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Abstract 
 The objectives of this survey research were to study the guidelines for human capital 
development and enhance the operational efficiency of the military officials under the Directorate 
of Air Operations Control, and to provide information for those who are interested in studying 
human capital development issues. The questionnaire was used as a tool to collect the data from 
the sample of 300 military officials under the Directorate of Air Operations Control at Don 
Mueang for the year 2020. The data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, 
one-way ANOVA and multiple regression analysis. 
 The results revealed that majority of the respondents were 25-30 years old, with the ranks 
ranging from FS3 to FS1, working under the Air Defense Center, earning 12,000 - 20,000 baht, 
having a bachelor's degree and working at this sector more than 10 years. The results of the 
survey of the opinion showed that the average score of the factors of human resource 
development was at a high level with the highest average score in the training, followed by 
development and education respectively. In terms of the factors of human capital development, 
the average score was at a high level, with the highest average score in emotional capital, 
followed by social capital and intellectual capital respectively. The average score of the factors of 
self-improvement need was at a high level with the highest average score in awareness followed 
by creativity. The average score of operation factors was at a high level with the highest average 
score in goal achievement, followed by quality of work and resources used in the operation 
respectively. The results of the data analysis for testing the hypothesis revealed that the factors 
concerning personal data in terms of different ranks, income, and educational levels had different 
effects on the operational efficiency.  
 The factors of human resource development in training and development correlated with 
the operational efficiency. The factors of human capital development in intellectual capital, social 
capital and emotional capital correlated with the operational efficiency. The factors of self-
improvement need in awareness and creativity correlated with the operational efficiency at 
statistically significant level of 0.05.  

(Total 111 pages) 
Keywords: Human Capital, Human Capital Development, Operational Efficiency  
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4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรม โดยจ าแนกเป็น
รายขอ้ 

58 

4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา โดยจ าแนกเป็น
รายขอ้ 
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4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา โดยจ าแนกเป็น
รายขอ้ 

61 

4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรวม จ าแนกเป็นรายดา้น 
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4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนปัญญา โดยจ าแนกเป็นรายขอ้ 
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4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางสังคม โดยจ าแนกเป็นรายขอ้ 

64 

4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางอารมณ์ โดยจ าแนกเป็นรายขอ้ 
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4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นความตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวม จ าแนกเป็นรายดา้น 
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4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการตระหนกัรู้ จ  าแนกเป็นรายขอ้   
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4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกเป็นราย
ขอ้ 
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4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม จ าแนกเป็นรายดา้น 
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4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน จ าแนกเป็นรายขอ้    
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4.15 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศต่อการน า
นโยบายการจดัระเบียบสังคมไปปฏิบติัในสถานบริการเขตอ าเภอคลอง
หลวง จงัหวดัปทุมธานี 

71 

4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นการบรรลุเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายขอ้   
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4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

74 

4.18 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุท่ีส่งผลต่อ
ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

74 

4.19 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นชั้นยศ ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

75 

4.20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นชั้นยศ ท่ีส่งผล
ต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.21 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นสังกดั ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.22 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสังกดั ท่ีส่งผล
ต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.23 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นรายได ้ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.24 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้ท่ีส่งผล
ต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.25 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นระดบัการศึกษา ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.26 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.27  ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคล
ดา้นอายุงานในการปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 
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4.28 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุานในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.29  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น กบั ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.30 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัด้านการพฒันาทุน
มนุษยท์ั้ง 3 ดา้น กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.31 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัด้านความต้องการ
พฒันาตนเอง ทั้ง 2 ดา้น กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

83 

4.32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบั
ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี  2 ปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 

85 

4.34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษย์มี
ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง 
มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

การพฒันาทุนมนุษยเ์ป็นหัวใจสําคญัของการบริหารจดัการองคก์รยุคใหม่ เป็นกระบวนการ

ท่ีช่วยพฒันาความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญหรือประสบการณ์ท่ีส่ังสมอยู่ในแต่ละบุคคล เพ่ือ

เพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบตัิงาน และสร้างคุณค่าให้กบัองคก์รอย่างเต็มประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวทางสําคัญของการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2561 - 2580) ท่ีให้

ความสําคัญกับการพัฒนากองทัพอากาศในทุกด้านอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้กองทัพอากาศมีขีด

ความสามารถท่ีเพียงพอและเหมาะสม ในการปฏิบตัิภารกิจท่ีไดร้ับมอบหมาย ภายใตส้ภาพแวดลอ้ม

ท่ีมีการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยีกําลังทางอากาศ 

(Air Force Technology) แ ล ะ เท ค โ น โ ล ยี ส า ร ส น เท ศ แ ล ะ ก า ร ส่ื อ ส า ร  ( Information and 

Communications Technology) ท่ีมีการพฒันาอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง เช่น เทคโนโลยีอากาศยาน

ไร้คนขบั เทคโนโลยีการต่อตา้นอากาศยานไร้คนขบั เทคโนโลยีด้านการส่ือสารและโทรคมนาคม 

เทคโนโลยีไซเบอร์ และเทคโนโลยีอัตโนมัติ เป็นต้น ส่งผลให้การเตรียมและใช้กําลังของ

กองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปล่ียนแปลงไป ทําให้กองทัพอากาศต้องการกําลงัพลและ

ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นเพ่ิมมากขึ้น จึงจาํเป็นตอ้งเร่ิมตน้จากหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่

การสรรหา คดัเลือก รักษา และพฒันาบุคลากรของกองทพัอากาศในทุกระดับ ให้มีความรู้ความ

เข้าใจ และความชํานาญเกี่ยวกับเทคโนโลยีดังกล่าว เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับนโยบายเร่งด่วนด้านกาํลงัพลของผูบ้ญัชาการทหารอากาศ ประจําปี 

พ.ศ.2564 ท่ีมุ่งเนน้ส่งเสริมการพฒันาสมรรถนะของกาํลงัพลทุกระดับ โดยผ่านการจดัการความรู้

และโครงการศึกษา รวมถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทลัเป็นเคร่ืองมือเพ่ือสนับสนุนให้เกิดนวตักรรม

สร้างองคค์วามรู้ใหม่ ๆ สามารถลดกระบวนการและขั้นตอนในการปฏิบตัิงาน ในขณะเดียวกนัได้มี

การปลูกฝังค่านิยมในการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีดี อันมีส่วนช่วยในการส่งเสริมให้กําลังพล

กองทพัอากาศ ตระหนักถึงเป้าหมายในการพฒันากองทพัอากาศร่วมกันและมีความเขา้ใจในแนว

ทางการพฒันากองทัพอากาศ ทั้งน้ีกาํลังพลทุกนายจะต้องให้ความสําคญักับการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหน้าท่ีของตนเอง เพ่ือพฒันากองทพัอากาศให้มุ่งสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้อย่างรวดเร็วและมี
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ประสิทธิภาพ สามารถรองรับการพฒันากาํลงักองทพัอากาศทั้ง 3 มิติ อนัไดแ้ก่ มิติทางอากาศ มิติไซ

เบอร์ และมิติอวกาศต่อไป 

 

กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ เป็นหน่วยขึ้นตรงกองทัพอากาศ ท่ีมีหน้าท่ีเตรียมและ

ดาํเนินการ เกี่ยวกับการปฏิบตัิการทางอากาศทั้งปวง โดยมีวิสัยทศัน์ท่ีจะเป็น “หน่วยส่ังการ และ

ควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ท่ีพร้อมซ่ึงความรู้ และก้าวทันเทคโนโลยี ” เพ่ือให้สามารถบรรลุ

เป้าหมายตามกาํหนด กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศจึงควรให้ความสําคญัในการพฒันาบุคลากร 

หรือเรียกว่าการพฒันาทุนมนุษยข์องขา้ราชการกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศเป็นสําคญั ดว้ยการ

พฒันาและจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเอง โดยมุ่งเนน้การพฒันาความรู้ ความ

เขา้ใจ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ร ท่ีผ่านมากรม

ควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ได้มีความพยายามในการท่ีจะส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาความรู้

ความสามารถของบุคลากร โดยส่งบุคคลากรไปศึกษาและฝึกงานในหน้าท่ีตามวงรอบท่ีกาํหนด 

รวมถึงส่งบุคลากรเขา้ร่วมการฝึกร่วมผสมกับต่างประเทศ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ

และประสบการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละสายงานอย่างต่อเน่ือง  

 

จากความหลากหลายของสายวิทยาการและลกัษณะงานท่ีแตกต่างกันของกรมควบคุมการ

ปฏิบัติทางอากาศนั้ น ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานจึงเป็นผู ้ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน เม่ือ

ขา้ราชการเหล่านั้นปฏิบตัิงานผ่านไประยะเวลาหน่ึง จะทาํให้เกิดการส่ังสมความรู้และประสบการณ์

ขึ้นในแต่ละบุคคล ส่งผลให้เกิดองค์ความรู้ท่ีฝังลึกอยู่ในตวับุคคล (Tacit Knowledge ) ท่ีมีความ

หลากหลาย ดังนั้น เพ่ือเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ดังกล่าว  กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศได้

ดําเนินการด้านการจัดการความรู้ (Knowledge Management) เพ่ือมุ่งหวงัให้เป็นช่องทางในการ

เรียนรู้และพฒันาศกัยภาพของขา้ราชการในสังกดั แต่ผลของการดาํเนินการดังกล่าวยงัไม่เป็นไป

ตามความตอ้งการ และเป้าหมายท่ีหน่วยงานไดว้างไว ้

 

ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและนวตักรรมต่าง ๆ มีการพฒันาท่ีก้าวลํ้าทนัสมยั 

ประกอบกบัสภาพแวดลอ้มของโลกแห่งการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั รวมถึงบุคลากรมีความแตกต่าง

กันของเจนเรชั่นอาจส่งผลให้การพัฒนาบุคลากร ดังกล่าวยงัไม่สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผูว้ิจัยจึงอยากศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ เพ่ือนําผลการวจิยั

มาใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาตดัสินใจของผูบ้ังคบับญัชา กําหนดแนวทางในการพฒันา
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บุคลากรให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์กองทพัอากาศได้ดี

ยิ่งขึ้นต่อไป  

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ

ทหาร สังกดั กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  

1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหาร สังกดั กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  

1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ

ขา้ราชการทหาร สังกดั กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  

1.2.4 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเอง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหาร สังกดั กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  

1.2.5 เพ่ือเป็นขอ้มูลสารสนเทศสําหรับผูส้นใจในการศึกษาประเด็นการพฒันาทุนมนุษย ์ 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

 

1.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

1.3.2 ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

1.3.3 ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

1.3.4 ปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

1.4.1 สามารถใช้เป็นแนวทางในการพฒันาทุนมนุษยข์องข้าราชการทหาร สังกัด กรม

ควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศและหน่วยงานอ่ืน 

1.4.2 เพ่ือใช้ประกอบเป็นขอ้มูลสารสนเทศในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ

ขา้ราชการกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ 
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1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

 

1.5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา  การศึกษาวิจัยครั้ งน้ีมุ่งศึกษาแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย ์ 

ด้านทุนปัญญา ทุนสังคม และทุนอารมณ์ โดยผ่านกระบวนการอบรม การศึกษา และการพฒันา  

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเท่านั้น  

1.5.2 ขอบเขตดา้นประชากร  ทาํการศึกษาเฉพาะขา้ราชการสังกดักรมควบคุมการปฏิบตัิ

ทางอากาศ ท่ีเป็นนายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวนท่ีปฏิบตัิงาน ณ ท่ีตั้งดอนเมืองเท่านั้น 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา ผูว้ิจยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง ในช่วงเดือน 

มีนาคม 2564 เท่านั้น 
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1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 1.1 กรอบแนวความคิดการวจิยั 

 

 

ตัวแปรอิสระ 

                     ปัจจัยส่วนบุคคล  

1. อายุ  

2. ชั้นยศ 

3. สังกดั 

4. รายได ้

5. ระดบัการศึกษา 

6. อายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 

 ปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

1. การอบรม  

2. การศึกษา  

3. การพฒันา  

ตัวแปรตาม 

     ปัจจัยด้านประสิทธิภาพ

การปฏิบัตงิาน 

1. คุณภาพของงาน 

2. ทรัพยากรท่ีใชใ้นการ

ปฏิบตัิงาน 

3. การบรรลุเป้าหมาย 

             ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ 

1. ทุนปัญญา 

2. ทุนทางสังคม 

3. ทุนทางอารมณ ์

        ปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเอง 

1. ความตระหนกัรู ้

2. ความคิดสร้างสรรค ์
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1.7 นิยามศัพท์ 

 

ทุนมนุษย์ หมายถึง ระดับความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ ระดับ

การศึกษาของบุคลากรในองค์กรท่ีส่ังสมขึ้นมาและสามารถเพิ่มพูนได้อย่างต่อเน่ือง รวมถึงระดับ

ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองคก์ร และระดับความสามารทางด้านอารมณ์ของบุคคล ถือเป็น

ทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดขององค์กร ซ่ึงนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถ

บรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้สามารถจาํแนกตามองคป์ระกอบสําคญั 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ทุนปัญญา หมายถึง ความรู้ความสามารถ ทกัษะในการเรียนรู้และการทาํงาน 

รวมถึงประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการปฏิบตัิหนา้ท่ีขา้ราชการสังกดักรมควบคุมการปฏิบตัิ

ทางอากาศ  

2) ทุนทางสังคม หมายถึง ความสัมพนัธ์ทางสังคมหรือโครงสร้างทางสังคม ท่ีทาํ

ให้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และการเรียนรู้คุณค่าร่วมกันของข้าราชการสังกัดกรมควบคุม 

การปฏิบตัิทางอากาศ 

3) ทุนทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ บริหารจดัการ

อารมณ์ของขา้ราชการสังกัดกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ รวมถึงความสามารถใช้สติ มีเหตุ 

มีผล มีภาวะผูน้าํ สามารถสร้างความสุขและลดความขดัแยง้ในการทาํงานภายในหน่วยงานได ้

 

การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีดาํเนินการเพ่ือให้เกิดการพฒันาทุน

