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บทคัดย่อ 
 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันการพัฒนาก าลัง
พลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย (2) ปัจจัยที่
มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย  และ (3) แนวทางการพัฒนาก าลังพลในอนาคตของศูนย์ฝึกบรรเทาสา
ธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย  

การศึกษานี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี ประชากรส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ก าลัง
พลสังกัดศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  และก าลังพลท่ีปฏิบัติงานด้านนโยบายเกี่ยวกับศูนย์ฝึกบรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ทุกคน รวมจ านวน 66 นาย 
ส าหรับประชากรส าหรับการศึกษาเชิงคุณภาพคือ ก าลังพลในระดับหัวหน้าส่วนงาน จ านวน 4 นาย 
เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วยแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
(2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงต่อการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณ
ภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย มากท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ปัจจัย
ด้านผู้ปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูง และ (3) แนวทางการพัฒนาก าลังพลในอนาคต คือ 
ควรจัดท าแผนการพัฒนาก าลังพลของหน่วยอย่างชัดเจน แผนพัฒนาอาชีพ ปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงาน
ให้ทันสมัย และประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลในหน่วยทราบถึงความส าคัญของการพัฒนาก าลังพล 
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Abstract 
 

This study aimed to study (1) current situation of human resource development of 
Disaster Relief Training Center, Armed Forces Development Command, Royal Thai Armed Forces 
( 2) factors relating human resource development of Disaster Relief Training Center, Armed Forces 
Development Command, Royal Thai Armed Forces, and ( 3) guideline to develop human resource 
of Disaster Relief Training Center, Armed Forces Development Command, Royal Thai Armed Forces 
in the future.  

This study was a mixed method research. The population of quantitative research was 
the entire 66 officers and policy making officers of Disaster Relief Training Center, Armed Forces 
Development Command, Royal Thai Armed Forces. The population of qualitative research was 4 
heads of each sections in Disaster Relief Training Center. Research instrument included of a 
questionnaire and an interview form. Statistic for quantitative data analysis were percentage, mean, 
standard deviation and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. For qualitative data 
analysis was content analysis. 

The findings of this study showed that ( 1) an overview opinion of current situation of 
human resource development of Disaster Relief Training Center, Armed Forces Development 
Command, Royal Thai Armed Forces was at high level (2) factors that correlated with human 
resource development in positive direction and at high level of Disaster Relief Training Center were 
technology, human resources and high level leaders, and (3) guidelines to develop human resource 
of Disaster Relief Training Center in the future were there should have human resource 
development plan clearly, career path plan,  up to date work manual and publicize the importance 
of human resource development to the officers of Disaster Relief Training Center, Armed Forces 
Development Command, Royal Thai Armed Forces 

 
 
 

Keywords:  Human resource development, Disaster Relief Training Center, Armed Forces 
Development Command 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 

การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่ งจาก 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร  ราชแพทยาคม ที่กรุณาเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งได้สละเวลา 
ให้ค าปรึกษาและให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ตลอดจนช่วยแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วย
ความเอาใจใส่ คอยเป็นก าลังใจและให้ความห่วงใยเสมอมา ผู้ศึกษารู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาของท่าน
เป็นอย่างยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณผู้บังคับบัญชาที่ให้ค าปรึกษาในการเลือกหัวข้อการศึกษาค้นคว้าอิสระ 
ตลอดจนข้อมูลต่าง ๆ ของหน่วยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ขอขอบพระคุณข้าราชการของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และผู้บังคับบัญชาที่ให้
ความร่วมมือสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เป็นอย่างดี ท าให้ผู้ศึกษาสามารถ
เก็บข้อมูลได้ครบสมบูรณ์ จนท าให้การศึกษาค้นคว้าอิสระนี้บรรลุวัตถุประสงค์ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณ
ครอบครัวที่ให้การสนับสนุนมาโดยตลอด ขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่สาขาวิชาวิทยาการจัดการทุกท่าน 
ที่ได้ให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวกเกี่ยวกับการศึกษามาโดยตลอด จนการศึกษาค้นคว้าอิสระ
ฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี 

สุดท้ายนี้ หากมีสิ่งใดขาดตกบกพร่องหรือผิดพลาดประการใด ผู้ศึกษาขออภัยเป็นอย่างสูง 
ผู้ศึกษาหวังว่าการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและผู้ที่สนใจการ พัฒนา
ก าลังพลบ้างไม่มากก็น้อย 
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บทท่ี  1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ในสภาวะปัจจุบัน การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโลกมีการขยายตัวอย่างรวดเร็วทั้งในดา้น
ทรัพยากรธรรมชาติ การเพิ่มจ านวนของประชากรโลก ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
และอีกหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม อันเป็นสาเหตุส าคัญที่ก่อให้เกิด
ภาวะโลกร้อน เป็นผลพวงให้เกิดภัยพิบัติต่าง ๆ ที่นับวันมีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องหลากหลาย
และมีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น อาทิ อุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย ที่ระดับความรุนแรงแตกต่างกัน 
ในบางครั้งเราสามารถป้องกันและแก้ไขได้ แต่ในบางครั้งไม่สามารถป้องกันและแก้ไขได้ หรือบางเหตุการณ์ 
เราไม่สามารถรับรู้ล่วงหน้าว่าเหตุการณ์ภัยพิบัติจะเกิดขึ้นเมื่อใด ระดับความรุนแรงเป็นอย่างไร  
อาทิเช่น การเกิดสึนามิ ที่สร้างความรุนแรง ส่งผลกระทบให้เกิดความเสียหายทั้งชีวิตและทรัพย์สิน  
 ภัยพิบัติที่เกิดขึ้นนั้น หน่วยงานต่าง ๆ ที่ด าเนินงานเกี่ยวข้องกับการป้องกันและบรรเทา
สาธารณภัยจะต้องบูรณาการร่วมกันทุกภาคส่วน เพ่ือเตรียมพร้อมรับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น 
กองทัพเป็นหน่วยงานที่มีความสามารถในการเผชิญภัยคุกคามความมั่นคงในทุกรูปแบบ และสามารถ 
ปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีเอกภาพเพราะมีบุคลากรและเครื่องมือที่มีลักษณะเฉพาะตามความถนัดและ
ความช านาญของแต่ละภารกิจ การปฏิบัติการทางทหารที่เกี่ยวข้องกับการบรรเทาสาธารณภัยนั้น 
กองทัพได้ด าเนินการภายใต้พระราชบัญญัติป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2550 ซึ่งก าหนด
บทบาทให้กระทรวงกลาโหมเป็นส่วนราชการที่ให้การสนับสนุนทรัพยากรที่มีอยู่กับหน่วยงานที่มี
ความรับผิดชอบหลัก เมื่อมีการร้องขอจากหน่วยงานที่มีความรับผิดชอบหลักดังกล่าว  การปฏิบัติ
ภารกิจหรือการตอบสนองต่อสถานการณ์ของกองทัพนั้นมีความรวดเร็ว  และอาจถือได้ว่าเป็น
หน่วยงานของรัฐหน่วยแรก ๆ ที่เข้าถึงพ้ืนที่ประสบภัยพิบัติก่อนหน่วยงานอ่ืน จนได้รับการยอมรับ
และชื่นชมจากสังคมไทยโดยรวมตามที่สังคมได้รับรู้รับทราบอยู่ในปัจจุบัน จากการที่กองทัพไทยได้รับ
การร้องขอ และจัดก าลังพลเข้าสนับสนุนการบรรเทาสาธารณภัย อาทิเช่น เหตุการณ์  สึนามิในภาคใต้ 
ปี พ.ศ. 2547 เหตุการณ์อุทกภัยเมื่อ พ.ศ. 2554 ซึ่งถือว่าเป็นภัยพิบัติครั้งรุนแรงที่สุดในรอบ 50 ปี  
อีกทั้งการเข้าช่วยเหลือผู้ประสบภัยจากเหตุการณ์แผ่นดินไหว ณ ประเทศเนปาล และการบูรณาการ
ฝึกร่วมกับองค์กรภาครัฐและภาคประชาสังคมของไทย พล.อ.ธนะศักดิ์ ปฏิมาประกร ผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุดในขณะนั้น ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรและสถานที่ส าหรับฝึกบรรเทา
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สาธารณภัยที่มีมาตรฐานสากล รวมถึงการสร้างเครือข่ายระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ทั้งภาครัฐและ
ภาคประชาชน ในการจัดการและตอบโต้ภัยพิบัติ จึงมีด าริให้จัดตั้งศูนย์ฝึกบรรเทาภัยพิบัติ กองทัพ
ไทยขึ้น โดยต้องการให้กองทัพมีบทบาทในการช่วยเหลือด้านมนุษยธรรมและการบรรเทาสาธารณภัย
ในระดับอาเซียน                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา เกิดจากด าริการจัดตั้งศูนย์ฝึก
บรรเทาภัยพิบัติ กองทัพไทย ก่อตั้งขึ้นเมื่อ 1 เมษายน พ.ศ. 2559 มีหน้าที่ด าเนินการจัดการศึกษา 
และฝึกอบรมความรู้ด้านการบรรเทาสาธารณภัย การค้นหาและช่วยชีวิต และความรู้ทั่วไป
ในการช่วยเหลือตนเองและผู้อ่ืนเมื่อเกิดภัยพิบัติต่างๆ ให้กับก าลังพลภายในกองทัพไทย ส่วนราชการอ่ืน
และประชาชนทั่วไป รวมทั้งการพัฒนาบุคลากร และผลิตครูด้านการบรรเทาสาธารณภัยที่มีทักษะ 
ความช านาญและได้มาตรฐาน ตลอดจนการวิจัย ปรับปรุงและพัฒนาการฝึก และการปฏิบัติงาน
ด้านการบรรเทาสาธารณภัยของกองทัพไทยให้มีความทันสมัย และเนื่องจากเป็นหน่วยที่จัดตั้งใหม่ใน 5 ปี
ที่ผ่านมา มีการปรับย้ายก าลังพลจากหน่วยขึ้นตรงของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนามาจากหลายส่วน 
เพ่ือมาฝึกเป็นครูฝึกด้านงานบรรเทาสาธารณภัย ก าลังพลแต่ละนายมาจากสายงานที่หลากหลายและ
ส่วนใหญ่ยังไม่มีความรู้ความสามารถเกี่ยวกับงานบรรเทาสาธารณภัย  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
พัฒนาก าลังพลดังกล่าวให้มีความรู้ มีทักษะความช านาญ พร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเร่งด่วน รวมทั้งจะต้องมีความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์เพียงพอที่จะเป็นครูฝึกด้านงานบรรเทา
สาธารณภัย เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือและความเชื่อมั่นให้กับหน่วยงานที่เข้ารับการฝึก  

จากเหตุดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงมีความประสงค์ที่จะศึกษาการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ 
ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือหาแนวทาง 
การพัฒนาก าลังพลของหน่วยให้มีศักยภาพ เพ่ือรองรับภารกิจของหน่วยรวมทั้งให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ภัยพิบัติในปัจจุบัน 
 

2.  วัตถุประสงค์กำรศึกษำ  
 

2.1 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

2.2  เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยในอนาคต 
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3.  กรอบแนวคิดกำรศึกษำ 
 

ผู้ศึกษาได้ศึกษาและน ากรอบแนวคิดจาก ณรงค์ศักดิ์ บุญเลิศ (2549, น. 216) ที่ได้
กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากงานวิจัยของ เดชวิทย์ นิลวรรณ (2550, 
น. 102) ซึ่งได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร 
และจากงานวิจัยของ ประยูร วิรัตน์เกษม (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ในส่วนของการศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นผู้ศึกษาได้น าแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของ กิลลีย์ และคณะ (Gilly and Others 1989) บางส่วนมาประยุกต์ใช้ ซึ่งได้เป็น
กรอบแนวคิด ดังภาพที่ 1.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

ปัจจัยที่มีควำมสัมพันธ์กับ 
กำรพัฒนำก ำลังพล 

 

- การสนับสนนุของผู้บริหาร 
- ผู้ปฏิบัตงิาน 
- ขนาดและโครงสร้างขององค์การ 
- เทคโนโลย ี
- การมีส่วนร่วม 
- สุขภาพและความปลอดภัย 

ในการปฏิบัติงาน 
- ทรัพยากรและงบประมาณ 

 

 

 

 
แนวทำงกำรพัฒนำก ำลังพล 

 

1. กำรพัฒนำปัจเจกบุคคล 
- การฝึกอบรม 
- การศึกษา และ 
- การพัฒนา 

2. กำรพัฒนำอำชีพ 
- การปรับปรุงแก้ไขระบบต าแหน่ง  

   (ชื่อต าแหน่งและการจัดท าเลขหมาย 
   ช านาญการทหาร) 

 - การจัดท ามาตรฐานอาชีพ   
  (การฝึกแต่ละระดบั) และ 

 - การพัฒนาคู่มือการฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
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4.  ขอบเขตของศึกษำ  

 
4.1 ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
 ศึกษาเฉพาะกรณี ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหาร กองบัญชาการ

กองทัพไทย ที่ตั้งถนนหมายเลข 304 (ฉะเชิงเทรา - กบินทร์บุรี) 179/174 หมู่ 7 ต าบลท่าถ่าน อ าเภอ
พนมสารคาม จังหวัดฉะเชิงเทรา เท่านั้น 

4.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 ประชากรในการศึกษา แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ   
      4.2.1 ประชากรส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ก าลังพลสังกัดศูนย์ฝึกบรรเทา

สาธารณภัย และก าลังพลที่ปฏิบัติงานด้านนโยบายเกี่ยวกับศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ทุกคนรวมจ านวน 62 นาย  

      4.2.2 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญส าหรับการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ ก าลังพลในระดับหัวหน้า
ส่วนงาน จ านวน 4 นาย 

4.3 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
 ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทา

สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด้วยปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล ได้แก่ ปัจจัยด้านผู้บริหาร ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน ขนาดและ
โครงสร้างขององค์การ เทคโนโลยี การมีส่วนร่วม สุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
ทรัพยากรและงบประมาณ และแนวทางการพัฒนาก าลังพลในลักษณะต่างๆ 

4.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 4.4.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก

บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ประกอบด้วย ปัจจัยด้านการสนับสนุนของผู้บริหาร 
ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างขององค์กรเทคโนโลยี ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ  

 4.4.2 ตัวแปรตาม ศึกษาแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
กองบัญชาการกองทัพไทย คือ การพัฒนาปัจเจกบุคคล ได้แก่ การฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา 
และการพัฒนาอาชีพ ได้แก่ การปรับปรุงแก้ไขระบบต าแหน่ง (ชื่อต าแหน่งและการจัดท าเลขหมาย
ช านาญทหาร) การจัดท ามาตรฐานอาชีพ(การฝึกแต่ละระดับ) การพัฒนาคู่มือการฝึกบรรเทาสาธารณภัย 

4.5 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
 การศึกษาครอบคลุมระยะเวลา 6 เดือน ตั้งแต่เดือน มีนาคม – สิงหาคม 2564 
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5.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

5.1 กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ หมายถึง การเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานด้วยวิธีการฝึกอบรม การเข้ารับการศึกษา และการพัฒนาความสามารถในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน 

5.2 ปัจจัยท่ีมีควำมสัมพันธ์กับกำรพัฒนำก ำลังพล หมายถึง สิ่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องหรือมี
บทบาทส าคัญในการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

5.3 ปัจจัยด้ำนผู้บริหำร หมายถึง ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในด้าน
ต่างๆ เช่น การลาศึกษา การฝึกอบรม การสัมมนา ดูงาน ตลอดจนสนับสนุนทรัพยากรและงบประมาณ 

5.4 ปัจจัยด้ำนผู้ปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด การรับรู้ ทัศนคติของก าลังพล
ผู้ตอบแบบสอบถาม  

5.5 ปัจจัยด้ำนขนำดและโครงสร้ำงขององค์กำร หมายถึง ขนาดและโครงสร้างของ
ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวนบุคลากร 
สายการบังคับบัญชา ยุทธศาสตร์ แผนงาน และนโยบายต่าง ๆ ในการบริหารหน่วย 

5.6 ปัจจัยด้ำนเทคโนโลยี หมายถึง การน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาปรับใช้ให้เข้ากับ
รูปแบบการปฏิบัติงาน เพ่ือท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

5.7 ปัจจัยด้ำนกำรมีส่วนร่วม หมายถึง ก าลังพลศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และให้ความร่วมมือตามที่องค์การร้องขอ 

5.8 ปัจจัยด้ำนสุขภำพและควำมปลอดภัยในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง การดูแลก าลังพล 
ให้มีสุขภาพที่ดีทั้งกายและใจ ให้พร้อมในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น 
กับก าลังพลในการปฏิบัติงาน 

5.9 ปัจจัยด้ำนทรัพยำกรและงบประมำณ หมายถึง ยุทโธปกรณ์ อุปกรณ์ สิ่งของต่าง ๆ 
งบประมาณ ที่ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
จัดสรรให้ส าหรับปฏิบัติภารกิจ 

5.10 แนวทำงกำรพัฒนำก ำลังพล หมายถึง วิธีการที่ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา น ามาใช้ในการพัฒนาก าลังพลของหน่วยให้มีศักยภาพ พร้อมที่จะปฏิบัติ
ภารกิจที่หน่วยมอบหมาย 

5.11 กำรพัฒนำปัจเจกบุคคล หมายถึง การเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานด้วยวิธีการฝึกอบรม การเข้ารับการศึกษา และการพัฒนาความสามารถในด้านต่าง ๆ 
รายบุคคล 
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5.12 กำรฝึกอบรม หมายถึง การอบรม การประชุมทางวิชาการหรือเชิงปฏิบัติการ 
การสัมมนาทางวิชาการหรือเชิงปฏิบัติการ การบรรยายพิเศษ การฝึกศึกษา การดูงาน การฝึกงาน 
หรือที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดยมีโครงการหรือหลักสูตรและช่วงเวลาจัด
ที่แน่นอน มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาบุคคลหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยไม่มีการรับปริญญา 
หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ เป็นการจัดการฝึกศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ หลักสูตร
เพ่ิมพูนความรู้ และหลักสูตรฝึกอบรมต่าง ๆ ของหน่วยงานและส่วนราชการสังกัดกระทรวงกลาโหม
หรือกระทรวงอ่ืน ๆ  
  5.13 กำรศึกษำ หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่จัดอย่างเป็น
ระเบียบแบบแผน มีหลักสูตรที่แน่นอนชัดเจน การเรียนการสอนมีขั้นตอนที่แน่ชัด มีชั้นเรียน 
มีการประเมินผล มีสถาบันหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบในการเรียนการสอน เช่น โรงเรียน วิทยาลัย 
มหาวิทยาลัย เป็นต้น เมื่อส าเร็จการศึกษาจะได้รับวุฒิการศึกษา ได้แก่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ
หรือปริญญาบัตร 
  5.14 กำรพัฒนำ หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ  
ผ่านประสบการณ์ในงาน โดยการขยายขอบเขตของงานด้วยการเพ่ิมความท้าทายและความรับผดิชอบใหม่ ๆ  
ให้กับตัวงาน ได้แก่ การหมุนเวียนงาน การปรับย้ายต าแหน่ง การมอบหมายงานหรือภารกิจให้ชั่วคราว 
การเป็นพ่ีเลี้ยง การสอนงาน ฯลฯ 
  5.15 กำรพัฒนำอำชีพ หมายถึง การจัดล าดับกิจกรรมหรือกระบวนการที่ช่วยเปิด
โอกาสให้ก าลังพลแต่ละนายมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงานตามแผนสายอาชีพที่หน่วยได้วางไว้ 
ได้แก่ การจัดท าเส้นทางอาชีพ การใช้ระบบเลขหมายความช านาญการทหาร การจัดท ามาตรฐาน
อาชีพ เป็นต้น  
 

6.  ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 6.1 น าความรู้ที่ได้จากการศึกษา ไปเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาก าลังพลศูนย์ฝึกบรรเทา
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 
 6.2 น าความรู้ที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในการพัฒนา ปรับปรุง หลักสูตร คู่มือการฝึกอบรม 
ให้เป็นมาตรฐานสากลต่อไป 
 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 

การศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
2.  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
3.  งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  

การปฏิบัติงานต่าง ๆ จะส าเร็จลุล่วงไปได้นั ้น ต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วน
ส าคัญในการขับเคลื่อน ซึ่งปัจจุบันองค์การภาครัฐและภาคเอกชนได้เห็นถึงคุณค่าและความส าคัญ
ของมนุษย์จึงได้มีการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ในอนาคต โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้   
1) ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  2) ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
3) วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4) แนวคิดวิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์5) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์ดังนี้ 
 แนดเลอร์ (Nadler 1970, p. 19) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติของ
ทรัพยากรบุคคลในองค์การ โดยอาศัยการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งครอบคลุมถึงกระบวนการจัดการ
ฝึกอบรม และการพัฒนาให้ทุกคน และทุกระดับในองค์การให้ได้มีความรู้ ความสามารถ และทัศนคติ 
ที่ถูกต้องในการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต 
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 แมคลาแกน (Mc Lagan 1989) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการบูรณาการ
การใช้การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์การเพ่ือปรับปรุงประสิทธิผลของ
บุคคลและองค์การ 
 กิลลีย์  เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland, and Maycun, Eggland, and 
Maycunich 2002) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เป็นไปเพ่ือการเรียนรู้ การเพ่ิม
ผลงานและการเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร 
ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อม
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว  
 พะยอม วงศ์สรศรี (2538, น. 116) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มี
คุณภาพ ประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่องค์การ 
 ไพโรจน์ อุลิต (2547, น. 45) นิยามว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development) หมายถึง กระบวนการที่สร้างไว้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้
ร่วมกัน โดยการศึกษาอบรมปฏิบัติ ทดลอง และการพัฒนาเป็นการด าเนินการเพ่ิมพูนความรู้ศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานตลอดจนปรับปรุงพฤติกรรม ให้มีความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบ
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ซึ่งส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองและ 
ความเจริญก้าวหน้าขององค์การ 
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2549,  น .  27) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการที่ได้ออกแบบไว้อย่างมีเป้าหมายเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้ โดยการฝึกอบรม 
การศึกษาและการพัฒนา เป็นการเพ่ิมความรู้และศักยภาพในการท างานรวมทั้งปรับพฤติกรรมของ
ผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาส
ก้าวหน้าในต าแหน่งที่สูงขึ้น   
 จากแนวความคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การเพ่ิมพูน
ศักยภาพของบุคลากรด้วยวิธีการหรือเทคนิคต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรมี
คุณลักษณะเป็นไปตามท่ีประสงค์อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

1.2 ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจุบันเทคโนโลยีมีความก้าวหน้าไปมาก องค์การต้องมีการรับมือกับความเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึ้นอย่างเท่าทันด้วยการพัฒนาบุคคลในองค์การให้มีความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ดังนั้น องค์การใดสามารถมีบุคลากรที่ดีมีคุณภาพ ย่อมเป็นหลักประกันว่า ผลงานขององค์การ ก็จะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งมีนักวิชาการได้เสนอแนวความคิด ดังนี้ 
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พยอม วงศ์สารศรี (2545, น. 6) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ 
คือ 

1) ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสื่อกลาง
ในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามา
ท างานในองค์การ เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การคุณสมบัติ
ดังกล่าวย่อมท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

2) ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อผลผลิตขององค์การ 

3) ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด าเนินอย่างมีประสิทธิภาพแล้วย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน
ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวม มีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 

ไพโรจน์ อุลิต (2547, น. 5) กล่าวว่า ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
คือ 

1) ท าให้องค์การสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพด้านผลผลิตของพนักงานและเพ่ิม 
ผลก าไรให้แก่องค์การ วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยพัฒนาทักษะในด้านการ
ปฏิบัติงาน กระตุ้นให้มีแรงจูงใจ ในการท างาน ซึ่งน าไปสู่การปรับปรุงด้านผลผลิตของพนักงานและ 
มีการผลิตที่เพ่ิมสูงขึ้น ท าให้ผลก าไรของบริษัทสูงขึ้นด้วย 

2) ท าให้องค์การหลีกเลี่ยงการใช้วิธีการ ทักษะ และเทคโนโลยีที่ล้าสมัยในการ
ปฏิบัติงานของทุกระดับในองค์การ โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยพัฒนาทักษะในการ
ท างานตามความถนัดและความสนใจของพนักงานทุกระดับให้ทันสมัยควบคู่ไปกับความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

3) องค์การสามารถพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้ก้าวหน้าไปด ารงต าแหน่ง  
ที่สูงขึ้นในสายงาน โดยการสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานที่มีความสามารถได้พัฒนาให้มีความรู้  
ในงานสูงขึ้นตามศักยภาพสูงสุดที่มีอยู่ตลอดจนให้มีทัศนคติที่เอ้ืออ านวยต่อการไปปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม 

จากแนวความคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก ่

1) ด้านบุคลากร ช่วยเพ่ิมพูนให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 

2) ด้านองค์การ ท าให้การด าเนินงานขององค์การส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 
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1.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารองค์การจะต้องก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความชัดเจน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งมีนักวิชาการ ได้เสนอแนวคิด ดังนี้ 

ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์ (2530, น. 201) กล่าวว่า วัตถุประสงค์หลักของการพัฒนา
บุคคลในหน่วยงานข้าราชการก็คือ การก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานตาม
องค์การซึ่งพฤติกรรมการท างานของบุคคลจะเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ต้องการได้นั้น บุคคลนั้น  ๆ 
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาในด้านต่าง ๆ อย่างน้อย 3 ด้าน คือ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ 

วิจิตร อาวะกุล (2540, น. 69) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการเพ่ิมพูน
และปรับปรุงบุคคลในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1) การปรับปรุงบุคคลให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ เช่น ด้าน
เทคนิค ด้านสังคมและด้านสภาวะแวดล้อม 

2) ความสามารถในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบุคคลให้มีความรอบรู ้ ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เฉพาะเรื่องท่ีรับผิดชอบ หรือด้านใดด้านหนึ่งเฉพาะด้าน 

3) ปรับปรุงเพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ ความคิดเรื่องต่างๆ จากวงแคบไปวงกว้าง
สามารถวิเคราะห์ กลั่นกรองความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ให้ สอดคล้องกันในสถานะที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

4) ส่งเสริมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเอง โดยมิต้องให้ใครบอก
ชี้แนะ หรือน าทางตลอดเวลา 

5) ส่งเสริมให้บุคคลใช้ความคิดอย่างรอบคอบ ท างานด้วยฝีมือ และมีความเต็มใจ
ในการท างาน โดยมิต้องรอค าสั่งให้ท างาน 

6) ส่งเสริมให้บุคคลเปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน สามารถท างานด้วย
ตนเองและพ่ึงพาอาศัยผู้อื่นได้ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะพัฒนาตนเอง และท างานให้ดีขึ้น 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, น. 198-199) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ มี 4 ประการ คือ 

1) การพัฒนาความรู้ คือ ความรู้เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งในการท างาน
ทุกระดับ ดังนั้น การพัฒนาความรู้เป็นสิ่งที่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารได้โดยตรง การพัฒนาความรู้ 
มีหลายวิธี เช่น การส่งบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษา การจัดอบรมภายในองค์การ การส่ง
บุคลากรเข้ารบัการฝึกอบรมซึ่งจัดโดยองค์การภายนอก การสอนงาน การโยกย้ายหน่วยงาน ทั้งหมด
ล้วนเป็นตัวช่วยเสริมสร้างความรู้แก่บุคลากรได้ทั้งสิ้น 
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2) การพัฒนาทักษะ คือ ความช านาญ การพัฒนาทักษะจึงมักจะพัฒนาโดยการ
ท างานจริง การฝึกแก้ปัญหา หรือการแสดงบทบาทสมมติ 

3) การพัฒนาความสามารถ คือ กระบวนการให้บุคลากรได้มีโอกาสท างานที่
แตกต่างไปจากเดิม การโยกย้ายเขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กว้างขึ้นกว่าเดิม มากขึ้นกว่าเดิม 
เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนได้ท างานที่ส าคัญ ยากข้ึนกว่าเดิม ท้าทายกว่าเดิม 

4) การพัฒนาทัศนคติ คือ การพัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเชื่อของ
บุคคลในเรื่องต่าง ๆ ในการท างาน ดังนั้น การพัฒนาทัศนคติจึงเป็นภาระงานที่มีความส าคัญมากของ
ผู้บริหารที่ต้องดูแลเอาใจใส่ และจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาให้บุคลากรมีทัศนคติเชิงบวก ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อหัวหน้างานและองค์การ โดยรวมด้วย 

จากแนวความคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

1) วัตถุประสงค์ขององค์การ คือ เป็นจุดมุ่งหมายในส่วนรวม โดยองค์การจะได้รับ
ประโยชน์จากการพัฒนาบุคลากร เพราะบุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ท างานได้รวดเร็วขึ้น มีคุณภาพได้มาตรฐาน ท าให้องค์การสามารถลดค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานลงได้ และสามารถท าให้องค์การขยายตัวและเจริญเติบโตเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้สามารถ
ตอบสนองการบริการให้แก่ลูกค้าต่อไป 

2) วัตถุประสงค์ของบุคคล คือ เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาก็จะท าให้มีความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ดี สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้ดีขึ้น มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
และมีคุณภาพมากขึ้น ท างานได้รวดเร็วขึ้น รวมทั้งเป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร
และเพ่ือความก้าวหน้าในการด ารงต าแหน่งที่สูงในอนาคต 

1.4 แนวคิดวิธีการและเทคนคิการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เจอร์รี ดับเบิลยู. กิลลีย์, สตีเวน เอ. เอ็กแลนด์ และแอน เมย์คูนิช กิลลีย์ (Jerry W. 

Gilley, Steven A. Eggland, and Ann Maycunich Gilley 1989) ในปี ค.ศ. 1989 กิลลีย์ และคณะ 
ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า มีส่วนที่คาบเกี่ยวกันของ 3 เรื่องใหญ่ ๆ คือ การ
พัฒนาปัจเจกบุคคล (individual development) ผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (education) ผ่าน
กระบวนการการฝึกอบรม (training) และผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองในวิธีการที่หลากหลาย  
(self learning) อีกส่วนหนึ่งคือ การพัฒนาอาชีพ (Career development) ซึ่งเน้นการดูแลพัฒนา
บุคลากรให้เติบโตก้าวหน้าในอาชีพระยะยาว และส่วนที่ 3 คือ การพัฒนาองค์การ (organization 
development) ที่ได้ให้ความส าคัญกับกระบวนการในการพัฒนาและสร้างการปรับตัวขององค์การ 
ให้สามารถรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจากภายในและที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ 
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ภาพที่ 2.1 วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 
จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) กล่าวว่า วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ที่น ามาใช้ในการพัฒนาสามารถด าเนินการได้หลายวิธี โดยขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ กลุ่มผู้เข้ารับการ
พัฒนา ระยะเวลางบประมาณ รวมทั้งความเหมาะสมที่เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ การเลือกใช้วิธีการและเทคนิค
ที่เหมาะสมจะก่อให้ประโยชน์ต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ต้องการ หรือเสริมสร้างความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน และแก้ไขปัญหาการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 

1.4.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การ ดังนี้ 
1) เพ่ิมพูนความรู้ เนื่องจากความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วของวิทยาการใน

ปัจจุบันก่อให้เกิดความจ าเป็นที่บุคลากรจ าเป็นจะต้องขวนขวายหาความรู้เพ่ิมเติมให้ทันต่อเหตุการณ์
ที่เปลี่ยนแปลง เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ และส่งผลต่อความเจริญเติบโต
ขององค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

2) เพ่ิมพูนทักษะ หรือความช านาญ เพ่ือบรรเทาความสูญเสียอันเกิดจาก
การท างานโดยขาดทักษะและประสบการณ์ 

3) เปลี่ยนแปลงทัศนคติ เพ่ือให้เกิดความคิดใหม่ๆ เปลี่ยนแปลงความเชื่อ
เก่าที่ล้าสมัยและเสื่อมถอย เพ่ือให้เกิดทัศนคติที่มีประโยชน์ตามความประสงค์ขององค์การ ตลอดจน
พัฒนานิสัย หรือพฤติกรรมให้เหมาะสมกับการท างาน 

4) เพ่ิมพูนความสามารถ และประสิทธิภาพอันจะก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์การ 

การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
(individual  

development) 

การพัฒนาอาชีพ 
(Career 

development) 

การพัฒนาองค์การ 
(organization 

development) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(human resource development) 



13 

5) เป็นขวัญก าลังใจ ท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจน 
มีทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบและต่อองค์การ 

6) ท าให้บุคลากรได้มีโอกาสเตรียมตัวให้พร้อมส าหรับต าแหน่งหน้าที่
รับผิดชอบที่สูงขึ้นในอนาคต และมีความรู้ มีความม่ันใจที่จะรับผิดชอบงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

การฝึกอบรมสามารถจ าแนกได้ 3 ประเภท ดังนี้ (อ้างถึงใน ไตรรัตน์ โภค
พลากรณ ์2549, น. 39-40) 

1) การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Pre - Service Training) มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือต้องการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความช านาญเกี่ยวกับลักษณะงานในหน้าที่ที่พนักงาน
จะต้องมีการปฏิรูปต่อไป และเมื่อผู้ปฏิบัติงานได้รับการฝึกอบรมแล้วย่อมแสดงว่าน่าจะพร้อมที่จะ
ปฏิบัติในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

2) การปฐมนิเทศ (Orientation) ใช้ส าหรับการฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานที่เข้า
มาท างานใหม่ โดยอาจจะเป็นการบรรจุแต่งตั้งใหม่ การย้าย หรือโอนมาจากหน่วยงานอื่น จุดมุ่งหมาย
ที่ส าคัญก็คือ การต้อนรับหรือแนะน าผู้ปฏิบัติงานให้ทราบและเข้าใจเรื่องราวต่าง ๆ โดยทั่วไปเกี่ยวกับ
องค์การ งาน และสถานที่ท างาน ผู้ปฏิบัติงานที่มาท าใหม่ก็จะเกิดความประทับใจและมีทัศนคติที่ดีต่อ
องค์การ สามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนและสภาพแวดล้อมได้อย่างดียิ่ง 

3) การฝึกอบรมหลังเข้าท างานแล้ว (In - Service Training) เป็นการฝึกอบรม
ส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานอยู่แล้ว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ เพ่ือให้น าความรู้และทักษะไปใช้ในการปฏิบัติงานให้
เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เกิดขวัญก าลังใจที่ดี การฝึกอบรมประเภทนี้สามารถแบ่งได้
ดังนี้ 

(1) การฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดทักษะในการปฏิบัติงาน (Skill training) เป็น
การฝึกอบรมระดับปฏิบัติการ เพ่ือให้เกิดสมรรถนะในการท างานให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

(2) การฝึกอบรมระดับหัวหน้างานหรือระดับผู้บังคับบัญชา (Supervisory 
training) การฝึกอบรมแบบนี้ มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมทักษะด้านต่างๆ คือ ทักษะในการเป็นผู้น า ทักษะ
ในการสอนงาน ทักษะในการปรับปรุงแก้ไขงาน ทักษะในการป้องกันมิให้เกิดอุบัติเหตุ เพ่ือรักษาความ
ปลอดภัยในการท างาน 

(3) การฝึกอบรมเกี่ยวกับการจัดการ (Managerial training) เป็นการ
ฝึกอบรมให้กับผู้บริหารในระดับกลางที่มีหน้าที่เป็นตัวเชื่อมระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับหัวหน้างาน มี
หน้าที่รับนโยบายและกลยุทธ์ มาสั่งการหัวหน้างาน สาระส าคัญของการฝึกอบรมแบบนี้จะ เกี่ยวกับ
การตัดสินใจ ภาวะผู้น า การจูงใจ เป็นต้น 
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(4) การพัฒนาผู้บริหาร (Executive training) ได้แก่ การฝึกอบรมผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การการฝึกอบรมประเภทนี้จะมุ่งเน้นในเรื่องทักษะสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพ่ือเปิด
กระบวนทัศน์ในการคิดการวางแผนกลยุทธ์ การตัดสินใจ  

สรุปได้ว่า การฝึกอบรม เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นิยมใช้กัน เพราะการ
ฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติที ่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ ่ง โดยมุ ่งเน้นให้บุคลากร
สามารถน ามาประยุกต์และปรับใช้ในการปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

1.4.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา 
 การพัฒนาโดยการศึกษาเป็นการจัดให้บุคลากรได้มีการเรียนรู้ เพ่ืองานใน
อนาคต การศึกษาจึงสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพ และเป็นสิ่งที่ริเริ่มโดยบุคคล ซึ่งประกอบด้วย
การศึกษาพ้ืนฐานที่จ าเป็นในงาน การศึกษาเพ่ือเพ่ิมเติมการเป็นวิชาชีพ และการศึกษาต่อเนื่อง ซึ่ง
รูปแบบของการศึกษา มีดังนี ้

1) การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาที่ก าหนดจุดมุ่งหมายวิธีการศึกษา 
ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน 
ทฤษฎีการจัดการศึกษาในปัจจุบันมุ่งผู้เรียนเป็นศูนย์กลางแห่งการเรียนรู้ 

2) การศึกษานอกระบบ เป็นการศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนด
จุดมุ่งหมายรูปแบบวิธีจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและการประเมินผล ซึ่งเป็น
เงื่อนไขที่ส าคัญของการส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสมกับสภาพ
ปัญหาและความต้องการของบุคคลแต่ละกลุ่ม 

3) การศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาท่ีให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตาม
ความสนใจ ศักยภาพความพร้อมและโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม 
สื่อ หรือแหล่งความรู้อ่ืน ๆ 

สรุปได้ว่า การพัฒนาโดยการศึกษา คือ การที่บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานได้ 
เข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือให้ได้รับคุณวุฒิที่  
สูงเพิ่มขึ้นโดยอาจจะใช้เวลาในการศึกษาในเวลาหรือนอกเวลาการท างาน ซึ่งผลของการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงานภายหลังที่ผู้ปฏิบัติงานส าเร็จการศึกษา และกลับเข้ามาปฏิบัติ
หน้าที่และได้น าความรู้ที่ได้รับมาปรับปรุงและพัฒนางานในหน้าที่ให้ดีขึ้น 
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1.4.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนา 
  การพัฒนา เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรม
การเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นตัวงาน แต่มีจุดเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การต้องการ และพร้อมที่
จะปฏิบัติงานกับองค์การในอนาคต เพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี รวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว โดยการพัฒนา เป็นการเตรียมพนักงานหรือทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สามารถก้าวให้ทัน
กับองค์การที่ได้พัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง ปัจจัยส าคัญที่มีการพัฒนา คือ เปลี่ยนแปลงรูปแบบใหม่ของ
องค์การภายใน การปรับปรุงองค์การใหม่ การพัฒนาเป็นการรวมหรือบูรณาการความต้องการของ
บุคคลเข้ากับความต้องการขององค์การ ผลลัพธ์ที่ได้คือการพัฒนาบุคลากรอย่างมีเป้าหมายเป็นกลไก
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาองค์การ ในที่สุดซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยการพัฒนา มีดังนี้ 

1) ให้ท างานแทนกัน ควรใช้ในหน่วยงานที่มีบุคลากรไม่มากนัก 
2) แบ่งความรับผิดชอบ แบ่งงานที่ไม่ยากนักให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาส

ได้รับผิดชอบตัดสินใจบ้าง 
3) มอบหมายให้ท างานโครงการพิเศษ มีข้อดีที่จะท าให้ผู้บังคับบัญชาได้เห็น

ทักษะในการบริหารของผู้ได้รับมอบหมายว่าจะสามารถควบคุมเวลาได้หรือไม่ รู้จักกระจายงานเป็น
หรือไม ่

4) Understudy เป็นการให้การศึกษาวิธีการท างานชิ้นใดชิ้นหนึ่งอย่าง
ละเอียดจากผู้ที่ท างานชิ้นนั้นอยู่เดิม เพ่ือที่จะให้สามารถท าแทนกันได ้

5) Rotation เป็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน มี 2 ลักษณะ คือ 
(1) การเปลี่ยนงานกัน โดยเปลี่ยนลักษณะงาน (Job Rotation) 
(2) การเปลี่ยนงานกันโดยเปลี่ยนสถานที่ท างาน (Location Rotation) 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาเป็นกระบวนการปรับปรุง
องค์การให้มีประสิทธิภาพ เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน แต่มีจุดเน้นเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามที่องค์การต้องการ เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การในอนาคต เพื่อให้
สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมทั้งสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

การพัฒนาบุคคลมักจะมีการกล่าวถึงควบคู่ไปกับการวางแผนและพัฒนาอาชีพเสมอ 
อย่างไรก็ตาม จากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบันและอนาคต ท าให้เกิดผลกระทบต่อการ
วางแผนและพัฒนาอาชีพเป็นอย่างมาก เพราะล าดับชั้นขององค์การลดน้อยลงท าให้การก้าวหน้าใน
งานที่ขึ้นไปในแนวดิ่งลดลงมาก อาชีพจึงเปลี่ยนแปลงไปเป็นลักษณะที่เรียกว่า Protean Career ซึ่ง
หมายถึง อาชีพที่เปลี่ยนแปลงไปโดยการเปลี่ยนแปลงของบุคคลและสภาพแวดล้อม เช่น การ
เปลี่ยนแปลงความสนใจ ความสามารถ ค่านิยม เป็นต้น (Noe, Holenbeck et al. 2000) 
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(จุรีพร  บวรผดุงกิตติ 2542, น. 42) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีหลายลักษณะ
สามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์กร มีดังนี้ 

1) การปฐมนิเทศ (Orientation) เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้ โดยปราศจากความกลัว และเป็นการแนะน าให้รู้จักสภาพทั่วไปขององค์กรทั้งหมด การ
จัดอบรมควรให้มีการตอบค าถามให้มากที่สุด หัวข้อที่บรรจุไว้ในโครงการปฐมนิเทศ มีดังนี ้

(1) เนื้อหาเกี่ยวกับองค์การ ได้แก่ ประวัติขององค์การ ชื่อต าแหน่ง  ผู้บริหาร
หน่วยงานในองค์การ สิ่งอ านวยความสะดวก กระบวนการและขั้นตอนการท างานนโยบายและ
กฎเกณฑ์ระเบียบแบบแผนและวินัย คู่มือพนักงาน ระยะเวลาของการทดลองงานข้อบังคับและ
มาตรการความปลอดภัย บริการต่าง ๆ ที่จัดให้ 

(2) ผลประโยชน์ของพนักงาน ได้แก่ เงินเดือนและค่าจ้าง การประกัน วันหยุด
ช่วงพัก การฝึกอบรมและการศึกษา การให้ค าแนะน าปรึกษา บริการที่ให้ โครงการฟ้ืนฟูสุขภาพ 
โครงการเกษียณอายุ 

(3) การแนะน า ได้แก่ ผู้บริหาร ผู้ร่วมงาน ผู้ให้การฝึกอบรม ผู้ให้ค าแนะน า
ปรึกษา 

(4) หน้าที่งาน ได้แก่ สถานที่ตั้งของงาน ภาระงาน ภาพรวมของงาน 
2) การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงาน (Training) คือ การเพ่ิมพูน

ความรู้ความช านาญ ความสามารถและเปลี่ยนแปลงทัศนคติท่าที่ความรู้สึกของผู้เข้าร่วมการฝึกอบรม 
เพ่ือให้เขาสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ของคนอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพร่องในการ
ท างานปัจจุบัน และท างานประสบผลส าเร็จในอนาคต ตลอดจนการเตรียมคนให้พร้อมเพรียง เพ่ือรับ
ต าแหน่งที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป ถือเป็นงานส่วนหนึ่งของฝ่ายบริหาร ซึ่งต้องด าเนินการอย่าง
ต่อเนื่อง  

3) การประชุมสัมมนาทางวิชาการ (Seminar) เป็นเทคนิคการฝึกอบรม ที่นิยมใช้
กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่ปฏิบัติงานอย่างเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกัน การสัมมนามีวิธีปฏิบัติ
เช่นเดียวกันกับการถกเถียงปัญหา แต่การสัมมนาจะเน้นด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ เพ่ือประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าที่จะถกเถียงเพ่ือหาข้อยุติของปัญหา หัวข้อเรื่องอาจจะ
เป็นเรื่องราวทางวิชาการหรือหัวข้อที่ทุกคนสนใจก็ได้ 

4) การศึกษาดูงาน (Study Visit) การท างานการศึกษา ดูงานเป็นวิธีหนึ่งของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์การศึกษาดูงานและสังเกตวิธีท างานโดยทั่วไปแล้วแบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ 
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(1) การไปศึกษาและดูงานในต่างประเทศ ปัจจุบันนี้พัฒนาการด้วยความสัมพันธ์
ระหว่างประเทศมีการฟ้ืนฟู และช่วยเหลือซึ่งกันและกันมากขึ้น ประเทศที่เจริญและพัฒนากว่าได้ให้
ความช่วยเหลือประเทศไทยมากขึ้น ทั้งการให้กู้ยืมเงิน การให้เงิน อุปกรณ์เครื่องมือ และนักวิชาการ
ช่วยเหลือ สนับสนุน ตลอดจนให้ทุนการศึกษาและดูงานแก่ข้าราชการเพ่ือน าความรู้มาพัฒนา
ประเทศชาติให้เจริญทัดเทียมกับนานาอารยประเทศ 

(2) การไปศึกษาดูงานและสังเกตวิธีการท างานภายในประเทศ ปกติมักใช้
ระยะเวลาสั้น ๆ และปฏิบัติหน้าที่ได้ผล ได้แก่ การพาไปดูงานโดยพาทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานไป
ดูกิจกรรม หรือปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เห็นว่าเป็นแบบอย่างท่ีดี และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน
ของตนเองเพ่ือให้เห็นของจริง ช่วยให้เกิดความรู้ ความคิดและแนวคิดอย่างกว้างขวาง นอกจากนี้ยัง
เป็นการเปลี่ยนบรรยากาศและสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่มด้วย 

5) การโยกย้ายและการหมุนเวียนงาน (Rotation Transfer) การโยกย้าย และการ
หมุนเวียนงานของพนักงานจากหน้าที่หนึ่งไปยังอีกหน้าที่หนึ่งเป็นการส่งเสริมผู้ปฏิบัติงานให้มี
ประสบการณ์กว้างขวางขึ้น ตลอดจนเป็นการเตรียมตัวเพ่ือความก้าวหน้าในอนาคตได้เป็นอย่างดี 
(กรรณิการ์ มานะกิจ 2539, น. 9.1) ปกติจะท าการสอนงานก่อนการหมุนเวียนงาน วิธีนี้นอกจากจะ
ช่วยให้พนักงานท างานได้หลากหลายแล้ว การฝึกอบรมแบบสับเปลี่ยนกันนี้จะช่วยองค์การ เมื่อ
พนักงานลา พักงาน ขาดงาน และลาออกจากงานการหมุนเวียนงาน เป็นประโยชน์ในแง่การมีส่วน
ร่วมของผู้ได้รับการหมุนเวียน และเข้าใจถึงความสามารถหมุนเวียนงานกันได้ เป็นวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ใช้ได้กับงานทุกระดับขององค์การ และเหมาะกับบริหารยุคโลกาภิวัตน์ที่เน้น
ศักยภาพส่วนบุคคลเป็นส าคัญ (สมนึก นนทิจันทร์ 2538, น. 35-36) 

6) การจัดท าคู่มือในการปฏิบัติงาน (Job Manual) เป็นวิธีการพัฒนารายบุคคล 
หรือการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างหนึ่งเพราะเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติงานตามขั้นตอนการท างานที่
ก าหนดว่างานในแต่ละขั้นตอนจะท าอย่างไร ใช้ความรู้อะไรบ้างที่จะท างานได้ และมีเอกสารประกอบ
หรือแบบฟอร์มเช่นใด (ดนัย เทียนพุฒ 2540, น. 41) 

7) การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ (Academic information distribution) การ
เผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการขององค์การให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรหรือการจัดพิมพ์เอกสาร
สิ่งพิมพ์ทางวิชาการที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เช่น วีดีทัศน์ 
จดหมายข่าว และวารสารความรู้ภายใน เป็นต้น ซึ่งเป็นรูปแบบการพัฒนาตนเองของทรัพยากรมนุษย์
อีกรูปแบบหนึ่งการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ อาจท าให้รูปของห้องสมุด (Library Service) อาจ
เป็นห้องสมุดรวม หรือห้องสมุดเฉพาะหน่วยงาน เพ่ือสะดวกในการใช้ศึกษาค้นคว้าการจัดให้มีบริการ
ห้องสมุดมีประโยชน์หลายประการ เช่น 
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(1) ช่วยให้ทรัพยากรมนุษย์ได้ทราบเรื่องราวข่าวสารที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ 
(2) เป็นการใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ทั้งด้านสาระและบันเทิง  
นอกจากนี้ ปัจจุบันได้มีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในระบบราชการมากขึ้นทั้งใน

ด้านบริหาร บริการวิชาการ แต่ปัญหาการใช้เทคโนโลยีของส่วนราชการมีอยู่ 3 เรื่อง คือ (รุ่ง แก้วแดง 
2540, น. 330) 

(1) ผู้บริหาร ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้ในเรื่องเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 
(2) ทรัพยากรมนุษย์ ขาดแคลนทรัพยากรมนุษย์และขาดความรู้ 
(3) ด้านงบประมาณ 
ดังนั้น เพ่ือให้การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ และการค้นคว้าที่มีประสิทธิภาพ 

ควรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะ ตามทันเครื่องมือทันสมัยใหม่ด้วย 
8) การตั้ งเป็นคณะกรรมการ (Committee) เป็นการประชุมกลุ่มคนที่ เป็น

คณะกรรมการ เพ่ือปรึกษา หารือกัน เพ่ือท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป็นงานที่ไม่สามารรถท าให้
ส าเร็จได้โดยบุคคลคนเดียว เพ่ือช่วยกันวางแผนวางโครงการการด าเนินงาน การศึกษาปัญหา การ
แก้ปัญหา การประเมินผล การควบคุมก ากับการด าเนินงาน (วิจิตร อาวะกุล 2537, น. 142) เป็น
เทคนิคการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์อย่างหนึ่ง 

