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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 
 

จากการศึกษาเร่ือง ทัศนะตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย (สวนกลาง) ผูศึกษาไดทําการรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือใน

การศึกษา โดยมีกลุมตัวอยางที่ใชในกรณีศึกษา คือ ขาราชการกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยที่

สังกัดในราชการบริหารสวนกลาง (เฉพาะที่ปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร) จํานวน 163 คน ผล

การศึกษานําเสนอในรูปของความเรียงประกอบตาราง โดยแบงออกเปน 8 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของขาราชกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ตอนที่ 2 การไดเขารับการพัฒนาตนเองในกิจกรรมที่กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

ไดดําเนินการ 

ตอนที่ 3 คุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ตอนที่ 4 ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย  

ตอนที่ 5 ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย 

ตอนที่ 6 ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืน ๆ ของความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ตอนที่ 7 การเปรียบเทียบระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

ตอนที่ 8 การอภิปรายผลการศึกษา 

 
ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลของขาราชการกรมปองกัน 

และบรรเทาสาธารณภัย 
 

ผลการศึกษาปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปน

เพศหญิง รอยละ 96.94 มีอายุอยูระหวาง 40 – 49 ป รอยละ 38.51 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

รอยละ 58.28 อยูในตําแหนง ระดับชํานาญการ รอยละ 42.33 และมีประสบการณในการ

ปฏิบัติงาน อยูระหวาง 5 – 9 ป รอยละ 50.31 ดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 

จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตาม เพศ อาย ุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณ และระดับตําแหนง  

 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N=163) รอยละ 

เพศ    

 หญิง 114 96.94 

 ชาย 30 30.06 

อายุ    

 ตํ่ากวา 30 ป 22 13.66 

 30 – 39 ป 51 31.68 

 40 – 49 ป  62 38.51 

 50 ปข้ึนไป  26 16.15 

ระดับการศึกษา    

 ตํ่ากวาปริญญาตรี 7 4.29 

 ปริญญาตรี 95 58.28 

 สูงกวาปริญญาตรี 61 37.42 

ระดับตําแหนง    

 ชํานาญการ 69 42.33 

 ปฏิบัติการ 41 25.15 

 ชํานาญงาน 34 20.86 

 ชํานาญการพิเศษ  15 9.20 

 ปฏิบัติงาน 4 2.45 

ประสบการณในการปฏบัิติงาน   

 นอยกวา 5 ป 57 34.97 

 5 – 9 ป 82 50.31 

 10 – 14 ป 5 3.07 

 มากกวา 14 ป 19 11.66 
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ตอนท่ี 2 การไดเขารับการพัฒนาตนเองในกิจกรรมที ่
กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยดําเนินการ 

 
2.1 ผลการศึกษาการไดเขารับการพัฒนาตนเองในกิจกรรมที่กรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัยไดดําเนินการ  
 

โดยนําเสนอจํานวนรอยละของบุคลากรที่ เขารวมพัฒนาตนเอง ในกิจกรรมที่ 
กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปดโอกาสใหทุกคนไดเขาอบรม พบวาบุคลากรไดเขารับการ
พัฒนาตนเองในกิจกรรมที่กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยดําเนินการเปดโอกาสใหทุกคนเขา
อบรมได รอยละ 30.67 โดยไดเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม  
มากที่สุด รอยละ 52.76 รองลงมาไดเขารับการฝกอบรมการพัฒนาและเสริมสรางทีมงาน รอยละ 
44.17 สวนกิจกรรมที่ไดเขารับการพัฒนาตนเองนอยที่สุด คือ การฝกอบรมภาษาอังกฤษ ไดเขารับ
การพัฒนาตนเองเพียงรอยละ 19.02 ดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2 
จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางการไดเขารับการพฒันาตนเอง 

ในกจิกรรมทีก่รมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
เปดโอกาสใหทุกคนเขาอบรมได  

 
เขา ไมเขา 

กิจกรรมที่ไดรับการพัฒนาตนเอง 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การฝกอบรมเกี่ยวกับการเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรม 86 52.76 77 47.24 
การฝกอบรมการพัฒนาและเสริมสรางทีมงาน 72 44.17 91 55.83 
การประชุมเชงิปฏิบัติการเกี่ยวกับการรายงานผลการ 
ปฏิบัติงานปองกันและลดอุบัติเหตุทางถนนในชวงเทศกาล 

64 39.26 99 60.74 

การฝกอบรมนักวชิาการดานอัคคีภัย  43 26.38 120 73.62 
การฝกอบรมนักวชิาการสาธารณภัยระดับพื้นฐาน 
กลุมสาธารณภัย : อุทกภัย วาตภัย โคลนถลม 

40 24.54 123 75.46 

การสัมมนาทางวิชาการเกีย่วกับผลกระทบภาวะโลก
รอน กับการเปล่ียนแปลงสภาพภูมิอากาศและการเกิด
ภัยพิบัติทางธรรมชาติ 

40 24.54 123 75.46 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 

 

เขา ไมเขา 
กิจกรรมที่ไดรับการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การฝกอบรมการพัฒนาศักยภาพวทิยากร 38 23.31 125 76.69 

การฝกอบรมเทคนิคการผจญเพลิงและการกูภัยแบบใหม 34 20.86 129 79.14 

การฝกอบรมภาษาอังกฤษ 31 19.02 132 80.98 

รวม 50 30.67 113 69.33 

  
2.2 ผลการศึกษาการไดเขารับการพัฒนาตนเองในกิจกรรมท่ีกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัยไดดําเนินการ  
 

โดยนําเสนอจํานวนรอยละของบุคลากรที่ เขารวมพัฒนาตนเองในกิจกรรมที่ 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจัดใหเฉพาะตําแหนงเขาอบรมได พบวาบุคลากรไดเขารับการ

พัฒนาตนเองในกิจกรรมที่กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจัดใหเฉพาะตําแหนง เพียงรอยละ 

23.31 โดยไดเขารับการฝกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพดานการจัดทําแผนปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัยตามพระราชบัญญัติปองกันและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ. 2550 มากที่สุด 

รอยละ 28.22 รองลงมาไดเขารับการประชุมเชิงปฏิบัติการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติ กรณีฉุกเฉิน

ตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยเงินทดรองราชการ รอยละ 26.99 สวนกิจกรรมที่ไดเขารับ 

การพัฒนาตนเองนอยที่สุด คือ การฝกอบรมนักบริหารงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (นบ.ปภ.) 

ไดเขารับการพัฒนาตนเองเพียงรอยละ 17.79 ดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3 

จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางการไดเขารับการพฒันาตนเอง 

ในกจิกรรมทีก่รมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยจัดให 

เฉพาะตําแหนงเขาอบรมได  

 

เขา ไมเขา 
กิจกรรมที่ไดรับการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

การฝกอบรมการพัฒนาศักยภาพดานการจัดทําแผน

ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยตามพระราชบัญญัติ

ปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย พ.ศ.2550 

46 28.22 117 71.78 

การประชุมเชิงปฏิบัติการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติ

กรณีฉุกเฉินตามระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยเงิน 

ทดรองราชการ 

44 26.99 119 73.01 

การประชุมเชิงปฏิบัติการในการใชระบบงบประมาณ

อิเล็กทรอนกิส 

38 26.31 125 76.69 

การฝกอบรมเจาหนาที่บริหารงานปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย (จบ.ปภ.) 

41 25.15 122 74.85 

การสัมมนาเจาหนาที่ผูรับผิดชอบในการจดัทํา

คาใชจายผลผลิตตามแนวทางของสํานกังบประมาณ 

35 21.47 128 78.53 

การสัมมนาเจาหนาที่ผูรับผิดชอบการติดตาม

ประเมินผลตามแผนปฏิบัติราชการของ

กระทรวงมหาดไทย 

34 20.86 129 79.14 

การฝกอบรมนกับริหารงานปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

(นบ.ปภ.) 

29 17.79 134 82.21 

รวม 38 23.31 125 76.69 
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ตอนท่ี 3 คุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร 
กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

 

ผลการวิเคราะหคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย โดยเสนอจํานวนรอยละของคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง จํานวน 3 ดาน ปรากฏ 

ผลการศึกษา ดังนี้ 

 
3.1 ดานความต้ังใจจากภายใน  
 

พบวาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เห็นดวยกับคุณลักษณะการ

พัฒนาตนเองดานความต้ังใจจากภายใน รอยละ 89.57 โดยใหความเห็นวามีความเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีมากที่สุด รอยละ 97.55 รองลงมาเห็นวามี

ความต้ังใจที่จะฝกฝนตนเองใหทันกับเหตุการณปจจุบันอยูเสมอ รอยละ 96.93 สวนที่เห็นดวย 

นอยที่สุด คือ ภาระงานไมมากจนเกินไป ทําใหมีเวลาที่จะหาความรูเพิ่มเติมได รอยละ 66.87  

ดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4 

จํานวน และรอยละคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยจําแนกตาม 

องคประกอบดานความต้ังใจจากภายใน 

 

ใช ไมใช 
คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ดานความต้ังใจจากภายใน 
มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายให

สําเร็จลุลวงไปดวยดี 

159 97.55 4 2.45 

มีความต้ังใจทีจ่ะฝกฝนตนเองใหทนักับเหตุการณ

ปจจุบันอยูเสมอ 

158 96.93 5 3.07 

มีความมุงมัน่ที่จะขวนขวายหาความรูเพิม่เติมเพือ่ให

ตนเองรูเทาทนัการเปล่ียนแปลง 

157 96.32 6 3.68 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 

 

ใช ไมใช 
คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ภาระงานไมมากจนเกนิไป ทาํใหมีเวลาที่จะหาความรู

เพิม่เติมได 

109 66.87 54 33.13 

รวมความต้ังใจจากภายใน 146 89.57 17 10.43 

 
3.2 ดานการแสวงหาโอกาส  
 

พบวาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เห็นดวยกับคุณลักษณะการพัฒนา

ตนเองดานการแสวงหาโอกาส รอยละ 55.21 โดยใหความเห็นวาแสวงหาโอกาสโดยการศึกษาหา

ความรูใหม ๆ จากสื่อตาง ๆ (จุลสาร วารสาร หองสมุด อินเตอรเน็ต) มากที่สุด รอยละ 95.71 

รองลงมาเห็นวาแสวงหาโอกาสโดยการติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับเหตุการณตาง ๆ ทั้งภายใน

และภายนอกประเทศจากส่ือตาง ๆ (หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และส่ือมวลชนอ่ืน ๆ ) รอยละ 93.87 