มนุษยข์องขา้ราชการ สังกดักรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ ให้มีศกัยภาพพร้อมสําหรับการปฏิบตัิ

ตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นในการพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น ได้แก่ ทุนปัญญา 

ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ ์

 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการเพ่ิมศักยภาพของ

บุคลากรในองค์กร เพ่ิมพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ ตลอดจนมีทศันคติและ

พฤติกรรมท่ีดี โดยแบ่งรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่ การฝึกอบรม 

การศึกษา และการพฒันา มีวตัถุประสงคเ์พ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดีขึ้น   

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานท่ีเกิดจากการทาํงานท่ีถูกตอ้ง 

รวดเร็วและทันตามกาํหนดเวลา โดยใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม คุม้ค่า เกิดประโยชน์
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สูงสุด รวมทั้งมีการนําเทคนิคต่าง ๆ มาประยุกต์ใชใ้นขั้นตอนการปฏิบตัิงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจ 

และบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่  

1) คุณภาพของงาน หมายถึง การดาํเนินงานต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพให้เป็นไป

ตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้โดยใช้ตน้ทุนในการดาํเนินงานท่ีเหมาะสมไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั สามารถ

สร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ หรือผูใ้ชบ้ริการได ้ 

2) ทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน หมายถึง  ทรัพยากรทางการจดัการท่ีนาํมาใชใ้น

การปฏิบตัิงาน โดยคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรมาใชใ้นการปฏิบตัิงานให้คุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด  

3) การบรรลุเป้าหมาย หมายถึง ความสามารถของหน่วยงานในการได้มาและ 

ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีจํากัด และมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ ในการ

ปฏิบตัิตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 

ความต้องการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความตอ้งการส่วนบุคคล ท่ีตอ้งการให้มีความกา้วหน้า 

เติบโต และมัน่คงในการทาํงาน โดยไดมี้ความพยายามจากแรงขบัเคล่ือนภายในของบุคคล อนัจะนาํมา

สู่การทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ ในการศึกษาครั้ งน้ีประกอบด้วย การตระหนักรู้ด้านความตอ้งการ 

ของตน และความคิดสร้างสรรคท่ี์จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงาน   
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม และ ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัทุนมนุษย ์ 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพฒันาทุนมนุษย ์

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความตอ้งการพฒันาตนเอง 

2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

2.6  ความเป็นมาของกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  

2.7  งานวิจยัท่ีเกี่ยวขอ้ง 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 

คาํว่า “ทุนมนุษย”์ แปลมาจากภาษาองักฤษ คอื Human Capital แบบตรงตวั ไดถู้กนาํมาใช ้

ความหมายของมนุษยใ์นฐานะเจ้าของแรงงาน ต่อมา Becker (1964 อ้างถึงใน ฤทธิพล ไชยบุรี, 

2562, น. 2) ได้ศึกษาคน้ควา้และกาํหนดขึ้นมาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกว่าทฤษฎีทุนมนุษยโ์ดยมุ่งเน้นการ

ลงทุนไปท่ีขีดความสามารถและทกัษะในการทาํงานของบุคลากรในองค์กร และมีผูใ้ห้ความหมาย

เกี่ยวกบัทุนมนุษยไ์วม้ากมาย ไดแ้ก่ 

Schultz (1961 อา้งถึงใน ฤทธิพล ไชยบุร, 2562, น. 2) ให้ความสําคญักับความสามารถท่ี

อยู่ในตวับุคคล โดยไดใ้ห้ความหมายคาํว่าทุนมนุษย ์หมายถึง ความสามารถหลาย ๆ อย่างท่ีอยู่ในตวั

คน ทั้งท่ีติดตวัมาแต่กาํเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู ้โดยแต่ละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนส์

เฉพาะของแต่ละบุคคลซ่ึงจะเป็นตวับ่งช้ีความสามารถ คุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีมีคุณค่า 

ซ่ึงคุณค่าน้ีจะเพ่ิมขึ้นเม่ือมีการลงทุนท่ีเหมาะสม  

Gratton and Ghoshal (2003 อา้งถึงใน วนิดา สุวรรณนิพนธ์, 2560, น.5) ให้ความสําคัญ

กบัทุนมนุษยท์ั้ง 3 ดา้นในฐานะเป็นองคป์ระกอบสําคญัของทุนมนุษย ์โดยไดอ้ธิบายความหมายของ

ทุนมนุษยว์่าประกอบดว้ยส่วนผสม 3 ดา้น คือ  
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1) ทุ น ปั ญ ญ า (Intellectual Capital) ทุ น ปั ญ ญ าป ระกอ บ ด้วย  ความ รู้แล ะ

ความสามารถในการเรียนรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทกัษะ ประสบการณ์ รวมทั้งความรู้ฝังลึกท่ีอยู่ใน

บุคคล (Tacit Knowledge)  

2) ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดว้ยเครือข่ายความสัมพนัธ์ ซ่ึงจะช่วย

สร้างโอกาสท่ีจะนําไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ เป็น

ตน้  

3) ทุนทางอารมณ์  (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่าง ๆเช่น  

การรับรู้ตนเอง (Self-Awareness) ความมีศกัดิ์ ศรี (Integrity) และการมีความยืดหยุ่น (Resilience) 

 

วิรัช นิภาวรรณ (2552) ให้ความสําคญักบัคนในฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุด โดย

ให้ความหมายของการจดัการทุนมนุษยใ์นองคก์รว่า ทรัพยากรหมายคนหรือกลุ่มคน ซ่ึงเป็นคนท่ีมี

ค่ามากท่ีสุดในหน่วยงานของภาครัฐและภาคเอกชน เม่ือนําคาํ 2 คาํมารวมกนั ก็คือ ”การจดัการทุน

มนุษย์” ก่อนหน้านั้นก็มีการเรียกช่ือให้ต่างกันออกไป เรียกว่าการใช้ประโยชน์ทุนมนุษย์หรือ 

การบริหารบุคลากร บางครั้ งบอกว่าการจดัการทุนมนุษย์หมายถึงกิจกรรมหรือ การปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงานท่ีเกี่ยวขอ้งกับการวางแผน กาํลงัคน การจดัคนให้เขา้กับตาํแหน่ง การเลือกสรรหรือ 

การคดัเลือก การเล่ือน ลด ปลด ยา้ย หรือการปูนบาํเหน็จรางวลั วินยั การลงโทษ การดาํรงรักษาคน

เอาไว ้ 

 

ธงชัย สันติวงษ์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2548) ได้ให้ความหมายของทุนมนุษย ์หมายถึง 

บุคคลซ่ึงมีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร หรือ

เป็นบุคคลในองค์กรท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานและบรรลุว ัตถุประสงค ์

ท่ีตอ้งการได้ องคก์รมีหน้าท่ีในการบริหารทุนมนุษย ์เพ่ือให้ปฏิบตัิงานจนบรรลุวตัถุประสงค์ของ

องคก์ร      

 

พสุ เดชะรินทร์ (2558) ไดใ้ห้ความสําคญัของทุนมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีประเมิน

ค่ามิได้ โดยอธิบายว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) ว่าถือเป็นสินทรัพย์ประการหน่ึงขององค์กร  