9) การศึกษาต่อ (Further Education) การศึกษา (Education) หมายถึง การ
เรียนรู้ที่มุ่งเพ่ืองานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลงในความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติ
ที่จะเติบโต หรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต (ดนัย เทียนพุฒ 2540, น. 31) 
การศึกษามักจะสัมพันธ์กับการพัฒนาอาชีพ และเป็นการริเริ่มโดยบุคคลมากกว่าองค์การ ในองค์การ
มักจะเรียกว่า การศึกษาของพนักงาน เช่น 

(1) การศึกษาเพ่ือให้ได้พ้ืนฐานที่จ าเป็นในงาน 
(2) การศึกษาเพ่ือเพ่ิมความเป็นวิชาชีพ 
(3) การศึกษาต่อเนื่อง (Education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่

จ าเป็นวิธีการหนึ่งเพราะเป็นการเพ่ิมวุฒิของทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ขึ้น หรือให้ได้รับความรู้ใหม่
เนื่องจากเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป ความรู้ ความสามารถล้าสมัย จึงจ าเป็นที่ต้องส่งบุคคลไปศึกษา
ต่อ มีทั้งการศึกษาต่อภายในประเทศและการศึกษาต่อต่างประเทศ (เกษม หล้ากวนวัน 2539, น. 33) 
เพ่ือให้น าความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ใหม่มาปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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10) การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Conference) การประชุมเพ่ือการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเป็นการประชุมที่สมาชิก ไม่ควรเกิน 20 คน เพ่ือแก้ปัญหาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นในเรื่องที่ทุกคนมีความสนใจร่วมกัน สมาชิก
จะต้องเป็นผู้ที่มีความสนใจในเรื่องที่จะประชุมอภิปรายอย่างแท้จริง จึงเกิดประโยชน์และบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่วางไว้ การประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจะต้องจัดสถานที่ให้ผู้เข้าประชุมทุกคน
สามารถมองเห็นหน้ากันได้ มีความใกล้ชิดกัน สามรารถมองเห็นกระดาน หรือโสตทัศนูปกรณ์ต่าง ๆ 
ที่ได้อย่างชัดเจน ผู้ด าเนินการอภิปรายควรเน้นที่ผู้ได้รับความเชื่อถือจากผู้ร่วมประชุม มีความรู้ในเรื่อง
ที่อภิปรายดีพอ มีความสามารถในการพูด ใช้เทคนิคต่าง ๆ ในการอภิปราย คอยแนะน าทางและ
ควบคุมให้การประชุมด าเนินการไปน่ารื่นรมย์ตลอดเวลา 

11) การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้ศึกษาเรื่องราวซึ่งได้รวบรวมขึ้นจากเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริงแล้วพิจารณาตัดสินใจแก้ปัญหา
ต่าง ๆ ภายใต้สถานการณ์ที่ใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุด เทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะที่จะใช้
กับกลุ่มเล็ก ๆ และสมาชิกจะต้องร่วมกันศึกษารายละเอียด เริ่มจาการอ่านเรื่องที่เป็นจริงมากที่สุด
เทคนิคการฝึกอบรมที่เหมาะสมที่จะใช้กับกลุ่มเล็ก ๆ และสมาชิกจะต้องร่วมกันศึกษารายละเอียด
และตัดสินใจ สรุปผลตามที่ได้รับมอบหมายจากกรณีศึกษานั้นเรื่องที่น ามาศึกษาต้องมีรายละเอียด
มากพอที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม มองเห็นจุดส าคัญของปัญหา และข้อมูลต่าง ๆ ที่จะใช้เป็น
แนวทางในการพิจารณา ส่วนท้ายของเรื่องจะต้องระบุให้ชัดเจนว่า ต้องการให้บรรลุวัตถุประสงค์ใด 
ต้องการแค่ไหน ควรแจกเรื่องให้กับสมาชิกทุกคนล่วงหน้า เพ่ือให้สมาชิกมีเวลาศึกษาวิเคราะห์เรื่อง
นั้นร่วมกัน ภายใต้ค าแนะน าช่วยเหลือ 

1.4.4 การพัฒนาอาชีพ 
Dessler (1997) กล่าวถึง การพัฒนาอาชีพ หมายถึง การวางแผนในอาชีพ (การวางแผน

อาชีพ) และการบริหารงานอาชีพ (การบริหารงาน) จากความหมายของค าว่าการพัฒนาสายอาชีพ
ตามที่น าเสนอ สามารถสรุปความหมายของการพัฒนาสายอาชีพว่า เป็นกิจกรรมในการเปิดโอกาสให้
คนท างานแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงานตามแผนสายอาชีพที่องค์การได้วางไว้โดยมุ่งสู่
เป้าหมายอาชีพที่ตนเองถนัดเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตงานส าหรับเป้าหมายของพนักงานเองควบคู่ไปกับ
การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ในส่วนเป้าหมายขององค์การ ในขณะที่สายอาชีพ (เส้นทาง
อาชีพ) หมายถึง (Mondy และเลือน III 1993) เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาอาชีพ คือ จะต้องพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความสามารถท างานได้ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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วัตถุประสงค์ของการพัฒนาสายอาชีพ คือ 
1) พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากประสบการณ์วอร์เรน Bennis (1996) กล่าวว่าใน

หนังสือ "ในการเป็นผู้น า" โดยสรุป ประสบการณ์ที่หลากหลายมีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาผู้น าหรือ
ผู้บริหารขององค์การ เนื่องจากประสบการณ์ของบุคคลจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะและความเข้าใจ
ในธรรมชาติของงานและสภาพแวดล้อมโดยประสบการณ์ในอดีตจะท าให้ทั้งบุคคลและองค์การ
สามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดจนสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสม 
ซึ่งเป็นเรื่องท่ีส าคัญอย่างมากในสถานการณ์ท่ีการพลวัตรของธุรกิจเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 

2) สนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถศักยภาพและความตั้งใจ ระบบงานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์รวมทั้งการตอบแทนความดีความชอบซึ่งมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบัติหรือ
วัฒนธรรมที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การ 

3) เพ่ือพัฒนาและส่งเสริมพนักงานภายในองค์การ 
4) ลดอัตราการลาออกของพนักงาน 

1.5 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ณรงค์ศักดิ์ บุญเลิศ (2549, น. 216) กล่าวว่า เป็นปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญท าให้องค์กร

บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ โดยผู้บริหารองค์กรควรตระหนักและ
ควรพิจารณาดังต่อไปนี้ 

1) การสนับสนุนและความร่วมมืออย่างเต็มที่จากผู้บริหารขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น
การสนับสนุนค่าใช้จ่ายเพ่ือจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การอ านวยความสะดวกอย่าง
ต่อเนื่อง ให้มีการประชาสัมพันธ์ทั่วถึง ย่อมท าให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นและให้ความร่วมมือสนับสนุน
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ตลอดไป 

2) ขนาดของกิจการและโครงสร้างขององค์การ ที่มีการขยายงานมากขึ้น มีอิทธิพล
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท าให้องค์การมีโครงสร้างการจัดการองค์กรที่มีความซับซ้อนมากขึ้น 
ซึ่งองค์กรต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ทางด้านวิชาการเฉพาะด้าน  
ไม่ว่าจะเป็นการผลิต การบริการ การตลาด การบริหาร ฯลฯ 

3) เทคโนโลยีสมัยใหม่ มีอิทธิพลและมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งผู้บริหารองค์กรจะต้องตระหนักและน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่
องค์กรโดยจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน 
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4) การให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและการมีส่วนสัมพันธ์ใน
การด าเนินงานขององค์กร ต้องการให้ผู้บริหารขององค์กรได้รับทราบความเป็นอยู่และจัดกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจัดหลักสูตรพัฒนาผู้บริหารงานทุกระดับขององค์กรเพ่ือให้ผู้บริหารงาน 
ทุกระดับขององค์กร รู้จักการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากร เพ่ือให้มีการแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

5) สุขภาพ อนามัย และความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของบุคลากร มุ่งเน้นการ
จัดกิจกรรมการพัฒนาให้พนักงานมีสุขภาพที่ดีทั้ง 4 มิติ ประกอบด้วย มิติด้านร่างกาย มิติด้านจิตใจ 
มิติด้านจิตวิญญาณ และมิติด้านสังคมและอารมณ์ มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน องค์กรก็ย่อมได้รับ
ผลก าไรจากการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามไปด้วยเช่นกัน 

6) ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ต้องมีความรู้ ความเข้าใจ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถชี้แนะและให้ค าปรึกษาแก่
ผู้บริหารขององค์กรได้ ก าหนดขั้นตอนการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้บุคลากรมี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในทางที่ดีข้ึน ปรับตัวให้รับการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 

7) การเสนอความเห็นอย่างจริงใจจากหัวหน้าหน่วยงานทุกหน่วยขององค์การ 
ย่อมมีอิทธิพลต่อการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ตอบสนองความต้องการส าหรับ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างแท้จริง 

เดชวิทย์ นิลวรรณ (2550, น. 102) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การนั้นมีหลายปัจจัย ซึ่งผู้บริหารต้องพิจารณาอย่าง
รอบคอบว่าปัจจัยใดส่งผลกระทบในแนวทางใด ผลกระทบนั้นเป็นไปในทิศทางที่ต้องการหรือไม่ และ
มีความสอดคล้องกันอย่างไร โดยต้องจัดการให้ปัจจัยเหล่านั้นสะท้อนผลในทิศทางเดียวกัน ได้แก่  
นโยบาย ความเป็นผู้น า ทรัพยากร และแรงจูงใจ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่าง ๆ จะมีแนวคิดเก่ียวกับทรัพยากร
มนุษย์ในมิติที่แตกต่างกัน หรือเหมือนกันนั้นขึ้นอยู่กับว่าฝ่ายบริหารขององค์การ ได้ให้ความส าคัญต่อ
บุคลากรมากน้อยเพียงใด หากมองในมิติของค่าใช้จ่าย ฝ่ายบริหารมีแนวคิดที่ว่าบุคลากรเป็นเพียง
ปัจจัยการผลิต เป็นผู้อาศัยและท าตามค าสั่งเท่านั้น แนวคิดในการที่จะพัฒนาบุคลากรก็จะไม่เกิดขึ้น 
เป็นต้น 

2) ปัจจัยด้านผู้บริหาร ความเป็นผู้น าของฝ่ายบริหาร เป็นความกล้าของผู้บริหาร
ในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ด้วยการแสดงให้ทุกคนเห็นว่า ได้ให้ความสนใจและเอาใจใส่
อย่างจริงจังต่องานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การตัดสินใจจัดสรรงบประมาณ สนับสนุนกิจกรรม 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเพียงพอ 
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3) ทรัพยากรและงบประมาณ เป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่ง โดยองค์การต้อง
จัดสรรงบประมาณไว้ให้อย่างเพียงพอ กระจายลงสู่ทุกฝ่ายงานด้วยความยุติธรรม รวมทั้งพยายามให้
เกิดความเสมอภาคในโอกาสที่ทุกคนจะได้รับการพัฒนาตนเองและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง  ๆ ซึ่ง
เป็นสิ่งจูงใจและเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจที่ส าคัญแก่บุคลากร ดังนั้นวิธีการบริหารที่ยึดหลักความ
ยุติธรรมและความเสมอภาคเพ่ือให้โอกาสส าหรับทุกคน จึงเป็นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์

4) การจูงใจ เป็นการใช้ตัวล่อที่เป็นตัวกระตุ้นในลักษณะของการให้ผลตอบแทน
ต่าง ๆ ที่คาดว่าจะตรงกับความต้องการของบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรจะได้พัฒนางานของตนให้ดีขึ้น
ทั้งนี้การมีสิ่งจูงใจจะท าให้เกิดความกระตือรือร้น ความทะยานอยากที่จะก้าวหน้าในหน้าที่งาน 
อย่างไรก็ตาม การจูงใจในการพัฒนาตนเองของบุคลากรจะประสบความส าเร็จได้นั้นต้องอยู่บน
พ้ืนฐานของความสมัครใจและความมุ่งมาดของบุคลากรเองเป็นส าคัญ 

5) การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม เป็นการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจที่ เกิดขึ้น
ตลอดเวลา ท าให้ต้องมีการพัฒนาการเรียนรู้และทักษะของพนักงานเพ่ิมเติม เพ่ือปรับปรุงงานให้มี
ความพร้อมต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลง
ทางสังคม การเปลี่ยนแปลงความต้องการของบุคลากร และการเติบโตขององค์การเพ่ือให้ องค์การ 
อยู่รอดและสามารถแข่งขันได้ 
 จากแนวความคิดดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงน าแนวคิดของนักวิชาการทั้งสองท่านมาเป็น
กรอบแนวคิดปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหาร
พัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านผู้บริหาร (2) ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน (3) ขนาด
และโครงสร้างขององค์กร (4) เทคโนโลยี (5) การมีส่วนร่วม (6) สุขภาพและความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน (7) ทรัพยากรและงบประมาณ 
 

2. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับหนว่ยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

2.1 ประวัติความเป็นมาของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา  
2.1.1 วิสัยทัศน์ 
 “หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา เป็นหน่วยงานชั้นเยี่ยมของกองทัพไทย ใน

ด้านการพัฒนาเพ่ือความมั่นคง โดยเตรียมความพร้อมของทรัพยากรบุคคล ชุมชน พื้นที่ เพ่ือป้องกัน
ภัยคุกคามทุกรูปแบบ และประชาชนมีความเชื่อมั่น ศรัทธาต่อกองทัพไทย” 
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2.1.2 พันธกิจ 
1) เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ และส่งเสริมการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
2)  สนับสนุนภารกิจของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศเพ่ือเสริมสร้างความ

มั่นคงของชาติ การช่วยเหลือประชาชน การป้องกันและแก้ไขปัญหาสาธารณภัยและภัยพิบัติ 
3)  สนับสนุนภารกิจของรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาส าคัญเร่งด่วนของชาติ 

ตลอดจนปฏิบัติภารกิจอ่ืน ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
2.1.3 ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ 
 หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ อย่าง

สมพระเกียรติ และสนับสนุนการด าเนินการโครงการพระราชด าริ โครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชด าริ ตลอดจนน าแนวพระราชด าริมาขยายผลให้เป็นที่ประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือให้สถาบัน
พระมหากษัตริย์เป็นศูนย์รวมจิตใจของประชาชนชาวไทยและเป็นสถาบันหลักที่ส าคัญยิ่ง ในการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 

2) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาศักยภาพของ คน ชุมชน พ้ืนที่ให้เกื้อกูล
ต่อการผนึกก าลังป้องกันประเทศ 
 พัฒนาศักยภาพของคน ชุมชน และพ้ืนที่ในพ้ืนที่เป้าหมายของหน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา ให้มีภูมิคุ้มกัน มีความมั่นคงแบบองค์รวม พร้อมที่จะเผชิญปัญหาในทุกมิติของความม่ันคง 
โดยใช้ศักยภาพในรูปแบบของแผนงานการพัฒนาที่มีอยู่ ลดเงื่อนไขของปัญหาที่กระทบต่อความมั่นคง
ในทุกมิติ และเสริมสร้างให้มีความพร้อมที่จะเผชิญปัญหา สามารถพึ่งพาตนเองได้ เพื่อให้ผลลัพธ์
การพัฒนา ส่งผลให้คน ชุมชน มีความสุขอย่างยั่งยืนในการด าเนินชีวิต และพร้อมสนับสนุนการปฏิบัติการ
ของทหารได ้

3) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ สนับสนุนการแก้ไขปัญหาที่ส าคัญเร่งด่วนของชาติ 
 เตรียมความพร้อมของก าลังพล ยุทโธปกรณ์ และน าศักยภาพที่มีอยู่เข้าร่วม

ปฏิบัติงานในการแก้ไขปัญหาส าคัญเร่งด่วนของชาติ การสนับสนุน ส่วนราชการอ่ืน อาทิ การสนับสนุน
การแก้ไขปัญหายาเสพติด การสนับสนุนการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
การบริหารจัดการน้ าเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาอุทกภัยและภัยแล้ง 
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4) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาองค์การ 
 พัฒนาองค์การให้มีความทันสมัย ทั้งด้านประสิทธิภาพ โดยปรับระบบ 

การท างาน ให้มีมาตรฐาน การพัฒนาขีดสมรรถนะ และวัฒนธรรมการท างาน ทั้งในระดับบุคคลและ
ระดับองค์การ ตลอดจนพัฒนาด้านการบริการด้านการบริหาร การพัฒนาระบบบริหารความรู้ใน
องค์การ และการจัดการสารสนเทศ เพ่ือให้เป็นองค์การมีประสิทธิภาพ มีความทันสมัย 

2.2 ประวัติความเป็นมาศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
พล.อ.ประวิตร วงษ์สุวรรณ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ได้กรุณาอนุมัติโครงการ

เริ่มใหม่ คือ โครงการจัดตั้งศูนย์ฝึกบรรเทาภัยพิบัติ กองทัพไทย โดยมีหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
เป็นเจ้าของโครงการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือจัดตั้งศูนย์ฝึกบรรเทาภัยพิบัติ กองทัพไทย พร้อมยุทโธปกรณ์
และสิ่งอุปกรณ์ช่วยเหลือประจ าศูนย์ฝึก เตรียมความพร้อมรับปฏิบัติภารกิจช่วยเหลือบรรเทาภัยพิบัติ 
เนื่องจากการด าเนินการโครงการจัดตั้งศูนย์ฝึกบรรเทาภัยพิบัติ กองทัพไทย ประจ าปีงบประมาณ  
2558 - 2560 อยู่ระหว่างด าเนินการก่อสร้าง และจัดหายุทโธปกรณ์ ด้านการบรรเทาสาธารณภัย 
ยังไม่มีหน่วยรับผิดชอบโดยตรงในการควบคุมงานก่อสร้าง และเก็บรักษายุทโธปกรณ์ เพ่ือให้การด าเนินการ 
ดังกล่าวเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ผู้บัญชาการหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา (ผบ.นทพ.) จึงได้กรุณา
อนุมัติหลักการทดลองปฏิบัติราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย นทพ. เมื่อ 29 ตุลาคม 2558 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการปรับโครงสร้างการจัดอัตราของ นทพ. ในการจัดตั้งศูนย์ฝึกบรรเทา
สาธารณภัย นทพ. และรองรับการด าเนินการโครงการจัดตั้ง ศูนย์ฝึกบรรเทาภัยพิบัติ กองทัพไทย  
โดยมี พล.ต.สุชาติ สุทธิพล (ยศในขณะนั้น) เป็นประธานคณะท างานเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ระบบบังคับบัญชา นทพ.ศบท. และ ศบภ.นทพ. ดูแลอย่างใกล้ชิด และจัดก าลังพลชุดทดลองปฏิบัติ
ราชการ จ านวน 18นาย ปฏิบัติหน้าที่บริเวณพ้ืนที่ หน่วยช่างพัฒนา ส านักงานพัฒนาภาค 1 (ช.พัฒนา 
สนภ.1 นทพ.) โดยใช้อาคารทดสอบมวลดินเป็นส านักงานชั่วคราว และให้ก าลังพลพักอาศัยอาคาร
เรือนรับรองของกองสนับสนุนและขยายพันธุ์สัตว์ (กสข.สทพ.นทพ.) ตั้งแต่วันที่ 9 พฤศจิกายน 2558 
จนมีค าสั่งอนุมัติจัดตั้งศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย นทพ. อย่างเป็นทางการ เมื่อวันที่ 31 มีนาคม 2559 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ได้กรุณาอนุมัติค าสั่งกระทรวงกลาโหม เรื่อง แก้อัตรากองบัญชาการ
กองทัพไทย กองทัพไทย (อฉก.2131) ทั้งนี้ ตั้งแต่ 1 เมษายน 2559 เป็นต้นไป นับได้ว่าเป็นวันสถาปนา
หน่วยอย่างเป็นทางการ และ ผบ.นทพ. ได้กรุณาอนุมัติหลักการให้ใช้นามหน่วย คือ ศูนย์ฝึกบรรเทา
สาธารณภัย นทพ. หรือ ศฝภ.นทพ. เมื่อ 2 มิถุนายน 2559 หลังจากมีค าสั่งอนุมัติจัดตั้งศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย นทพ. แล้ว จึงได้ย้ายส านักงานชั่วคราวไปอยู่ที่อาคารศูนย์การเรียนรู้ ของกองสนับสนุน
และขยายพันธุ์สัตว์ เนื่องจากอาคารส านักงานเดิมมีขนาดเล็ก อีกทั้งมีการปรับย้ายก าลังพลเข้ามา
ปฏิบัติราชการเพ่ิมเติม ต่อมา ช่วงเดือนธันวาคม 2559 บริเวณพ้ืนที่ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย นทพ. 
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 ได้ด าเนินการก่อสร้างอาคารส านักงานแล้วเสร็จบางส่วน จึงได้ย้ายส านักงานมาอยู่ที่อาคารสื่อสาร 
ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย นทพ. จนอาคารกองบังคับการแล้วเสร็จและได้ย้ายเข้ากองบังคับการ
ถาวร เมื่อ 11 กันยายน 2562 จนถึงปัจจุบัน 

2.2.1 ข้อมูลทั่วไป 
ที่ท าการ: ณ ถนนหมายเลข 304 (ฉะเชิงเทรา - กบินทร์บุรี) 179/174 หมู่ 

7 ต.ท่าถ่าน อ.พนมสารคาม จ.ฉะเชิงเทรา 
ภารกิจ: ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา มีหน้าที่

ด าเนินการจัดการศึกษา และฝึกอบรมความรู้ด้านการบรรเทาสาธารณภัย การค้นหาและช่วยชีวิต และ
ความรู้ทั่วไป ในการช่วยเหลือตนเองและผู้อ่ืนเมื่อเกิดภัยพิบัติต่าง ๆ ให้กับก าลังพลภายในกองทัพไทย  
ส่วนราชการอ่ืนและประชาชนทั่วไป รวมทั้งการพัฒนาบุคลากรและผลิตครูด้านการบรรเทาสาธารณภัย 
ที่มีทักษะ ความช านาญและได้มาตรฐาน ตลอดจนการวิจัย ปรับปรุงและพัฒนาการฝึก และการปฏิบัติงาน
ด้านการบรรเทาสาธารณภัยของกองทัพไทยให้มีความทันสมัย 

 ขอบเขตความรับผิดชอบและหน้าที่ส าคัญ:   
1) ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดท าหลักสูตร/โครงการในการศึกษา

ฝึกอบรม การวิจัย ปรับปรุง พัฒนาหลักสูตรในผลิตครูด้านการบรรเทาสาธารณภัยที่มีทักษะ ความช านาญ 
ได้มาตรฐานในการช่วยเหลือประชาชนผู้ประสบภัยที่เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ภัยที่เกิดขึ้นใน
ปัจจุบัน และด าเนินการจัดการศึกษาและฝึกอบรมความรู้ด้านการบรรเทาสาธารณภัย การค้นหาช่วยชีวิต
และความรู้ทั่วไปในการช่วยเหลือตนเองและผู้อ่ืน เมื่อเกิดภัยพิบัติต่าง ๆ ณ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ให้กับก าลังพลภายในกองทัพไทย ส่วนราชการอ่ืนและประชาชนทั่วไป เพ่ือ
พัฒนาเจ้าหน้าที่ด้านการบรรเทาสาธารณภัย ให้มีความรู้ความช านาญและมีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่เป็น
สากล โดยมีสถานีฝึก 7 สถานี ประกอบด้วย สถานีฝึกการช่วยเหลือผู้ประสบภัยจากที่สูง สถานีฝึก
แผ่นดินไหวและอาคารถล่ม สถานีฝึกอุทกภัย สถานีฝึกดินโคลนถล่ม สถานีฝึกอัคคีภัย สถานีฝึกสารเคมี
รั่วไหล และสถานีฝึกรถวางสะพาน โดยมีหลักสูตรการฝึกที่ส าคัญประกอบด้วย 

(1) การฝึกเบื้องต้นและเฉพาะหน้าที่  
(2) การฝึกบรรเทาสาธารณภัยในระดับหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ ระดับ

ส านักงานพัฒนาภาคและระดับหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา  
(3) การฝึกร่วมกับองค์กรภาครัฐ  ภาคประชาสังคม  และมิตรประเทศ เช่น 

การฝึกค้นหาและช่วยเหลืออากาศยานที่ประสบภัย การฝึกร่วมผสมกองทัพไท การฝึกการบริหาร
วิกฤติการณ์ระดับชาติ การพัฒนาสัมพันธ์ผู้บริหารด้านบรรเทาสาธารณภัย เพ่ือเป็นการบูรณาการและสร้าง 
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เครือข่ายผู้บริหารและผู้วางแผนการปฏิบัติงานด้านการบรรเทาสาธารณภัยของประเทศ การฝึกร่วมผสม
ไทย-มาเลเซีย การฝึกร่วมผสมไทย – กัมพูชา การฝึกคอบร้าโกลด์ การสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ผู้เชี่ยวชาญและการบรรเทาภัยพิบัติ ในโครงการ Pacific Partnership และการสาธิตในพิธีเปิดงาน Defense 
& Security 2019 ณ เมืองทองธานี  

2) ด้านการปฏิบัติการบรรเทาสาธารณภัย มีการจัดหน่วยบรรเทาสาธารณภัย 
ดังนี้ 

(1) ชุดบรรเทาสาธารณภัย ระดับหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่  จัดเป็นชุด
บรรเทาสาธารณภัยเคลื่อนที่เร็ว จ านวน 30 หน่วย ปฏิบัติงานในพ้ืนที่รับผิดชอบของหน่วยพัฒนาการ
เคลื่อนที่ทั้ง 30 หน่วย  

