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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ปจจุบันในยุคแหงการปฏิรูประบบราชการ การปฏิบัติงานทุกองคกรและหนวยงาน

ตางตองมุงตอบสนองตอการใหบริการกับภาคประชาชนเปนหลัก โดยมุงปรับเปล่ียนระบบการ

บริหารงานภาครัฐไปสูรูปแบบ “การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม” (New Public Management : 

NPM) ซึ่งการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมเปนสวนสําคัญที่กอใหเกิด “วาระการปฏิรูประบบ

ราชการ (Reform agenda)” เพื่อตอบสนองตอความลมเหลวของระบบราชการที่ขาดประสิทธิภาพ 

ไมทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม ไมตอบสนองตอความตองการของประชาชน โดยแนวคิด

ดังกลาวจะเนนและใหความสําคัญกับการทํางานโดยยึดผลลัพธเปนหลัก ซึ่งเปนการเปล่ียน

รูปแบบกระบวนการทํางานภาครัฐใหมที่นําไปสูการทํางานเพื่อประชาชน มีการวัดผลอยางเปน

รูปธรรมและเปนระบบ มีความโปรงใสในการตัดสินใจ และมีวิธีการทํางานที่มีความรวดเร็วและ

คลองตัว เพื่อสนองตอบตอความตองการและความคาดหวังของสังคมและประชาชน เพื่อมุง

พัฒนาการบริหารงานภาครัฐสูความเปนเลิศ ภาคราชการจึงตองปรับตัว ปรับเปล่ียนวิธีคิด วิธีการ

ทํางาน โดยแสวงหาวิธีการบริหารจัดการสมัยใหม โดยไดสงผลตอการปรับปรุงโครงสรางของระบบ

ราชการ ปรับปรุงในเร่ืองของภารกิจ วิสัยทัศน กระบวนการวัฒนธรรมการทํางานใหสอดคลองกับ

สภาวการณในปจจุบัน จึงเปนเหตุทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนกระบวนการการพัฒนาท้ังในรูปของ

องคกร  พัฒนาในร ูปของบ ุคลากรในองคกร  โดยสิ ่ง สําค ัญที ่องค กรต องห ันกล ับมาให

ความสําคัญก็คือ แนวคิดทางการพัฒนาบุคลากร โดยการฝกอบรม การสงเสริมในเร่ืองของ

การศึกษา เพื่อเพิ่มทักษะ ศักยภาพ และขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานในสายงานของผูปฏิบัติ 

เนนการเรียนรูและการคิดมากกวาการสอนเพราะมีความเช่ือที่วาการเรียนรูจะเกิด ถาคนไดคิด 

การไดรับการสอนก็ยังไมสามารถยืนยันไดแนวาผูเรียนจะเกิดการเรียนรูหรือไม ถาไมสามารถทําให

เขา “คิด” ได ดังนั้น วิธีการพัฒนาบุคลากรโดยใหวิทยากรมาบรรยาย หรืออบรมนั้น อาจจะไมทํา

ใหเกิดการเรียนรูไดเทากับการไดลงมือปฏิบัติจริง พรอมดวยระบบการใหคําปรึกษาโดยบุคลากร

ภายในองคการอยางเปนมิตร ที่เรียกวา “กัลยาณมิตรนิเทศ” (สุมน  อมรวิวัฒน, 2547,  

น. 13 - 15) เพราะนอกจากการลงมือปฏิบัติในงานจริงจะทําใหตองมีการเผชิญกับปญหาและ

ฝกฝนในการคิดแกปญหาแลว การใหคําปรึกษาอยางถูกวิธีก็เปนกําลังใจใหเขาพยายาม “คิด” 
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แกปญหาไดดวยตนเอง ทําใหเกิดความมั่นใจ เห็นคุณคาในตนเอง และเช่ือวาตนเองจะพัฒนาได ซึ่ง

เปนวิธีการบริหารโดยใชความรูเปนฐาน (Knowledge - based Management) ซึ่งจะนําพา

องคกรไปสูองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) สอดคลองตามพระราชกฤษฎีกาวา

ดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 นัยความตามมาตรา 11 กําหนด

วา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู” 

ซึ่ งองคกรภาครัฐจะประสบผลสํา เร ็จและบรรล ุจ ุดมุ งหมายปลายทางที ่กําหนดได นั ้น 

การใชทรัพยากรที่มีอยูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในบรรดา

ทรัพยากรในองคกรนั้นประกอบดวย คน เงิน วัสดุอุปกรณ (รวมถึงอาคารสถานที่) และเทคโนโลยี 

ที ่ถ ือไดว ามีบทบาทสําคัญ แตอยางไรก็ตาม คนก็ถือไดวาเปนปจจัยสําคัญระดับแนวหนา 

นําความสําเร็จมาสูองคกรทุกองคกร 

คน หรือที่เรียกวา ทรัพยากรบุคคล เปนผูสรางสรรคทุกส่ิงทุกอยาง จนกระทั่ง

กลายเปนผลผลิตหรือการบริหารที่นําองคกรไปสูความสําเร็จและเปนการฉายภาพลักษณที่ดี

ขององคกรสูสาธารณชน โดยทั่วไปคนแตละคนมีลักษณะหลากหลายแตกตางกันในดานความรู 

ทักษะ ทัศนคติ ซึ่งเปนคุณลักษณะที่สําคัญในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ใหองคกรบรรลุเปาหมาย 

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตเนื่องจากปจจัยแวดลอมตาง ๆ ไดเปล่ียนแปลงไปอยาง

รวดเร็ว จึงจําเปนที่องคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรภาครัฐจะตองสงเสริมและเพิ่มคุณคาใหแก

ทรัพยากรบุคคล เพื่อใหมีความรู ความสามารถและมีศักยภาพในการปฏิบัติงานใหทันตอการ

เปล่ียนแปลงดังกลาว องคกรจึงจําเปนตองพัฒนาทรัพยากรบุคคลดังดวยเหตุผลดังกลาวขางตน 

ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลหรือการพัฒนาบุคลากรสามารถทําไดหลายวิธีการ อาทิ (วิน  

เชื้อโพธิหัก, 2537, น. 20 - 22)  

1. การศึกษา (Education) จุดเนนของการศึกษาเปนการยกระดับความรูความสามารถ

โดยรวมของบุคคลทั้งดานสติปญญา สังคมและอารมณ เพื่อเตรียมบุคคลใหมีความพรอมในการ

ทํางานตามความตองการขององคกรในอนาคต องคกรนิยมใชการศึกษาเปนการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลเพื่อเตรียมบุคคลเพื่อการเล่ือนตําแหนง หรือทํางานในหนาที่ใหม ๆ 

2. การฝกอบรม (Training) จุดเนนของการฝกอบรมอยูที่งานของบุคคลที่ทําอยูใน

ปจจุบันเพื่อยกระดับทักษะและความรูความสามารถในการทํางาน 

3. การสอนงาน เนนการชวยใหบุคลากรที่ไดรับการสอนมีประสบการณ รูจักวิธีการ

ปฏิบัติอยางถูกตองขององคกร 
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4. การปรับเปล่ียนโยกยายหนาที่ เปนวิธีที่ทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูข้ันตอนการ

ทํางานมากข้ึน เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีความสัมพันธที่ดีตอเนื่อง 

การพัฒนาบุคลากร จึงถือไดวาเปนกลไกหรือเคร่ืองมือหนึ่งที่มีความจําเปนในการ 

หลอล่ืนเพื่อขับเคล่ือน “คน” เพื่อสรางสรรคผลการดําเนินงานใหกับองคกรบรรลุเปาหมายสูงสุด 

หากองคกรมีการพัฒนาบุคลากรตรงตามความตองการของบุคลากรและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ยอมทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัต ิงานไดตรงตามเปาหมายขององคกรและสอดคลองกับ

สถานการณ ตลอดจนชวยทําใหองคกรเติบโตและกาวหนาได และในทางตรงขาม หากองคกรไมให

ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร อาจทําใหการปฏิบัติงานเบี่ยงเบนจากเปาหมายขององคกร