โดยเป็นสินทรัพยท่ี์วดัไม่ได้ (Intangible Assets) ซ่ึงสินทรัพยท่ี์วดัไม่ไดภ้ายในองค์กรมีอยู่มากมาย 

แต่สินทรัพยท่ี์วดัไม่ได้เหล่าน้ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากน้อยเพียงใดก็ต่อเม่ือสินทรัพย์

เหล่าน้ีอยู่ภายใตก้รอบกลยุทธ์ขององค์กร หรืออีกนัยหน่ึงคือสนับสนุนและสอดคลอ้งต่อกลยุทธ์

ขององค์กรนั้นเอง ดงันั้นเม่ือจะพิจารณามูลค่าของสินทรัพยท่ี์วดัไม่ไดจ้ึงจะตอ้งเร่ิมตน้จากกลยุทธ์
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ขององค์กรเป็นสําคญั จากนั้นถึงพิจารณาว่ามีสินทรัพยใ์ดบา้งท่ีสอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อกลยุทธ์

ขององค์กร ซ่ึงสินทรัพยท่ี์วดัไม่ได้ท่ีสอดคล้องและสนับสนุนต่อกลยุทธ์ขององค์กรจะมีคุณค่า

มากกว่าสินทรัพยท่ี์วดัไม่ไดธ้รรมดา โดยไดแ้บ่งปัจจยัดา้นทุนมนุษยท่ี์สําคญั ออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก ่

1) ความสามารถหรือทักษะท่ีสําคัญ (Strategic Skills/Competencies) ซ่ึงได้แก่

ทกัษะ ความสามารถ และความรู้ในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ขององค์กร 

(กว่าร้อยละ 80 ของ Balanced Scorecard ท่ีสํารวจท่ีมีการกาํหนดปัจจยัดา้นน้ีเป็นวตัถุประสงคห์ลกั

ทางดา้นการเรียนรู้และการพฒันา)  

2) ภาวะผูน้าํ (Leadership) ไดแ้ก่ความพร้อมและความสามารถของผูน้าํในระดับ

ต่าง ๆ ขององค์กร เพ่ือทําให้การดําเนินงานขององค์กรมุ่งสู่กลยุทธ์ท่ีได้ตั้ งไว้ (ร้อยละ 90 ของ 

Balanced Scorecard ท่ีสํารวจไดมี้การให้ความสําคญักบัปัจจยัในดา้นของผูน้าํ)  

3) วฒันธรรมองค์กรและการรับรู้ในกลยุทธ์ขององค์กร (Culture & Strategic 

Awareness) หมายถึงการรับรู้ในวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และการมีวฒันธรรมท่ีร่วมกันในการนาํกลยุทธ์

ไปปฏิบตัิ (ร้อยละ 90 ขององคก์รท่ีสํารวจให้กบัความสําคญักบัปัจจยัประการน้ี)  

4) ความสอดคล้องร่วมกันภายในองค์กร (Strategic Alignment) ได้แก่ความ

สอดคล้องของวตัถุประสงค์ เป้าหมายในการดําเนินงาน รวมถึงปัจจยัในการจูงใจ (Incentives)  

ท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์รในทุกระดบั (ร้อยละ 70 ให้ความสําคญักบัปัจจยัน้ี)  

5 )  ก าร แ บ่ ง ปั น แ ล ะ ถ่ าย ท อ ด ค ว าม รู้  (Strategic Integration & Learning)  

ท่ีสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ร (ร้อยละ 60 ให้ความสําคญักบัปัจจยัน้ี) 

 

อภิลักษณ์  ธรรมวิ มุตติ  (2560) ได้ให้ความหมายของทุนมนุษย์ หมายถึง ความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์บุคลิกภาพ ระดบัการศึกษาของบุคลากรในองคก์รท่ีส่ังสมขึ้นมา

และสามารถเพ่ิมพูนได้อย่างต่อเน่ือง เป็นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององค์กรซ่ึงนําไปสู่ความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร รวมถึงส่งเสริมประเพณีและวฒันธรรมทอ้งถ่ินให้ยัง่ยืน

สืบไป 

 

ทนง พิทยะ (2561) ให้ความเห็นเกี่ยวกับทุนมนุษยว์่าจากวิวฒันาการในการสร้างสังคม

เศรษฐกิจ มนุษย์คือ ปัจจัยการผลิตประเภทหน่ึงนอกเหนือจากทรัพยากรธรรมชาติ ทุนท่ีเป็น

เคร่ืองมือและอุปกรณ์ และทุนเทคโนโลยีท่ีใช้ในระบบการสร้างผลผลิต คาํ ว่าทุนมนุษยค์ือการ

ปลูกฝังความสามารถของมนุษยเ์พ่ือรู้จกัใช้ปัจจยัการผลิตขา้งตน้ในการสร้างผลผลิตเพ่ือการอุปโภค

บริโภคและการสร้างเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีอาํนวยความสะดวกและเพ่ิมประสิทธิภาพของการสร้าง
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ผลผลิตและสร้างนวตักรรมเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีตอ้งการของ

สังคมมนุษยเ์พ่ิมขึ้น 

 

กันยารัตน์ จันสว่าง และสุภาวดี พรหมบุตร (2562, น.216) ได้กล่าวว่า ทุนมนุษย์ คือ 

ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความชํานาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมี 

ส่ังสมอยู่ในตวัเอง และสามารถนาํส่ิงเหล่าน้ีมารวมเขา้ด้วยกนัจนเกิดเป็นศกัยภาพขององคก์ร หรือ

เป็นทรัพยากรท่ีสําคญัและมีคุณค่าซ่ึงจะทาํให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความเปรียบเหนือ

คู่แข่ง ดังนั้น แนวคิดทุนมนุษย์จึงมองว่าคนเป็นทรัพย์สินหรือสินทรัพย์ (Assets) ท่ีสําคัญท่ีสุด 

ขององคก์ร โดยเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีความแตกตา่งจากทรัพยสิ์นอ่ืน ดงัน้ี 

 

1) ทุนมนุษยเ์ป็นทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible)  

สินทรัพย์ (Assets) หมายถึง ทรัพยากรท่ีอยู่ในความควบคุมขององค์กร  

ซ่ึงสามารถก่อให้เกิดคุณค่าและประโยชน์แก่องค์กรทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยทัว่ไปพบว่าแบ่ง

ออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ ทรัพยสิ์นท่ีมีตวัตน (Tangible Assets) คือ สินทรัพยท่ี์จบัตอ้งได ้ 

มีรูปร่างเห็นได้ อาทิเช่น ท่ีดิน อาคาร วสัดุอุปกรณ์ เป็นตน้ และทรัพยสิ์นท่ีไม่มีตวัตน (Intangible 

Assets) เป็นทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ไม่มีรูปร่าง แต่ตอ้งสามารถระบุได้และเป็นสินทรัพยท่ี์องคก์ร

ใชใ้นการผลิต การให้บริการ หรือใชใ้นการดาํเนินงาน เช่น ลิขสิทธ์ิ (Copyrights) สิทธิบตัร (Patent) 