(2) หน่วยบรรเทาสาธารณภัยระดับส านักงานพัฒนาภาค จ านวน 5 หน่วย 
มีขีดความสามารถในการปฏิบัติการต่อภัยพิบัติรุนแรง เช่น อาคารถล่มอัคคีภัย นอกจากนี้ยังมีการจัด
ชุดค้นหาและกู้ภัยเคลื่อนที่ด้วยอากาศยาน เพ่ือเข้าถึงพ้ืนที่ประสบภัยที่อยู่ห่างไกล หรือพ้ืนที่ที่ถูกตัดขาด
ได้อย่างรวดเร็ว   

(3) หน่วยบรรเทาสาธารณภัยเครื่องมือพิเศษ จ านวน 1 หน่วย มีขีด
ความสามารถในการกู้ภัยที่ต้องใช้เครื่องมือพิเศษเฉพาะ เช่น รถกู้ภัยสารเคมี รถดับเพลิงอเนกประสงค์
รถดับเพลิงชนิดหอน้ า เป็นต้น   

(4) ในส่วนของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย ได้จัดชุดบรรเทาสาธารณภัยเพ่ือ
เป็นต้นแบบในการพัฒนาให้กับหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ มีเครื่องมือที่ทันสมัย มีขีดความสามารถสูง 
สามารถเคลื่อนย้ายก าลังพลได้ทัง้ทางบกและทางอากาศ ปฏิบัติงานได้ทั้งภายในและภายนอกประเทศ  

(5) การจัดตั้งศูนย์พักพิงในกรณีเกิดภัยพิบัติ และมีการส ารองหญ้าแห้ง
ไว้ส าหรับสนับสนุนการปศุสัตว์ เมื่อเกิดอุทกภัย และ 

(6) ในปัจจุบันมีการจัดชุดรถวางสะพานเครื่องหนุนมั่นส าหรับช่วยเหลือ
ในภารกิจการเชื่อมเส้นทางสัญจร หรือถนนที่ถูกตัดขาด โดยมีการแจกจ่ายให้กับทุกส านักงานพัฒนาภาค 

2.2.2 ผลการปฏิบัติงานด้านการบรรเทาสาธารณภัยที่ส าคัญ ประกอบด้วย 
1) การเข้าช่วยเหลือผู้ประสบภัยจากเหตุการณ์สึนามิ   
2) เหตุการณ์มหาอุทกภัย ปี 54 เหตุการณ์ตึกถล่มปทุมธานี และสุขุมวิท 
3) การจัดชุดค้นหาและกู้ภัยช่วยเหลือผู้ประสบภัยจากเหตุการณ์แผ่นดินไหว 

ณ ประเทศเนปาล เมื่อปี 2558       
4) การช่วยเหลือผู้ประสบอุทกภัยจากพายุ "โทราจี" ในพื้นที่จังหวัดเพชรบุรี  
5) พายุโซนร้อน "ปาบึก" ในพ้ืนที่ภาคใต้ รวมทั้งฟ้ืนฟูและซ่อมแซมบ้านเรือน 

จ านวน 1,476 หลัง  
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6) พายุ “โพดุล” และ“คาจิกิ”  ในพ้ืนที่ 4 จังหวัด (อุบลราชธานี ยโสธร ศรีสะเกษ 
และร้อยเอ็ด)  

7) การช่วยเหลือผู้ประสบวาตภัย ในพ้ืนที่ภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
โดยซ่อมแซมบ้านเรือนจ านวน 132 หลัง เคลื่อนย้ายสิ่งกีดขวางเส้นทางคมนาคม 17 เส้นทาง 

8) การช่วยเหลือผู้ประสบอัคคีภัย ชาวมอร์แกน เกาะสุรินทร์ใต้ จังหวัดพังงา                  
โดยหน่วยจัดชุดปฏิบัติงานก่อสร้างบ้านให้ชาวมอร์แกน จ านวน 16 หลัง  

9) การช่วยเหลือผู้ประสบภัยอาคารถล่ม ในพ้ืนที่ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
โดยสามารถช่วยเหลือผู้บาดเจ็บออกมาได้ทั้งหมด   

10) การแก้ไขปัญหาฝุ่นละออง PM 2.5 โดยการใช้รถยนต์ดับเพลิงเข้าฉีดพ่น
ละอองน้ าเพ่ือเพ่ิมความชื้น และลดปริมาณฝุ่นละอองในอากาศลง ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ 
ภาคเหนือ 

11) ด าเนินการเข้าดับไฟจากเหตุการณ์ไฟไหม้ป่าพรุควนเคร็ง ในพ้ืนที่จังหวัด
นครศรีธรรมราช  

12) การช่วยเหลือผู้ประสบภัยหนาว โดยการแจกผ้าห่มสู้ภัยหนาว ในพ้ืนที่
ภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวม 15 จังหวัด  

13) จัดจุดบริการประชาชนห้วงเทศกาลปีใหม่ และวันสงกรานต์ ในทุกภูมิภาค 
จ านวน 38 จุด  

14) ให้ความช่วยเหลือผู้ประสบอุทกภัยจากเหตุการณ์น้ าป่าไหลหลาก จาก
สถานการณ์ฝนตกหนักในเขตอุทยานแห่งชาติเขาใหญ่ ในพ้ืนที่อ าเภอปากช่องและอ าเภอวังน้ าเขียว 
จังหวัดนครราชสีมา โดยหน่วยได้จัดชุดบรรเทาสาธารณภัยเคลื่อนที่เร็วเข้าส ารวจร่วมกับส่วนราชการใน
พ้ืนที่ ด าเนินการวางสะพานเครื่องหนุนมั่นเชื่อมต่อเส้นทางที่ถูกตัดขาด บริเวณหมู่บ้านอุดมทรัพย์พัฒนา 
ต าบลอุดมทรัพย์ อ าเภอวังน้ าเขียว เพ่ือใช้สัญจรชั่วคราว จัดรถครัวสนามผลิตอาหาร และรถประปาสนาม
แจกจ่ายน้ าดื่ม สนับสนุนเรือท้องแบนพร้อมเครื่องยนต์ จ านวน 4 ล า รถบรรทุกสัมภาระ จ านวน 2 คัน 
พร้อมก าลังพลให้ความช่วยเหลือเคลื่อนย้ายประชาชนไปสู่ที่ปลอดภัย พร้อมกับมอบถุงชีพให้กับ
ผู้ประสบภัย และติดตามสถานการณ์อย่างต่อเนื่อง จนกว่าจะเข้าสู่สภาวะปกติ 

15) การช่วยเหลือผู้ประสบภัยอาคารถล่ม ในพ้ืนที่ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
โดยสามารถช่วยเหลือผู้บาดเจ็บออกมาได้ทั้งหมด   

16) การแก้ไขปัญหาฝุ่นละออง PM 2.5 โดยการใช้รถยนต์ดับเพลิงเข้าฉีดพ่น
ละอองน้ าเพ่ือเพ่ิมความชื้น และลดปริมาณฝุ่นละอองในอากาศลง ในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และ 
ภาคเหนือ 
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17) ด าเนินการเข้าดับไฟจากเหตุการณ์ไฟไหม้ป่าพรุควนเคร็ง ในพ้ืนที่จังหวัด
นครศรีธรรมราช  

18) การช่วยเหลือผู้ประสบภัยหนาว โดยการแจกผ้าห่มสู้ภัยหนาว ในพ้ืนที่
ภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รวม 15 จังหวัด  

19) จัดจุดบริการประชาชนห้วงเทศกาลปีใหม่ และวันสงกรานต์ ในทุกภูมิภาค 
จ านวน 38 จุด  
 

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  

สุกัญยา แก้วขาว (2559) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พบว่า ระดับประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานได้รับการพัฒนาในระดับมาก
ที่สุด รองลงมา คือ การพัฒนาด้านการส่งเสริมความรู้  ทักษะ น าวิธีการ เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
การปฏิบัติงานและการพัฒนาศักยภาพเพ่ือสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  ปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ การสนับสนุนของ
ผู้บริหารระดับสูง ผลการปฏิบัติงานของภารกิจหลักด้านบุคลากร และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  
ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลเชิงลบ ได้แก่ ความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน ขนาดและความ
ซับซ้อนขององค์การ แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล การจัดท าแผนการเข้าสู่ต าแหน่ง การจัดท าแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และการจัดสรร
งบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรให้เพียงพอ 

ณัฏฐิรา เจริญบุญ (2551) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในพ้ืนที่ อ.พบพระ จ.ตาก พบว่า  

1) สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในพ้ืนที่ อ าเภอ 
พบพระ จังหวัดตาก 

(1) ด้านการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วน
ต าบลมีการก าหนดกิจกรรมเพ่ือก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์โดยการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์หรือวางแผนก าลังคน การก าหนดนโยบาย กฎระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือก าหนดทรัพยากรมนุษย์
โดยกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น   
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(2) ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ มีกระบวนการในการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์โดยการก าหนดวิธีการสรรหาและค าเนินการสรรหา องค์การบริหารส่วนต าบลมีการ
ด าเนินการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ทั้งจากภายในและภายนอกท้องถิ่น 

(3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การบริหารส่วนต าบลมีกิจกรรมเพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยให้เข้ารับการฝึกอบรม สนับสนุนด้านการศึกษา การจัดฝึกอบรมนอกงานหรือต้อง
หยุดการปฏิบัติงานชั่วคราวเพื่อเข้ารับการฝึกอบรม 

(4) ด้านการช ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง มีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของงานในเชิงคุณภาพ พิจารณาจากผลการท างานมีการจัด
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลด้านต่างๆ 

2) ปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอ
พบพระ จังหวัดตาก 

(1) ด้านการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับปัญหามากที่สุด คือ ผู้บริหารท้องถิ่นวางแผนก าลังคน
ไม่เป็นไปตามความต้องการขององค์การบริหารส่วนต าบล รองลงมา คือ ไม่มีระบบการจัดเก็บรวบรวม
ข้อมูลที่จ าเป็นต้องใช้ในการวางแผนค้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

(2) ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระคับปัญหามากที่สุด คือ การได้บุคลากรใหม่มาล่าช้ากว่า
ก าหนด ท าให้ก าลังคนไม่เพียงพอกับปริมาณงาน รองลงมา คือ องค์การบริหารส่วนต าบลใช้ระบบ
อุปถัมภ์ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่ ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

(3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับปัญหามากที่สุด คือ องค์การบริหารส่วนต าบลขาดการจัดท าแผนงาน
ด้านการพัฒนาบุคลากร รองลงมา คือ บุคลากรขาดการน าความรู้ที่ได้จากการพัฒนามาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่ในระดับปานกลาง 

(4) ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ระดับปัญหามากที่สุด คือ ขาดการบ ารุงขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนต าบล รองลงมา คือ ไม่มีการปฐมนิเทศและการมอบหมายหน้าที่
การงานให้แก่บุคลากรใหม่ ซึ่งอยู่ในระดับมาก 
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3) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่
อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก 

(1) ด้านการก าหนดความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด าเนินการส ารวจปริมาณ
งานและจัดท าแผนอัตราก าลัง เพ่ือใช้ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมเป็นระบบและ
เป็นลายลักษณ์อักษร จัดระบบการจัดเก็บข้อมูลที่ส าคัญเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์เพ่ือใช้ในการ
พิจารณาการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เช่น มาตรฐานก าหนดต าแหน่งต่างๆ  จัดสัมมนา เพ่ือ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ระหว่างองค์การบริหารส่วน
ต าบลหรือหน่วยงานราชการต่าง ๆ 

(2) ด้านการตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ สนับสนุนและผลักดัน
ให้มีการร่วมมือกันท างานเป็นทีม เพ่ือเป็นการช่วยแก้ไขปัญหาการขาดแคลนอัตราก าลังทรัพยากร
มนุษย์ ปรับปรุงโครงสร้างทรัพยากรมนุษย์ตามภารกิจที่จ าเป็นต้องปฏิบัติให้เหมาะสมกับงานและ
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 

(3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการศึกษา 
ดูงาน เพ่ือน าส่วนที่ดีที่ได้จากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลของคนและ
น าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ทรัพยากรมนุษย์ ส่งเสริมสนับสนุนให้ทรัพยากรมนุษย์ได้พัฒนา
ตนเองโดยการให้ทุนศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น ส่งไปอบรมศึกษาดูงาน ส่งเสริมการเป็นผู้ใฝ่รู้ เป็นต้น 

(4) ด้านการช ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด าเนินการปฐมนิเทศทรัพยากร
มนุษย์ใหม่ทุกครั้ง ทั้งนี้เพ่ือให้ได้รับทราบภาระงานที่จะต้องปฏิบัติ ตลอดจนสร้างความมั่นใจความมี
มนุษย์สัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเก่า อันจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานต่อไปในอนาคตจัดสวัสดิการ
ค่าตอบแทนที่มอบให้แก่ทรัพยากรมนุษย์ นอกเหนือจากเงินเดือนแล้ว อาจเป็นต าแหน่ง หรือสิ่งอ่ืนที่
เป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ไม่จ าเป็นต้องเป็นตัวเงิน 

ประยูร วิรัตน์เกษม (2553) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
การไฟฟ้าส่วยภูมิภาค จ.พะเยา จากการศึกษาด้านปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานมี
ความต้องการพัฒนาตนเองเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด 
รองลงมาคือ พนักงานมีศักยภาพเพ่ือการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาตนเอง และพนักงานแสวงหาความรู้
ความช านาญอยู่เสมอตามล าดับ ปัจจัยเกี่ยวกับตัวผู้บริหาร พบว่า ผู้บริหารมีคุณธรรม จริยธรรม เป็น
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความจริงใจใน
การพัฒนาพนักงาน และผู้บริหารมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อพนักงาน ตามล าดับ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การ
หรือหน่วยงาน พบว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือ การก าหนดเป้าหมายการพัฒนาด้าน
พนักงานชัดเจน และการส่งเสริมให้พนักงานได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น ตามล าดับ 
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ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน ในสังกัดส านักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จังหวัดพะเยา พบว่า เกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติงาน คือ ผู้ปฏิบัติงานไม่เห็นความส าคัญในการพัฒนา ปัญหา
และอุปสรรคเกี่ยวกับตัวผู้บริหาร คือ ผู้บริหารขาดการติดตามประเมินผลหลังการพัฒนา ปัญหาและ
อุปสรรคเกี่ยวกับหน่วยงาน คือ ขาดทรัพยากรสนับสนุนการพัฒนาหน่วยงาน แนวทางในการพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงาน ต้องมีการวางแผน ด าเนินการตามแผน มีการตรวจสอบ และมีการแก้ไขปรับปรุงพัฒนา 
ประการส าคัญต้องมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความต้องการ เกิดความตระหนักใน
ปัญหาและความต้องการในการพัฒนามีการส ารวจ ประเมินความต้องการก่อนด าเนินการพัฒนา ให้
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมทุกขั้นตอน คิดวิเคราะห์ ก าหนดแนวทางเป้าหมายการพัฒนาตนเอง 
ผู้บริหารคอยช่วยเหลือ สนับสนุน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และมีการติดตามประเมินผลหลังการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง หน่วยงานต้องก าหนดนโยบายของหน่วยงานในการสนับสนุน ส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของผู้ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง และสนับสนุนทรัพยากรอื่นในการพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างพอเพียงและ
เหมาะสมกับการพัฒนา 

อรัญญา อ่อนรักษ์ (2551) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 จ.สงขลา กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข จากการศึกษา 
พบว่า การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาข้อมูลทั่วไปของบุคลากรที่ส่งผลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (2) ศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 
จังหวัดสงขลา (3) ศึกษาปัจจัยบรรยากาศองค์กรในด้านโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างของงาน ด้าน
นโยบายการบริหารขององค์กร ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการสนับสนุน ค้านความสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงาน ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า และด้านค่านิยมขององค์กร ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และ (4) เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงานป้องกัน
ควบคุมโรคที่ 12 จังหวัดสงขลาประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรของส านักงานป้องกันควบคุม
โรคที่ 12 จังหวัดสงขลา 393 คน กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการ 147 คน ลูกจ้าง 
ประจ า 74 คน พนักงานราชการ 16 คน รวมทั้งสิ้น 236 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมีค่า
ความเที่ยง .95 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ผลการวิจัยพบว่า 
(1) เมื่อทดสอบข้อมูลทั่วไปที่ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์พบว่าบุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมี
ระดับความคิดเห็นในด้านการฝึกอบรม/สัมมนา ดูงานแตกต่างกัน และบุคลากรที่มีหน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นในด้านการพัฒนาตนเองแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 10 
(2) บุคลากรของส านักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 12 จังหวัดสงขลา มีระดับความคิดเห็นที่มีต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน (3) ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยบรรยากาศ
องค์กร 7 ค้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งไม่มีความแตกต่างกันและมีความสัมพันธ์กัน โดยมีระดับ
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ (4) ข้อเสนอแนะคือ บุคลากรมีความต้องการที่จะพัฒนาตนเอง
และแหล่งเรียนรู้ที่ต้องการ โดยวิธีการประชุม/อบรม/สัมมนา การพัฒนาบรรยากาศการเรียนรู้
ต้องการมุมการจัดการความรู้ ต้องการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถในด้านคอมพิวเตอร์/
สารสนเทศ ต้องการคอมพิวเตอร์ในการพัฒนางาน 

 
 
 

 



บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้ศึกษาใช้วิธีวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Method) ประกอบด้วย 
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ประกอบกัน โดยมีระเบียบวิธีด าเนินการศึกษา ดังนี้ 

1.  ประชากร 
2.  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1.  ประชำกร  
 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษารวมทั้งสิ้น จ านวน 66 นาย แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
1) การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการศึกษา คือ ก าลังพลทุกคนในสังกัดศูนย์ฝึก

บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ประกอบด้วย กองบังคับการ 
และแผนกต่าง ๆ จ านวน 6 แผนก (แผนกธุรการและก าลังพล แผนกแผนและงบประมาณ แผนกส่งก าลัง
บ ารุง แผนกฝึกศึกษา แผนกเครื่องมือบรรเทาสาธารณภัย และแผนกสนับสนุน) รวมจ านวน 62 นาย 

2) การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ที่ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษาจะเป็นก าลังพลในระดับหัวหน้า
ส่วนงาน ยศระหว่างร้อยตรี – พันเอก โดยเป็นผู้มีประสบการณ์การท างานไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 4 นาย  
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ตารางที่ 3.1 แสดงขนาดประชากร 
 

 
ระดับชั้นยศ 

จ านวนประชากร (นาย) 
การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ 

พันตรี – พันเอก 8 3 
ร้อยตรี – ร้อยเอก 9 1 

จ่าสิบตรี – จ่าสิบเอก 23 - 
สิบตรี – สิบเอก 22 - 

รวม 62 4 

ที่มา:  ข้อมูลจากกองก าลังพล กองบัญชาการ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา (ณ เดือนเมษายน 2564) 
 

2.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 
 
ผู ้ศึกษาได้จัดท าแบบสอบถามชนิดปลายเปิดและปลายปิด  และแบบสัมภาษณ์ 

เพ่ือเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออก 5 ส่วน ได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัย

ส่วนบุคคลของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย ที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ชั้นยศ ระดับการศึกษาพ้ืนฐาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล 
ของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการวางแผนพัฒนาก าลังพล 
ของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาและเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนาก าลังพลของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

ส่วนที่ 5 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้แบบสัมภาษณ์ชนิดกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-
structured Interview) เนื้อหาการสัมภาษณ์ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
และแบบสัมภาษณ์ปลายเปิดเกี่ยวกับสภาพปัญหาและเสนอแนะแนวทางการวางแผนพัฒนาก าลังพล 
ของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
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2.1 เกณฑ์กำรวัดและกำรแปลผล 
แบบสอบถามในตอนที่ 2 ตอนที่ 3 ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตราประเมินค่า 

โดยแบ่งเกณฑ์การให้คะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 5 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นมาก  4 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นปานกลาง 3 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อย  2 คะแนน 
ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 1 คะแนน 
การก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็น โดย

พิจารณาจากช่วงคะแนนแต่ละระดับจากค่าอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรค านวณ ดังนี้ 
 

𝐼 =
𝑅

𝐾
 

 
  เมื่อ I แทน ความกว้างของชั้น   
   R แทน พิสัย (ค่าสูงสุด - ค่าต่ าสุด) 
   K แทน จ านวนชั้น 
 

แทนค่าตามสูตร       𝐼 =
5−1

5
 =     0.80 

 
จากค่าคะแนนในสูตรสามารถน ามาก าหนดช่วงคะแนนของค่าเฉลี่ย โดยแบ่งเป็น  

5 ระดับ ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยมาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยน้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.80 หมายถึง  ระดับความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
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2.2 กำรทดสอบควำมเที่ยงตรงและควำมเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ไปทดสอบหาความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น 

ดังนี้ 
2.2.1 การหาความเที่ยงตรง (Validity) 
 น าร่างแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้ว เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือ

ตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม โดยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และความครอบคลุม
ของเนื้อหา จากนั้นน าคะแนนที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านมาวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(IOC: Index of Consistency) มีสูตรในการหาค่า ดังนี้ 

 

𝐼𝑂𝐶     =      
∑ 𝑅

𝑁
 

 

เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้อง 

  ∑ 𝑅 แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

  N แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

โดยที่ + 1 ค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 
    0 ไม่แน่ใจว่าค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ 

  ที่ต้องการวัด 
 - 1 ค าถามไม่สอดคล้องกับเนื้อหาตามจุดประสงค์ท่ีต้องการวัด 

 

ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามทุกข้อค าถามได้ค่า  
IOC = 0.96 ซึ่งถือว่าเนื้อหาสาระของข้อค าถามที่สร้างขึ้นนั้นมีความสอดคล้องกับเนื้อหาสาระที่
ต้องการศึกษา จากนั้นน ามาปรับปรุงแก้ไขภาษาให้กระชับ ชัดเจน เข้าใจง่าย ให้เหมาะสมตาม
ค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

2.2.2 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับก าลังพล 

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 นาย แล้วน าผลการตอบแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient)  
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3.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 

ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูล โดยจัดท าแบบสอบถามที่มีจ านวนเท่ากับจ านวนของประชากร 
ที่ใช้ในการศึกษา จ านวน 62 นาย จากนั้นรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาเพื่อเข้าสู่ 
การวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษาได้สัมภาษณ์ก าลังพลที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีก าหนดไว้ จ านวน 4 นาย โดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview)  

 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 ข้อมูลที่ได้จำกจำกแบบสอบถำม 
  เมื่อได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้ว ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องและ

ความสมบูรณ์ของข้อมูลในแบบสอบถามทุกฉบับแล้วน าแบบสอบถามมาลงรหัสที่สร้างขึ้น จากนั้น 
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือประมวลผลค่าสถิติ
ต่าง ๆ ดังนี้  

 4.1.1 ส่วนที่ 1 เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย วิเคราะห์โดยการใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution)   

 4.1.2 ส่วนที่ 2 เกี่ยวกับปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล
ของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย และแนวทาง
การพัฒนาก าลังพล โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 ข้อมูลที่ได้จำกแบบสัมภำษณ์ 
 ผู้ศึกษาน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหา เพ่ือเป็นการเน้นย้ า

ความสมบูรณ์และความถูกต้องของสภาพปัญหาและแนวทางในการพัฒนาก าลังพล ของศูนย์ฝึกบรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จากนั้นใช้วิธีเขียนบรรยาย
เชิงพรรณนา 

 
   
   
 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 5 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของ

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก

บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาและเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพล

ของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ตอนที่ 5  การสัมภาษณ์ชนิดกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เนื้อหา

การสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพล และข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพล
ของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้อมูลเกี่ยวกับเพศ อายุ ชั้นยศ ระดับ
การศึกษาพ้ืนฐาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของประชากร 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวนคน ร้อยละ 
1.  เพศ 
 ชาย 
 หญิง 

 
58 
4 

 
93.5 
6.5 

2.  อายุ 
 ไม่เกิน 25 ปี 
 26 – 30 ปี 
 31 - 35 ปี 
 36 – 40 ปี 
 41 - 45 ปี 
 46 ปี ขึ้นไป 

 
14 
13 
9 
7 
11 
8 

 
22.6 
21 

14.5 
11.3 
17.7 
12.9 

3.  ระดับการศึกษา 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 สูงกว่าปริญญาโท 

 
21 
3 
33 
5 
- 

 
33.9 
4.8 
53.2 
8.1 
- 

4.  ชั้นยศ 
 ส.ต./จ.ต. - ส.อ./จ.อ. 
 จ.ส.ต./พ.จ.ต./พ.อ.ต. - จ.ส.อ./พ.จ.อ./พ.อ.อ. 
 ร.ต. - ร.อ. 
 พ.ต./น.ต. - พ.อ./น.อ. 