สวนที่เห็นดวยนอยที่สุด คือ การแสวงหาโอกาสโดยการเสนอตนเองเขารวมเปนคณะกรรมการ  

รอยละ 23.31 ดังตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.5 

จํานวน และรอยละคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยจําแนกตาม 

องคประกอบดานการแสวงหาโอกาส 

 

ใช ไมใช 
คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ดานการแสวงหาโอกาส 
ศึกษาหาความรูใหม  ๆจากส่ือตาง  ๆ(จุลสาร วารสาร 

หองสมุด อินเตอรเน็ต) 

156 95.71 7 4.29 
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ตารางที่ 4.5 (ตอ) 

 

คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง ใช ไมใช 

ติดตามความเคล่ือนไหวเกีย่วกบัเหตุการณตาง ๆ ทัง้

ภายในและภายนอกประเทศจากส่ือตาง ๆ (หนงัสือพมิพ 

วิทย ุโทรทัศน และส่ือมวลชนอ่ืน ๆ)  

153 93.87 10 6.13 

ติดตามความเคล่ือนไหวเกีย่วกบันโยบายของหนวยงาน

อยูเสมอ 

146 89.57 17 10.43 

ไมมีภารกิจในครอบครัวมากเกินไปทาํใหมีโอกาส

ติดตามขาวสาร 

133 81.60 30 18.40 

แสวงหาขอมูลเพื่อการศึกษาตอภายในประเทศ 80 49.08 83 50.92 

เสนอตนเองท่ีจะปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอ่ืนเสมอ 77 47.24 86 52.76 

เสนอตนเองท่ีจะทาํงานพิเศษนอกเหนือจากงานทีท่ํา

ประจําอยูเสมอ 

69 42.33 94 57.67 

แสวงหาขอมูลเพื่อการศึกษาตอตางประเทศ 46 28.22 117 71.78 

เสนอตนเองเพือ่ไปศึกษาดูงานทั้งในและนอกประเทศ 45 27.61 118 72.39 

เปนสมาชกิของสมาคมทางวชิาการหรือองคการที่

นาสนใจอ่ืน ๆ 

42 25.77 121 74.23 

เสนอตนเองเขารวมเปนคณะกรรมการ 38 23.31 125 76.69 

รวมการแสวงหาโอกาส 90 55.21 73 44.79 

 
3.3 ดานการเขารวมกิจกรรม  
 

พบวาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย เห็นดวยกับคุณลักษณะการ

พัฒนาตนเองดานการเขารวมกิจกรรม รอยละ 74.23 โดยใหความเห็นวายินดีที่จะเขารวมประชุม/

สัมมนาโดยหนวยงานเปนผูจัดข้ึนเอง มากที่สุด รอยละ 96.32 รองลงมาเห็นวายินดีที่จะเขารวม

ประชุม/สัมมนาที่หนวยงานภายนอกจัดข้ึน รอยละ 90.80 สวนที่เห็นดวยนอยที่สุด คือ เต็มใจที่

ไดรับเชิญใหเปนผูบรรยายอยูเสมอ รอยละ 39.88 ดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6 

จํานวน และรอยละคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัยจําแนกตาม 

องคประกอบดานการเขารวมกิจกรรม 

 

ใช ไมใช 
คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ดานการเขารวมกิจกรรม 
ยินดีที่จะเขารวมประชุม/สัมมนาโดยหนวยงานเปน 

ผูจัดข้ึนเอง 
157 96.32 6 3.68 

ยินดีที่จะเขารวมประชุม/สัมมนาทีห่นวยงานภายนอก 

จัดข้ึน 

148 90.80 15 9.20 

พรอมรับการสับเปล่ียนหมุนเวียนหนาที่ไปสูตําแหนง

ใหม 

127 77.91 36 22.09 

ยินดีที่จะไดรับเชิญใหเปนผูนาํในบางโอกาส 109 66.87 54 33.13 

เต็มใจที่ไดรับเชิญใหเปนผูบรรยายอยูเสมอ 65 39.88 98 60.12 

รวมการเขารวมกิจกรรม 121 74.23 42 25.77 

  
ผลการวิเคราะหคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย โดยนําเสนอจํานวนรอยละของคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง จํานวน 3 ดาน 

ประกอบดวย ดานความต้ังใจจากภายใน ดานการแสวงหาโอกาส และดานการเขารวมกิจกรรม พบวา

บุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยมีคุณลักษณะการพัฒนาตนเองในภาพรวม รอยละ 

66.87 เมื่อพิจารณาคุณลักษณะการพัฒนาตนเองเปนรายดาน 3 ดาน พบวาบุคลากรมี

คุณลักษณะการพัฒนาตนเองดานความต้ังใจจากภายในมากที่สุด รอยละ 89.57 รองลงมามี

คุณลักษณะการพัฒนาตนเองดานการเขารวมกิจกรรม รอยละ 74.23 สวนดานที่มีคุณลักษณะ 

การพัฒนาตนเองนอยที่สุด คือดานการแสวงหาโอกาส รอยละ 55.21 ดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7 

จํานวน และรอยละคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

 

ใช ไมใช 
คุณลักษณะการพัฒนาตนเอง 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ความต้ังใจจากภายใน  146 89.57 17 10.43 

การเขารวมกจิกรรม  121 74.23 42 25.77 

การแสวงหาโอกาส 90 55.21 73 44.79 

เฉล่ียคุณลักษณะการพฒันาตนเอง 3 ดาน 109 66.87 54 33.13 

 
ตอนท่ี 4 ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลา 

กรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 
4.1 ดานการสํารวจและกําหนดความตองการ 
 

ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ดานการสํารวจและกําหนดความตองการ ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.46 ตามเกณฑที่ 

ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หลักสูตรที่

หนวยงานจัดมีความสอดคลองกับสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 3.65 ตาม

เกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง รองลงมาขอ หลักสูตรที่หนวยงานจัดสามารถตอบสนองตอ 

การปฏิบัติภารกิจของบุคลากรไดเพิ่มข้ึน มีคาเฉล่ีย 3.52 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง 

สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ การจัดทําหลักสูตรของหนวยงานไดมีการสํารวจความตองการ 

กอนเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.26 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง เชนกัน ดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 

จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร จาํแนกตาม 

การสํารวจและกําหนดความตองการ 

 

ความคิดเหน็ กระบวนการพฒันา

บุคลากร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 

X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

หลักสูตรทีห่นวยงานจัดมี

ความสอดคลองกับ

สถานการณทีเ่ปล่ียนแปลง

ไปในปจจุบัน 

21.47 

(35) 

30.67 

(50) 

40.49 

(66) 

6.13 

(10) 

1.23 

(2) 

3.65 0.93 

 

ปานกลาง 

หลักสูตรทีห่นวยงานจัด

สามารถตอบสนองตอ

การปฏิบัติภารกิจของ

บุคลากรไดเพิม่ข้ึน  

11.04 

(18) 

37.42 

(61) 

45.40 

(74) 

4.91 

(8) 

1.23 

(2) 

3.52 0.80 

 

ปานกลาง 

การกําหนดหลักสูตรที่

สอดคลองตรงกับความ

ตองการของบุคลากร 

12.88 

(21) 

31.90 

(52) 

42.33 

(69) 

7.98 

(13) 

4.91 

(8) 

3.40 0.98 

 

ปานกลาง 

การจัดทาํหลักสูตรของ

หนวยงานไดมีการสํารวจ

ความตองการกอนเสมอ 

11.04 

(8) 

32.52 

(53) 

34.97 

(57) 

14.11 

(23) 

7.36 

(12) 

3.26 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.46 0.81 ปานกลาง 

  
4.2 ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 

ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.39 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การคัดเลือกกลุมเปาหมาย
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เพื่อพัฒนาแตละดานมีการกําหนดคุณสมบัติไวชัดเจน มีคาเฉล่ีย 3.47 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูใน

ระดับปานกลาง รองลงมาขอการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรไดมีการกําหนดระยะเวลา 

การดําเนินการแนนอน มีคาเฉลี่ย 3.44 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง สวนขอที่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุดคือการสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาบุคลากรมีการจัดสรรใหอยางเพียงพอ มีคาเฉลี่ย 

3.31 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง เชนกัน ดังตารางที่ 4.9 

 

ตารางที่ 4.9 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร จําแนกตาม 

การวางแผนพฒันาบุคลากร 

 

ความคิดเหน็ กระบวนการพฒันา

บุคลากร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 

X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

การคัดเลือกกลุมเปาหมาย

เพื่อพัฒนาแตละดานมกีาร

กําหนดคุณสมบัติไวชัดเจน 

15.34 

(25) 

31.90 

(52) 

42.33 

(69) 

5.52 

(9) 

4.91 

(8) 

3.47 0.98 ปานกลาง 

การจัดทาํแผนพัฒนา

บุคลากรไดมีการกําหนด

ระยะเวลาการดําเนนิการ

แนนอน 

9.20 

(15) 

39.88 

(65) 

39.26 

(64) 

8.59 

(14) 

3.07 

(5) 

3.44 0.89 ปานกลาง 

การใชวัสดุ อุปกรณ ในการ

พัฒนาบุคลากรมีความ

เหมาะสม 

12.88 

(21) 

29.45 

(48) 

39.26 

(64) 

14.72 

(24) 

3.68 

(6) 

3.33 1.00 ปานกลาง 

การสนับสนุนงบประมาณ

การพัฒนาบุคลากรมีการ

จัดสรรใหอยางเพียงพอ 

12.27 

(20) 

31.90 

(52) 

35.58 

(58) 

15.34 

(25) 

4.91 

(8) 

3.31 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.39 0.85 ปานกลาง 
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4.3 ดานการดําเนินกจิกรรม 
 

ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 

ดานการดําเนินกิจกรรม ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.28 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ  การคัดเลือกบุคลากรมีการแตง ต้ัง

คณะกรรมการคัดเลือกไวชัดเจน มีคาเฉลี่ย 3.37 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง รองลงมา

ขอการประชาสัมพันธกอนเขารวมกิจกรรมมีการใชส่ือสงขอมูลถึงบุคคลโดยตรงอยางทั่วถึง และ

การประชาสัมพันธไดดําเนินการผานส่ือตาง ๆ ใหทราบลวงหนาเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.29 ตามเกณฑ

ที่ตั้งไวอยูในระดับปานกลาง สวนขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ การคัดเลือกบุคลากรเขารับการพัฒนา

โดยคณะกรรมการคัดเลือกเปนไปดวยความเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได มีคาเฉล่ีย 3.17 

ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง เชนกัน ดังตารางที่ 4.10 

 

ตารางที่ 4.10 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร จาํแนกตาม 

การดําเนินกิจกรรม 

 

ความคิดเหน็ กระบวนการพฒันา

บุคลากร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ดานการดําเนนิกิจกรรม 

การคัดเลือกบุคลากรมีการ

แตงต้ังคณะกรรมการ

คัดเลือกไวชัดเจน 

10.43 

(17) 

31.29 

(51) 

47.24(77 7.36 

(12) 

3.68 

(6) 

3.37 0.90 ปานกลาง 

การประชาสัมพันธกอนเขา

รวมกิจกรรมมกีารใชส่ือสง

ขอมูลถึงบุคคลโดยตรง

อยางทั่วถึง 

11.66 

(19) 

30.67 

(50) 

36.81 

(60) 

17.18 

(28) 

3.68 

(6) 

3.29 1.01 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.10 (ตอ) 
 

ความคิดเหน็ กระบวนการพฒันา
บุคลากร มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 
S.D. 