ภาพลกัษณ์ ช่ือเสียงขององค์กร (Image) หรือแมก้ระทัง่มนุษยก์็ถือเป็นทรัพยสิ์นท่ีไม่มีตวัตนหรือ

ทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได้เช่นเดียวกัน ทั้งน้ีก็เพราะว่าบุคลากรแต่ละคนจะประกอบไปด้วยความรู้ 

(Knowledge) ทักษะหรือความชํานาญ (Skills) ความสามารถ (Abilities) ตลอดจนประสบการณ์ 

(Experiences) ท่ีแตกต่างกนั จึงอาจกล่าวไดว้่าคนทุกคนมีคุณค่าและเป็นทรัพยสิ์น แต่เป็นทรัพยสิ์น

ท่ีจบัตอ้งหรือวดัไดย้าก  

 

2)  ทุนมนุษยไ์ม่มีค่าเส่ือมเหมือนทรัพยสิ์นอ่ืน  

โดยปกติแลว้ทรัพยสิ์นต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นอาคาร รถยนต์ เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ

หรืออุปกรณ์ต่าง ๆ นั้นมกัมีการคิดค่าเส่ือมราคาทุกปีเน่ืองจากทรัพยสิ์นดังกล่าวจะเร่ิมเส่ือมค่าลง

ตามระยะเวลาท่ีผ่านไป แต่ “คน”เป็นทรัพยสิ์นท่ีไม่มีการเส่ือมค่าลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพยสิ์น

อ่ืน อีกทั้งจะมีมูลค่าในตัวเองเพ่ิมมากขึ้นตามระยะเวลาท่ีผ่านไป ยิ่งนานวนัก็จะพบว่าคนจะมีทั้ง

ความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถท่ีเพ่ิมขึ้นเร่ือย ๆ ในขณะท่ีคนเหล่าน้ีก็จะเป็นกาํลงัสําคญัในดา้น

ต่าง ๆ ขององคก์ร ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ช่ียวชาญ ประจาํองคก์รในท่ีสุด  
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3) ทุนมนุษยส์ร้าง “มูลค่าเพ่ิม” ได้เสมอเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เคร่ืองจักร หรือ

ทรัพยสิ์นอ่ืน ๆ นั้น จะสามารถใช้งานได้ตามกาํลงัความสามารถ หรือคุณสมบตัิท่ีมีอยู่ ในขณะท่ี 

“คน” เป็นทรัพยสิ์นท่ีองคก์รสามารถพฒันาคนให้มีมูลค่าเพ่ิมไดเ้สมอ ทุนมนุษย ์มีคุณสมบตัิหน่ึงท่ี

ไม่เหมือนกับสินทรัพยท์ั่วไป คือ ทุนมนุษยไ์ม่มีค่าเส่ือม แต่นับวนัจะเพ่ิมคุณค่าขึ้นเร่ือย ๆ ตาม

ประสบการณ์ท่ีส่ังสมและการพฒันาอบรมท่ีไดร้ับ 

 

จากทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ “ทุนมนุษย”์ ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ทุนมนุษย ์

หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ ระดับการศึกษาของบุคลากรใน

องค์กรท่ีส่ังสมขึ้นมาและสามารถเพ่ิมพูนไดอ้ย่างต่อเน่ือง โดยมีองค์ประกอบสําคญั 3 ด้าน ได้แก่ 

ทุนปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ เป็นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององค์กร ซ่ึงนําไปสู่

ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รได ้

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์  

 

แนวคิดของการพฒันาทุนมนุษย ์หรือ Human Capital Development (HCD) ไดเ้กิดขึ้นมา

ตั้งแต่ปี ค.ศ.1969 โดย Nadler (1969 อา้งถึงใน ฤทธิพล ไชยบุรี, 2562) ได้กล่าวถึงการพัฒนาทุน

มนุษยว์่าเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีสําคญัท่ีมีส่วนในการขบัเคล่ือนคนในองคก์ร ให้มีการเรียนรู้และ

การพฒันาอย่างต่อเน่ืองนอกจากน้ีไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไวอี้กมากมายไดแ้ก่  

 

Gilley and Eggland (1989 อ้างถึงใน เกรียงไกรยศ พัน ธ์ุไทย , 2552, น. 132) ได้ให้

ความสําคัญกับ องค์ประกอบทั้ง 3 ในการพัฒนาทุนมนุษย ์โดยอธิบายว่า การพัฒนาทุนมนุษย ์

หมายถึง การมุ่งท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานในปัจจุบนั และในอนาคตของตวับุคคล เพ่ือให้เกิด

การปรับปรุงประสิทธิผลขององค์กร โดยท่ีประสิทธิผลขององค์กรนั้นวดัได้จากความสามารถใน

การแข่งขัน หรือความสามารถในการทํากําไรขององค์กรโดยกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์

ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย ก าร พั ฒ น าตัว บุ ค ค ล  (Individual Development) ก าร พั ฒ น าอ าชี พ  (Career 

Development) และการพฒันาองคก์ร (Organization Development) 

 

Mondy and Noe (2005 อ้างถึงใน สิทธิชัย ศรีเจริญประมง, 2556, น. 67) กล่าวว่า การ

พฒันาทุนมนุษย ์เป็นหนา้ท่ีหลกัของการบริหารทุนมนุษย ์ประกอบด้วยการฝึกอบรม พัฒนาการ

วางแผนและพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กรและการประเมินผล โดยมีกิจกรรมการฝึกอบรมท่ี
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ออกแบบเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทกัษะตามความตอ้งการสาหรับงานปัจจุบนั ส่วนการพฒันาเป็น 

การเรียนรู้ของพนกังานเพ่ือนาํมาใชใ้นอนาคตระยะยาว 

 

จรัสศรี เพช็รคง (2552)ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทุนมนุษย ์หมายถึง การจดัการท่ีมี

เป้าหมายเพ่ือสร้างคุณภาพและผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร เป็นการพฒันาและจูงใจให้บุคลากร

แสดงศกัยภาพสูงสุดของตนเอง โดยการสนบัสนุนให้บุคลากรทุกระดบัไดร้ับการพฒันาทั้งดา้นองค์

ความรู้ ทัศนคติ วฒันธรรมในการทาํงาน แรงจูงใจ การเรียนรู้ การสร้างสรรค์และนวตักรรม ท่ี

สอดคลอ้งกับงานในความรับบผิดชอบ โดยมีสภาพแวดลอ้มเอ้ืออาํนวย รวมถึงการรักษาบุคลากร 

และการจัดการคนเก่งขององค์กร เพ่ือให้เป็นผูป้ฏิบัติงานท่ีทรงความรู้ มีคุณธรรม เหมาะสม

สอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์ร  

 

โชคชยั สุเวชวฒันกูล และกนกกานต ์แก้วนุช (2555) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทุน

มนุษยว์่า หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการดาํเนินกิจกรรมตา่ง ๆ ในการท่ีจะเพ่ิมความสามารถในการ

เรียนรู้และประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของสมาชิกในองค์กรด้วยรูปแบบ และกระบวนการท่ี

เหมาะสมและปรับไปตามสภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกเพ่ือนําไปสู่ความสําเร็จตาม