และอาจทําใหองคกรไมสามารถอยูรอดได ทั้งนี้ แนวทางการพัฒนาบุคลากร ก็มิควรละเลยหรือ

มองขามในประเด็นของการพัฒนาเชิงสรางสรรค โดยการใหอิสระกับผูที่จะไดรับการพัฒนา ได

คนหาและศึกษาตนเองวาตนเองตองการและคาดหวังจะไดรับประโยชนอะไรจากการพัฒนา ซึ่ง

การพัฒนาตนเองมีความจําเปนอยางยิ่ง โดยบุคคลตองมีความตระหนัก มีอุดมการณ รูจักหาวิธี

ปรับปรุงตนเอง โดยมีจุดมุงหมายของชีวิตและมีจิตสํานึกวาตนเองตองพัฒนาไปสูการมีชีวิตที่มี

คุณภาพ รวมถึงตองมีความคิดที่เกิดจากตนเอง อยากปรับเปล่ียนตนเอง ปรับความคิด ปรับวิถี

การดํารงชีวิต เพื่อนําไปสูความเจริญกาวหนา กอปรกับองคกรควรมีการวางแผนเพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร โดยการใชวิธีการพัฒนาแบบตาง ๆ ที่เหมาะสมกับ

กลุมเปาหมาย ซึ่งจะทําใหบุคลากรมีความกลาที่จะตัดสินใจและเผชิญกับปญหาตาง ๆ ที่จะ

เกิดข้ึน รวมทั้งความมานะอดทน เสียสละ และทุมเทเพื่อความสําเร็จของงาน 

 
มูลเหตุจูงใจในการศึกษา 

 
กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (ปภ.) สังกัดกระทรวงมหาดไทย ในฐานะ

หนวยงานที่จัดต้ังข้ึนใหมเมื่อป พ.ศ. 2545 โดยมีการยุบรวมจาก 5 หนวยงาน อันประกอบดวย

สวนราชการจากกองปองกันภัยฝายพลเรือน กรมการปกครอง สํานักงานคณะกรรมการปองกัน

อุบัติภัยแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี กองสงเคราะหผูประสบภัย กรมประชาสงเคราะห ศูนย

ชวยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชนเขต 1 - 9 กรมพัฒนาชุมชน กรมการเรงรัดพัฒนาชนบท ซึ่ง

ตลอดหวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานกวา 5 ปที่ผานมา ของการปฏิบัติหนาที่ในฐานะหนวยงาน

หลักดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัยของประเทศ กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ไดมีการปรับปรุงโครงสราง เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับบทบาท ภารกิจของกรม ใหสอดคลอง

กับสถานการณในปจจุบันมากขึ้นเพื่อรองรับกับสถานการณที่มีระดับแนวโนมการเกิดเหตุภัย
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พิบัติมากขึ้นเปนลําดับในการบําบัดทุกข บํารุงสุข ในการบูรณาการการบริหารจัดการสาธารณภัยใน

พื้นที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ สรางโอกาสใหประชาชนมีความมั่นคงในชีวิตและทรัพยสิน และ

ดําเนินการภายใตภารกิจหลักอยางเขมแข็งและยึดผลประโยชนของประเทศชาติและประชาชน

เปนเปาหมายหลักเสมอมา ทั้งในดานการจัดทําแผนแมบท การวางมาตรการสงเสริมสนับสนุนการ

ปองกัน การบรรเทาและฟนฟูหลังจากสาธารณภัย การกําหนดนโยบายดานความปลอดภัย  

การสรางระบบปองกัน เตือนภัย ฟนฟูหลังเกิดภัยและการติดตามประเมินผลเพื่อใหหลักประกันใน

ดานความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน และจากที่บุคลากรของกรมมีที่มาจากหลากหลาย

สวนราชการดวยกัน ซึ่งแตละสวนราชการตางก็มีวัฒนธรรม แนวคิด วิธีการทํางาน และการปฏิบัติ

ตนที่แตกตางกันไป ทําใหบทบาทของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ขาดความชัดเจน