การ 
แปลผล 

การประชาสัมพันธได
ดําเนนิการผานส่ือตาง ๆ  
ใหทราบลวงหนาเสมอ 

9.82 
(16) 

30.06 
(49) 

43.56 
(71) 

12.88 
(21) 

3.68 
(6) 

3.29 0.94 ปานกลาง 

บุคลากรที่ถกูคัดเลือกเขา
รับการพัฒนาในหลักสูตร
ตาง ๆ มีความเหมาะสมกับ
งานที่ปฏิบัติอยู 

12.88 
(21) 

22.70 
(37) 

48.47 
(79) 

11.04 
(18) 

4.91 
(8) 

3.28 0.99 ปานกลาง 

การคัดเลือกบุคลากรเขารับ
การพัฒนาโดย
คณะกรรมการคัดเลือก
เปนไปดวยความเปนธรรม 
โปรงใส และตรวจสอบได 

12.88 
(21) 

19.63 
(32) 

47.85 
(78) 

11.04 
(18) 

8.59 
(14) 

3.17 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.85 ปานกลาง 

 
4.4 ดานการประเมินและติดตามผล 
 

ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ดานการประเมินและติดตามผลในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.26 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผูบริหาร/ผูบังคับบัญชามี

การสอบถามผลภายหลังการเขารวมกิจกรรม มีคาเฉลี่ย 3.31 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับ 

ปานกลาง รองลงมาขอมีการนําผลประเมินการพัฒนามาปรับปรุงหลักสูตรที่จะตองดําเนินการใน

โอกาสตอไปอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ย 3.30 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ หนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรมีการติดตามการนําความรูไปใชอยาง

เปนทางการ มีคาเฉลี่ย 3.17 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง เชนกัน ดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร จาํแนกตาม 

การประเมนิและติดตามผล 

 

ความคิดเหน็  กระบวนการพัฒนา

บุคลากร มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ผูบริหาร/ผูบังคับบัญชามี

การสอบถามผลภายหลัง

การเขารวมกิจกรรม 

7.98 

(13) 

35.58 

(58) 

40.49 

(66) 

11.04 

(18) 

4.91 

(8) 

3.31 0.94  

ปานกลาง 

มีการนาํผลประเมินการ

พัฒนามาปรับปรุงหลักสูตร

ที่จะตองดําเนนิการใน

โอกาสตอไปอยางสม่ําเสมอ 

11.66 

(19) 

30.67 

(50) 

38.04 

(62) 

15.34 

(25) 

4.29 

(7) 

3.30 1.01 ปานกลาง 

หนวยงานท่ีรับผิดชอบการ

พัฒนาบุคลากรมีการ

ติดตามการนาํความรูไปใช

อยางเปนทางการ 

7.98 

(16) 

28.83 

(47) 

41.10 

(67) 

15.95 

(26) 

6.13 

(10) 

3.17 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.93 ปานกลาง 

 

ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย โดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอันประกอบดวย ทัศนะของ

บุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จํานวน 4 ดาน 

ประกอบดวย ดานการสํารวจและกําหนดความตองการ ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการ

ดําเนินกิจกรรม และดานการประเมินและติดตามผล พบวาทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการ 

พัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.35 ตามเกณฑที่ต้ังไว

อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสํารวจ

และกําหนดความตองการ มีคาเฉลี่ย 3.46 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง รองลงมาดาน
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การวางแผนพัฒนาบุคลากร มีคาเฉลี่ย 3.39 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง สวนดานที่มี

คาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ดานการประเมินและติดตามผล มีคาเฉล่ีย 3.26 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับ

ปานกลาง เชนกัน ดังตารางที่ 4.12 

 

ตารางที่ 4.12 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็น 

ตอกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 

กระบวนการพฒันาบุคลากร คาเฉลี่ย 

(X ) 

สวนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

การแปลผล 

การสํารวจและกําหนดความตองการ 3.46 0.81 ปานกลาง 

การวางแผนพฒันาบุคลากร 3.39 0.85 ปานกลาง 

การดําเนินกิจกรรม 3.28 0.85 ปานกลาง 

การประเมนิและติดตามผล 3.26 0.93 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.78 ปานกลาง 

 
ตอนท่ี 5 ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
  

การวิเคราะหความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย โดยการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จํานวน 4 มิติ ประกอบดวย 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน มิติความสามารถใน 

การปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ ผลการศึกษาปรากฏ ดังนี้ 

 
5.1 มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 3.67 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ตองการใหหนวยงานพัฒนาความรูดาน 

การบริหารจัดการสาธารณภัยในภาวะวิกฤต มีคาเฉลี่ย 3.87 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง 
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รองลงมาขอตองการพัฒนาดานการจัดทําแผนปองกันและบรรเทาสาธารณภัย มีคาเฉลี่ย 3.81 

ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ตองการพัฒนาความรูการบริหาร

จัดการแผนดินไหวและอาคารถลม มีคาเฉล่ีย 3.55 ตามเกณฑที่ ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง  

ดังตารางที่ 4.13 

 

ตารางที่ 4.13 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร  

จําแนกตามมติิการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก 

 

ความคิดเหน็  ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการพฒันาความรูดาน

การบริหารจัดการสาธารณ

ภัยในภาวะวิกฤต  

23.93 

(39) 

45.40 

(74) 

25.15 

(41) 

4.91 

(8) 

0.61 

(1) 

3.87 0.85 สูง 

ตองการพฒันาความรูดาน

การจัดทาํแผนปองกนัและ

บรรเทาสาธารณภัย 

19.63 

(32) 

44.79 

(73) 

33.13 

(54) 

1.84 

(3) 

0.61 

(1) 

3.81 0.79 สูง 

ตองการพฒันาความรูใน

เร่ืองการชวยเหลือ

ผูประสบภัยพบัิติกรณี

ฉุกเฉินตามระเบียบเงนิทด

รองราชการ 

19.02 

(31) 

47.24 

(77) 

29.45 

(48) 

2.45 

(4) 

1.84 

(3) 

3.79 0.84 สูง 

ตองการพฒันาความรูใน

ดานการปองกนัอุบัติเหตุ

ทางถนน 

23.31 

(38) 

35.58 

(58) 

34.36 

(56) 

5.52 

(9) 

1.23 

(2) 

3.74 0.92 สูง 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารจัดการสาธารณภัย

ดานอุทกภัยและโคลนถลม 

13.50 

(22) 

42.33 

(69) 

37.42 

(61) 

6.13 

(10) 

0.61 

(1) 

3.62 0.82 ปานกลาง 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารจัดการสาธารณภัย

ดานอัคคีภัย 

14.72 

(24) 

38.65 

(63) 

40.49 

(66) 

4.91 

(8) 

1.23 

(2) 

3.61 0.84 ปานกลาง 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารจัดการคล่ืนยักษสึ

นาม ิ

19.02 

(31) 

34.36 

(56) 

36.81 

(60) 

8.59 

(14) 

1.23 

(2) 

3.61 0.93 ปานกลาง 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารจัดการสารเคมีและ

วัตถุอันตราย 

14.72 

(24) 

39.26 

(64) 

38.04 

(62) 

6.13 

(10) 

1.84 

(3) 

3.59 0.88 ปานกลาง 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารจัดการสาธารณภัย

ดานภัยแลง 

14.11 

(23) 

38.65 

(63) 

39.26 

(64) 

6.75 

(11) 

1.23 

(2) 

3.58 0.86 ปานกลาง 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารจัดการแผนดินไหว

และอาคารถลม 

13.50 

(22) 

39.26 

(64) 

37.42 

(61) 

8.59 

(14) 

1.23 

(2) 

3.55 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.67 0.74 สูง 

 
5.2 มิติการเพิ่มพูนความรูภารกจิสนับสนุน 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุนในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 3.77 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง เมื่อ
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พิจารณา เปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ตองการใหหนวยงานมีการเผยแพรขาวสารทาง
วิชาการทางเว็ปไซต เพื่อสงเสริมใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง มีคาเฉล่ีย 4.02 ตามเกณฑที่ต้ังไว
อยูในระดับสูงรองลงมาขอตองการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการ พ.ศ.2551 
ตองการใหหนวยงานจัดการศึกษาตอภายในประเทศในหลักสูตรที่ตนสนใจแมจะไมอยูในสายงาน
ของตนเอง และตองการใหหนวยงานจัดใหมีการศึกษาดูงานดานการใหบริการในหนวยงานชั้นนํา 
มีคาเฉลี่ย 3.90 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ตองการใหหนวยงาน
มีการสับเปล่ียนหมุนเวียนบุคลากรภายในทุก 2 ป เพื่อเสริมสรางประสบการณในการทํางาน มี
คาเฉลี่ย 3.42 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับปานกลาง ดังตารางที่ 4.14 
 

ตารางที่ 4.14 
จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร  
จําแนกตามมติิการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน 

 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา
ตนเอง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 
S.D. 