 
22 
23 
9 
8 

 
35.5 
37.1 
14.5 
12.9 

5.  ระยะเวลาในการรับราชการ 
 ไม่เกิน 5 ปี 
 6 - 10 ปี 
 11 - 15 ปี 
 16 - 20 ปี 
 มากกว่า 20 ปี 

 
19 
11 
7 
7 
18 

 
30.6 
17.7 
11.3 
11.3 
29 

รวม 62 100 
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จากตารางที่ 4.1 ผลการศึกษาพบว่า ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ

ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 62 นาย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 58 นาย 
(ร้อยละ 93.5) และเป็นเพศหญิง จ านวน 4 นาย (ร้อยละ 6.5) 

อายุ ส่วนใหญ่มีอายุไม่เกิน 25 ปี จ านวน 14 นาย (ร้อยละ 22.6) รองลงมา อายุระหว่าง 
26 - 30 ปี จ านวน 13 นาย (ร้อยละ 21 ) อายุระหว่าง 41 – 45 ปี จ านวน 11 นาย (ร้อยละ 17.7) 
อายุระหว่าง 31 – 35 ปี จ านวน 9 นาย (ร้อยละ 14.5) อายุระหว่าง 36 – 40 ปี จ านวน 7 นาย 
(ร้อยละ 11.3) อายุระหว่าง 36 – 40 ปี จ านวน 7 นาย (ร้อยละ 11.3)  

ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 33 นาย (ร้อยละ 53.2) 
รองลงมามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จ านวน 21 นาย (ร้อยละ 33.9) ปริญญาโท จ านวน 5 นาย 
(ร้อยละ 8.1) และอนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส. จ านวน 3 คน (ร้อยละ 4.8) 

แบ่งชั้นยศออกเป็น ระดับ ส.ต./จ.ต. - ส.อ./จ.อ. จ านวน 22 นาย (ร้อยละ 35.5) จ.ส.ต./
พ.จ.ต./พ.อ.ต. - จ.ส.อ./พ.จ.อ./พ.อ.อ. จ านวน 23 นาย (ร้อยละ 37.1) ร.ต. - ร.อ. จ านวน 9 นาย 
(ร้อยละ 14.5) และ พ.ต./น.ต. - พ.อ./น.อ. จ านวน 8 นาย (ร้อยละ 12.9) 

ระยะเวลาในการรับราชการ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาไม่เกิน 5 ปี จ านวน 19 นาย (ร้อยละ 
30.6) รองลงมา มีระยะเวลาในการรับราชการมากกว่า 20 ปี จ านวน 18 นาย (ร้อยละ 29) 
มีระยะเวลาในการรับราชการ 6 - 10 ปี จ านวน 11 นาย (ร้อยละ 17.7) และมีระยะเวลาในการรับ
ราชการ 11 - 15 ปี จ านวน 7 นาย (ร้อยละ 11.3) เท่ากันกับมีระยะเวลาในการรับราชการ 16 - 20 ปี 
จ านวน 7 คน (ร้อยละ 11.3) 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก

บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ตารางที่ 4.2 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล 
 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล X̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูง 4.31 .496 มากที่สุด 
2. ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน 4.32 .406 มากที่สุด  
3. ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างขององค์การ 3.62 .612 มาก 
4. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 4.50 .530 มากที่สุด 
5. ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 4.06 .526 มาก 
6. ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
ในการปฏิบัติงาน 

4.14 .438 มาก 

7. ปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ 3.60 .768 มาก 
รวม 4.11 .423 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา

ก าลังพลทั้ง 7 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก (X̅ = 4.11) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมาก

ไปหาน้อยได้ด ังนี ้ ป ัจจัยด้าน เทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.50) รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน

ผู้ปฏิบัติงาน (X̅  = 4.32) ปัจจัยผู้บริหารระดับสูง (X̅  4.31) ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการ

ปฏิบัติงาน (X̅  = 4.14) ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม (X̅  = 4.06) ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างขององค์การ 

(X̅  = 3.62) และปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ (X̅ = 3.60) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูง 
 

ปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูง X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับ 
การฝึกอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ 

4.97 .254 มากที่สุด 

2. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับ 
การฝึกอบรมหลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ 

4.52 .844 
 

มากที่สุด 

3. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพล 
เข้ารับการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

4.84 .518 มากที่สุด 

4. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพล 
ในการศึกษาดูงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 

3.81 .989 มาก 

5. ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการพัฒนาก าลังพล 
อย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน 

4.10 .740 มาก 

6. เมื่อมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
ผู้บังคับบัญชาจะช่วยให้ค าปรึกษาแนะน าหรือ 
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้ 

3.63 .707 มาก 

รวม 4.31 .496 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.3 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูงใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.31) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้  
ดังนี้ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ  

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.97) รองลงมา คือ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการศึกษาต่อใน

ระดับที่สูงขึ้น (X̅ = 4.84) ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเพ่ิมพูน

ความรู้ (X̅ = 4.52) ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการพัฒนาก าลังพลอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน 

(X̅ = 4.10) และเมื่อมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาจะช่วยให้ค าปรึกษาแนะน า

หรือแก้ไขปัญหาในกาปฏิบัติงานได ้(X̅ = 4.10) ตามล าดับ 
 
 



43 

 
ตารางที่ 4.4 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน 
 

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นจะท างานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 

4.21 .484 มากที่สุด 

2. ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง 
ชอบแสวงหาความรู้และความช านาญอยู่เสมอ 

4.29 .458 มากที่สุด 

3. ผู้ปฏิบัติงานมีความพร้อมในการเรียนรู้ 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

4.29 .524 มากที่สุด 

4. ผู้ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือกับนโยบายที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาก าลังพลเป็นอย่างดี เช่น ลดอ้วนลดพุง  
สอบวัดความรู้ เป็นต้น 

4.48 .504 มากที่สุด 

5. ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีในการพัฒนาและ 
มีการใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้จากการพัฒนา 

4.32 .505 มากที่สุด 

รวม 4.32 .406 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.4 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงานใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.32) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้  ดังนี้ 
ผู้ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือกับนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(X̅ = 4.48) รองลงมา คือ ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีในการพัฒนาและมีการใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้

จากการพัฒนา (X̅ = 4.32) ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาตนเองชอบแสวงหาความรู้และความ
ช านาญอยู่เสมอ และผู้ปฏิบัติงานมีความพร้อมในการเรียนรู้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง 

อยู่เสมออยู่ในระดับเดียวกัน (X̅ = 4.29) และผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นจะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์

หรือเป้าหมายขององค์การ (X̅ = 4.21) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.5 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างขององค์การ 
 

ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างขององค์การ X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. โครงสร้างการบริหารของหน่วยงานมีระบบ 
การบังคับบัญชาเอ้ือต่อการพัฒนาก าลังพล 

3.35 .726 ปานกลาง 

2. กฎระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงานเอื้อต่อ 
การพัฒนาก าลังพล 

3.40 .613 ปานกลาง 

3. หน่วยงานก าหนดนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจน 
ในการพัฒนาก าลังพล 

3.40 .664 ปานกลาง 

4. บรรยากาศขององค์เอ้ือต่อการสนับสนุนและ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างอิสระและ 
ตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

3.66 .788 มาก 

5. หน่วยงานมีการวัดผลและประเมินผล 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 

4.27 .772 มากที่สุด 

รวม 3.62 .612 มาก 

 
จากตารางที่ 4.5 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้าง

ขององค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.62) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ 

ดังนี้ หน่วยงานมีการวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.27) 
รองลงมา คือ บรรยากาศขององค์กรเอ้ือต่อการสนับสนุนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างอิสระและ

ตามศักยภาพของแต่ละบุคคล (X̅ = 3.66) กฎระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงานเอื้อต่อการพัฒนา
ก าลังพล และหน่วยงานก าหนดนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาก าลังพลอยู่ในระดับ

เดียวกันที่ (X̅ = 3.40) และโครงสร้างการบริหารของหน่วยงานมีระบบการบังคับบัญชาเอ้ือต่อการ

พัฒนาก าลังพล (X̅ = 3.35) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.6 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยี X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. หน่วยงานมีการใช้ระบบจดหมาย 
อิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ในการติดต่อสื่อสาร 
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

4.85 .596 มากที่สุด 

2. หน่วยงานมีระบบการรับส่งเอกสารผ่านระบบ 
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ท าให้ลดระยะเวลา 
การน าส่งเอกสาร 

4.85 .596 มากที่สุด 

3. หน่วยงานได้จัดหายุทโธปกรณ์ที่ทันสมัย 
เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

4.44 .643 มากที่สุด 

4. หน่วยงานจัดให้มีการตรวจเช็คยุทโธปกรณ์ 
ที่ช ารุดและล้าสมัย เพ่ือท าการยกเลิกหรือ 
ปรับปรุงให้ทันสมัยอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานเสมอ 

3.85 .807 มาก 

รวม 4.50 .530 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.6 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านเทคโนโลยีในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.50) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ หน่วยงานมี
การใชระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
และหน่วยงานมีระบบการรับส่งเอกสารผ่านระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัยท าให้ลดระยะเวลาการน าส่ง

เอกสารมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.85) รองลงมา คือ หน่วยงานได้จัดหายุทโธปกรณ์ที่ทันสมัยเข้ามาช่วย

ในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.44) และหน่วยงานจัดให้มีการตรวจเช็คยุทโธปกรณ์ที่ช ารุดและล้าสมัย  

เพ่ือท าการยกเลิกหรือปรับปรุงให้ทันสมัย อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานเสมอ (X̅ = 3.85) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.7 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. หน่วยงานเปิดโอกาสให้ก าลังพลเสนอความคิดเห็น 
และแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาก าลังพล 

3.03 .829 ปานกลาง 

2. ผู้ปฏิบัติงานได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจต่าง ๆ เป็นอย่างดี 

4.61 .523 มากที่สุด 

3. ผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันทั้งในระดับ 
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.55 .694 มากที่สุด 

รวม 4.06 .526 มาก 

 
จากตารางที่ 4.7 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.06) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ผู้ปฏิบัติงานได้รับ
ความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานตามภารกิจต่าง  ๆ เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(X̅ = 4.61) รองลงมา คือ ผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันทั้งในระดับผู้บังคับบัญชาเพ่ือน

ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา (X̅ = 4.55) และหน่วยงานเปิดโอกาสให้ก าลังพลเสนอความคิดเห็นและ

แนวทางเก่ียวกับการพัฒนาก าลังพล (X̅ = 3.03) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.8 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
 

ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
ในการปฏิบัติงาน X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หน่วยงานมีสวัสดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปี 
ให้กับก าลังพลภายในหน่วย 

4.95 .282 มากที่สุด 

2. หน่วยงานมีนโยบายให้ก าลังพลออกก าลังกาย 
อย่างสม่ าเสมอ 

4.69 .531 มากที่สุด 

3. หน่วยงานจัดให้มีการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย 
ก าลังพลตามความเหมาะสม 

4.95 .282 มากที่สุด 

4. หน่วยงานมีการจัดอบรมด้านความปลอดภัยและ 
การปฐมพยาบาลเบื้องต้นในการปฏิบัติงานให้กับ 
ก าลังพลภายในหน่วยอย่างสม่ าเสมอ 

3.31 .985 ปานกลาง 

5. หน่วยงานจัดเตรียมการปฐมพยาบาลให้พร้อมทุกครั้ง 
เมื่อมีการทดสอบร่างกาย หรือมีการฝึกต่าง ๆ  
เพ่ือสร้างความมั่นใจในความปลอดภัยให้กับก าลังพล 

4.53 .695 มากที่สุด 

6. หน่วยงานมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ด้านความปลอดภัย 
ที่ทันสมัยและพร้อมใช้งานให้ก าลังพลในการปฏิบัติงานเสมอ 

3.90 .694 มาก 

7. เมื่อเกิดอุบัติเหตุในการปฏิบัติงานหรือการฝึกต่าง ๆ 
หน่วยงานมีการแก้ไขสถานการณ์หรือให้ความช่วยเหลือ 
ก าลังพลได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งน าข้อผิดพลาดมาวิเคราะห์  
ปรับปรุง แก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดเหตุซ้ า 

3.60 .735 มาก 

8. หน่วยงานให้ความส าคัญกับสุขภาพและความปลอดภัย 
ของก าลังพลเป็นล าดับแรก 

4.19 .538 มาก 

9. หน่วยงานให้เสรีต่อผู้ปฏิบัติงานในการสร้างผลงาน 3.19 .743  
10. หน่วยงานได้จัดเตรียมสถานที่สันทนาการให้ก าลังพล 
ในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ เช่น สนามกีฬา สวนหย่อม  
เป็นต้น 

4.06 .744 มาก 

รวม 4.14 .438 มาก 
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 จากตารางที่ 4.8 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านสุขภาพและความ

ปลอดภัยในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.14) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจาก
มากไปหาน้อยได้ ดังนี้ หน่วยงานมีสวัสดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปีให้กับก าลังพลภายในหน่วย 
และหน่วยงานจัดให้มีการทดสอบสมรรถภาพร่างกายก าลังพลตามความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

(X̅ = 4.95) รองลงมา คือ หน่วยงานมีนโยบายให้ก าลังพลออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 4.69) 
หน่วยงานจัดเตรียมการปฐมพยาบาลให้พร้อมทุกครั้งเมื่อมีการทดสอบร่างกาย หรือมีการฝึกต่าง ๆ 

เพ่ือสร้างความม่ันใจในความปลอดภัยให้กับก าลังพล (X̅ = 4.53) หน่วยงานให้ความส าคัญกับสุขภาพ

และความปลอดภัยของก าลังพลเป็นล าดับแรก (X̅ = 4.19) หน่วยงานได้จัดเตรียมสถานที่สันทนาการ

ให้ก าลังพลในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ (X̅ = 4.06) หน่วยงานมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ด้านความ

ปลอดภัยที่ทันสมัยและพร้อมใช้งานให้ก าลังพลในการปฏิบัติงานเสมอ (X̅ = 3.90) เมื่อเกิดอุบัติเหตุใน
การปฏิบัติงานหรือการฝึกต่าง ๆ หน่วยงานมีการแก้ไขสถานการณ์หรือให้ความช่วยเหลือก าลังพลได้
อย่างรวดเร็ว รวมทั้งน าข้อผิดพลาดมาวิเคราะห์ ปรับปรุง แก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดเหตุซ้ า   

(X̅ = 3.60) หน่วยงานมีการจัดอบรมด้านความปลอดภัยและการปฐมพยาบาลเบื้องต้นในการปฏิบัติงาน

ให้กับก าลังพลภายในหน่วยอย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 3.31) และหน่วยงานให้เสรีต่อผู้ปฏิบัติงานในการ

สร้างผลงาน (X̅ = 3.19)  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ 
 

ปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. หน่วยงานให้การสนับสนุนงบประมาณในการส่งก าลังพล 
เข้ารับการฝึก ศึกษา อบรมต่าง ๆ 

3.50 .901 มาก 

2. หน่วยงานได้จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอในการด าเนิน  
กิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย 

3.55 .843 มาก 

3. หน่วยงานให้การสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนิน 
กิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย 

3.76 .717 มาก 

รวม 3.60 .768 มาก 
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จากตารางที่ 4.9 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.60) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้  ดังนี้ 
หน่วยงานให้การสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินกิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึง

ภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 3.76) รองลงมา 
คือ หน่วยงานได้จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอในการด าเนินกิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึง

ภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย (X̅ = 3.55) และหน่วยงานให้การ

สนับสนุนงบประมาณในการส่งก าลังพลเข้ารับการฝึก ศึกษา อบรมต่าง ๆ (X̅ = 3.50) ตามล าดับ 
 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพล 
 

สถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพล X̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. การพัฒนาปัจเจกบุคคล 3.54 .458 มาก 
2. การพัฒนาอาชีพ 3.15 .638 ปานกลาง 

รวม 3.42 .477 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทา
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบัน

ในการพัฒนาก าลังพลทั้ง 2 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.42) โดยเรียงล าดับความ

คิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ การพัฒนาปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 3.54) รองลงมา คือ 

การพัฒนาอาชีพ (X̅  3.15) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.11 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการฝึกอบรม 
 

การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
ด้านการฝึกอบรม X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. ท่านได้รับการประชาสัมพันธ์ให้ทราบเกี่ยวกับ 
หลักสูตรต่าง ๆ ที่จะเปิดการฝึกอบรมตามวงรอบประจ าปี 

3.77 .895 มาก 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม 
หลักสูตรตามแนวทางรับราชการ 

4.90 .433 มากที่สุด 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม 
หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ทั้งในและต่างประเทศ 

3.79 1.058 มาก 

4. เมื่อมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร์     
หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมให้ก าลังพลหรือส่งก าลังพล 
เข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถ 

3.79 .771 มาก 

5. ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมการสัมมนา 
เชิงวิชาการหรือเชิงปฏิบัติการ 

2.73 .944 ปานกลาง 

6. ท่านได้รับการสนับสนุนให้ดูงานนอกสถานที่ 2.94 .973 ปานกลาง 
7. ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรม 
หลักสูตรต่าง ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.94 .597 มาก 

รวม 3.69 .520 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับการพัฒนาปัจเจกบุคคล

ด้านการฝึกอบรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.69) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหา
น้อยได้ ดังนี้ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ  มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.90) รองลงมา คือ ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 

มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X̅ = 3.97) ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรเพ่ิมพูนความรู้ทั้งในและต่างประเทศ และเมื่อมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น 
คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมให้ก าลังพลหรือส่งก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนา

ความรู้ความสามารถอยู่ในระดับเดียวกัน (X̅ = 3.79) ท่านได้รับการประชาสัมพันธ์ให้ทราบเกี่ยวกับ 
 



51 

 
หลักสูตรต่าง ๆ ที่จะเปิดการฝึกอบรมตามวงรอบประจ าปี (X̅ = 3.77) ท่านได้รับการสนับสนุนให้ 

ดูงานนอกสถานที่ (X̅ = 2.94) และท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมการสัมมนาเชิงวิชาการหรือ 

เชิงปฏิบัติการ (X̅ = 2.73) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.12 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการศึกษา 
 

การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
ด้านการศึกษา X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

8. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ก าลังพลมีความก้าวหน้า 
โดยมีสิทธิลาศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ทุกคน 
9. หน่วยงานของท่านสนับสนุนทุนการศึกษา  
หรือสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  
เพ่ือขอทุนการศึกษาหรือลดค่าหน่วยกิตให้กับก าลังพล 

4.56 
 

2.37 

.842 
 

.794 

มากที่สุด 
 

น้อย 

รวม 3.47 .538 มาก 

 
จากตารางที่ 4.12 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทา 

สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับการพัฒนาปัจเจก

บุคคลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.47) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมาก 
ไปหาน้อยได้ ดังนี้ หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ก าลังพลมีความก้าวหน้าโดยมีสิทธิลาศึกษาทั้งใน 

และต่างประเทศได้ทุกคน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.56) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านสนับสนุน
ทุนการศึกษาหรือสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาต่าง ๆ เพ่ือขอทุนการศึกษาหรือลดค่า 

หน่วยกติให้กับก าลังพล (X̅ = 2.37) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการพัฒนา 
 

การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
ด้านการพัฒนา X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

10. ท่านได้รับการฝึกสอนงานที่นอกเหนือจากงาน 
ในหน้าที่ และสามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้ 
11. ท่านได้รับการมอบหมายงานที่ท้าทายเพิ่มเติม 
ในต าแหน่งงานเดิม เพื่อให้มีโอกาสเรียนรู้และ 
มีประสบการณ์มากข้ึน 

4.63 
 

4.10 
 

.794 
 

.670 

มากที่สุด 
 

มาก 

12. ท่านได้รับการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งงาน 
ตามความเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ ความรู้  
และทักษะให้มีความหลากหลายมากขึ้น 

3.05 .777 ปานกลาง 

13. ท่านได้รับการปรับย้ายสถานที่ท างาน เพื่อเพ่ิมพูน 
ประสบการณ์ให้มีความช านาญมากขึ้น 

2.65 .870 ปานกลาง 

14. ท่านเคยได้รับโอกาสให้เป็นพี่เลี้ยงสอนงานก าลังพล 
ที่ปรับย้าย หรือบรรจุเข้ามาใหม่ 

3.03 1.055 ปานกลาง 

15. เมื่อมีเวลาว่างจากการปฏิบัติงาน ท่านจะพูดคุย 
แลกเปลี่ยนความรู้กับเพื่อนร่วมงานเสมอ 

2.90 .783 ปานกลาง 

รวม 3.39 .587 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับการพัฒนาปัจเจก

บุคคลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.39) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจาก
มากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ท่านได้รับการฝึกสอนงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่และสามารถปฏิบัติงาน

แทนเพ่ือนร่วมงานได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.63) รองลงมา คือ ท่านได้รับการมอบหมายงานที่ท้าทาย

เพ่ิมเติมในต าแหน่งงานเดิม เพ่ือให้มีโอกาสเรียนรู้และมีประสบการณ์มากขึ้น (X̅ = 4.10) ท่านได้รับ
การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งงานตามความเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ ความรู้ และ 
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ทักษะให้มีความหลากหลายมากขึ้น (X̅ = 3.05) ท่านเคยได้รับโอกาสให้เป็นพ่ีเลี้ยงสอนงานก าลังพล 

ที่ปรับย้าย หรือบรรจุเข้ามาใหม่ (X̅ = 3.03) เมื่อมีเวลาว่างจากการปฏิบัติงาน ท่านจะพูดคุยแลกเปลี่ยน

ความรู้กับเพ่ือนร่วมงานเสมอ (X̅ = 3.03) และท่านได้รับการปรับย้ายสถานที่ท างาน เพ่ือเพ่ิมพูน

ประสบกาณ์ให้มีความช านาญมากข้ึน (X̅ = 2.65) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.14 แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ 
 

การพัฒนาอาชีพ X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขชื่อและระบบ 
ต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน 
2. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเลขหมายความช านาญ 
การทหารและปรับปรุงให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน 

2.79 
 

2.77 
 

.771 
 

.771 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

3. หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเส้นทางอาชีพของ 
แต่ละสายงานในหน่วย เพื่อให้ก าลังพลได้วางแผนแนวทาง 
การรับราชการได้ตรงตามความต้องการและความเหมาะสม 

2.77 .756 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีการจัดท ามาตรฐานอาชีพ 
ว่าต าแหน่งงานใดจะต้องมีคุณสมบัติอะไร 
และต้องเพิ่มพูนความรู้ในเรื่องใดบ้าง 

2.84 .872 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีคู่มือที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  
ที่มีรายละเอียดชัดเจน เข้าใจง่ายและปฏิบัติได้ง่าย 

3.31 .781 
 

ปานกลาง 

6. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงคู่มือในการปฏิบัติงาน 
ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

2.79 .890 ปานกลาง 

7. หน่วยงานของท่านมีการเปิดสอบเพ่ือปรับต าแหน่งสูงขึ้น 
ตามความรู้ 

4.76 .670 มากที่สุด 

รวม 3.15 .638 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.14 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพใน

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.15) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยได้  ดังนี้ 

หน่วยงานของท่านมีการเปิดสอบเพ่ือปรับต าแหน่งสูงขึ้นตามความรู้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.76) 
รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีคู่มือที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่มีรายละเอียดชัดเจน เข้าใจง่ายและ

ปฏิบัติได้ง่าย (X̅ = 3.31) หน่วยงานของท่านมีการจัดท ามาตรฐานวิชาชีพเฉพาะบุคคลว่าต าแหน่งงาน

ใดจะต้องมีคุณสมบัติอะไรและต้องเพ่ิมพูนความรู้ในเรื่องใดบ้าง (X̅ = 2.84) หน่วยงานของท่านมีการ
ปรับปรุงแก้ไขชื่อและระบบต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน และหน่วยงานของท่านมี

การปรับปรุงคู่มือในการปฏิบัติงานให้มีความทันสมัยอยู่เสมออยู่ระดับเดียวกัน (X̅ = 2.79) หน่วยงาน
ของท่านมีการจัดท าเลขหมายความช านาญทางทหารและปรับปรุงให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน 
และหน่วยงานของท่านมีการจัดท าเส้นทางอาชีพของแต่ละสายงานในหน่วย เพ่ือให้ก าลังพลได้

วางแผนแนวทางอยู่ระดับเดียวกัน (X̅ = 2.77) ตามล าดับ  
 

ตอนที่ 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลัง
พลของศูนย์ฝึ กบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
5.1 ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
1) มีภารกิจเยอะกว่าจ านวนก าลังพลที่บรรจุ บางแผนก มีภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 

มีอาคารสถานที่พร้อม แต่ไม่มีอัตรา  
2) นโยบายในการพัฒนาก าลังพลชัดเจน แต่ไม่สามารถปฏิบัติได้จริง 
3) มีคณะแวะเยี่ยมชมงานตลอดปีงบประมาณ ท าให้ต้องจัดก าลังพลไปต้อนรับ 

ก าลังพลบางส่วนสาธิตการปฏิบัติงาน ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เต็มที่ 
4) หน่วยมีภารกิจหลักเป็นสถานศึกษา ไม่ใช่ปฏิบัติการ 
5) ต าแหน่งแต่ละระดับชั้นไม่มีความสมดุล 
6) อัตราบรรจุที่มี ไม่สามารถเจริญก้าวหน้าได้ 
7) งบประมาณในการพัฒนาบุคคลากรไม่เพียงพอที่จะสร้างครูฝึก บางเรื่องเสนอ