เป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนดไว ้ 

 

ประไพทิพย ์ลือพงษ์ (2555) ได้อธิบายแนวคิดการพฒันาทุนมนุษยใ์นองค์กรว่า องค์กร

จะต้องมีการพฒันาทุนมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกับกลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือสอดคลอ้งกับการ

สร้างสมรรถนะความสามารถ (Competency) ของคนในองค์กร จึงจะช่วยให้องค์กรเกิดความ

ได้เปรียบในการแข่งขนั เป็นท่ีรู้จกัเช่ือถือไดแ้ละไดร้ับการยอมรับในระดับสากล การปรับแนวคิด

ในการพฒันาทุนมนุษยท์าํให้สามารถอธิบายแนวทางในการพฒันาทุนมนุษยใ์นองค์กรได้หลาย

ประการดงัน้ี 

1) การพัฒนาทุนมนุษยใ์นองค์กรจะต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์ และเป้าหมาย

ขององค์กร เช่น ถา้องค์กรมีเป้าหมายจะตอ้งจดัการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาคนโดยระบุจาํนวนครั้ ง ใน

การเขา้ฝึกอบรมเพ่ือเป็นตวัช้ีวดัศกัยภาพของพนกังานก็จาํเป็นตอ้งจดัการฝึกอบรมให้พนกังานตาม

ความจาํเป็น และตามจาํนวนท่ีกาํหนด  

2) การเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองคก์ร โดยเนน้การทาํงาน

ให้ตรงตามความสามารถตรงตามสาขาท่ีไดศึ้กษามา เป็นการพฒันาตวัของพนกังานเอง  
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3) การสร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษย์ให้เพ่ิมมากขึ้ น โดยการสร้างสมรรถนะ

ความสามารถ (Competency) ให้แก่บุคลากรในองคก์ร ด้วยการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีรับผิดชอบ

เกิดเป็นความรอบรู้ในการทาํงาน การอ่าน การฟัง เพ่ือรับความรู้ใหม่ๆ การสร้างทักษะโดยการ

ฝึกฝนจนเกิดความชํานาญ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน ความคล่องแคล่ว รวดเร็วในการ

ปฏิบัติงาน และสร้างทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ทําให้เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะดําเนินงานให้ประสบ

ความสําเร็จ ความขยนัหมัน่เพียร ความซ่ือสัตยท่ี์จะทาํให้เป็นพนักงานท่ีได้รับความไวว้างใจ และ

ไดร้ับการสนบัสนุนจากองคก์ร  

4) การธํารงรักษาทุนมนุษยใ์ห้อยู่กับองค์กรนานท่ีสุด โดยส่งเสริมให้เกิดการ

พฒันาเรียนรู้ส่ิงใหม่นํามาปรับใช้ในการทาํงานให้สําเร็จบรรลุเป้าหมาย จึงทาํให้ได้รับโอกาสใน

การเติบโตในหน้าท่ีการงาน เล่ือนตาํแหน่งตามความเหมาะสม เป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรจงรักภกัดี

และธาํรงอยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน  

5) การสร้างผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย ์โดยสํารวจความสามารถ

ของพนักงาน และให้ทํางานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ และพัฒนาศักยภาพโดยการส่งไป

ฝึกอบรมเกิดคุณค่าในตวัพนกังานจะทาํให้พนกังานปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มท่ีบรรลุเป้าหมายของทั้ง

พนักงานเอง และบรรลุเป้าหมายองค์กร องค์กรสามารถลดต้นทุนได้เน่ืองจากพนักงานมี

ความสามารถทาํงานไม่ผิดพลาด ได้ผลงานตามท่ีกาํหนด องค์กรจึงได้รับผลกาํไรเพ่ิมขึ้น ถือเป็น

ผลตอบแทนท่ีคุม้ค่าท่ีลงทุนไปกบัการพฒันาทุนมนุษย ์

 

จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556)ได้อธิบายถึงการพฒันาทุนมนุษยว์่า เป็นวิธีการท่ีทาํให้มนุษย ์

ซ่ึงเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัขององค์การและของสังคมมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถเพ่ิมมากขึ้น และ 

มีสุขภาพพลานามัยท่ีสมบูรณ์แข็งแรงมากขึ้น การพัฒนาทุนมนุษยส์ามารถดําเนินการได้โดย

ครอบครัว โดยบุคคล โดยองคก์าร และโดยรัฐ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1) การพฒันาทุนมนุษยโ์ดยครอบครัว ครอบครัวนับเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีสําคญัใน

การพัฒนาทุนมนุษย ์และผูท่ี้มีบทบาทําสําคญัในการพัฒนาทุนมนุษยโ์ดยครอบครัวก็คือ บิดา 

มารดา การพัฒนาทุนมนุษยโ์ดยครอบครัวมีปัจจยัและวิธีดําเนินการเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ ได้แก่ 

พันธุกรรม การดูแลเด็กในครรภ์ การอบรมเล้ียงดู   การให้การศึกษา และการพัฒนาทักษะ

ความสามารถ  

2) การพัฒนาทุนมนุษย์โดยบุคคล การพัฒนาทุนมนุษย์โดยบุคคลเป็นการ

พฒันาท่ีบุคคลแต่ละคนจะทําหน้าท่ีดูและพัฒนาตนเองนอกเหนือจากการได้รับการพัฒนาโดย

ครอบครัวมาตั้งแต่วยัเด็ก โดยการพฒันาทุนมนุษยโ์ดยบุคคลน้ี บุคคลแต่ละคนจะพยายามหาวิธีการ
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พฒันาตนเองให้มีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งพฒันาตนเอง

ให้มีสุขภาพพลานามัยท่ีสมบูรณ์ แข็งแรงอยู่เสมอ ซ่ึงวิธีการพฒันาทุนมนุษยน์ั้นบุคคลแต่ละคน

สามารถพัฒนาตนเองได้โดยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่  การศึกษา การฝึกอบรม การพัฒนาทักษะ

ความสามารถ และการพฒันาสุขภาพพลานามยั  

3) การพัฒนาทุนมนุษย์โดยองค์การ ในการบริหารองค์การให้ประสบ

ความสําเร็จและบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ นอกจากองค์การจะตอ้งมีเคร่ืองมือ 

วสัดุอุปกรณ์ และระบบงานท่ีดีแล้ว องค์การยงัจะต้องมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ ทักษะและ

ความสามารถท่ีดีดว้ย ยิ่งองคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ทกัษะ และความสามารถมาก องคก์าร

ก็จะยิ่งสามารถพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าได้มากขึ้น องค์การจึงจําเป็นต้องมีการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยห์รือตอ้งมีการพฒันาทุนมนุษยน์ัน่เอง วิธีการพฒันาทุนมนุษยข์ององคก์ารสามารถ

ดาํเนินการได้หลายวิธี ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การเป็นพ่ีเล้ียง และการจดัการ

คนเก่ง เป็นต้น การพัฒนาทุนมนุษยโ์ดยองค์การท่ีกล่าวถึงข้างต้นเป็นตัวอย่างวิธีการท่ีสามารถ