การ 
แปลผล 

ตองการใหหนวยงานมีการ
เผยแพรขาวสารทาง
วิชาการทางเวป็ไซตเพื่อ
สงเสริมใหเกิดการเรียนรู
ดวยตนเอง 

26.99 
(44) 

52.15 
(85) 

17.79 
(29) 

2.45 
(4) 

0.61 
(1) 

4.02 0.78 สูง 

ตองการพฒันาความรู
เกี่ยวกับ พ.ร.บ.ระเบียบ
ขาราชการ พ.ศ.2551 

21.47 
(35) 

51.53 
(84) 

23.31 
(38) 

3.07 
(5) 

0.61 
(1) 

3.90 0.79 สูง 

ตองการใหหนวยงานจัด

การศึกษาตอภายใน 

ประเทศในหลักสูตรที่ตน

สนใจแมจะไมอยูในสาย

งานของตนเอง 

26.38 

(43) 

44.17 

(72) 

23.93 

(39) 

3.68 

(6) 

1.84 

(3) 

3.90 0.90 สูง 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการใหหนวยงานจัดให

มีการศึกษาดูงานดาน 

การใหบริการในหนวยงาน 

ชั้นนาํ  

23.31 

(38) 

49.69 

(81) 

22.70 

(37) 

2.45 

(4) 

1.84 

(3) 

3.90 0.85 สูง 

ตองการใหหนวยงาน

สนับสนนุการศึกษาดูงาน

ดานการจัดการสาธารณภัย

ในตางประเทศ  

22.70 

(37) 

43.56 

(71) 

26.99 

(44) 

3.68 

(6) 

3.07 

(5) 

3.79 0.94 สูง 

ตองการพฒันาความรูระบบ

การคลังและงบประมาณ

ภาครัฐแนวใหม  

18.40 

(30) 

44.17 

(72) 

31.29 

(51) 

4.91 

(8) 

1.23 

(2) 

3.74 0.86 สูง 

ตองการใหหนวยงานจัด

การศึกษาตอตางประเทศ

โดยทนุอุดหนนุของกรม

ปองกนัและบรรเทาสา

ธารณภัย 

23.31 

(38) 

41.10 

(67) 

25.77 

(42) 

7.36 

(12) 

2.45 

(4) 

3.75 0.98 สูง 

ตองการพฒันาความรูการ

บริหารพัสดุภาครัฐ 

14.11 

(23) 

41.10 

(67) 

37.42 

(61) 

5.52 

(9) 

1.84 

(3) 

3.60 0.86 ปานกลาง 

ตองการใหหนวยงานจัดการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อ

เสริมสรางการเรียนรูอยาง

ไมเปนทางการ (Informal 

Learning) เพื่อสรางเวที

การเรียนรูรวมกัน 

15.95 

(26) 

47.24 

(77) 

31.29 

(51) 

3.68 

(6) 

1.84 

(3) 

3.72 0.84 สูง 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการใหหนวยงานมีการ

สับเปล่ียนหมุนเวยีน

บุคลากรภายในทกุ 2 ป 

เพื่อเสริมสรางประสบการณ

ในการทํางาน 

20.25 

(33) 

25.15 

(41) 

36.20 

(59) 

12.88 

(21) 

5.5(3(9) 3.42 1.12 ปานกลาง 

รวม 3.77 0.67 สูง 

 
5.3 มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย  

มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 3.98 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ตองการพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยี/

คอมพิวเตอรโปรแกรมตาง ๆ มีคาเฉลี่ย 4.17 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง รองลงมาขอตองการ

พัฒนาทักษะดานการใชภาษาอังกฤษเพื่อการส่ือสารและการคนควา มีคาเฉล่ีย 4.09 ตามเกณฑ

ที่ต้ังไวอยูในระดับสูง สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ตองการพัฒนาเทคนิคการประชาสัมพันธ  

มีคาเฉลี่ย 3.80 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง เชนกัน ดังตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นตอ 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร จาํแนกตาม 

มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการพฒันาทักษะการใช

เทคโนโลย/ีคอมพิวเตอร

โปรแกรมตาง ๆ 

40.49 

(66) 

41.10 

(67) 

15.34 

(25) 

1.23 

(2) 

1.84 

(3) 

4.17 0.86 สูง 

ตองการพฒันาทักษะดาน

การใชภาษาอังกฤษเพื่อการ

ส่ือสารและการคนควา 

35.58 

(58) 

42.94 

(70) 

17.79 

(29) 

2.45 

(4) 

1.23 

(2) 

4.09 0.86 สูง 

ตองการใหหนวยงานจัด

การศึกษาดูงานดาน

คุณภาพชีวิตการทํางานใน

หนวยงานช้ันนํา 

30.06 

(49) 

47.24 

(77) 

18.40 

(30) 

3.07 

(5) 

1.23 

(2) 

4.02 0.85 สูง 

ตองการพฒันาเทคนิคการ

สรางและพฒันาทีมงาน 

26.38 

(43) 

51.53 

(84) 

18.40 

(30) 

2.45 

(4) 

1.23 

(2) 

3.99 0.81 สูง 

ตองการพฒันาเพื่อเสริม 

สรางบุคลิกภาพที่ดีโดย

ผูเชี่ยวชาญจากภายนอก  

31.29 

(51) 

39.88 

(65) 

23.93 

(39) 

4.29 

(7) 

0.61 

(1) 

3.97 0.88 สูง 

ตองการพฒันาทักษะการ

เขียนหนงัสือราชการ 

26.99 

(44) 

44.17 

(72) 

26.38 

(43) 

1.23 

(2) 

1.23 

(2) 

3.94 0.83 สูง 

ตองการพฒันาทักษะการ

ประสานงาน 

23.93 

(39) 

49.08 

(80) 

23.93 

(39) 

1.84 

(3) 

1.23 

(2) 

3.93 0.81 สูง 

ตองการพฒันาทักษะการ

สรางเครือขาย 

25.15 

(41) 

42.94 

(70) 

28.22 

(46) 

2.45 

(4) 

1.23 

(2) 

3.88 0.86 สูง 
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ตารางที่ 4.15 (ตอ) 

 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการพฒันาเทคนิคการ

ประชาสัมพันธ 

18.40 

(30) 

47.85 

(78) 

29.45 

(48) 

3.68 

(6) 

0.61 

(1) 

3.80 0.80 สูง 

รวม 3.98 0.96 สูง 

 
5.4 มิติเจตคติ 
 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย มิติ

เจตคติ ในภาพรวมมีคาเฉลี่ย 4.17 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา

ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ตองการใหหนวยงานดําเนินการปลูกจิตสํานึกใหบุคลากรมีความตระหนัก

ถึงความสําคัญในการทํางานเพื่อสังคม มีคาเฉลี่ย 4.35 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง รองลงมา

ขอตองการใหหนวยงานดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรมีความเสียสละมองโลกในแงดี (Positive 

thinking) มีคาเฉลี่ย 4.29 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง สวนขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดคือ ตองการให

หนวยงานสงเสริมใหบุคลากรเขาปฏิบัติธรรมเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.85 

ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง เชนกัน ดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นตอ 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร  

จําแนกตามมิติเจตคติ 
 

ความคิดเหน็ ความตองการในการพัฒนา

ตนเอง มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

 
X  

 

S.D. 
การ 

แปลผล 

ตองการใหหนวยงานดําเนิน 

การปลูกจิตสํานึกให

บุคลากรมีความตระหนักถึง

ความสําคัญในการทํางาน

เพื่อสังคม 

53.99 

(88) 

30.67 

(50) 

12.88 

(21) 

1.23 

(2) 

1.23 

(2) 

4.35 0.84 สูง 

ตองการใหหนวยงาน

ดําเนนิการสงเสริมให

บุคลากรมีความเสียสละ

มองโลกในแงดี (Positive 

thinking) 

48.47 

(79) 

36.81 

(60) 

11.04 

(18) 

2.45 

(4) 

1.23 

(2) 

4.29 0.85 สูง 

ตองการใหหนวยงานจัด

กิจกรรมทางสังคมที่

สนับสนนุใหบุคลากรมี

โอกาสชวยเหลือ

ผูดอยโอกาสทางสังคม 

43.56 

(71) 

38.65 

(63) 

14.11 

(23) 

2.45 

(4) 

1.23 

(2) 

4.21 0.86 สูง 

ตองการใหหนวยงาน

สงเสริมใหบุคลากรเขา

ปฏิบัติธรรมเพื่อยกระดับ

คุณภาพชีวิตการทํางาน 

27.61 

(45) 

39.88 

(65) 

25.77 

(42) 

3.07 

(5) 

3.68 

(6) 

3.85 0.98 สูง 

รวม 4.17 0.79 สูง 
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การวิเคราะหความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย โดยการเปรียบเทียบคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จํานวน 4 มิติ ประกอบดวย 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน มิติความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัย ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย 3.96 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายมิติ 

พบวามิติที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ มิติเจตคติ มีคาเฉลี่ย 4.17 ตามเกณฑที่ ต้ังไวอยูในระดับสูง 

รองลงมามิติความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย 3.98 ตามเกณฑที่ต้ังไวอยูในระดับสูง  

สวนดานที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มีคาเฉล่ีย 3.67ตามเกณฑที่ต้ังไว

อยูในระดับสูง เชนกัน ดังตารางที่ 4.17 

  

ตารางที่ 4.17 

จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความคิดเหน็ 

ตอความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 

 

ความตองการในการพัฒนาตนเอง คาเฉลี่ย 

(X ) 

สวนเบ่ียงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 

มิติเจตคติ 4.17 0.79 สูง 

มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน 3.98 0.69 สูง 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนนุ 3.77 0.67 สูง 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก  3.67 0.74 สูง 

รวม 3.96 0.64 สูง 

 
ตอนท่ี 6 ขอคิดเห็น หรือขอเสนอแนะอ่ืนๆ ของความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกัน 
และบรรเทาสาธารณภัย 

 
จากการรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามปลายเปดเพื่อใหทราบ

ถึงขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะอ่ืนๆ ทีจะเปนประโยชนตอกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยและ

ตอหนวยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา 
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6.1 ขอเสนอแนะที่จะเปนประโยชนตอกรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
 

- ควรใหเคร่ืองคอมพิวเตอร 1 เคร่ือง ตอ 1 คน เพื่อจะไดเรียนรูดวยตนเอง มากข้ึน 

- ควรเปดกวางใหขาราชการทุกระดับไดเขารับการอบรมอยางเสมอภาคกัน 

- ควรใหโอกาสในการศึกษาตอในระดับที่สูงข้ึน เชน ทุนการศึกษา จัดหาสถาบันมาสอน 

- ควรสงเสริมคาตอบแทนและเงินรางวัลแกบุคลากรทีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

เพื่อสรางแรงจูงใจ 

- ควรเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสทัดเทียมกัน ในการคัดเลือกบุคคลเขารับ

การพัฒนาในหลักสูตรตาง ๆ เชน หลักสูตรนักบริหารงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