โครงการไปแล้วไม่ได้รับการสนับสนุน 
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8) ทางหน่วยมียุทโธปกรณ์ท่ีทันสมัย แต่ขาดก าลังพลที่จะใช้เครื่องมือเหล่านั้น 
9) เจ้าหน้าที่จากหน่วยขึ้นตรงอื่น ๆ  ยังสับสนเกี่ยวกับโครงสร้างการจัดของ

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ท าให้หลายครั้งเอกสารตกหล่นจากการ
สื่อสารผ่านระบบ  

5.2 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

1) เลือกสรรผู้บังคับบัญชาในการปรับย้ายแต่ละวงรอบ เนื่องจากเป็นภารกิจใหม่
ของกองทัพ ควรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ด้านงานบรรเทาสาธารณภัย 

2) เห็นควรพิจารณาแก้ไขอัตราการบรรจุก าลังพล ให้สอดคล้องและเพียงพอกับ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 

3) ควรมีแผนกวิทยาการเพ่ือเขียนต าราและหลักสูตร 
 

ตอนที่ 5 การสัมภาษณ์ชนิดกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) เนื้อหา
การสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพล และข้อเสนอแนะ
แนวทางการวางแผนพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

จากการสัมภาษณ์ก าลังพลที่บรรจุที่ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย และก าลังพลที่มี
ความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 4 นาย ผู้ให้ข้อมูลได้แสดงความคิดเห็นไว้ ดังนี้ 

6.1 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ 
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

 6.1.1 การพัฒนาด้านบุคคล 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้น าแนวทางการพัฒนาก าลังพลตามที่

กรมก าลังพลทหารก าหนดมาใช้ โดยแบ่งเป็นการพัฒนาก าลังพลตามแนวทางรับราชการ ประกอบด้วย 
การฝึกอบรมตามแนวทางรับราชการซึ่งก าลังพลทุกนายต้องเข้ารับการฝึกอบรมเมื่อมีคุณสมบัติ
ครบตามที่ก าหนด และการฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ก าลังพลที่มีความสนใจ
ในหลักสูตรนั้น ๆ ทั้งที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติหรือไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ได้เข้ารับการฝึกอบรม 
แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น เนื่องจากเป็นหลักสูตรที่ไม่ได้บังคับเรียน การสมัครเข้ารับการฝึกอบรมจึงขึ้นอยู่กับ
ภารกิจของก าลังพลที่สมัครเรียนว่าตรงกับห้วงที่เรียนหรือไม่ ถ้าไปเรียนแล้วมีคนท างานแทน
หรือไม่ สภาพร่างกายพร้อมเรียนหรือไม่ ซึ่งทุกอย่างต้องได้รับความยินยอมจากผู้บังคับบัญชา 
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เมื่อส่งเรียนแล้วมีที่นั่งเพียงพอหรือไม่เพราะบางหลักสูตรต้องสอบแข่งขันเพื่อเข้าเรียน อีกทั้งยังมี
การส่งเสริมให้ก าลังพลเข้ารับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ทั้งระดับอนุปริญญา หรือระดับปริญญา 
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนความรู้และท าให้มีโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงานได้เร็วขึ้น  
ซึ่งการเข้ารับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ก าลังพลมักจะลาศึกษานอกเวลาราชการ ท าให้ไม่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานในเวลาราชการ และข้อก าหนดของระยะเวลาการศึกษาก็ยืดหยุ่นตามที่สถานศึกษา
ก าหนด ส่วนด้านการพัฒนาก าลังพลนั้น เนื่องจากภารกิจหลักของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาเป็นสถานฝึกอบรม และปฏิบัติภารกิจตามที่ได้รับมอบหมาย ก าลังพล
ส่วนใหญ่จะต้องมีความรู้ความสามารถหลายด้านนอกเหนือจากงานในต าแหน่งหน้าที่ จึงมีการฝึกอบรม 
สอนงาน เพ่ิมทักษะความรู้ เพ่ือรองรับการปฏิบัติตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  

6.1.2 การพัฒนาอาชีพ 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้น าแนวทางการพัฒนาก าลังพลตามที่

กรมก าลังพลทหารก าหนดมาใช้ โดยในสองปีที่ผ่านมา กรมก าลังพลทหารได้มีการก าหนดให้จัดท า
สายวิทยาการ จัดท าหมายเลขความช านาญงานการทหาร (ลชท.) และแนวทางการรับราชการตาม
สายวิทยาการ เพ่ือเป็นแนวทางให้ส่วนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทยถือปฏิบัติ โดยทั้งสามเรื่องนี้
เป็นเรื่องที่ใหม่มากส าหรับก าลังพลทุกนายในหน่วยที่จะต้องท าความเข้าใจและวางแผนแนวทาง 
การรับราชการของตนเอง ซึ่งก าลังพลหลายนายยังขาดความรู้ความเข้าใจถึงผลดีและผลเสีย
ที่จะเกิดกับตน  

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ได้จัดท ามาตรฐาน
อาชีพตามหลักสากลและน ามาใช้กับก าลังพลของหน่วย โดยให้ก าลังพลได้เข้ารับการฝึกอบรมให้มี
ความรู้ความสามรถ ซึ่งอาจต้องใช้เวลา เพื่อให้เป็นไปตามมาตรฐานอาชีพที่ก าหนด อีกทั้งได้จัดท า
คู่มือการฝึกบรรเทาสาธารณภัยขึ้นเพ่ือใช้เป็นสื่อการเรียนการสอน โดยได้รวบรวมข้อมูลจากต าราต่าง ๆ 
รวมทั้งประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาใช้ในการฝึกอบรม  

ในส่วนของการปฏิบัติภารกิจนั้น ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัยได้ท าความ
ร่วมมือกับหน่วยงานราชการภายนอก รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานเอกชน ตลอดจนองค์กรจากต่างประเทศ 
ในการจัดการฝึกร่วม การส่งก าลังพลไปศึกษาดูงาน การแลกเปลี่ยนการใช้สถานที่และทรัพยากร
ต่าง ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์ให้กับก าลังพล และเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้
คุ้มค่า  

6.1.3 การพัฒนาด้านองค์การ 
ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย เป็นส่วนราชการล่าสุดที่หน่วยบัญชาการ

ทหารพัฒนา ได้จัดตั้งขึ้นตามนโยบายของผู้บังคับบัญชา การก าหนดขนาดของและโครงสร้างขององค์การ
จะขึ้นอยู่กับภารกิจหลัก แต่จากการปฏิบัติงานที่ผ่านมา มีภารกิจตามนโยบายของผู้บังคับบัญชา
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เกิดขึ้นมากมาย ท าให้ก าลังพลส่วนใหญ่ปฏิบัติภารกิจหลายด้านทั้งตรงกับต าแหน่งงานและไม่ตรงกับ
ต าแหน่งงาน ปัญหาส่วนใหญ่ คือ ก าลังพลไม่เพียงพอ ท่างหน่วยมียุทโธปกรณ์ อาคาร สถานที่ รองรับ
การปฏิบัติงาน แต่ไม่มีก าลังพลเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน การจะเพ่ิมอัตราการบรรจุ เป็นเรื่องที่ต้อง
เข้าที่ประชุมใหญ่ของกองบัญชาการกองทัพไทย ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการย้ายอัตราบรรจุจากหน่วยอ่ืน
เข้ามาแทนที่ ซึ่งต้องพิจารณาอย่างรอบคอบว่าส่งผลกระทบกับหน่วยเดิมหรือไม่ ทางหน่วยเดิม
มีก าลังพลพอที่จะปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ ส่วนด้านงบประมาณ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย ได้รับ 
การจัดสรรงบประมาณตามที่ร้องขออยู่แล้ว แต่ในส่วนงบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรมรายบุคคลจะ
แยกจากกัน ในส่วนของการฝึกอบรมจะใช้งบประมาณจากกรมก าลังพลทหาร ซึ่งก็มีอยู่อย่างจ ากัด 
โดยนโยบายแล้วทางหน่วยบัญชาการทหารพัฒนาไม่สามารถออกงบเองได้ถึงแม้จะมีงบสนับสนุนเอง 
ก็ตาม  

6.2 ข้อเสนอแนะแนวทางการวางแผนพัฒนาก าลังพลของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทา
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

6.2.1 การพัฒนาด้านบุคคล 
 ควรมีการประชาสัมพันธ์หลักสูตรต่าง ๆ ที่เปิดการฝึกอบรมให้ทั่วถึง 
6.2.2 การพัฒนาอาชีพ 
 ควรมีการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสายวิทยาการ ระบบเลขหมายความช านาญ

การทหาร (ลชท.) และแนวทางการรับราชการตามสายวิทยาการ ให้กับก าลังพล เพื่อจะได้วางแผน
แนวการรับราชการต่อไป 

6.2.3 การพัฒนาด้านองค์การ 
 พิจารณาแนวทางการบรรจุอัตราก าลังพลเพิ่มเติมให้เพียงพอต่อการ

ปฏิบัติงาน  
 
 
 
 
 
 

 



บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาได้เสนอประเด็นส าคัญโดยจ าแนกเป็น 3 ส่วน คือ 
สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 

1.1 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1.1.1  เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของ

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของ

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
1.1.3  เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยในอนาคต 
1.2 วิธีด าเนินการศึกษา 

1.2.1 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ ประชากรส าหรับการวิจัย
เชิงปริมาณ คือ ก าลังพลสังกัดศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  และก าลังพลท่ีปฏิบัติงานด้านนโยบาย
เกี่ยวกับศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ทุกคน 
รวมจ านวน 62 นาย ส าหรับผู้ให้ข้อมูลหลักส าหรับการศึกษาเชิงคุณภาพ คือ ก าลังพลในระดับหัวหน้าส่วนงาน 
จ านวน 4 นาย 

1.2.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามชนิดปลายเปิดและปลายปิด
และแบบสัมภาษณ์ แบ่งออก 5 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนา
ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

ส่วนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาและ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

ส่วนที่ 5 เป็นการสัมภาษณ์ปลายเปิดเกี่ยวกับสภาพปัญหาและเสนอแนะแนวทาง 
การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย 

1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสร้างแบบสอบถาม
จากโปรแกรม Google Forms แล้วส่งค าถามทางไลน์ จากนั้นรวบรวมข้อมูลเพ่ือเข้าสู่การวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป ส าหรับการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักนั้น ผู้ศึกษาได้สัมภาษณ์หัวหน้าส่วนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามท่ีก าหนดไว้ จ านวน 4 นาย โดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  

1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ศึกษาใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติ ดังนี้ 
1)  ข้อมูลส่วนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์

ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ 
2)  ข้อมูลส่วนที่ 2 เกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของ

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย วิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3)  ข้อมูลส่วนที่ 3 เกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของ
ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

4)  ข้อมูลส่วนที่ 4 การสัมภาษณ์ก าลังพลที่มีคุณสมบัติตามที ่ก าหนด 
จ านวน 4 นาย 

1.3 ผลการศึกษา 
1.3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการศึกษาก าลังพลของ

ศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน 62 นาย พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 58 นาย มีอายุไม่เกิน 25 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 33 นาย 
ส่วนใหญ่มีชั้นยศ จ.ส.ต./พ.จ.ต./พ.อ.ต. - จ.ส.อ./พ.จ.อ./พ.อ.อ. จ านวน 23 นาย ระยะเวลาในการรับ
ราชการ ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 19 นาย  
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1.3.2 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยที ่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล 
ของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเก่ียวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา 

ก าลังพลทั้ง 7 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก (X̅ = 4.11) โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมาก 

ไปหาน้อยได้ ดังนี้ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (X̅ = 4.50) รองลงมา คือ ปัจจัยด้าน

ผู้ปฏิบัติงาน (X̅ = 4.32) ปัจจัยผู้บริหารระดับสูง (X̅ = 4.31) ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยใน

การปฏิบัติงาน (X̅ = 4.14) ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม (X̅ = 4.06) ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างของ

องค์กร (X̅ = 3.62) และปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ (X̅ = 3.60) ตามล าดับ  
1.3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก

บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนา 

ก าลังพลทั้ง 2 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.42) โดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด (X̅ = 3.54) รองลงมา คือ การพัฒนาอาชีพ (X̅ = 3.15) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมี
รายละเอียดดังนี้ 

1)  การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการฝึกอบรม พบว่า ความคิดเห็นของก าลังพล
ของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับ
การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการฝึกอบรมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยการได้รับการสนับสนุนให้
เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ สามารถน าความรู้
ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้รับการ
สนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรเพ่ิมพูนความรู้ทั้งในและต่างประเทศ และเมื่อมีความรู้หรือ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร์ หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมให้ก าลังพลหรือส่งก าลังพลเข้ารับ 
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ในระดับเดียวกัน ได้รับการประชาสัมพันธ์ให้ทราบ
เกี่ยวกับหลักสูตรต่าง ๆ ที่จะเปิดการฝึกอบรมตามวงรอบประจ าปี ได้รับการสนับสนุนให้ดูงานนอก
สถานที่ และได้รับการสนับสนุนให้เข้าร่วมการสัมมนาเชิงวิชาการหรือเชิงปฏิบัติการมีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด 
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2)  การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นของก าลังพล
ของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับ
การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย หน่วยงานส่งเสริมให้ก าลังพล
มีความก้าวหน้าโดยมีสิทธิลาศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ทุกคน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ 
หน่วยงานสนับสนุนทุนการศึกษาหรือสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาต่าง ๆ เพ่ือขอทุน 
การศึกษาหรือลดค่าหน่วยกิจให้กับก าลังพล 

3)  การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการพัฒนา พบว่า ความคิดเห็นของก าลังพล
ของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับ
การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยได้รับการฝึกสอนงานที่
นอกเหนือจากงานในหน้าที่และสามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา 
คือ ได้รับการมอบหมายงานที่ท้าทายเพิ่มเติมในต าแหน่งงานเดิม เพื่อให้มีโอกาสเรียนรู้และ
มีประสบการณ์มากขึ้น ได้รับการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่งงานตามความเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมพูน
ประสบการณ์ ความรู้ และทักษะให้มีความหลากหลายมากขึ้น ได้รับโอกาสให้เป็นพี่เลี้ยงสอนงาน
ก าลังพลที่ปรับย้าย หรือบรรจุเข้ามาใหม่ เมื่อมีเวลาว่างจากการปฏิบัติงาน จะพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้กับเพ่ือนร่วมงานเสมอ และได้รับการปรับย้ายสถานที่ท างาน เพ่ือเพ่ิมพูนประสบการณ์ให้มี
ความช านาญมากขึ้นมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด 

4)  การพัฒนาอาชีพ พบว่า ความคิดเห็นของก าลังพลของศูนย์บรรเทา 
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยหน่วยงานมีการเปิดสอบเพ่ือปรับต าแหน่งสูงขึ้นตามความรู้ 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ หน่วยงานมีคู่มือที่ใช้ในการปฏิบัติงานที่มีรายละเอียดชัดเจน เข้าใจง่าย
และปฏิบัติได้ง่าย หน่วยงานมีการจัดท ามาตรฐานวิชาชีพเฉพาะบุคคลว่าต าแหน่งงานใดจะต้องมี
คุณสมบัติอะไรและต้องเพ่ิมพูนความรู้ในเรื่องใดบ้าง หน่วยงานมีการปรับปรุงแก้ไขชื่อและระบบ
ต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับลักษณะของงานและหน่วยงานมีการปรับปรุงคู่มือในการปฏิบัติงานให้มี
ความทันสมัยอยู่เสมออยู่ระดับเดียวกัน หน่วยงานมีการจัดท าเลขหมายความช านาญการทหารและ
ปรับปรุงให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน และหน่วยงานมีการจัดท าเส้นทางอาชีพของแต่ละสายงาน
ในหน่วย เพื่อให้ก าลังพลได้วางแผนแนวทางอยู่ระดับเดียวกันมีค่าเฉลี่ยที่น้อยที่สุด 
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1.3.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนา
ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

1) ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย พบว่า 

(1) มีภารกิจมากกว่าจ านวนก าลังพลที่บรรจุ บางแผนก มีภารกิจต้อง
ปฏิบัติ มีสถานที่ปฏิบัติงานแตอั่ตราก าลังไม่เพียงพอ  

(2) นโยบายในการพัฒนาก าลังพลชัดเจน แต่ไม่สามารถปฏิบัติได้จริง 
(3) มีคณะแวะเยี่ยมชมงานตลอดปีงบประมาณ ท าให้ต้องจัดก าลังพลไป

ท าหน้าที่ให้การรับรอง ก าลังพลบางส่วนสาธิตการปฏิบัติงานท าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้
เต็มที ่

(4) หน่วยมีภารกิจหลักเป็นสถานศึกษา ไม่ใช่ปฏิบัติการ 
(5) ต าแหน่งแต่ละระดับชั้นไม่มีความสอดคล้องกับการแบ่งภารกิจงาน 
(6) อัตราบรรจุที่มี ยังไม่มีแผนความก้าวหน้าในอาชีพอย่างชัดเจน 
(7) งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอที่จะสร้างครูฝึก บางเรื่อง

เสนอโครงการไปแล้วไม่ได้รับการสนับสนุน  
(8) ทางหน่วยมียุทโธปกรณ์ที่ทันสมัย แต่ขาดก าลังพลที่จะใช้เครื่องมือ

เหล่านั้น 
(9) เจ้าหน้าที่จากหน่วยขึ้นตรงอ่ืน ๆ   ยังสับสนเกี่ยวกับโครงสร้างการจัดของ

ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ท าให้เกิดความผิดพลาดในระบบงานเอกสาร  
2) ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทา

สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
(1) เลือกสรรผู้บังคับบัญชาในการปรับย้ายแต่ละวงรอบ เนื่องจากเป็น

ภารกิจใหม่ของกองทัพ ควรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ด้านงานบรรเทาสาธารณภัย 
(2) เห็นควรพิจารณาแก้ไขอัตราการบรรจุก าลังพล ให้สอดคล้องและ

เพียงพอกับภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
(3) ควรมีแผนกวิทยาการเพ่ือเขียนต าราและหลักสูตร 

1.3.5 การสัมภาษณ์โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพล 
และข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

จากการสัมภาษณ์ก าลังพลที่บรรจุที่ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย และก าลังพลที่
มีความเกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา
กองบัญชาการกองทัพไทย ระดับหัวหน้าส่วนงานจ านวน 4 นาย ผู้ให้ข้อมูลได้แสดงความคิดเห็นไว้ ดังนี้ 
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1) สภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

(1) การพัฒนาด้านบุคคล หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้น าแนวทาง 
การพัฒนาก าลังพลตามที่กรมก าลังพลทหารก าหนดมาใช้ โดยแบ่งเป็นการพัฒนาก าลังพลตาม
แนวทางรับราชการ ประกอบด้วย การฝึกอบรมตามแนวทางรับราชการซึ่งก าลังพลทุกนายต้องเข้ารับ
การฝึกอบรมเพื่อให้มีคุณสมบัติครบตามที่ก าหนด โดยงานที่เกี่ยวข้องกับการบรรเทาสาธารณภัย
จัดอยู่ในสายวิทยาการกิจการพลเรือน ก าลังพลจะได้เข้ารับการฝึกอบรมในสายวิทยาการกิจการพลเรือน 
ได้แก่ หลักสูตรนายทหารกิจการพลเรือน หลักสูตรนายทหารประชาสัมพันธ์ หลักสูตรนายทหาร
ปฏิบัติการจิตวิทยา ฯลฯ การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ก าลังพลที่มีความสนใจ  
ในหลักสูตรนั้น ๆ ทั้งท่ีเกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติหรือไม่เก่ียวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ได้เข้ารับการฝึกอบรม 
เช่น หลักสูตรส่งทางอากาศของเหล่าทัพต่าง ๆ หลักสูตรการป้องกันอัคคีภัยของกรมป้องกันและ
บรรเทาสาธารณภัย ฯลฯ อีกท้ังยังมีการส่งเสริมให้ก าลังพลเข้ารับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ทั้งระดับ
อนุปริญญา หรือระดับปริญญา เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และท าให้มีโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่ง
หน้าที่การงานได้เร็วขึ้น ส่วนด้านการพัฒนาก าลังพลนั้น ก าลังพลส่วนใหญ่มีความรู้ความสามารถ
หลายด้านนอกเหนือจากงานในต าแหน่งหน้าที่ เนื่องจากได้รับการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน 
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงานจริง การสอนงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง เพ่ือรองรับการปฏิบัติตามภารกิจ  
ที่ได้รับมอบหมาย  

(2) การพัฒนาอาชีพ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้น าแนวทางการ
พัฒนาก าลังพลตามที่กรมก าลังพลทหารก าหนดมาใช้ โดยในสองปีที่ผ่านมากรมก าลังพลทหารได้มี
การก าหนดให้จัดท าสายวิทยาการ จัดท าเลขหมายความช านาญการทหาร (ลชท.) และแนวทางการ
รับราชการตามสายวิทยาการ เพ่ือเป็นแนวทางให้ส่วนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทยถือปฏิบัติ 
โดยทั้งสามเรื่องนี้เป็นเรื่องที่ใหม่มากส าหรับก าลังพลทุกนายในหน่วยที่จะต้องท าความเข้าใจและ
วางแผนแนวทางการรับราชการของตนเอง ซึ่งก าลังพลหลายนายยังขาดความรู้ความเข้าใจถึงผลดี
และผลเสียที่จะเกิดกับตน นอกจากนี้ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
ได้จัดท ามาตรฐานอาชีพตามหลักสากลและน ามาใช้กับก าลังพลของหน่วย โดยให้ก าลังพลได้เข้ารับ
การฝึกอบรมให้มีความรู้ความสามรถ ซึ่งอาจต้องใช้เวลา เพื่อให้เป็นไปตามมาตรฐานอาชีพที่
ก าหนด อีกทั ้งได้จัดท าคู่มือการฝึกบรรเทาสาธารณภัยขึ้นเพ่ือใช้เป็นสื่อการเรียนการสอน โดยได้
รวบรวมข้อมูลจากต าราต่าง ๆ รวมทั้งประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาใช้ในการฝึกอบรม  

ในส่วนของการปฏิบัติภารกิจนั ้น ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ได้ท าความร่วมมือกับหน่วยงานราชการภายนอก รัฐวิสาหกิจ 
หน่วยงานเอกชน ตลอดจนองค์กรจากต่างประเทศในการจัดการฝึกร่วม การส่งก าลังพลไปศึกษาดูงาน 
การแลกเปลี่ยนการใช้สถานที่และทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์
ให้กับก าลังพล และเป็นการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้คุ้มค่า  
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(3) การพัฒนาด้านองค์การ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย เป็นส่วนราชการ
ล่าสุดที่หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้จัดตั้งขึ้นตามนโยบายของผู้บังคับบัญชา การก าหนดขนาดของ
และโครงสร้างขององค์การจะขึ้นอยู่กับภารกิจหลัก แต่จากการปฏิบัติงานที่ผ่านมามีภารกิจตามนโยบาย
ของผู้บังคับบัญชาเกิดขึ้นมากมาย ท าให้ก าลังพลส่วนใหญ่ปฏิบัติภารกิจหลายด้านทั้งตรงกับต าแหน่งงาน
และไม่ตรงกับต าแหน่งงาน ปัญหาส่วนใหญ่ คือ ก าลังพลไม่เพียงพอ ทางหน่วยมียุทโธปกรณ์ อาคาร 
สถานที่ รองรับการปฏิบัติงาน แต่ไม่มีก าลังพลเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน การจะเพ่ิมอัตราการบรรจุ  
เป็นเรื่องที่ต้องเข้าที่ประชุมใหญ่ของกองบัญชาการกองทัพไทย ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการย้ายอัตราบรรจุ
จากหน่วยอื่นเข้ามาแทนที่ ซึ่งต้องพิจารณาอย่างรอบคอบว่าส่งผลกระทบกับหน่วยเดิมหรือไม่ 
ทางหน่วยเดิมมีก าลังพลเพียงพอที่จะปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ ส่วนด้านงบประมาณ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณ
ภัย ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามที่ร้องขออยู่แล้ว แต่ในส่วนงบประมาณที่ใช้ในการฝึกอบรม
รายบุคคลจะแยกจากกัน ในส่วนของการฝึกอบรมจะใช้งบประมาณจากกรมก าลังพลทหาร ซึ่งก็มีอยู่
อย่างจ ากัด โดยนโยบายแล้วทางหน่วยบัญชาการทหารพัฒนาไม่สามารถออกงบเองได้ถึงแม้จะมี งบ
สนับสนุนเองก็ตาม  

2) ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

(1) การพัฒนาด้านก าลังพล 
ก. ก าชับให้ฝ่ายก าลังพลของแต่ละหน่วยประชาสัมพันธ์หลักสูตร

ต่าง ๆ ที่เปิดการฝึกอบรมในแต่ละปีตามวงรอบให้ก าลังพลในหน่วยทราบอย่างทั่วถึง 
ข. ฝ่ายก าลังพลวางแผน ส ารวจและเสนอความต้องการเข้ารับ

การฝึกอบรมตามวงรอบประจ าปี โดยยึดหลักอาวุโสและผู้ที่มีคุณสมบัติครบก าหนด  
ค. จัดผู้รับผิดชอบงานในแต่ละงานให้มีมากกว่า 1 นาย เพ่ือส่งเสริม

การท างานเป็นทีมและเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
(2) การพัฒนาอาชีพ 