เทาที่ควร ซึ่งสงผลตอการยอมรับนับถือจากประชาชนที่มีตอความคาดหวังการปฏิบัติของกรม 

ในภาพรวม กอปรกับปจจุบันไดเกิดสาธารณภัย อันเนื่องมาจากการกระทําของมนุษย และ 

สาธารณภัยที่เกิดจากผลของการแปรปรวนและเปล่ียนแปลงของสภาวการณตามทางธรรมชาติ 

ที่ซึ ่งทวีปริมาณและระดับความรุนแรงเพิ ่มมากขึ้นและไดสงผลกระทบสรางความเสียหาย 

ในวงกวางบอยคร้ังข้ึน จึงอาจทําใหกลไกและระบบการบริหารงานบางสวน การควบคุม  

การสั่งการ อาจไมบรรลุเปาหมายหรือคลาดเคลื่อนจากเปาหมาย  

ภายใตบริบทดังกลาวขางตน กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จึงมีความจาํเปน

อยางยิ ่งที ่ตองผสานความแตกตางทั้งทางดานความรูความสามารถ ทักษะ และทัศนคติการ

ทํางาน เพื่อที่จะทําใหการบริหารงาน การควบคุม และการส่ังการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย

ของเจตนารมณในการจัดต้ังกรม โดยการพัฒนาคน เพราะถือวาคนเปนปจจัยช้ีขาดความสําเร็จ

ของการพัฒนาในทุกเร่ืองๆ “คน” ที่เปนที่พึงประสงคของกรมภายใตภารกิจการจัดการภัยพิบัติของ

ประเทศ คือ คนที่ตองทั้งเกงทั้งดี หรือคนท่ีตองมีความรูควบคูคุณธรรม กรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย จึงไดพยายามเนนย้ําในเร่ืองของการพัฒนาบุคลากรของกรม ทั้งโดยการจัดฝกอบรมใน

หลักสูตรตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ตามโครงการ/หลักสูตรในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 

จํานวน 10 หลักสูตร มีผูเขารับการอบรม จํานวน 1,020 คน และในปงบประมาณ พ.ศ.2551 จํานวน 

18 หลักสูตร มีผูเขารับการอบรม จํานวน 1,769 คน รวมทั้งการสงบุคลากรเขารับการฝกอบรม 

ประชุมสัมมนา กับสถาบันและหนวยงานจากภายนอกตางๆ ในปงบประมาณ พ.ศ.2551 จาํนวน 123 

คน 

จากเหตุผลและสถิติขอมูลที่ไดกลาวมาท้ังหมดขางตน จะเห็นไดวาสภาพปญหา

อุปสรรคและขอจํากัดบางประการที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรดังกลาว เชน การเลือกผูเขา
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รับการอบรมที่เหมาะสมซึ่งเปนส่ิงที่ยุงยากมาก เพราะไมเพียงแตปญหาจะเกี่ยวของกับความ

เหมาะสมของบุคคลเทานั้น แตยังสงผลถึงความเกี่ยวของกับความสะดวก ความสนใจ และการมี

เวลาเขารวมฝกอบรมของบุคลากรที่เลือกดวย โดยจะเห็นไดวา จํานวนบุคลากรที่เขารับการ

พัฒนาไมว าจากทั ้งที ่หนวยงานดําเนินการเองและที ่จ ัดโดยหนวยงานภายนอก  แตก ็ย ัง 

ไมเพียงพอกับความตองการ เนื่องจากบางหลักสูตรถูกจํากัดดวยเงื่อนไขของจํานวนผูเขารับ

การอบรมในหลักสูตรที่สําคัญที่สงผลตอความกาวหนาในหนาที่ราชการ ไดแก หลักสูตรสําหรับ

นักบริหารระดับกลางและระดับตน  ซึ ่งบุคลากรที ่ไมไดร ับการถูกคัดเลือก ก็จะสงผลตอ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน กอปรกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย ก็ยังไมเพียงพอกับการแกปญหาและความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ที่จะปฏิบัติงานใหเต็มศักยภาพ โดยมุงตอบสนองความตองการ

ของประชาชนใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด ในฐานะที่กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เปน