(นบ.ปภ.) และหลักสูตรเจาหนาที่บริหารงานปองกันและบรรเทาสาธารณภัย (จบ.ปภ.) โดยมี 

เกณฑมาตรฐานที่ชัดเจน  

 
6.2 ขอเสนอแนะที่จะเปนประโยชนตอหนวยงานทีร่บัผิดชอบเกี่ยวกับการพฒันาบุคลากร 
 

- ควรวิเคราะหหาความจําเปน (Training Needs) ในการจัดการความรูใหกับบุคลากร

อยางมีทิศทาง โดยวิเคราะหจาก วิสัยทัศน พันธกิจ สมรรถนะที่จําเปนตองมีของบุคลากร เพื่อให

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งที่ผานมาการสงรายช่ือหลักสูตรมาใหเลือกไมไดผานการ

วิเคราะหอยางเปนกระบวนการ จึงไมตรงตามความตองการของบุคลากร 

- ควรเปดโอกาสใหผูที่มีความสนใจในการอบรมไดเขารับการอบรมในหลักสูตรที่สนใจ 

ไมควรปดกั้นโดยอางวาไมมีคนทํางานแทน 

- ควรนําวิทยากรที่มีความรูจากภายนอกเขามาอบรมใหกับบุคลากรขององคการให

มากข้ึน 

  

 

 

 

 

 

 

 



 71 

ตอนท่ี 7 การเปรยีบเทียบระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 
ของบุคลากรกรมปองกนัและบรรเทาสาธารณภัย  

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

7.1 จําแนกตามเพศ 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จําแนกตามเพศ พบวาในภาพรวมเพศชายมีคาเฉลี่ยระดับ

ความตองการในการพัฒนาตนเอง ที่ 4.07 ในขณะที่เพศหญิงมีคาเฉล่ีย 3.91 เมื่อทําการ

เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง ดวยวิธี t-test ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวาเพศชายกับเพศหญิงมีระดับความตองการในการพัฒนา

ตนเอง ไมแตกตางกัน และเมื่อพิจารณาระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง ที่แยกเปนรายมิติ 

4 มิติ ก็พบวาเพศชายกับเพศหญิงมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง แตกตางกัน 1 มิติ 

คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก โดยเพศชายมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง สูงกวา

เพศหญิง สวนอีก 3 มิติไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.18 

 

ตารางที่ 4.18 

เปรียบเทยีบคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 

ของบุคลากร จําแนกตามเพศ 

 

ชาย หญิง ความตองการในการพฒันาตนเอง 

X  S.D. X  S.D. 

 

t 

 

P-Value 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจ

หลัก 

3.88 0.69 3.59 0.75 2.33 0.02 

มิติการเพิ่มพูนความรูภาร

สนับสนนุ  

3.90 0.55 3.72 0.71 2.62 0.11 

มิติความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

4.10 0.59 3.92 0.72 1.55 0.12 

มิติเจตคติ 4.20 0.69 4.16 0.83 0.32 0.75 

รวม 4.07 0.53 3.91 0.67 1.42 0.16 
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7.2 จําแนกตามอายุ 
 

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จําแนกตามอายุ โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One 

Way ANOVA) พบวาบุคลากรที่อายุแตกตางกันมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองใน

ภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาระดับความตองการใน

การพัฒนาตนเองที่แยกเปนรายมิติ 4 มิติ พบวามีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองแตกตาง

กันทั้ง 4 มิติ คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน  

มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ ดังตารางที่ 4.19 

 

ตารางที่ 4.19 

เปรียบเทยีบคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 

ของบุคลากร จําแนกตามอายุ 

 

ระหวางกลุม  

df = 3 

ภายในกลุม 

df = 157 

 

ความตองการในการพฒันาตนเอง 

SS MS SS MS 

 

F 

 

P-Value 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก  15.13 5.04 74.12 .47 10.68 .00 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิ

สนับสนนุ  

9.64 3.21 61.73 .37 8.17 .00 

มิติความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

6.95 2.32 69.01 .44 5.27 .00 

มิติเจตคติ 8.18 2.73 93.48 .60 4.58 .00 

รวม 8.82 2.94 56.46 .36 8.17 .00 
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การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในภาพรวม จําแนกตามอายุ พบวาคูที่แตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป และที่มีอายุ

ระหวาง 30 – 39 ป มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมสูงกวาบุคลากรที่มีอายุ

ระหวาง 40 – 49 ป และที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.20 

 

ตารางที่ 4.20 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในภาพรวม  

จําแนกตามอายุ 

 

ตํ่ากวา 30 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 ปข้ึนไป อาย ุ X  
4.18 4.21 3.82 3.61 

ตํ่ากวา 30 ป 4.18 - -.03 .36* .58* 

30 – 39 ป 4.21  - .39* .61* 

40 – 49 ป 3.82   - .22 

50 ปข้ึนไป 3.61    - 

    

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก จําแนกตามอายุ 

พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป 

และที่มีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการเพิ่มพูนความรู

ภารกิจหลักสูงกวาบุคลากรที่มีอายุระหวาง 40 – 49 ป และที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป สวนคูอ่ืน ๆ  

ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.21 

 

 

 

 

 



 74 

ตารางที่ 4.21 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 

ความรูภารกิจหลัก จําแนกตามอาย ุ

 

ตํ่ากวา 30 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 ปข้ึนไป อาย ุ X  
3.95 4.04 3.44 3.33 

ตํ่ากวา 30 ป 3.95 - -.09 .51* .62* 

30 – 39 ป 4.04  - .60* .72* 

40 – 49 ป 3.44   - .11 

50 ปข้ึนไป 3.33    - 

  

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน จําแนก

ตามอายุ พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มีอายุ 

ตํ่ากวา 30 ป และที่มีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการ

เพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุนสูงกวาบุคลากรที่มีอายุระหวาง 40 – 49 ป และที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป 

และบุคลากรที่มีอายุระหวาง 40 – 49 ป มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการ

เพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุนสูงกวาบุคลากรที่มี อายุ 50 ปข้ึนไป สวนคูอ่ืน  ๆไมแตกตางกัน ดังตาราง

ที่ 4.22  
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ตารางที่ 4.22  
การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 
ความรูภารกิจสนับสนนุ จาํแนกตามอายุ 

 

ตํ่ากวา 30 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 ปข้ึนไป อาย ุ X  

3.97 4.04 3.66 3.37 

ตํ่ากวา 30 ป 3.97 - -.07 .31* .61* 

30 – 39 ป 4.04  - .38* .68* 

40 – 49 ป 3.66   - .30* 

50 ปข้ึนไป 3.37    - 

  
การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยมิติความสามารถในการปฏิบัติงาน จําแนกตาม
อายุ พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป
และที่มีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติความสามารถใน 
การปฏิบัติงาน สูงกวาบุคลากรที่มีอายุระหวาง 40 – 49 ป และที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป สวนคูอ่ืน ๆ  
ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.23 

 
ตารางที่ 4.23 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 
ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติความสามารถ 

ในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ 
 

ตํ่ากวา 30 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 ปข้ึนไป อาย ุ X  

4.23 4.17 3.88 3.63 

ตํ่ากวา 30 ป 4.23 - .06 .35* .59* 

30 – 39 ป 4.17  - .29* .54* 

40 – 49 ป 3.88   - .24 
50 ปข้ึนไป 3.63    - 
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การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยมิติเจตคติ จําแนกตามอายุ พบวาคูที่แตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีระดับความตองการใน

การพัฒนาตนเองในมิติเจตคติ สูงกวาบุคลากรที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป และบุคลากรที่มีอายุระหวาง 30 

– 39 ป มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติเจตคติ สูงกวาบุคลากรที่มีอายุระหวาง 40 

– 49 ปและที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป และสวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.24 

 

ตารางที่ 4.24 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติเจตคติ 

จําแนกตามอายุ 

 

ตํ่ากวา 30 ป 30 – 39 ป 40 – 49 ป 50 ปข้ึนไป อาย ุ X  
4.36 4.43 4.04 3.84 

ตํ่ากวา 30 ป 4.36 - -.06 .33 .53* 

30 – 39 ป 4.43  - .39* .59* 

40 – 49 ป 4.04   - .20 

50 ปข้ึนไป 3.84    - 

   
7.3 จําแนกตามระดับการศึกษา  
 

การเปรียบเทียบคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จําแนกระดับการศึกษาโดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way ANOVA) พบวาบุคลากรที่ระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความตองการใน 

การพัฒนาตนเองในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณา

ระดับความตองการในการพัฒนาตนเองที่แยกเปนรายมิติ 4 มิติ พบวามีระดับความตองการใน

การพัฒนาตนเองแตกตางกันทั้ง 4 มิติ คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรู

ภารกิจสนับสนุน มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ ดังตารางที่ 4.25 
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ตาราง ที ่4.25 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระหวางกลุม  

df = 2 

ภายในกลุม 

df = 160 

 

ความตองการในการพฒันาตนเอง 

SS MS SS MS 

 

F 

 

P-Value 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก  9.80 4.90 79.86 0.50 9.82 0.00 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิ

สนับสนนุ  

9.71 4.85 62.05 0.39 12.51 0.00 

มิติความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

2.79 1.39 74.06 0.46 3.01 0.05 

มิติเจตคติ 3.89 1.94 97.90 0.61 3.18 0.04 

รวม 4.79 2.39 60.75 0.38 6.29 0.00 

 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 

คูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี และปริญญาตรี มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมตํ่ากวาบุคลากร

ที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.26 
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ตารางที่ 4.26 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในภาพรวม 

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา X  
3.43 3.88 4.15 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.43 - -.44 -.71* 

ปริญญาตรี 3.88  - -.27* 

สูงกวาปริญญาตรี 4.15   - 

     

   

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก จําแนกตาม

ระดับการศึกษา พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และปริญญาตรี มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองใน

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก ตํ่ากวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนคูอ่ืน ๆ 

ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.27 

 

ตารางที่ 4.27 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 

ความรูภารกิจหลัก จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา X  
3.19 3.58 4.02 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.19 - -.38 -.83* 

ปริญญาตรี 3.58  - -.44* 

สูงกวาปริญญาตรี 4.02   - 
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การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน จําแนก

ตามระดับการศึกษา พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรที่

มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการเพิ่มพูน

ความรูภารกิจสนับสนุน ตํ่ากวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับสูงกวาปริญญาตรี 

และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการ

เพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน ตํ่ากวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนคูอ่ืนๆ 

ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.28 

 

ตารางที่ 4.28 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 

ความรูภารกิจสนับสนนุ จาํแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา X  
3.04 3.65 4.05 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.04 - -.61* -1.00* 

