแตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์ พบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง 

สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีความต้องการในการพัฒนา

ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ 0.05 อาจเป็นเพราะบุคลากรส่วนใหญ่สาํเรจ็การศึกษา

ระดับปริญญาตรี จึงส่งผลให้มีความต้องการในการพัฒนาไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรกลุ่ม

บริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ที่มีเพศ อายุ กลุ่มงาน/

ฝ่าย และอายุการทาํงาน แตกต่างกันมีความต้องการในการพัฒนาแตกต่างกัน อย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ 0.05 ทั้งน้ี การที่บุคลากรมีความต้องการในการพัฒนาแตกต่างกัน อาจจะเน่ืองมาจาก

บุคคลกรของกลุ่มบริหารงานบุคคลน้ัน ได้รับการสรรหามาจากหลากหลายช่องทาง อาท ิมาจาก

การรับโอน รับย้าย จากหน่วยงานอื่นๆ หรือมาจากการเรียกบรรจุใหม่ ซ่ึงมีระยะเวลาการทาํงาน

ไม่เท่ากัน อาจมีความรู้  ความเข้าใจ ความคิดเห็น ประสบการณ์ และวัฒนธรรมการทาํงานที่

แตกต่างกัน จึงส่งผลให้มีความต้องการในการพัฒนาแตกต่างกันออกไปด้วย ซ่ึงสอดคล้องกับ

การศึกษาของ ศิโรรัตน์ ตระกูลสถิตม่ัน (2553) ได้ศึกษาความต้องการการพัฒนาตนเองของ

บุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรที่มีหน่วยงาน

สงักดัแตกต่างกนั มีความต้องการการพัฒนาตนเองในภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทาง

สถติิที่ระดับ .05 และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกนั มีความต้องการการพัฒนาตนเอง

ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 แต่มีไม่สอดคล้องในส่วนที่ว่าบุคลากรที่มีเพศ อายุ และอายุการทาํงาน ที่แตกต่างกนั 

มีความต้องการการพัฒนาในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
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ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั          

 ด้านการพัฒนาในขณะปฏบิตัิงาน 

จากผลการศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล         

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ด้านการพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน พบว่า 

บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีระดับ

ความต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนาในขณะปฏบิัติงาน โดยการเรียนรู้ ในขณะปฏบิัติงาน

จริงมากกว่าการไปศึกษาจากตํารา อยู่ในระดับความต้องการมาก ดังน้ัน ผู้บริหาร ตลอดจน

หัวหน้างานในทุกระดับ หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดการสอนงานและการ

แนะนําการทาํงาน จากผู้เช่ียวชาญ ผู้ที่มีความรู้        หัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้

บุคลากรได้ฝึกปฏบิัติงานจริงไม่ต้องไปศึกษาจากในตาํราเพียงอย่างเดียว อันจะส่งให้เกิดความ

คล่องตัวในปฏบิัติงานมากขึ้นด้วย 

 ด้านการพัฒนานอกจากปฏบิัติงาน  

จากผลการศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล        

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ ด้านการพัฒนานอกจากปฏบิัติงาน พบว่า 

บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มีระดับ

ความต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนานอกจากปฏิบัติงาน โดยให้มีการจัดทาํคู่มือในการ

ปฏบิัติงานต่างๆ ไว้ศึกษานอกเหนือเวลาทาํงาน และให้หน่วยงานจัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

ในงานที่ทาํอย่างสมํ่าเสมอ อยู่ในระดับความต้องการมาก ดังน้ัน ผู้บริหาร ตลอดจนหัวหน้างานใน

ทุกระดับ หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรสนับสนุนส่งเสริมให้มีการจัดทาํคู่มือในการปฏบิัติงาน เร่ือง

ต่างๆ ไว้ให้บุคคลากรได้ศึกษานอกเหนือเวลาทาํงาน และควรสนับสนุนส่งเสริมให้หน่วยงานจัด

ให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้หรือที่เรียกว่า Knowledge management - KM ในงานที่ทาํอย่าง

สมํ่าเสมอ เพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษา ทาํความเข้าใจ แลกเปล่ียนเรียนรู้กบัผู้ร่วมงานในทุกระดับช้ัน 

และสามารถนาํความรู้ที่ถูกต้องมาใช้ ในการปฏบิัติงานให้เกดิประสทิธภิาพสงูสดุ 

 ด้านการพัฒนาตนเอง (ในภาพรวม)  

จากผลการศึกษาระดับความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร กลุ่มบริหารงานบุคคล         

สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ด้านการพัฒนาตนเอง (ในภาพรวม)  

พบว่า บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคล สาํนักบริหารกลาง สาํนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข มี

ระดับ  ความต้องการในการพัฒนา ด้านการพัฒนาตนเอง (ในภาพรวม) โดยต้องการพัฒนา

ตนเองในด้านต่างๆ เพ่ือความสมหวังในชีวิตอย่างที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ อยู่ในระดับความต้องการ

มาก ดังน้ัน ผู้บริหาร ตลอดจนหัวหน้างานในทุกระดับ หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง ควรสนับสนุน

ส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ด้าน อาทิ ด้านเทคนิคการทาํงาน ด้านเทคโนโลยี ด้าน

ทกัษะผู้นาํ ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น เพ่ือพัฒนาให้เตม็ที่ตามความต้องการ และ
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เตม็ศักยภาพที่มีของบุคลากร ซ่ึงจะทาํให้องค์กรพัฒนาได้อย่างรวดเรว็ อย่างมีประสทิธิภาพและ

ย่ังยืน 

 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาของบุคลากร 

ทั้งน้ีจะช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองได้ตามความต้องการเป็นรายบุคคล และยังสามารถ

ทาํเป็นแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) เพ่ือสร้างความก้าวหน้าใน

สายอาชีพของแต่ละคนด้วย อันจะนาํไปสู่การทาํงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรและองค์กร

สบืไป 
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