ก. กองก าลังพล หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ซึ่งเป็นหน่วยที่รับผิดชอบ
ในการจัดท าแผนการพัฒนาก าลังพล ด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาก าลังพลตามกระบวนการให้
สอดคล้องกับต าแหน่งงานและภารกิจของหน่วย 

ข. สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสายวิทยาการ ระบบเลขหมายความ
ช านาญการทหาร (ลชท.) และแนวทางการรับราชการตามสายวิทยาการให้กับฝ่ายก าลังพลของ
แต่ละหน่วย  

ค. ฝ่ายก าลังพลของแต่ละหน่วยจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลรายบุคคล
ในหน่วยตัวเอง 
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(3) การพัฒนาด้านองค์การ 
    พิจารณาแนวทางการบรรจุอัตราก าลังพลเพ่ิมเติมให้เพียงพอต่อ 

การปฏิบัติงาน  
 

2.  อภิปรายผล  
 

การศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลของศูนย์บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาขออภิปรายดังนี้ 

2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล ของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา  กองบัญชาการกองทัพไทย ทั้ง 7 ด้าน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยสามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

2.1.1 ปัจจัยด้านผู ้บริหารระดับสูงมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล 
ของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยส่วนใหญ่ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรม 
ศึกษา อย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน สอดคล้องกับ บุญเลิศ กลิ่นรัตน์ (2548) ที่กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญ
ในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ นโยบายผู้บริหารที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร ความเป็นผู้น าของ
ฝ่ายบริหาร การได้รับการสนับสนุนการเป็นแบบอย่างของผู้บริหาร ผู้บริหารจัดการทรัพยากร
อย่างพอเพียงและยุติธรรม ความเสมอภาคในโอกาสให้ได้รับการพัฒนาตนเอง และเดชวิทย์ นิลวรรณ 
(2550) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นประกอบด้วย ความเป็นผู้น าของ
ฝ่ายบริหาร เป็นตัวอย่างในการประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ด้วยการแสดงให้ทุกคนเห็นว่า  
ได้ให้ความสนใจและเอาใจใส่อย่างจริงจังต่องานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การตัดสินใจ การจัดสรร
งบประมาณ สนับสนุนกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเพียงพอ 

2.1.2 ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าก าลังพลมีทัศนคติที่ดี มีความสนใจ กระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองให้มี
ความรู้ความสามารถเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน ตลอดจนศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ิมพูนศักยภาพตนเอง 
เพ่ือรองรับภารกิจที่ได้รับมอบหมายเพิ่มขึ้น เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 
ซึ่งสอดคล้องกับ ไพรินทร์  ยศเลิศ (2552) ได้ศึกษาปัจจัยมีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์
บริษัท ซี เอฟ พี จ ากัด พบว่า เมื่อพนักงานมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
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ของบริษัท รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมที่ทางบริษัทจัดขึ้น จะท าให้พนักงานมีคุณภาพ รวมถึงงานที่ออกมา
ก็มีคุณภาพ และประหยัดต้นทุน 

2.1.3 ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างขององค์การ มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา เป็นองค์การขนาดใหญ่ มีก าลังพล
ในองค์การจ านวนมากกระจายอยู่ทั่วทุกภาคของประเทศ มีสายงานเฉพาะที่หลากหลาย มีสายการ
บังคับบัญชาตามล าดับชั้น อ านาจการตัดสินใจต่าง ๆ จึงขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้นด้วยเช่นกัน 
การพัฒนาก าลังพลในแต่ละนาย จะต้องเรียงตามล าดับอาวุโส ความจ าเป็นก่อนหลัง สายงานของแต่ละ
ต าแหน่ง ซึ่งจะต้องปฏิบัติอย่างเท่าเทียม ทั่วถึง ซึ่งสอดคล้องกับ สุกัญยา แก้วขาว (2559) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
พบว่า องค์การมีขนาดใหญ่ มีบุคลากรในองค์การจ านวนมาก มีสายงานที่หลากหลายและสายการ
บังคับบัญชาตามล าดับชั้น จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้เชี่ยวชาญเฉพาะในงายงานของตนเอง 

2.1.4 ปัจจัยด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยในภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา มีหน่วยขึ้นตรงอยู่ทั่วประเทศ ซึ่งศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย
ก็เป็นหน่วยขึ้นตรงที่อยู่นอกพ้ืนที่ การติดต่อสื่อสารไม่ว่าจะเป็นการสั่งการ หรืองานเอกสารธุรการ  
จ าเป็นต้องมีเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วย เพ่ือให้ทันกับสถานการณ์ อีกท้ังภารกิจของหน่วยจ าเป็นต้อง
มียุทโธปกรณ์ที่ทันสมัยและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน ก าลังพลในหน่วยจะต้องได้รับการฝึกอบรม
เรียนรู้เทคโนโลยี ยุทโธปกรณ์ ตลอดจนเทคนิคการติดต่อสื่อสาร เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญ และ
บรรลุเป้าหมายในการปฏิบัติงานได้รวดเร็วขึ้น สอดคล้องกับ ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ได้ศึกษา
ปัจจัยมีอิทธิพลต่อการพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์บริษัท ซี เอฟ พี จ ากัด พบว่า หากเครื่องมือ เครื่องจักร
และอุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานมีความทันสมัย จะส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 

2.1.5 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของ
ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยในการปฏิบัติภารกิจแต่ละครั้งจะต้องท างานเป็นทีม ต้องได้รับความร่วมมือจาก
หลายฝ่าย ในหน้างานที่เสี่ยงอันตราย ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และมีความสัมพันธ์
ที่ดีต่อกันทั้งในระดับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย  
และผู้ปฏิบัติงานปลอดภัยทุกนาย สอดคล้องกับ ณรงค์ศักดิ์ บุญเลิศ (2549, น. 216) กล่าวว่า การให้บุคลากร
มีความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมและการมีส่วนสัมพันธ์ในการด าเนินงานขององค์กร ต้องการให้
ผู้บริหารขององค์กรได้รับทราบความเป็นอยู่และจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจัดหลักสูตร
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พัฒนาผู้บริหารงานทุกระดับขององค์กรเพื่อให้ผู้บริหารงานทุกระดับขององค์กร รู้จักการปฏิบัติ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากร เพ่ือให้มีการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1.6 ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ
การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย มีระเบียบการปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถภาพร่างกายก าลังพล หน่วยงานจึงมี
นโยบายให้ก าลังพลออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ อีกทั้งภารกิจของหน่วยที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง
กับความเสี่ยงภัย ทางหน่วยต้องจัดเตรียมการปฐมพยาบาลให้พร้อมทุกครั้งเมื่อมีการทดสอบร่างกาย 
หรือมีการฝึกต่าง ๆ เพื่อสร้างความมั่นใจในความปลอดภัยให้กับก าลังพลในการฝึกซ้อมและมีความมั่นใจ
และพร้อมในการปฏิบัติงานจริง สอดคล้องกับ เสนาะ ติเยาว์ (2544, น. 6) การที่บุคลากรมีสุขภาพและ
ความปลอดภัยในการท างานก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ 6 ประการ คือ ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ต้นทุนการผลิตลดลง 
ก าไรมากขึ้น เป็นการสงวนทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยในการจูงใจ และเพ่ิมคุณภาพการปฏิบัติงาน 

2.1.7 ปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล
ของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยหน่วยงานให้การสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนินกิจกรรม
การฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมา คือ หน่วยงานได้จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอในการด าเนินกิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม 
รวมไปถึงภารกิจต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย และหน่วยงานให้การสนับสนุน
งบประมาณในการส่งก าลังพลเข้ารับการฝึก ศึกษา อบรมต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด สอดคล้องกับ  
เดชวิทย์ นิลวรรณ (2550, น. 102) กล่าวว่า ทรัพยากรและงบประมาณ เป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่ง 
โดยองค์การต้องจัดสรรงบประมาณไว้ให้อย่างเพียงพอ กระจายลงสู่ทุกฝ่ายงานด้วยความยุติธรรม 
รวมทั้งพยายามให้เกิดความเสมอภาคในโอกาสที่ทุกคนจะได้รับการพัฒนาตนเองและสิ่งอ านวยความ
สะดวกต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจและเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจที่ส าคัญแก่บุคลากร  

2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ทั้ง 2 ด้าน ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก โดยสามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

2.2.1 การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการฝึกอบรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ก าลังพล
ทุกนายได้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นต้องเข้ารับ 
การฝึกอบรมอย่างยิ่ง เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ หลักสูตรเพ่ิมพูนความรู้ ก าลังพลส่วนใหญ่ได้เข้ารับ
การฝึกอบรม และสามารถน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ มาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ เสน่ห์  จุ้ยโต (2546) กล่าวว่า การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน 
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การฝึกอบรมหลังท างานแล้ว หรือการฝึกอบรมก่อนได้รับการเลื่อนต าแหน่ง จะเกี่ยวข้องกับลักษณะ
งานในหน้าที่ที่บุคคลนั้นจะต้องปฏิบัติต่อไป เมื่อบุคคลใดที่ได้รับการฝึกอบรมย่อมแสดงว่าพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่จะได้รับมอบหมายต่อไปได้ และเมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น หรือ 
โอนย้ายไปสู่ต าแหน่งใหม่ ซึ่งมีลักษณะงานที่ผิดแผกแตกต่างไปจากต าแหน่งหน้าที่เดิมจึงมักนิยมจัด
โครงการฝึกกอบรมให้แก่ผู้ที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เพ่ือให้ทราบและเข้าถึงลักษณะงานต่าง  ๆ ของ
ต าแหน่งใหม่เสียก่อนที่จะเข้ารับต าแหน่งทั้งยังเป็นการสร้างความมั่นใจให้แก่องค์การได้ว่า เมื่อบุคคล
นั้นเข้ารับต าแหน่งใหม่แล้วจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างถูกต้องและเกิดผลดีต่อองค์การในที่สุด 

2.2.2 การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการศึกษา  ในภาพรวมอยู ่ในระดับมาก 
โดยการศึกษาระดับที่สูงขึ้นในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ มักเป็นการศึกษานอกเวลาราชการ ไม่มีผลกับ 
เวลาการปฏิบัติงาน ก าลังพลจึงมีความสนใจเข้ารับการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติม ทั้งที่เกี่ยวกับสายงาน
ที่ท าหรือนอกเหนือจากสายงานที่ท า อีกทั้งยังสามารถน าวุฒิการศึกษามาบันทึกลงประวัติรับราชการ
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการสอบปรับคุณวุฒิเลื่อนต าแหน่ง หรือปรับฐานเงินเดือนต่อไปได้ สอดคล้องกับ 
ภิญญดา บูรณสมภพ (2550) กล่าวว่า การศึกษาต่อเป็นการพัฒนาปัญญาของบุคคลให้เป็นผู้รู้ รวมทั้ง
การเพ่ิมพูนคุณภาพให้ชีวิตมนุษย์ ท าให้บุคคลเกิดความรู้ความช านาญ มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอันเป็นปัจจัยน าไปสู่การท างานในต าแหน่งส าคัญ ๆ จึงกล่าวได้ว่าการศึกษาต่อเป็นอิทธิพล
ต่อการพัฒนาบุคลากรในองค์กรอย่างมาก 

2.2.3 การพัฒนาปัจเจกบุคคลด้านการพัฒนา ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยลักษณะภารกิจของก าลังพลศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  หน่วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น 
นอกจากจะต้องมีความรู้ความสามารถตามต าแหน่งแล้ว จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการฝึกสอนงาน
ที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่และสามารถปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานได้ เช่น ก าลังพลในต าแหน่ง
เกี่ยวกับอุทกภัย นอกจากจะต้องช านาญในงานอุทกภัยแล้ว ยังต้องเรียนรู้งานอัคคีภัย สารเคมีรั่วไหล 
ดินโคลนถล่ม การส่งก าลังทางอากาศ ฯลฯ เพ่ือที่จะได้มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจเป็นทีมให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย สอดคล้องกับ Noe (2010, p. 364) ซึ่งการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และทัศนคติจากการมีประสบการณ์ในงานตามแนวทางที่โนว์
เสนอไว้ ซึ่งรวมเรียกว่า “job enlargement” หรือการขยายขอบเขตของงานด้วยการเพ่ิมความ 
ท้าทายและความรับผิดชอบใหม่ ๆ ให้กับตัวงาน ซึ่งมีอยู่ 5 วิธี ได้แก่ (1) การส่งเสริมให้เติบโตใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน (2) การหมุนเวียนงาน (3) การโอนย้าย (4) การมอบหมายงานหรือภารกิจ 
ให้ชั่วคราว และ (5) การลดต าแหน่งหรือหน้าที่ความรับผิดชอบลง 
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2.2.4 การพัฒนาอาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า หน่วย 
ยังให้ความส าคัญไม่มากพอที่จะวางแผนการพัฒนาก าลังพล อีกส่วนหนึ่งคือ ก าลังพลของศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย ยังขาดความเข้าใจในเรื่องของการพัฒนาก าลังพลส่วนบุคคล ซึ่งการวางแผนการ
พัฒนาก าลังพลตามแนวทางของกองบัญชาการกองทัพไทย ได้แก่ การปรับปรุงแก้ไขชื่อและระบบ
ต าแหน่งงาน การจัดท าเลขหมายความช านาญการทหาร การจัดท าเส้นทางอาชีพของแต่ละสายงาน
ยังเป็นเรื่องใหม่ หน่วยที่รับผิดชอบจ าเป็นต้องด าเนินการให้ครบถ้วน สมบูรณ์และถูกต้อง รวมทั้งต้อง
สร้างความเข้าใจในเรื่องนี้ให้กับก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย เพ่ือจะได้ใช้เป็นข้อมูลในการ
วางแผนการรับราชการต่อไป สอดคล้องกับ (Pace, Smith et al. 1991, p.6) กล่าวว่า การพัฒนา
อาชีพ มีจุดเน้นเบื้องต้นที่การจับคู่ระหว่างปัจเจกบุคคลกับงานในองค์การ และเน้นประเด็นที่ว่า
พนักงานปฏิบัติและปรับปรุงบทบาทและต าแหน่งของตนอย่างไร 

2.3 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

2.3.1 การพัฒนาด้านบุคคล หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้น าแนวทางการ
พัฒนาก าลังพลตามที่กรมก าลังพลทหารก าหนดมาใช้ โดยแบ่งเป็นการพัฒนาก าลังพลด้วยการ
ฝึกอบรมตามแนวทางรับราชการซึ่งก าลังพลทุกนายต้องเข้ารับการฝึกอบรมเมื่อมีคุณสมบัติครบตามที่
ก าหนด และการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ก าลังพลที่มีความสนใจในหลักสูตรนั้น ๆ 
ทั้งที่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติหรือไม่เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติ ได้เข้ารับการฝึกอบรม แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น 
เนื่องจากเป็นหลักสูตรที่ไม่ได้บังคับเรียน การสมัครเข้ารับการฝึกอบรมจึงขึ้นอยู่กับภารกิจของก าลัง
พลที่สมัครเรียนว่าตรงกับห้วงที่เรียนหรือไม่ ถ้าไปเรียนแล้วมีคนท างานแทนหรือไม่ สภาพร่างกาย
พร้อมเรียนหรือไม่ ซึ่งทุกอย่างต้องได้รับความยินยอมจากผู้บังคับบัญชา เมื่อส่งเรียนแล้วมีที่นั่ง
เพียงพอหรือไม่เพราะบางหลักสูตรต้องสอบแข่งขันเพ่ือเข้าเรียน อีกท้ังยังมีการส่งเสริมให้ก าลังพลเข้า
รับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น ทั้งระดับอนุปริญญา หรือระดับปริญญา เพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และ
ท าให้มีโอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งหน้าที่การงานได้เร็วขึ้น ซึ่งการเข้ารับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 
ก าลังพลมักจะลาศึกษานอกเวลาราชการ ท าให้ไม่มีผลต่อการปฏิบัติง านในเวลาราชการ และ
ข้อก าหนดของระยะเวลาการศึกษาก็ยืดหยุ่นตามที่สถานศึกษาก าหนด ส่วนด้านการพัฒนา
ก าลังพลนั้น ก าลังพลส่วนใหญ่มีความรู้ความสามารถหลายด้านนอกเหนือจากงานในต าแหน่งหน้าที่ 
เพื่อรองรับการปฏิบัติตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย การพัฒนาด้านบุคคลนั้น สอดคล้องกับ 
จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) กล่าวว่า วิธีการและเทคนิคการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่น ามาใช้ในการ
พัฒนาสามารถด าเนินการได้หลายวิธี โดยขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ กลุ่มผู้เข้ารับการพัฒนา ระยะเวลา
งบประมาณ รวมทั้งความเหมาะสมที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าวิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยป์ระกอบด้วย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา  
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2.3.2 การพัฒนาอาชีพ หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้น าแนวทางการพัฒนา
ก าลังพลตามที่กรมก าลังพลทหารก าหนดมาใช้ โดยจัดท าสายวิทยาการ จัดท าเลขหมายความช านาญ
การทหาร (ลชท.) และแนวทางการรับราชการตามสายวิทยาการ โดยทั้งสามเรื่องนี้เป็นเรื่องที่ใหม่มาก
ส าหรับก าลังพลทุกนายในหน่วยที่จะต้องท าความเข้าใจและวางแผนแนวทางการรับราชการของ
ตนเอง  

 นอกจากนี้ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ได้จัดท า
มาตรฐานอาชีพตามหลักสากลและน ามาใช้กับก าลังพลของหน่วย อีกทั ้งได้จัดท าคู ่มือการฝึก
บรรเทาสาธารณภัยขึ้นเพ่ือใช้เป็นสื่อการเรียนการสอน โดยได้รวบรวมข้อมูลจากต าราต่าง ๆ รวมทั้ง
ประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาใช้ในการฝึกอบรม 

 ในส่วนของการปฏิบัติภารกิจนั้น ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการ
ทหารพัฒนาได้ท าความร่วมมือกับหน่วยงานราชการภายนอก รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานเอกชน ตลอดจน
องค์กรจากต่างประเทศ ในการจัดการฝึกร่วม การส่งก าลังพลไปศึกษาดูงาน การแลกเปลี่ยนการใช้สถานที่
และทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือเป็นการเพิ่มพูนทักษะ ประสบการณ์ให้กับก าลังพล และเป็นการใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้คุ้มค่า สอดคล้องกับ แนวคิดของ Delahaye (2005, p. 25) เกี่ยวกับตัวแบบเชิงทฤษฎีในบริบท
ที่กว้างขวางขึ้นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในเรื่องหุ้นส่วนการเรียนรู้ (learning partnership)  
ซึ่งเป็นการแสวงหาเครือข่ายการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรผ่านสถาบันองค์การต่าง ๆ ภายนอก  
เพื่อเสริมความพร้อม และไม่ต้องลงทุนในด้านปัจจัยในการสร้างการเรียนรู้พัฒนาผ่านการฝึกอบรม 
การศึกษา และการมีประสบการณ์ตรงด้วยตนเอง ซึ่งมีข้อดีหลายประการ ได้แก่ ไม่ต้องใช้ระยะ
เวลานาน สามารถกระท าได้คราวละเป็นจ านวนมาก และเป็นการแสวงหาเครือข่าย ขยายแนวร่วม
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรและองค์การ  

2.3.3 การพัฒนาด้านองค์การ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย เป็นส่วนราชการล่าสุด
ที่หน่วยบัญชาการทหารพัฒนาได้จัดตั้งขึ้นตามนโยบายของผู้บังคับบัญชา การก าหนดขนาดและ
โครงสร้างขององค์การจะขึ้นอยู่กับภารกิจหลัก แต่จากการปฏิบัติงานที่ผ่านมา มีภารกิจตามนโยบาย
ของผู้บังคับบัญชาเกิดขึ้นมากมาย ท าให้ก าลังพลส่วนใหญ่ปฏิบัติภารกิจหลายด้านทั้งตรงกับ 
ต าแหน่งงานและไม่ตรงกับต าแหน่งงาน ปัญหาส่วนใหญ่คือ ก าลังพลไม่เพียงพอ ทางหน่วยมี
ยุทโธปกรณ์ อาคาร สถานที่ รองรับการปฏิบัติงาน แต่ไม่มีก าลังพลเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน การจะ
เพ่ิมอัตราการบรรจุต้องเข้าที่ประชุมหารือถึงความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ส่วนใหญ่จะใช้วิธีการย้าย
อัตราบรรจุจากหน่วยอ่ืนเข้ามาแทนที่ ซึ่งต้องพิจารณาอย่างรอบคอบว่าส่งผลกระทบกับหน่วยเดิม
หรือไม่ ทางหน่วยเดิมมีก าลังพลเพียงพอที่จะปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ ส่วนด้านงบประมาณ ศูนย์ฝึก
บรรเทาสาธารณภัย ได้รับการจัดสรรงบประมาณตามที่ร้องขออยู่แล้ว แต่ในส่วนงบประมาณที่ใช้ใน
การฝึกอบรมรายบุคคลจะแยกจากกัน ในส่วนของการฝึกอบรมจะใช้งบประมาณจากกรมก าลัง
พลทหาร ซึ่งก็มีอยู่อย่างจ ากัด โดยนโยบายแล้วทางหน่วยบัญชาการทหารพัฒนาไม่สามารถออกงบ
เองได้ถึงแม้จะมีงบสนับสนุนเองก็ตาม   
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2.4 ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลของข้าราชการศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

2.4.1 การพัฒนาด้านก าลังพล 
1) ก าชับให้ฝ่ายก าลังพลของแต่ละหน่วยประชาสัมพันธ์หลักสูตรต่าง ๆ ที่

เปิดการฝึกอบรมในแต่ละปีตามวงรอบให้ก าลังพลในหน่วยทราบอย่างทั่วถึง 
2) ฝ่ายก าลังพลวางแผน ส ารวจและเสนอความต้องการเข้ารับการฝึกอบรม

ตามวงรอบประจ าปี โดยยึดหลักอาวุโสและผู้ที่มีคุณสมบัติครบก าหนด  
3) จัดผู้รับผิดชอบงานในแต่ละงานให้มีมากกว่า 1 นาย เพ่ือส่งเสริมการ

ท างานเป็นทีมและเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างต่อเนื่อง  
2.4.2 การพัฒนาอาชีพ 

1) กองก าลังพล หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา ซึ่งเป็นหน่วยที่รับผิดชอบใน
การจัดท าแผนการพัฒนาก าลังพล ด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาก าลังพลตามกระบวนการให้
สอดคล้องกับต าแหน่งงานและภารกิจของหน่วย 

2) สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับสายวิทยาการ ระบบเลขหมายความช านาญ
การทหาร (ลชท.) และแนวทางการรับราชการตามสายวิทยาการให้กับฝ่ายก าลังพลของแต่ละหน่วย  

3) ฝ่ายก าลังพลของแต่ละหน่วยจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลรายบุคคลใน
หน่วยตัวเอง 

2.4.3 การพัฒนาด้านองค์การ 
   พิจารณาแนวทางการบรรจุอัตราก าลังพลเพิ่มเติมให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งนี้  
  3.1.1  ปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทยคือ ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งจะต้องให้ความส าคัญ 
กับการพัฒนาก าลังพลไม่ว่าจะเป็นการให้การสนับสนุนให้เข้ารับการศึกษา ฝึกอบรมอย่างเท่าเทียม
และท่ัวถึง การจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณให้เพียงพอ  
 3.1.2  หน่วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดท าแผนพัฒนาก าลังพล ต้องวางแผน
และจัดท าแผนการพัฒนาก าลังพลในระยะยาว ให้สอดคล้องกับต าแหน่งงานและภารกิจของหน่วย 
และเป็นไปตามระเบียบที่กรมก าลังพลทหารกองบัญชาการกองทัพไทย ก าหนด 
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3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 3.2.1  ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย ด้านอื่น ๆ เพิ่มเติม 
 3.2.2  การศึกษาเชิงคุณภาพ ควรก าหนดคุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานนานกว่านี้จะท าให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและสอดคล้องกับความเป็นจริง  
มากที่สุด 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
 
1.  ชื่อ – นามสกุล พันเอก ดร. รฐนนท  รัตนโสภณ  
     ต าแหน่ง ผู้บังคับหน่วยพัฒนาการเคลื่อนที่ 31  

ส านักงานพัฒนาภาค 3  หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
     หน่วยงาน หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
 
2.  ชื่อ – นามสกุล เรือตรี อภิวัฒน์  สนิมทอง 
     ต าแหน่ง ประจ าแผนกแผนและการข่าว  

กองข่าว หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
     หน่วยงาน หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
   
3.  ชื่อ – นามสกุล จ่าสิบเอกหญิง ดร.พัสนันท์  รัดกลาง 
     ต าแหน่ง ประจ าหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
     หน่วยงาน หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา  
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเท่ียง (IOC) 
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทา
สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
 

ล าดับ 
 

รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
 

IOC 
 

แปล
ผล 1 2 3 

 
1 

ปัจจัยด้านผู้บริหารระดับสูง 
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรม
หลักสตูรตามแนวทางรับราชการ 

 
+1 
 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

2 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรม
หลักสตูรเพิม่พูนความรู ้

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

3 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการศึกษาต่อ 
ในระดับที่สูงขึ้น 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