ปริญญาตรี 3.65  - -.39* 

สูงกวาปริญญาตรี 4.05   - 

  

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของ

บุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติความสามารถในการปฏิบัติงานจําแนกตามระดับ

การศึกษา พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแกบุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติความสามารถใน 

การปฏิบัติงาน ตํ่ากวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน  

ดังตารางที่ 4.29 
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ตารางที่ 4.29 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติความสามารถ 

ในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับการศึกษา  

 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา X  
3.54 3.92 4.11 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.54 - -.38 -.58* 

ปริญญาตรี 3.92  - -.19 

สูงกวาปริญญาตรี 4.11   - 

  

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติเจตคติ จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา

คูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแกบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี มีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติเจตคติ ตํ่ากวาบุคลากรที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.30 

 

ตารางที่ 4.30 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติเจตคติ  

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี ระดับการศึกษา X  
3.57 4.13 4.31 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.57 - -.56 -.74* 

ปริญญาตรี 4.13  - -.18 

สูงกวาปริญญาตรี 4.31   - 
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7.4 จําแนกระดับตําแหนง  
 

การเปรียบเทียบคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรม

ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จําแนกระดับตําแหนง โดยวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) พบวาบุคลากรที่ระดับตําแหนงแตกตางกันมีระดับความตองการในการ

พัฒนาตนเองในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาระดับ

ความตองการในการพัฒนาตนเองที่แยกเปนรายมิติ 4 มิติ พบวามีระดับความตองการในการ

พัฒนาตนเองแตกตางกันทั้ง 4 มิติ คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรู

ภารกิจสนับสนุน มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ ดังตารางที่ 4.31 

 

ตารางที่ 4.31 

เปรียบเทยีบคาเฉล่ียระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง 

ของบุคลากร จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ระหวางกลุม  

df = 4 

ภายในกลุม 

df = 158 

 

ความตองการในการพฒันาตนเอง 

SS MS SS MS 

 

F 

 

P-Value 

มิติการเพิ่มพูนความรู 

 ภารกิจหลัก  

11.08 2.77 78.59 0.50 5.57 0.00 

มิติการเพิ่มพูนความรู  

ภารกิจสนับสนุน  

9.86 2.46 61.89 0.39 6.29 0.00 

มิติความสามารถในปฏิบัติงาน 7.16 1.79 69.68 0.44 4.06 0.00 

มิติเจตคติ 8.70 2.17 93.09 0.59 3.69 0.01 

รวม 8.19 2.05 57.34 0.36 5.64 0.00 

 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในภาพรวม จําแนกตามระดับตําแหนง พบวาคูที่

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ระหวางชํานาญการพิเศษกับปฏิบัติการ และ

ชํานาญการกับปฏิบัติการ แสดงวา บุคลากรระดับปฏิบัติการ มีความตองการในการพัฒนาตนเอง
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ในภาพรวมสูงกวาบุคลากรระดับชํานาญการพิเศษ และระดับชํานาญการ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.31  

ดังตารางที่ 4.32 

 

ตารางที่ 4.32 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในภาพรวม  

จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ ชํานาญงาน ปฏิบัติงาน ตําแหนง X  
3.95 3.90 4.31 3.72 3.49 

ชํานาญการพิเศษ 3.95 - .05 -.36* .23 .46 

ชํานาญการ 3.90  - -.42* .18 .41 

ปฏิบัติการ 4.31   - .59* .82* 

ชํานาญงาน 3.72    - .23 

ปฏิบัติงาน 3.49     - 

  

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก จําแนกตาม

ระดับตําแหนง พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรระดับ

ปฏิบัติการ มีความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลักสูงกวาบุคลากร

ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญงาน และระดับปฏิบัติงาน สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 

4.33 
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ตารางที่ 4.33 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 

ความรูภารกิจหลัก จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ ชํานาญงาน ปฏิบัติงาน ตําแหนง X  
3.72 3.55 4.10 3.46 3.20 

ชํานาญการพิเศษ 3.72 - .17 -.38 .26 .52 

ชํานาญการ 3.55  - -.55* .09 .35 

ปฏิบัติการ 4.10   - .64* .90* 

ชํานาญงาน 3.46    - .26 

ปฏิบัติงาน 3.20     - 

  

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน จําแนก

ตามระดับตําแหนง พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากร

ระดับปฏิบัติการ มีความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน 

สูงกวาบุคลากรระดับชํานาญการ ระดับชํานาญงาน และระดับปฏิบัติงาน สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน  

ดังตารางที่ 4.34 
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ตารางที่ 4.34 
การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 
ความรูภารกิจสนับสนุน จาํแนกตามระดับตําแหนง 

 
ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ ชํานาญงาน ปฏิบัติงาน ตําแหนง X  

3.94 3.67 4.14 3.54 3.20 
ชํานาญการพิเศษ 3.94 - .27 -.20 .40* .74* 
ชํานาญการ 3.67  - -.47* .12 .47 
ปฏิบัติการ 4.14   - .60* .94* 
ชํานาญงาน 3.54    - .34 
ปฏิบัติงาน 3.20      

 
การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติความสามารถในการปฏิบัติงาน จําแนก
ตามระดับตําแหนง พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากร
ระดับปฏิบัติการ มีความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติความสามารถในการปฏิบัติงาน สูงกวา
บุคลากรระดับชํานาญการ และระดับชํานาญงาน สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.35 
 

ตารางที่ 4.35 
การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดับตําแหนง 

 
ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ ชํานาญงาน ปฏิบัติงาน ตําแหนง X  

3.96 3.88 4.33 3.79 3.64 
ชํานาญการพิเศษ 3.96 - .08 -.36 .17 .32 
ชํานาญการ 3.88  - -.44* .09 .25 
ปฏิบัติการ 4.33   - .53* .69 
ชํานาญงาน 3.79    - .16 
ปฏิบัติงาน 3.64     - 
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การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติเจตคติ จําแนกตามระดับตําแหนง พบวา 

คูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก บุคลากรระดับชํานาญการมีความ

ตองการในการพัฒนาตนเองในมิติเจตคติ สูงกวาบุคลากรระดับชํานาญงาน และบุคลากรระดับ

ปฏิบัติการ มีความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติเจตคติ สูงกวาบุคลากรระดับชํานาญงาน และ

ระดับปฏิบัติงาน สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.36 

 

ตารางที่ 4.36 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติเจตคติ  

จําแนกตามระดับตําแหนง 

 

ชํานาญการพิเศษ ชํานาญการ ปฏิบัติการ ชํานาญงาน ปฏิบัติงาน ตําแหนง X  
4.05 4.20 4.49 3.87 3.63 

ชํานาญการพิเศษ 4.05 - -.15 -.44 .18 .42 

ชํานาญการ 4.20  - -.29 .33* .57 

ปฏิบัติการ 4.49   - .62* .86* 

ชํานาญงาน 3.87    - .24 

ปฏิบัติงาน 3.63     - 

  
7.5 จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน  
 

การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบวาบุคลากรที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน

แตกตางกันมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาระดับความตองการในการพัฒนาตนเองที่แยกเปนรายมิติ 4 

มิติ พบวามี 2 มิติแตกตางกัน คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก และมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจ
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สนับสนุน สวนอีก 2 มิติ ไมแตกตางกัน คือ มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ  

ดังตารางที่ 4.37 

 

ตารางที่ 4.37 

การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพฒันาตนเอง 

ของบุคลากร จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 

 

ระหวางกลุม  

df = 3 

ภายในกลุม 

df = 159 

 

ความตองการในการพฒันาตนเอง 

SS MS SS MS 

 

F 

 

P-Value 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก  5.51 1.84 84.16 .53 3.47 .02* 

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจ

สนับสนนุ  

4.75 1.58 67.01 .42 3.75 .01* 

มิติความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน 

2.42 .81 74.43 .47 1.72 .16 

มิติเจตคติ 1.51 .50 100.28 .63 .80 .50 

รวม 2.13 .71 63.40 .40 1.78 .15 

 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก จําแนกตาม

ประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 

บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตํ่ากวา 5 ป มีความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติการ

เพิ่มพูนความรูภารกิจหลักสูงกวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน 5 – 9 ป และ15 ปข้ึนไป สวน 

คูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.38 
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ตารางที่ 4.38 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูน 

ความรูภารกิจหลัก จําแนกตามประสบการณ 

ในการปฏิบัติงาน 

 

ตํ่ากวา  5  ป 5 – 9  ป 10 - 14  ป 15  ปข้ึนไป ประสบการณ X  
3.92 3.57 3.66 3.43 

ตํ่ากวา  5  ป 3.92 - .35* .26 .49* 

 5 – 9  ป 3.57  - -.09 .14 

10 - 14  ป 3.66   - .23 

15  ปข้ึนไป 3.66    - 

 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉลี่ยระดับความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน จําแนก

ตามประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวาคูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ไดแก บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานตํ่ากวา  5  ป มีความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติ

การเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุนสูงกวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน  5 – 9  ป และ 15   

ปข้ึนไป สวนคูอ่ืน ๆ ไมแตกตางกัน ดังตารางที่ 4.39 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 88 

ตารางที่ 4.39 

การตรวจสอบรายคูความแตกตางคาเฉล่ียระดับความตองการ 

ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในมิติการเพิ่มพูนความรู 

ภารกิจสนับสนุน จําแนกตามประสบการณ 

ในการปฏิบัติงาน 

 

ตํ่ากวา 5 ป 5 – 9 ป 10 - 14 ป 15 ปข้ึนไป ประสบการณ X  
3.96 3.73 3.66 3.41 

ตํ่ากวา  5  ป 3.96 - .23* .30 .55* 

 5 – 9  ป 3.73  - .07 .32 

10 - 14  ป 3.66   - .25 

15  ปข้ึนไป 3.41    - 

 
ตอนท่ี 8 การอภิปรายผลการศึกษา 

 
จากการศึกษาคุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากร ทัศนะของบุคลากรตอ

กระบวนการพัฒนาบุคลากรและความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัย ซึ่งผลที่ไดจากการศึกษาสามารถนําไปเช่ือมโยงกับทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ 