นาํมาใช้ในการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์การได ้ซ่ึงยงัมีวิธีการพฒันาอีกหลายวิธีท่ีสามารถนํามาใช้

ได ้อาทิ การสร้างการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ (Learning Package) การมอบหมายให้ทาํโครงการพิเศษ 

(Special Project) การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การฝึกให้ตัดสินใจโดยมีการดูแล

ใกลชิ้ด (Work Shadowing) และวิธีการอ่ืน ๆ  

4) การพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรัฐ มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีสําคญัและมีค่าของสังคม 

เป็นปัจจยัสําคญัในการผลิตสินคา้และบริการประเภทต่าง ๆ และเป็นทุนประเภทหน่ึงท่ีสามารถใช้

สร้างผลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน และยงัเป็นกาํลงัสําคญัในการพฒันาประเทศทั้ง

ทางด้านเศรษฐกิจและสังคม รัฐจึงมีหน้าท่ีตอ้งเสริมสร้างและพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ และมีสุขภาพพลานามยัท่ีสมบูรณ์ แข็งแรง เพ่ือให้เป็นทุนมนุษยท่ี์จะนาํมาใช้

ให้เกิดประโยชน์แก่ประเทศชาติไดต้่อไป การพฒันาทุนมนุษยโ์ดยรัฐสามารถดาํเนินการไดห้ลายวิธี

ดงัน้ี การพฒันาดา้นสาธารณสุข การจดัการศึกษา และการฝึกอบรม 

 

จากทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ “การพัฒนาทุนมนุษย์” ข้างต้น จึงพอสรุปได้ว่า   

การพัฒนาทุนมนุษย์ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีดาํเนินการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย ์

เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทศัน์ ขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นในการพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ทุนปัญญา ทุนทางสังคม และ 

ทุนทางอารมณ ์
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 

2.3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีสําคญัท่ีช่วยเพ่ิมศกัยภาพของบุคลากร และ

ประสิทธิภาพในการทํางาน จึงมีผูใ้ห้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไ์วม้ากมาย 

ไดแ้ก่  

 

Pace, Smith, and Mills (1991 อ้างถึงใน  จุฑ ารัตน์  เพ็ชรสุวรรณ , 2560, น. 6)  ให้

ความสําคญักบัทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าโดยมุ่งเน้นการพฒันาแบบบูรณา

การทั้ งองค์กรไปพร้อม ๆ กัน โดยให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการ

ผสมผสานกันระหว่างการพัฒนาบุคคล การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์กร เพ่ือก่อให้เกิด

คุณภาพ ผลผลิต โอกาส และการบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายของตวั

บุคคล โดยมองว่ามนุษยทุ์กคนมีคุณค่า พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า แต่ตอ้งมีสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานท่ีมีคุณภาพ พนักงานตอ้งมีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ และพร้อมท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 

โดยองค์กรตอ้งเปิดโอกาสให้พนักงาน พร้อมทั้งตั้งรับกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น และจะตอ้ง

ทาํ ความเขา้ใจในพฤติกรรมของมนุษยด์ว้ย 

 

Nigro (1959 อ้างถึงใน จุฑารัตน์ เพช็รสุวรรณ, 2560, น. 6) ได้ให้ความหมายของการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ ศิลปะในการสรรหาคนใหม่และใชค้นเก่าในลกัษณะท่ีจะไดผ้ลงานและ

บริการจากบุคคลเหล่านั้นสูงสุดทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ ส่วนการพฒันามนุษยโ์ดยการมองคน

ในฐานะเป็นมนุษยมี์ความหมายว่า มนุษยมี์ความเป็นมนุษยใ์นรูปแบบของเขาเอง ชีวิตมนุษยน์ั้นมี

จุดหมายของชีวิต กล่าวคือ การมีความสุข การมีอิสรภาพ และความดีความงามของชีวิตซ่ึงเป็นเร่ือง

เฉพาะตวับุคคล 

 

Torraco and Swanson (1995 อา้งถึงใน ธีรเดช สนองทวีพร, 2562, น. 92) ให้ความสําคญักบั

ทรัพยากรมนุษย์ในฐานะเป็นเคร่ืองมือท่ีนําองค์กรประสบความสําเร็จ โดยอธิบายว่าการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์เป็นกิจกรรมเพ่ิมพูนทกัษะความรู้และความสามารถให้แก่ทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลากร พฒันาทรัพยากรมนุษยมี์คุณค่า มีความสําคญัต่อบุคคลและ

ต่อองคก์ร จึงทาํให้องคก์รในปัจจุบนัทั้งภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็นองคก์รขนาดเล็กหรือองคก์ร
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ขนาดใหญ่เล็งเห็นถึงความสําคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และได้มีการจดัสรรงบประมาณ

ส่วนหน่ึงสําหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงองคก์รนั้น จะประสบความสําเร็จหรือไม่ 

ขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) และการพฒันาทรัพยากร

มนุษ ย์ (Human Resource Development) ในองค์กรให้มีความรู้ความสามารถอันจะนําไป สู่

ความสามารถในการแข่งขนัสู่การปฏิบตัิได้อย่างมีเป้าหมายและชดัเจน สามารถเพ่ิมคุณภาพผลผลิต 

หรือการบริการท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

 

ประชา ตนัเสนีย ์(2552)ได้อธิบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นการนําศกัยภาพของ 

แต่ละบุคคลมาใช้ ในการปฏิบตัิงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดี 

ต่อองคก์ร ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพ่ือนร่วมงานและองคก์ร เม่ือพิจารณา 

1) มนุษยทุ์กคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาให้เพ่ิมพูนขึ้นได้ ทั้งด้านความรู้ ดา้น

ทกัษะและเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ  

2) การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่การสรรหา  

การคดัเลือก นาํมาสู่การพฒันาในระบบขององคก์ร  

3) วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ

ลกัษณะขององคก์ร และบุคลากร  

4) จดัให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ 

เพ่ือช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถเพ่ิมขึ้นและในขณะเดียวกนัก็ สนับสนุน ให้

ผูมี้ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใช ้ความสามารถสูงขึ้น  

5) องคก์รจะตอ้งจดัระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบนั ท่ีสามารถ ตรวจสอบ

ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล 

 

จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ได้อธิบายความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า เป็น

กระบวนการท่ีเป็นไปเพ่ือการเรียนรู้การเพ่ิมผลงาน การเปล่ียนแปลงของมนุษยโ์ดยผ่านกิจกรรม

ความคิดเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในงาน ศกัยภาพในคน รวมทั้งความจาํเป็นกับการเปล่ียนแปลงและการปรับตวัและเกี่ยวขอ้งกบัการ

วิวฒันาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยข์อบเขตการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทุนมนุษยใ์น

ระดบัมหภาค และการพฒันาทุนมนุษยใ์นระดบัจุลภาค 
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2.3.2  รูปแบบในการพัฒนาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

Nadler (1980 อา้งถึงใน จินตจ์ุฑา จนัทร์ประสิทธ์ิ, 2559, น. 25) ให้ความสําคญักบัการนํา

กิจกรรมการพัฒนามาใช้เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยอธิบายการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นเร่ืองของการนํากิจกรรมการพฒันามาใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