หนวยงานหลักที่รับผิดชอบในการจัดการสาธารณภัยของประเทศ จะตองอาศัยศักยภาพและ

ความพรอมของบุคลากร รวมทั้งการจัดการองคความรู (Knowledge Management) ที่สั่งสม

อยูภายในของตัวบุคลากร ทั้งที่ไดรับจากประสบการณจริงและที่ไดรับจากการฝกฝน อบรม และ

พัฒนา มาเปนสวนประกอบที่สําคัญ เพื่อใหการปฏิบัติภายใตภารกิจของกรมบรรลุผลสัมฤทธ์ิตาม

เจตนารมณ และสนองตอบตอความตองการและความคาดหวังของประชาชน กรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัยจึงตองอาศัยกลไกและเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรเพื่อทําใหบุคลากรมี

ความรู ทักษะ ความชํานาญ ความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีเจตคติที่ดี ดังนั้น ในฐานะที่

ผูวิจัยเปนสวนหนึ่ง ในการขับเคลื่อนภารกิจ จึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงคุณลักษณะการพัฒนา

ตนเอง ทัศนะตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร รวมถึงความตองการในการพฒันาตนเองของบุคลากร

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เพื่อนํามาใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลตอไป 

 
วัตถุประสงคในการศึกษา 

 
1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

2. เพื่อศึกษาทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย 

3. เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ใหเปนผูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
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ขอบเขตการศึกษา 
 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ทัศนะตอกระบวนการ 

พัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เพื่อเปนขอมูลเบ้ืองตนในการปรับปรุงปจจัยงานที่

เอ้ือตอการปฏิบัติงานของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย โดยกําหนดขอบเขตการศึกษาไวดังนี้ 

 
1. ขอบเขตดานเนื้อหา  
 

1.1 การศึกษาสถานภาพสวนบุคคลประกอบดวย เพศ ชวงอายุ ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประเภทตําแหนง 

1.2 ศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ทัศนะตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

และความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  

 
2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร ไดแก ขาราชการประเภทตําแหนงทั่วไป ต้ังแตระดับปฏิบัติงาน ถึงระดับ

ชํานาญงาน และขาราชการประเภทตําแหนงวิชาการ ต้ังแตระดับปฏิบัติการ ถึงระดับชํานาญการ

พิเศษ กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยที่ส ังกัดในราชการบริหารสวนกลาง  (เฉพาะที่

ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร) จํานวน 163 คน ใน 15 หนวยงาน ประกอบดวย สํานักงาน

เลขานุการกรม กองการเจาหนาที่ กองคลัง ศูนยอํานวยการบรรเทาสาธารณภัย สํานักชวยเหลือ

ผูประสบภัย สํานักนโยบายปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สํานักมาตรการปองกันสาธารณภัย 

สํานักสงเสริมการปองกันสาธารณภัย  กลุมพัฒนาระบบบริหาร  กลุมตรวจสอบภายใน  

สํานักผูตรวจราชการกรม สํานักวิจัยและความรวมมือระหวางประเทศ สํานักบูรณาการสาธารณภัย 

อุบัติภัย และความปลอดภัยทางถนน กองเผยแพรและประชาสัมพันธ และศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 
3. ขอบเขตดานตัวแปร  
 

3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบดวย สถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประเภทตําแหนง 
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3.2 ตัวแปรตาม ไดแก คุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติความ

ตั้งใจจากภายใน การแสวงหาโอกาส การเขารวมกิจกรรม ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการ 

พัฒนาบุคลากร ในมิติการสํารวจและกําหนดความตองการ การวางแผนพัฒนาบุคลากร  

การดําเนินกิจกรรม และการประเมินและติดตามผล และความตองการในการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ใน 4 มิติ คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ 

 
นิยามศัพทที่ใชในการศึกษา 

 
คุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

หมายถึง ส่ิงที่ปรากฏหรือเกิดข้ึนในตนเอง โดยมีจุดมุงหมายใหเกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงใน

ตนเอง ดังนี้ 

1. ความตั้งใจจากภายใน หมายถึง สิ่งที่ปรากฏจากภายในตนเอง ไดแก ความ

ต้ังใจ ความมุงมั่น ความสนใจ และความเต็มใจ เปนตน 

2. การแสวงหาโอกาส หมายถึง การกระทําที่เกิดจากตนเองในการหาโอกาส

พัฒนาตนเอง ไดแก การศึกษาหาความรู การติดตามความเคลื ่อนไหวเกี ่ยวกับนโยบาย

เหตุการณภายในประเทศ และภายนอกประเทศ เปนตน 

3. การเขารวมกิจกรรม หมายถึง การกระทําที ่เกิดจากตนเองในการเขารวม 

กิจกรรม เชน การเขารวมประชุม/สัมมนา การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหนาที่ การเปนผูนํา/บรรยาย 

เปนตน 

ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรของกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรตอการดําเนินงานอยางเปนขั้นเปนตอนในการ

พัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1. การสํารวจและกําหนดความตองการ หมายถึง หลักสูตรที่หนวยงานจัดมีการ

สํารวจและกําหนดความตองการของบุคลากร มีความสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน

ตอบสนองตอภารกิจ 

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง หนวยงานมีการกําหนดแผนงาน/

โครงการ ในการพัฒนาบุคลากรไวอยางชัดเจน เกี่ยวกับหลักเกณฑการคัดเลือก งบประมาณ 

และระยะเวลาในการดําเนินการ 
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3. การดําเนินกิจกรรม หมายถึง หนวยงานไดมีการกําหนดวิธ ีการคัดเลือก

บุคลากร ไดแก การประชาสัมพันธ และรูปแบบการคัดเลือก 

4. การประเมินและติดตามผล หมายถึง หนวยงานไดมีการประเมินกอนและหลัง

การพัฒนา รวมทั้งการติดตามผลลัพธซึ่งจะสงผลกระทบเปนขอมูลยอนกลับ 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยให

เปนผูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง ความปรารถนา หรือ

ความรูสึกเต็มใจที ่จะพัฒนาตนเองเพื ่อสนองตอบตอการดําเนินงานของกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัยในการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย และเพื่อชวยเสริมสรางใหตนเอง

กาวไปสูหนาที่การงานที่สูงข้ึน โดยตองการพัฒนาตนเองใน 4 มิติ ดังนี้ 

1. มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก หมายถึง การแสวงหาความรูเกี่ยวกับภารกิจหลัก 

ดานการปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ไดแก 

- การจัดทําแผนปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

- การบริหารจัดการสาธารณภัย 

- การชวยเหลือผูประสบภัย 

2. มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน หมายถึง ภารกิจที่สนับสนุนใหการทํางาน

บรรลุเปาหมาย ดานการบริหารงานบุคคลและงบประมาณ ไดแก 

- ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การบริหารพัสดุภาครัฐ 

- ระบบการบริหารการคลังและงบประมาณภาครัฐแนวใหม (GFMIS) 

3. มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทักษะความชํานาญในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ไดแก 

- ทักษะการใชเทคโนโลยี 

- ทักษะการประสานงานและการสรางเครือขาย 

- ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 

- เทคนิคการสรางและพัฒนาทีมงาน 

- เทคนิคการประชาสัมพันธ 

- ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

4. มิติเจตคติ หมายถึง การแสดงความรูสึก/ความคิดเห็นในเชิงบวกเพื่อตองการ

เปล่ียนแปลงไปในเชิงสรางสรรคทั้งตอองคกรและสังคม ไดแก 
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- พัฒนาเจตคติตอองคกร เชน กิจกรรมถือศีล ปฏิบัติธรรม การสรางวัฒนธรรม

องคกร เปนตน 

- พัฒนาเจตคติตอสังคม เชน กิจกรรมชวยเหลือผูดอยโอกาส กิจกรรมการปลูกปา  
 

ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 
 

1. ไดทราบถึงคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย   

2. ไดทราบถึงความคิดเห็นดานทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร

ของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

3. ไดทราบถึงความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย ใหเปนผูมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. นําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการพัฒนาใหกับบุคลากรของกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย 

 