4 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลในการศึกษา 
ดูงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

5 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการพัฒนาก าลังพล 
อย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

6 เมื่อมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏิบตัิงาน ผู้บังคับบัญชาจะช่วย
ให้ค าปรึกษาแนะน าหรือแก้ไขปญัหาในกาปฏิบัติงานได ้

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
7 

ปัจจัยด้านผู้ปฏิบัติงาน 
ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นจะท างานให้บรรลุวตัถุประสงค ์
หรือเป้าหมายขององค์การ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

8 ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง 
ชอบแสวงหาความรู้และความช านาญอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

9 ผู้ปฏิบัติงานมีความพร้อมในการเรยีนรู้ปรับปรุงเปลีย่นแปลง
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

10 ผู้ปฏิบัติงานให้ความร่วมมือกับนโยบายที่เกี่ยวข้องกับ 
การพัฒนาก าลังพลเป็นอย่างดี เช่น ลดอ้วนลดพุง  
สอบวัดความรู้ เป็นต้น 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

11 ผู้ปฏิบัติงานมีทัศนคติท่ีดีในการพัฒนาก าลังพลและ 
มีการใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้จากการพัฒนาก าลังพล 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 

 



82 

 
ล าดับ 
 

 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

 
12 

ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างองค์การ 
โครงสร้างการบรหิารของหน่วยงานมีระบบการบังคับบัญชา
เอื้อต่อการพัฒนาก าลังพล 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

13 กฎระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงานเอื้อต่อการพัฒนา 
ก าลังพล 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

14 หน่วยงานก าหนดนโยบายและเป้าหมายที่ชัดเจน 
ในการพัฒนาก าลังพล 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

15 บรรยากาศขององค์เอื้อต่อการสนบัสนุนและพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์อยา่งอิสระและตามศักยภาพของ 
แต่ละบคุคล 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

16 หน่วยงานมีการวัดผลและประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
อย่างเป็นธรรม 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
17 

ปัจจัยด้านเทคโนโลย ี
หน่วยงานมีการใช้ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์  
(E-mail) ในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

18 หน่วยงานมีระบบการรับส่งเอกสารผ่านระบบเทคโนโลย ี
ที่ทันสมัย ท าให้ลดระยะเวลาการน าส่งเอกสาร 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

19 หน่วยงานได้จดัหายุทโธปกรณ์ที่ทันสมัยเข้ามาช่วย 
ในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

20 หน่วยงานจัดให้มีการตรวจเช็คยุทโธปกรณ์ที่ช ารดุและ
ล้าสมัย เพื่อท าการยกเลิกหรือปรบัปรุงให้ทันสมัย  
อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานเสมอ 

0 +1 +1 0.7 ใช้ได้ 

 
21 

ปัจจัยด้านการมสี่วนร่วม 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้ก าลังพลเสนอความคิดเห็นและ
แนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาก าลังพล 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

22 ผู้ปฏิบัติงานไดร้ับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจตา่ง ๆ เป็นอย่างด ี

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

23 ผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันท้ังในระดับ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ล าดับ 
 

 
รายการ 

 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

 
24 

ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
หน่วยงานมีสวสัดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปี 
ให้กับก าลังพลภายในหน่วย  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

25 หน่วยงานมีนโยบายให้ก าลังพลออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
26 หน่วยงานจัดให้มีการทดสอบสมรรถภาพร่างกายก าลังพล

ตามความเหมาะสม 
+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

27 หน่วยงานมีการจดัอบรมด้านความปลอดภัยและ 
การปฐมพยาบาลเบื้องต้นในการปฏิบัติงานให้กับ 
ก าลังพลภายในหน่วยอย่างสม่ าเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

28 หน่วยงานจัดเตรียมการปฐมพยาบาลให้พร้อมทุกครั้ง 
เมื่อมีการทดสอบรา่งกาย หรือมีการฝึกตา่ง ๆ  
เพื่อสร้างความมั่นใจในความปลอดภัยให้กับก าลังพล 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

29 หน่วยงานมีการจดัเตรียมอุปกรณด์้านความปลอดภยั 
ที่ทันสมัยและพร้อมใช้งานให้ก าลงัพลในการปฏิบัติงานเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

30 เมื่อเกิดอุบัตเิหตุในการปฏิบตัิงานหรือการฝึกต่าง ๆ
หน่วยงานมีการแกไ้ขสถานการณห์รือให้ความช่วยเหลือ 
ก าลังพลได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งน าข้อผิดพลาดมาวิเคราะห์
ปรับปรุง แก้ไขและป้องกันไม่ใหเ้กดิเหตุซ้ า 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

31 หน่วยงานให้ความส าคญักับสุขภาพและความปลอดภัย 
ของก าลังพลเป็นล าดับแรก  

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

32 หน่วยงานให้เสรตี่อผู้ปฏิบัติงานในการสร้างผลงาน +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
33 หน่วยงานได้จดัเตรียมสถานท่ีสันทนาการให้ก าลังพล 

ในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ เช่น สนามกีฬา สวนหย่อม  
เป็นต้น 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ล าดับ 

 

 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

 
34 
 

ปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ 
หน่วยงานให้การสนับสนุนงบประมาณในการส่งก าลังพลเข้า
รับการฝึก ศึกษา อบรมต่าง ๆ 
 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

35 หน่วยงานได้จดัสรรงบประมาณที่เพียงพอในการด าเนิน
กิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลงัพลในหน่วย 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

36 หน่วยงานให้การสนับสนุนทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนิน
กิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจต่าง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลงัพลในหน่วย 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของ
ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 

 
 

ล าดับ 
 

รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
 

IOC 
 

แปล
ผล 1 2 3 

 
 
1 

การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
การฝึกอบรม 
ท่านได้รับการประชาสัมพันธ์ให้ทราบเกี่ยวกับหลักสตูร 
ต่าง ๆ ที่จะเปิดการฝึกอบรมตามวงรอบประจ าปี 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 
1.0 

 
 
ใช้ได้ 

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามแนวทางรับราชการ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

3 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม 
หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ทั้งในและต่างประเทศ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

4 เมื่อมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร ์
หน่วยงานมีการจดัฝึกอบรมให้ก าลังพลหรือส่งก าลังพล 
เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

5 ท่านได้รับการสนบัสนุนให้เข้าร่วมการสัมมนาเชิงวิชาการ
หรือเชิงปฏิบัติการ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

6 ท่านได้รับการสนบัสนุนให้ดูงานนอกสถานท่ี +1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
7 ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ 

มาปรับใช้ในการปฏิบตัิงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
8 

การศึกษา 
หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ก าลังพลมีความก้าวหน้า 
โดยมีสิทธิลาศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ทุกคน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

9 หน่วยงานของท่านสนับสนุนทุนการศึกษา  
หรือสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  
เพื่อขอทุนการศึกษาหรือลดค่าหน่วยกิจให้กับก าลังพล 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
10 

การพัฒนา 
ท่านได้รับการฝึกสอนงานท่ีนอกเหนือจากงานในหน้าท่ี 
และสามารถปฏิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานได ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

11 ท่านได้รับการมอบหมายงานท่ีท้าทายเพิ่มเตมิในต าแหน่ง 
งานเดิม เพื่อให้มีโอกาสเรียนรู้และมีประสบการณม์ากขึ้น 
 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ล าดับ 

 

 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

 
IOC 

 
แปล
ผล 1 2 3 

12 ท่านได้รับการปรับเปลีย่นหมุนเวยีนต าแหน่งงาน 
ตามความเหมาะสม เพื่อเพ่ิมพูนประสบการณ์ ความรู้  
และทักษะให้มีความหลากหลายมากข้ึน 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

13 ท่านได้รับการปรับย้ายสถานท่ีท างาน เพื่อเพ่ิมพูน 
ประสบการณ์ให้มีความช านาญมากข้ึน 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

14 ท่านเคยได้รับโอกาสให้เป็นพ่ีเลี้ยงสอนงานก าลังพล 
ที่ปรับย้าย หรือบรรจเุข้ามาใหม ่

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

15 เมื่อมีเวลาว่างจากการปฏิบัติงาน ท่านจะพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้กับเพื่อนร่วมงานเสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

 
16 

การพัฒนาอาชีพ 
หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขช่ือและระบบ 
ต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1.0 

 
ใช้ได้ 

17 หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเลขหมายความช านาญ
การทหารและปรับปรุงให้สอดคลอ้งกับลักษณะของงาน 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

18 หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเส้นทางอาชีพของแต่ละ 
สายงานในหน่วย เพื่อให้ก าลังพลได้วางแผนแนวทาง 
การรับราชการได้ตรงตามความตอ้งการและความเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

19 หน่วยงานของท่านมีการจัดท ามาตรฐานอาชีพว่าต าแหน่ง
งานใดจะต้องมีคณุสมบตัิอะไรและต้องเพิ่มพูนความรู ้
ในเรื่องใดบ้าง 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

20 หน่วยงานของท่านมีคู่มือท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  
ที่มีรายละเอียดชัดเจน เข้าใจง่ายและปฏิบตัิได้ง่าย 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

21 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงคู่มือในการปฏิบตัิงาน 
ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 

22 หน่วยงานของท่านมีการเปิดสอบเพื่อปรับต าแหน่งสูงขึ้น 
ตามความรู ้

+1 +1 +1 1.0 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 
ประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ 
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ประเด็นค าถามในการสัมภาษณ์ 
 
 
1.  ท่านมีความคิดเห็นว่า ปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย  
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย เป็นอย่างไร 

- การพัฒนาด้านบุคคล (การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา) 
- การพัฒนาอาชีพ (การวางแผนระบบต่าง ๆ ในการพัฒนาก าลังพล) 
- การพัฒนาด้านองค์การ (ขนาด โครงสร้าง นโยบาย วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี ทรัพยากร 

   และงบประมาณ) 
 

2.  ท่านมีความคิดเห็นวา่ ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หนว่ยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ 
กองทัพไทย ควรมีการปรับปรุงการพัฒนาก าลังพลของหน่วยในด้านใด อย่างไรบ้าง 

- การพัฒนาด้านบุคคล (การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา) 
- การพัฒนาอาชีพ (การวางแผนระบบต่าง ๆ ในการพัฒนาก าลังพล) 
- การพัฒนาด้านองค์การ (ขนาด โครงสร้าง นโยบาย วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี ทรัพยากร 

   และงบประมาณ) 
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ภาคผนวก ง  
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามหมายเลข........... 
 

แบบสอบถาม 
 

เรื่อง การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา 
กองบัญชาการกองทัพไทย 

************************** 
 
ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี้ เป็นส่วนหนึ่ งของการศึกษาค้นคว้าอิสระตามหลักสูตรปริญญา  
รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย 
สุโขทัยธรรมาธิราช โดยขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อ จากความรู้สึกที่แท้จริง  
ค าตอบของท่านทุกข้อมีความส าคัญอย่างยิ่ง  
 1.  แบบสอบถามฉบับนี ้ จัดท าขึ ้นเพื่อเป็นเครื่องมือที ่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ
กองทัพไทย 
 2.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบด้วย  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล

ของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนา

ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
ส่วนที่ 4  ค าถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา

ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 3.  ข้อมูลที่ได้จาการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ จะถือเป็นความลับและจะน าเสนอข้อมูล 

ในภาพรวมเท่านั ้น ไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายแก่ผู ้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด  ซึ ่งจะน าไปใช้
ประโยชน์ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้เท่านั้น  
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้สละเวลาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
ศิรวดี  ทับทิมทอง 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ



91 
 
ส่วนที่ 1  คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความทีต่รงกับความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ 

 1. ชาย     2. หญิง  
 

2. อายุ 
 1. ไม่เกิน 25 ปี    2. 26 - 30 ปี 
 3. 31 - 35 ปี    4. 36 – 40 ปี 
 5. 41 - 45 ปี    6. 46 ปีขึ้นไป 
 

3. ระดับการศึกษา  
 1. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  2. อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส. 
 3. ปริญญาตรี    4. ปริญญาโท 
 5. สูงกว่าปริญญาโท   
 

4. ชั้นยศ  
 1. พนักงานราชการ, ลูกจ้าง  
 2. ส.ต./จ.ต. - ส.อ./จ.อ. 
 3. จ.ส.ต./พ.จ.ต./พ.อ.ต. - จ.ส.อ./พ.จ.อ./พ.อ.อ.   
 4. ร.ต. - ร.อ. 
 5. พ.ต./น.ต. - พ.อ./น.อ.    

 
5. ระยะเวลาในการรับราชการ 

 1. ไม่เกิน 5 ปี    2. 6-10 ปี 
 3. 11 -15 ปี     4. 16-20 ปี 
 5. มากกว่า 20 ปี   
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทา  
             สาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้อย่างละเอียด และโปรดพิจารณาว่าปัจจัยต่อไปนี้มีความสัมพันธ์กับ
การพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย
ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเพียง
ข้อละหนึ่งค าตอบ ซึ่งก าหนดค่าปัจจัยที่มคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพล ดังนี้ 
 

5  หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลระดับมากที่สุด  
4  หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลระดับมาก  
3  หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลระดับปานกลาง  
2  หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลระดับน้อย  
1  หมายความว่า  มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาก าลังพลระดับน้อยที่สุด  

 

ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 
1 

ปัจจัยด้านผู้บรหิารระดบัสูง 
ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรม
หลักสูตรตามแนวทางรับราชการ 

 
 
 

    

2 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการฝึกอบรม 
หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ 

     

3 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการศึกษาต่อ 
ในระดับที่สูงขึ้น 

     

4 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนก าลังพลในการศึกษาดูงาน 
ต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 

     

5 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการพัฒนาก าลังพล 
อย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมกัน 

     

6 เมื่อมีปัญหา/อุปสรรคในการปฏบิัติงาน ผูบ้ังคับบัญชา 
จะช่วยให้ค าปรึกษาแนะน าหรือแก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานได ้
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ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 

7 
ปัจจัยด้านผู้ปฏบิัติงาน 

ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นจะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
หรือเป้าหมายขององค์การ 

     

8 ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการพัฒนาตนเอง 
ชอบแสวงหาความรู้และความช านาญอยู่เสมอ 

     

9 ผู้ปฏิบัตงิานมีความพร้อมในการเรียนรู้ปรับปรุงเปลีย่นแปลง 
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

     

10 ผู้ปฏิบัตงิานให้ความร่วมมือกับนโยบายที่เก่ียวข้องกับ 
การพัฒนาก าลังพลเปน็อย่างดี เช่น ลดอ้วนลดพงุ  
สอบวัดความรู้ เปน็ต้น 

     

11 ผู้ปฏิบัตงิานมีทัศนคติทีด่ีในการพัฒนาก าลังพลและ 
มีการใช้ประโยชน์จากความรู้ทีไ่ด้จากการพัฒนาก าลังพล 

     

 
12 

ปัจจัยด้านขนาดและโครงสร้างองค์การ 
โครงสร้างการบริหารของหน่วยงานมีระบบการบังคับบัญชา
เอ้ือต่อการพัฒนาก าลังพล 

     

13 กฎระเบียบ ข้อบังคับของหน่วยงานเอ้ือต่อ 
การพัฒนาก าลังพล 

     

14 หน่วยงานก าหนดนโยบายและเป้าหมายทีช่ัดเจน 
ในการพัฒนาก าลงัพล 

     

15 บรรยากาศขององค์เอ้ือต่อการสนับสนุนและพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย์อย่างอิสระและตามศักยภาพของ 
แต่ละบุคคล 

     

16 หน่วยงานมีการวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
อย่างเป็นธรรม 

     

 
17 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
หน่วยงานมีการใช้ระบบจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail)  
ในการติดต่อสื่อสารทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 

     

18 หน่วยงานมีระบบการรับสง่เอกสารผ่านระบบเทคโนโลยี 
ที่ทันสมัย ท าให้ลดระยะเวลาการน าส่งเอกสาร 
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ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
19 หน่วยงานได้จัดหายุทโธปกรณท์ี่ทันสมัยเข้ามาช่วย 

ในการปฏิบัติงาน 
     

20 หน่วยงานจัดให้มีการตรวจเช็คยุทโธปกรณ์ทีช่ ารุดและ
ล้าสมัย เพื่อท าการยกเลิกหรือปรับปรุงให้ทันสมัย  
อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานเสมอ 

     

 
21 

ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วม 
หน่วยงานเปิดโอกาสให้ก าลงัพลเสนอความคิดเห็นและ
แนวทางเก่ียวกับการพัฒนาก าลงัพล 

     

22 ผู้ปฏิบัตงิานได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
ในการปฏิบัติงานตามภารกิจตา่ง ๆ เป็นอย่างด ี

     

23 ผู้ปฏิบัตงิานมีความสัมพันธ์ทีด่ีตอ่กันทั้งในระดับ
ผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคบับัญชา 

     

 
24 

ปัจจัยด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
หน่วยงานมีสวัสดิการในการตรวจสุขภาพประจ าปี 
ให้กับก าลังพลภายในหน่วย  

     

25 หน่วยงานมีนโยบายให้ก าลังพลออกก าลังกาย 
อย่างสม่ าเสมอ 

     

26 หน่วยงานจัดให้มีการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย 
ก าลังพลตามความเหมาะสม 

     

27 หน่วยงานมีการจัดอบรมด้านความปลอดภัยและ 
การปฐมพยาบาลเบื้องต้นในการปฏิบัติงานให้กับ 
ก าลังพลภายในหน่วยอยา่งสม่ าเสมอ 

     

28 หน่วยงานจัดเตรียมการปฐมพยาบาลให้พร้อมทุกคร้ัง 
เมื่อมีการทดสอบร่างกาย หรือมีการฝึกต่าง ๆ  
เพื่อสร้างความมั่นใจในความปลอดภัยให้กับก าลังพล 
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ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
29 หน่วยงานมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ด้านความปลอดภัย 

ที่ทันสมัยและพร้อมใช้งานให้ก าลังพล 
ในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

30 เมื่อเกิดอุบัติเหตุในการปฏิบัติงานหรือการฝึกต่าง ๆ
หน่วยงานมีการแก้ไขสถานการณ์หรือให้ความช่วยเหลือ 
ก าลังพลได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งน าข้อผิดพลาดมาวิเคราะห์
ปรับปรุง แก้ไขและป้องกันไม่ให้เกิดเหตุซ้ า 

     

31 หน่วยงานให้ความส าคัญกบัสุขภาพและความปลอดภัย 
ของก าลังพลเปน็ล าดับแรก  

     

32 หน่วยงานให้เสรีต่อผู้ปฏิบัติงานในการสร้างผลงาน      
33 หน่วยงานได้จัดเตรียมสถานทีส่นัทนาการให้ก าลังพล 

ในการพักผ่อนอย่างเพียงพอ เช่น สนามกีฬา สวนหย่อม  
เป็นต้น 

     

 
34 
 

ปัจจัยด้านทรัพยากรและงบประมาณ 
หน่วยงานให้การสนับสนนุงบประมาณในการสง่ก าลังพล 
เข้ารับการฝึก ศึกษา อบรมต่าง ๆ 

     

35 หน่วยงานได้จัดสรรงบประมาณที่เพียงพอในการด าเนิน
กิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจตา่ง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย 

     

36 หน่วยงานให้การสนับสนนุทรัพยากรต่าง ๆ ในการด าเนนิ
กิจกรรมการฝึก ศึกษา อบรม รวมไปถึงภารกิจตา่ง ๆ  
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลในหน่วย 

     

 
 
 
 
 
 
 
 



96 

ส่วนที่ 3  แบบสอบถามระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพปัจจุบันในการพัฒนาก าลังพลของ 
 ศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 

ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้อย่างละเอียด และโปรดพิจารณาว่าในสถานสภาพปัจจุบัน การพัฒนา
ก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย
อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน
เพียงข้อละหนึ่งค าตอบ  
 

5  หมายความว่า  การพัฒนาก าลังพลที่ตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมากท่ีสุด  
4  หมายความว่า  การพัฒนาก าลังพลที่ตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับมาก  
3  หมายความว่า  การพัฒนาก าลังพลที่ตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับปานกลาง  
2  หมายความว่า  การพัฒนาก าลังพลที่ตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อย  
1  หมายความว่า  การพัฒนาก าลังพลที่ตรงกับสภาพปัจจุบันในระดับน้อยที่สุด 

 

ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 
 
1 

การพัฒนาปัจเจกบุคคล 
การฝึกอบรม 
ท่านได้รับการประชาสัมพนัธ์ให้ทราบเก่ียวกับหลักสูตร 
ต่าง ๆ ที่จะเปิดการฝึกอบรมตามวงรอบประจ าปี 

     

2 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร 
ตามแนวทางรับราชการ 

     

3 ท่านได้รับการสนับสนุนให้เข้ารับการฝึกอบรม 
หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ทั้งในและต่างประเทศ 

     

4 เมื่อมีความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร ์
หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมให้ก าลังพลหรือส่งก าลังพล 
เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ความสามารถ 

     

5 ท่านได้รับการสนับสนนุให้เข้าร่วมการสัมมนาเชิงวิชาการ
หรือเชิงปฏิบัติการ 

     

6 ท่านได้รับการสนับสนนุให้ดูงานนอกสถานที่      
7 ท่านสามารถน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมหลักสูตร 

ต่าง ๆ มาปรับใช้ในการปฏบิัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 
8 

การศึกษา 
หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้ก าลังพลมีความก้าวหน้า 
โดยมีสิทธิลาศึกษาทั้งในและต่างประเทศได้ทุกคน 

     

9 หน่วยงานของท่านสนับสนุนทุนการศึกษา  
หรือสร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  
เพื่อขอทุนการศึกษาหรือลดค่าหน่วยกิจให้กับก าลังพล 

     

 
10 

การพัฒนา 
ท่านได้รับการฝึกสอนงานทีน่อกเหนือจากงานในหนา้ที่ 
และสามารถปฏิบัตงิานแทนเพือ่นร่วมงานได ้

     

11 ท่านได้รับการมอบหมายงานทีท่้าทายเพิ่มเติมในต าแหน่ง 
งานเดิม เพื่อให้มีโอกาสเรียนรู้และมีประสบการณ์มากข้ึน 

     

12 ท่านได้รับการปรับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหนง่งาน 
ตามความเหมาะสม เพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ ความรู้  
และทักษะให้มีความหลากหลายมากข้ึน 

     

13 ท่านได้รับการปรับย้ายสถานที่ท างาน เพื่อเพิ่มพูน 
ประสบกาณ์ให้มีความช านาญมากข้ึน 

     

14 ท่านเคยได้รบัโอกาสให้เป็นพี่เลีย้งสอนงานก าลังพล 
ที่ปรับยา้ย หรือบรรจุเข้ามาใหม่ 

     

15 เมื่อมีเวลาว่างจากการปฏิบัติงาน ท่านจะพูดคุยแลกเปลี่ยน
ความรู้กับเพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

 
16 

การพัฒนาอาชีพ 
หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแก้ไขชื่อและระบบ 
ต าแหน่งงาน ให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน 

     

17 หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเลขหมายความช านาญ
การทหารและปรับปรุงให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน 

     

18 หน่วยงานของท่านมีการจัดท าเส้นทางอาชพีของแต่ละ 
สายงานในหน่วย เพื่อให้ก าลังพลได้วางแผนแนวทาง 
การรับราชการได้ตรงตามความต้องการและความเหมาะสม 

     

19 หน่วยงานของท่านมีการจัดท ามาตรฐานอาชีพวา่ต าแหนง่
งานใดจะต้องมีคุณสมบตัิอะไรและต้องเพิ่มพูนความรู้ใน
เร่ืองใดบ้าง 
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ล าดับ รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
20 หน่วยงานของท่านมีคู่มือที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  

ที่มีรายละเอียดชัดเจน เข้าใจง่ายและปฏบิัติไดง้่าย 
     

21 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงคู่มือในการปฏิบัติงาน 
ให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ 

     

22 หน่วยงานของท่านมีการเปิดสอบเพื่อปรับต าแหน่งสูงขึ้น 
ตามความรู ้

     

 
ส่วนที่ 4  ปัญหาและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 

หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย 
 
ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาก าลังพลของศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย 
หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการกองทัพไทย อย่างไร 
 
1.  ด้านบุคคล ได้แก่ ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมต่าง ๆ เป็นต้น 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ... 
................................................................................................................................................................ 
 
2.  ด้านองค์การ ได้แก่ ขนาด โครงสร้าง นโยบาย วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี ทรัพยากรและ
งบประมาณ เป็นต้น 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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3.  ด้านสุขภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
 
ท่านมีความคิดเห็นว่าศูนย์ฝึกบรรเทาสาธารณภัย หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา กองบัญชาการ 
กองทัพไทย ควรมีการปรับปรุงการพัฒนาก าลังพลของหน่วยอย่างไรบ้าง 
 
1.  การพัฒนาระดับบุคคล ได้แก่ ด้านการศึกษา การฝึกอบรม และการปฏิบัติในหน่วย เป็นต้น 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. ... 
 
2.  การพัฒนาสายอาชีพ ได้แก่ แนวทางรับราชการ คู่มือต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ ....  
 
3.  การพัฒนาองค์การ ได้แก่ ขนาด โครงสร้าง นโยบาย วัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี ทรัพยากร
และงบประมาณ เป็นต้น  
................................................................................................................................................. ...............
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................   
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