ไดดังนี้ 

 
8.1 คุณลักษณะการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

จากผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีคุณลักษณะการพัฒนาตนเอง

รอยละ 66.87 โดยมีคุณลักษณะการพัฒนาตนเองดานความต้ังใจจากภายในมากท่ีสุด รอยละ 

74.23 รองลงมามีคุณลักษณะการพัฒนาตนเองดานการเขารวมกิจกรรม รอยละ 89.57 สวนดาน

ที่มีคุณลักษณะการพัฒนาตนเองนอยที่สุด คือ ดานการแสวงหาโอกาส รอยละ 55.21 แสดงวา

การพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนเร่ืองสําคัญมากของทุกคน 

เพื่อใหมีความรูความสามารถดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนเร่ืองที่บุคคลแตละคนตองการกระทําดวย

ตัวเขาเอง โดยบุคคลอ่ืนมีสวนชวยเหลือและสนับสนุนเพียงบางสวน (นิรันดร  วัชรินทรรัตน, 2540,
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น. 12) สอดคลองกับ รุงทิวา  ทองปลิว (2541, น. 37) ที่กลาววา การพัฒนาตนเองตองเนนดู  

“ตนเอง” เปนหลัก จะตองพิจารณาวามีหนาที่อยางไรและมีความรับผิดชอบประการใด ดังนั้น 

บุคลากรในองคกรทุกคนควรที่จะคิดตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนการ

เพิ่มพูนความรูของผูปฏิบัติงานจนสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว ทั้งดาน 

ความต้ังใจจากภายใน คือ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไป

ดวยดี มีความต้ังใจที่จะฝกฝนตนเอง ใหทันกับเหตุการณปจจุบันอยูเสมอ การแสวงหาโอกาสใน

การศึกษาหาความรูใหม ๆ จากสื่อตาง ๆ และการติดตามความเคล่ือนไหวเกี่ยวกับเหตุการณ 

ตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกประเทศจากส่ือตาง ๆ กอปรกับการเขารวมกิจกรรมโดยมีความยินดี

ที่จะเขารวมประชุม/สัมมนา ทั้งที่หนวยงานจัดข้ึนเองและหนวยงานภายนอกจัดข้ึน ซึ่งเนน 

การพัฒนาตนเองอยางเปนกระบวนการที่ชวยพัฒนาและเสริมสรางสมรรถนะของตนเอง

สอดคลองกับ วิเชียร  ทวีลาภ (2534) ที่กลาววาการพัฒนาตนเองเปนการดําเนินชีวิตอยางมี

อุดมการณไมควรใชชีวิตผานไปเพียงวันๆ เทานั้น 

 
8.2 ทัศนะของบุคลากรตอกระบวนการพัฒนาบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

จากผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีทัศนะตอกระบวนการพัฒนา

บุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยอยูในระดับปานกลาง (X  = 3.35) โดยมีระดับ 

ความคิดเห็นดานการสํารวจและกําหนดความตองการสูงกวาดานอ่ืน ๆ แสดงวากลุมตัวอยางมี

ความเห็นในปจจุบัน กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยไดจัดหลักสูตรโดยทําการสํารวจและ

กําหนดความตองการที่มีความสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ตอบสนองตอภารกิจซึ่ง 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยเปนหนวยงานที่จัดต้ังข้ึนใหมตามผลการปฏิรูประบบราชการ

เมื่อป 2545 โดยการยุบรวมบุคลากรจากหลากหลายสวนดวยกัน จึงตองมีการสํารวจและกําหนด

ความตองการในการจัดทําหลักสูตร เพื่อใหการพัฒนาองคกรสอดคลองกับสถานการณที่เกิดข้ึน

อยางรวดเร็วภายใตกระแสโลกาภิวัตน โดยการสงเสริมใหขาราชการมีการเรียนรูและพัฒนาอยาง

ตอเนื่องตามวิธีการบริหารโดยใชความรูเปนฐาน (knowledge-based Management) สอดคลอง

ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  

นัยความตามมาตรา 11 กําหนดวา “สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมี

ลักษณะเปนองคกรแหงการเรียนรู” โดยมีความเห็นในระดับปานกลางทุกดานซ่ึงเปนการสะทอน

ใหเห็นวา กลุมตัวอยางมีมุมมองในการพัฒนาตนเองและเล็งเห็นวากรมปองกันและบรรเทา 

สาธารณภัยควรพัฒนาบุคลากร เพื่อใหมีความรู ความสามารถ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน
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ใหทันตอการเปล่ียนแปลง ซึ่งการพัฒนาบุคลากรสามารถทําไดหลายวิธี อาทิ การศึกษา  

การฝกอบรม การสอนงาน เปนตน (วิน  เชื้อโพธิหัก, 2537, น. 20-22) นอกจากนี้สอดคลองกับ 

พินิจ  ภูทับทิม (2543, น. 32) ที่กลาววา การพัฒนาบุคคล นอกจากตองวางโครงการตาม 

ความตองการของหนวยงานใหสอดคลองกับความตองการของผู เขารับการพัฒนาแลว  

การเลือกใชวิธีการพัฒนาบุคคลใหเหมาะสมถือวาเปนส่ิงสําคัญยิ่ง เพราะจะทําใหการพัฒนา

บุคคลดําเนินไปโดยราบร่ืน ซึ่งมีวิธีการตางๆ ไดแก การใหการศึกษาทั่วไป การฝกตนเอง  

การฝกอบรมโดยใหฝกงาน การใหการศึกษาตอเพิ่มเติม ฉะนั้นการพัฒนาบุคลากรจะประสบ

ความสําเร็จไดตองทําอยางเปนกระบวนการ และทําอยางตอเนื่องติดตอกันทุกระดับ เพราะคนที่มี

ความรู ความเขาใจ มีทัศนคติที่แตกตางกันนั้นจะไมสามารถทํางานรวมกันได จึงตองดําเนินการ

สอดประสานใหเปนระบบอยางตอเนื่อง จะทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร 

ขอสังเกตผลการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนะตอกระบวนการพัฒนา

บุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ดานการประเมินและติดตามผล มีคาเฉลี่ย 

ความคิดเห็นตํ่าที่นาสนใจวา หนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรมีการติดตาม การนํา

ความรูไปใชอยางเปนทางการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นดวยนอย ซึ่ง Henaman, schweb, 

fossum, and Dyer (1986, อางถึงใน ชูชัย  สมิทธิไกร, 2538, น. 5-6) ไดกลาววา การประเมินผล

โครงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหทราบถึงส่ิงที่ไดบรรลุผล ปญหา อุปสรรค และส่ิงที่ควรจะแกไข ใน

การดําเนินการตอไป ดังนั้น กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยควรใหหนวยงานที่รับผิดชอบการ

พัฒนาบุคลากร มีการติดตามการนําความรูไปใชอยางเปนทางการ เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรมี

ประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิอยางแทจริง และเมื่อพิจารณาโดยรวมรายขอทุกดาน พบวา  

กลุมตัวอยางมีความเห็นดวยนอย ในการจัดทําหลักสูตรของหนวยงานไดมีความสํารวจ 

ความตองการกอนเสมอ การสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาบุคลากรมีการจัดสรรใหอยาง

เพียงพอ การคัดเลือกบุคลากรโดยคณะกรรมการคัดเลือกเปนไปดวยความเปนธรรม โปรงใสและ

ตรวจสอบได โดยกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยควรพิจารณาเปดโอกาสใหกับบุคลากรเพิ่ม

มากข้ึนในการจัดทําหลักสูตร โดยใหสอดคลองกับความตองการของบุคลากรใหมากที่สุด และ 

ควรสนับสนุนงบประมาณการพัฒนาใหเพียงพอกับความตองการของบุคลากร กอปรกับ 

การดําเนินการคัดเลือกบุคลากรโดยคณะกรรมการคัดเลือกเปนไปดวยความเปนธรรม โปรงใส 

และตรวจสอบได ซึ่งสอดคลองกับกลยุทธสําคัญในการพัฒนาบุคลากรที่ประกอบดวย บุคคล 

งบประมาณ บรรยากาศและสภาพแวดลอม การประชาสัมพันธ การบริหารงานโดยใชแผนและ

โครงการเปนกลยุทธ การติดตามและประเมินผลทุกระยะ การยอมรับ กําลังใจ และความเปน 
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น้ําหนึ่งอันเดียวกัน (รุงทิวา  ทองปลิว, 2541, น. 19-20) กอปรกับการที่บุคลากรในองคกรกาวทัน

การเปล่ียนแปลง ศึกษาคนควาอยูเสมอ เรียนรูจากประสบการณ นํามาสูการปรับปรุงเพื่อ

แกปญหาอยางเปนระบบ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงถือไดวาเปนกลไกหรือเคร่ืองมือหนึ่งที่มี

ความจําเปนเพื่อขับเคลื่อน “คน“ เพื่อสรางสรรคผลการดําเนินงานใหกับองคกรบรรลุเปาหมาย

สูงสุด 

 
8.3 ความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
 

จากผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมกลุมตัวอยางมีความตองการในการพัฒนา

ตนเอง ประกอบดวย 4 มิติ คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจ

สนับสนุน มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน และมิติเจตคติ กลุมตัวอยางมีความตองการใน 

การพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง (X  = 3.96) ซึ่งจําแนกเปนรายมิติ พบวา กลุมตัวอยางมี 

ความตองการในการพัฒนาตนเองในมิติเจตคติอยูในระดับสูงสุด รองลงมาคือมิติความสามารถใน

การปฏิบัติงาน มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน และมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก 

ตามลําดับ แสดงวากลุมตัวอยางมีความตองการในการพัฒนาตนอยูในระดับสูงทั้ง 4 มิติ  

ซึ่งสอดคลองตามทฤษฎีลําดับชั้นความตองการของมาสโลว (สมใจ  ลักษณะ, 2542,  น. 198-

201) ลําดับ 5 ความตองการสําเร็จสูงสุด (Self-actualization Needs) ที่กลาวไววา ความตองการ

ที่สูงที่สุด และมีคุณคาที่สุดตอความเปนมนุษย คือ ตองการที่จะบรรลุผลตามอุดมคติหรือ

อุดมการณที่ดีของตน โดยความสําเร็จดังกลาวจะเกิดไดก็ตอเมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง

ในมิติ ดังนี้ 

- มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมี 

ความตองการอยูในระดับสูง โดยบุคลากรมีความตองการใหกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัย

ไดจัดใหมีการพัฒนาความรูดานการบริหารจัดการสาธารณภัยในภาวะวิกฤต ดานการจัดทําแผน

ปองกันและบรรเทาสาธารณภัย ดานการพัฒนาความรูในเร่ืองการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติกรณี

ฉุกเฉินตามระเบียบเงินทดรองราชการ และการพัฒนาความรูในดานการปองกันอุบัติเหตุทางถนน 

แสดงวา บุคลากรกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยตองการพัฒนาตนเองทางดานภารกิจหลัก 

เพื่อใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน  เพื่อนําไปสูความเจริญกาวหนา  ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลการศึกษาของ ประทีป  โชติคุณเศรษฐ (2544, น. 144-147) ไดทําการศึกษาเร่ืองความตองการ

พัฒนาตนเองดานวิชาการของขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาใน 
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สหวิทยาเขตเสรีไทย ที่กลาววา อาจเปนเพราะปจจุบันขาราชการครูตระหนักถึงความสําคัญและ

ความจําเปนในการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ เพื่อใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน เพื่อให

การทํางานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และเพื่อความกาวหนาในอาชีพตนเอง 

- มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจสนับสนุน จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมี 

ความตองการอยูในระดับสูง โดยบุคลากรมีความตองการใหกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยมี

การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ ทางเว็บไซตเพื่อสงเสริมใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง มีการพัฒนา

ความรูเกี่ยวกับ พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการ พ.ศ. 2551 จัดการศึกษาตอภายในประเทศในหลักสูตร

ที่ตนสนใจแมจะไมอยูในสายงานของตนเอง และจัดใหมีการศึกษาดูงานดานการใหบริการใน

หนวยงานชั้นนํา ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ สุมาลี  รุจิราบัตร (2544, น. 77) ได

ทําการศึกษา เร่ือง การศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองของขาราชการสํานักงานที่ดินในเขต

กรุงเทพมหานคร พบวา กลุมตัวอยางมีความตองการในดานการศึกษาตอ ดานการฝกอบรม และ

ดานการเพิ่มพูนความรูอยางไมเปนทางการ และสอดคลองกับ อมรรัตน  ปกโคทานัง (2548, 

น. 118-120) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความตองการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา พบวา มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมและในราย

ดานอยูในระดับมาก ไดแก ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการฝกอบรม และดานการศึกษา 

- มิติความสามารถในการปฏิ บัติงาน  จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางมี 

ความตองการอยูในระดับสูง มีระดับคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.98 โดยบุคลากรตองการพัฒนาทักษะ

การใชเทคโนโลยี/คอมพิวเตอร โปรแกรมตาง ๆ พัฒนาทักษะดานการใชภาษาอังกฤษเพื่อการ

ส่ือสารและคนควา และตองการพัฒนาเทคนิคการประชาสัมพันธ ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับ 

ตุลา  มหาพสุธานนท (2547, น. 192) ที่กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกิจกรรมที่องคกรจัดทําข้ึน

เพื่อใหพนักงานในองคการไดเรียนรูในส่ิงที่เปนความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานใน

ปจจุบัน และ ทองฟู  ศิริวงศ (2548, น. 4) ที่กลาววา การฝกอบรมเปนขบวนการที่จัดข้ึนเพื่อ

พัฒนาบุคลากร เพิ่มทักษะ พัฒนานิสัยการทํางานใหถูกตอง เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน

เปนขบวนการที่มีระเบียบและระบบกอใหเกิดผลสําเร็จ 

- มิติเจตคติ จากการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความตองการอยูในระดับสูงสุดเมื่อ

เทียบกับความตองการในการพัฒนาตนเอง 3 มิติขางตน โดยมีระดับคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.17 

พบวาบุคลากรมีความตองการใหกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยดําเนินการปลูกจิตสํานึกให

บุคลากรมีความตระหนักถึงความสําคัญในการทํางานเพื่อสังคม ดําเนินการสงเสริมใหบุคลากรมี

ความเสียสละ มองโลกในแงดี (Positive thinking) และสงเสริมใหบุคลากรเขาปฏิบัติธรรมเพื่อ
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ยกระดับคุณภาพชีวิต การทํางาน ตามลําดับ ซึ่งความตองการของบุคลากรนั้นสอดคลองกับ

วิสัยทัศนของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยในการพัฒนาและแกไขปญหาใหแกสังคมไทย 

โดยมีระบบการบริหารจัดการทีมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล โดยกรมปองกัน

และบรรเทาสาธารณภัยไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของบุคลากร เพราะบุคลากรกรมปองกันและ

บรรเทาสาธารณภัยมาจากหลากหลายสวนราชการดวยกัน ตามผลปฏิรูประบบราชการ  

พ.ศ. 2545 ซึ่งแตละสวนราชการตางก็มีวัฒนธรรม แนวคิด วิธีการทํางาน และการปฏิบัติงานท่ี

แตกตางกันไป ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรในมิติเจตคติจึงตองใหความสําคัญเปนอยางยิ่ง เพราะ

บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีคุณคาตอองคการ 

สรุปภาพรวมความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรกรมปองกันและบรรเทา

สาธารณภัย ซึ่งประกอบดวย มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจ

สนับสนุน มิติความสามารถในการปฏิบัติงาน มิติเจตคติ พบวากลุมตัวอยางมีความตองการอยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 

จากการศึกษาเปรียบเทียบระดับความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

กรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยใน 4 มิติดังกลาว จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดังนี้ 

- จําแนกตามเพศ พบวา ในภาพรวมเพศชายกับเพศหญิงมีความตองการใน 

การพัฒนาตนเองไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณารายมิติ ปรากฏวาเพศชายมีความตองการในการ

พัฒนาตนเองในมิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก สูงกวาเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวาเพศชายมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองเพิ่มมากข้ึน เหตุที่เปน

เชนนี้นาจะเพราะภารกิจหลักของกรมปองกันและบรรเทาสาธารณภัยจะเนนเชิงปฏิบัติการเพื่อ

ชวยเหลือผูประสบภัย และตองออกไปปฏิบัติราชการตางจังหวัด ตองไปบูรณาการทํางานรวมกับ

หนวยงานสวนภูมิภาคและทองถิ่น นอกจากนี้ การปฏิบัติงานสวนใหญจะอยูในพื้นที่ตางจังหวัด 

ซึ่งเพศชายมีความคลองตัวมากกวาเพศหญิง 

- จําแนกตามอายุ พบวา บุคลากรที่อายุแตกตางกันมีระดับความตองการใน 

การพัฒนาตนเองในภาพรวมและแยกเปนรายมิติ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 โดยผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป และท่ีมีอายุระหวาง 30 – 39 ป มีระดับความตองการใน 

การพัฒนาตนเองในภาพรวมสูงกวาบุคลากรที่มีอายุระหวาง 40 – 49 ป และท่ีมีอายุ 50 ปข้ึนไป 

เหตุที่เปนเชนนี้นาจะเปนเพราะบุคลาการที่มีอายุไมเกิน 39 ป เปนกลุมที่ยังอยูในวัยที่ตองการ

แสวงหาความรู และเปนที่ยอมรับขององคการ สังคม และคนรอบขาง ซึ่งตรงกันขามกับกลุมที่มี
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อายุ 40 ปข้ึนไป ที่อาจจะมีภารกิจในครอบครัวมากเกินไป หรืองานที่รับผิดชอบมากเกินไป ทําใหมี

โอกาสในการพัฒนาตนเองลดลง 

- จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา บุคลากรที่ระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับ

ความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมและแยกเปนรายมิติ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิ ติที่ ระดับ  0.05 โดยผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  และปริญญาตรี  มี 

ความตองการในการพัฒนาตนเองตํ่ากวาผูที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ขอคนพบดังกลาวนี้

สอดคลองกับงานวิจัยของ ธิดารัตน  เนียมกสิพงษ (2549, น. 134-157) ไดทําการศึกษา

เปรียบเทียบความตองการพัฒนาตนเองของขาราชการกรมการขนสงทางบกที่มีวุฒิการศึกษา

แตกตางกัน พบวา ผูที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความตองการพัฒนาตนเองสูงกวาระดับ

ปริญญาตรี เหตุที่เปนเชนนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความใฝรู

ตลอดเวลา และตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหตนเองกาวทันการ

เปล่ียนแปลง อันจะสงผลใหสามารถทําหนาที่ไดอยางเต็มศักยภาพ 

- จําแนกระดับตําแหนง พบวา บุคลากรที่ระดับตําแหนงแตกตางกันมีระดับ 

ความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมและแยกเปนรายมิติ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยบุคลากรระดับปฏิบัติการมีความตองการในการพัฒนาตนเองสูงกวา

บุคลากรระดับชํานาญการพิเศษ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญงาน และระดับปฏิบัติงาน เหตุที่

เปนเชนนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรระดับปฏิบัติการเปนวัยหนุมสาว ที่มีความตองการหลาย ๆ 

อยาง เชน ความตองการเพื่อการดํารงชีพ ความตองการในสัมพันธภาพ และความตองการที่จะ

เจริญเติบโต จึงทําใหเกิดแรงกระตุนที่จะพัฒนาตนเองสูงตามไปดวย ในขณะที่ระดับอ่ืนอาจจะ

ปฏิบัติงานมานาน และบางคนที่ไมไดดํารงตําแหนงเร่ิมตนจากระดับปริญญาตรี หรือที่มาจาก

ปริญญาตรีแตสอบเล่ือนระดับไมได ตําแหนงและเงินเดือนตัน ทําใหกลุมนี้เ ร่ิมเฉ่ือยชาใน 

การพัฒนาตนเอง  

- จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณใน 

การปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดับความตองการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ไมแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เมื่อพิจารณาระดับความตองการในการพัฒนาตนเองแยกเปน

รายมิติ พบวา แตกตางกัน 2 มิติ คือ มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก และมิติการเพิ่มพูนความรู

ภารกิจสนับสนุน ซึ่งผูที่มีประสบการณทํางานตํ่ากวา 5 ป มีความตองการในการพัฒนาตนเองใน

มิติการเพิ่มพูนความรูภารกิจหลัก และภารกิจสนับสนุน สูงกวาบุคลากรที่มีประสบการณทํางาน 5 

– 9 ป และ 15 ปข้ึนไป เหตุที่เปนเชนนี้นาจะเปนเพราะบุคลากรที่มีประสบการณตํ่ากวา 5 ป เปน



 95 

บุคคลที่เร่ิมเขาทํางานใหม จึงมีความต้ังใจในการแสวงหาความรูภารกิจหลัก และแสวงหาโอกาส

ในการติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบาย เพื่อใหตนเองเปนผูมีความรู ความสามารถใน 

การปฏิบัติงาน และมีความตระหนักถึงความสําคัญในการทํางานเพื่อสังคม 