องคก์ร เพ่ือให้เกิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และไดแ้บ่งกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ คือ 

 1) การฝึกอบรม มุ่งเน้นท่ีงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติในขณะนั้น ท่ีต้องการเรียนรู้

และมีประสบการท่ีเกี่ยวขอ้งกับการยกระดบัความสามารถในการทาํงาน เพ่ือมุ่งให้สามารถทาํงาน

ในตาํแหน่งนั้น ๆ ได ้หรือทาํงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีความยากมากยิ่งขึ้น โดยเม่ือผูผ่้าน

การอบรมไปแลว้จะสามารถนาํความรู้ไปใช้ได้ทนัที หรือมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงไป

ตามความตอ้งการขององคก์ร 

 2) การศึกษา เป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานเฉพาะกิจ หรือ

งานบางอย่างท่ีตอ้งการขององคก์รในอนาคต ซ่ึงจะแตกต่างจากการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นการเตรียม

เร่ืองงานในอนาคตท่ีแตกต่างไปจากงานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบัน การศึกษาใช้ในองค์กรก็เพ่ือเตรียมบุคลากร

เพ่ือการเล่ือนตําแหน่งงาน หรือปฏิบัติงานในหน้าท่ีใหม่ โดยปกติการศึกษาจะใช้ระยะเวลาในการ

ดาํเนินการท่ียาวนาน จึงจาํเป็นต้องกําหนดเป็นแผนพฒันาบุคลากรท่ีชัดเจน เพ่ือเตรียมความพร้อมให้

บุคลากรท่ีจะปฏิบตัิงานให้องคก์รในอนาคตต่อไป  

3) การพฒันา  เป็นการมุ่งเน้นการพฒันาเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการ

ขององค์กรท่ีมีการเติบโตและเปล่ียนแปลงไม่หยุดน่ิง การพัฒนามีความเกี่ยวขอ้งกับการจดัโปรแกรม

เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร เพ่ือให้บุคลากรเหล่าน้ีมีความพร้อมท่ีจะ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงความความตอ้งการขององคก์รนั้น  ๆ 

 

Swanson and Holton (2001 อา้งถึงใน อนุชาติ ปิยนราวิชญ์, 2559, น. 7) ให้ความสําคัญ

กบัการพฒันาองค์กร การฝึกอบรมและการพฒันาในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ โดยให้นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพัฒนาและสร้างความ

เช่ียวชาญให้กบัมนุษยโ์ดยผ่านทางการพฒันาองคก์ร (Organization Development) และการฝึกอบรม 

(Training) การพฒันา (Development) โดยมีวตัถุประสงค์ให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน ซ่ึง

ขอบเขตของผลการปฏิบตัิงานนั้นประกอบไปดว้ยผลการปฏิบัติงานระดับองค์กร กระบวนการ

ทํางานและผลการปฏิบัติงานระดับกลุ่มหรือบุคคล ส่วนการฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง 
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กระบวนการพฒันาท่ีเป็นระบบในระดบัปัจเจกบุคคลเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน ทั้งน้ี 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 

Management) การพฒันาอาชีพ (Career Development) และการปรับปรุงคุณภาพ 

 

เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562) ให้ความสําคญักบัการพฒันารายบุคคล การพฒันาอาชีพ การ

พฒันาองค์กร และการบริหารผลการปฏิบัติงาน ในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์โดยให้ความหมายไวว้่า  การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินการของ

องค์กรเพ่ือพฒันาบุคลากรขององคก์ร สามารถสรุปการพฒันาท่ีสําคญัได ้4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี การ

พัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์กร และการบริหารผลการปฏิบัติงาน ตาม

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 ขั้นตอน ไดแ้ก่  

1)  การวิเคราะห์หาความตอ้งการจาํเป็นการในพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

2)  การออกแบบวิธีการและการเลือกเคร่ืองมือท่ีใช้ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

3)  การดาํเนินการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ 

4)  การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  

โดยท่ีการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รให้มีสมรรถนะท่ีจาํเป็นและเหมาะสมใน

ด้านความรู้(Knowledge) ความเข้าใจ  (Understanding) ทักษะ  (Skill) และทัศนคติ  (Attitude) 

สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม(Behavior) ของบุคลากรให้มีศกัยภาพท่ีสูงขึ้นจนเป็นกาํลงัสําคญัใน

การพฒันาองคก์รสู่ความสําเร็จท่ีย ัง่ยืน 

 

ประภาพร โสภารักษ์ (2556) ได้ให้อธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resource Development) คือ กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้

ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบตัิงานตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี เพ่ือให้มี

ประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดีขึ้น ทั้งในปัจจุบนัและอนาคตดังนั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือ

เป็นขั้นตอนท่ีสําคัญท่ีสุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหาร การพัฒนาทรัพยากรมีผลอย่างมากต่อ

ความสําเร็จขององค์กรสมัยใหม่ ซ่ึงมีแนวโน้มในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูงและมี

แนวโนม้ท่ีจะเป็นองคก์รขนาดใหญ่ การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของทางปฏิบตัิ

นั้นควรจะเร่ิมตั้งแต่เม่ือพนักงานเหล่านั้นเร่ิมเข้ามาทาํงานโดยการปฐมนิเทศ (Orientation) และ

จะตอ้งดาํเนินการพฒันาอีกต่อไปเร่ือย ๆ ตลอดเวลาท่ีเขายงัคงทาํงานอยู่ในองคก์ร 

 

จากทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวกบั “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ ท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้นั้น 

สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  กระบวนการในการเพ่ิมศักยภาพของ
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บุคลากรในองค์กร เพ่ิมพูนทกัษะ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ ตลอดจนมีทศันคติและ

พฤติกรรมท่ีดี โดยแบ่งรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่ การฝึกอบรม 

การศึกษา และการพฒันา มีวตัถุประสงคเ์พ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดีขึ้น 

 

2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง  

 

2.4.1 แนวคิดและทฤษฎีความต้องการ 

 

ความตอ้งการ ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 คือ ความยากได ้ใคร่ได้ 

หรือความประสงคจ์ะได้ ซ่ึงความตอ้งการ อาจหมายถึงภาวะภายในบางอย่าง ทาํให้ผลท่ีได้เป็นท่ีน่า

ดึงดูดใจ หากความตอ้งการไม่ได้รับการตอบสนอง ซ่ึงจะไปกระตุน้ให้เกิดแรงขบัภายในของแต่ละ

บุคคล และแรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการค้นหาเป้าหมาย ถา้บรรลุเป้าหมายสําเร็จ ก็จะ

ตอบสนองความตอ้งการในท่ีสุด ความตอ้งการสามารถเกิดขึ้นไดต้ลอดเวลา สามารถเปล่ียนแปลง

ไดเ้สมอ ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกัน (สุรัตน์ สดงาม, 2558) นอกจากน้ียงัมีผูใ้ห้

ความหมายของความตอ้งการไวด้งัน้ี 

 

French and Bell (1961 อา้งถึงใน ภทัทิยะ ผนัประเสริฐ, 2557, น. 8) ไดอ้ธิบายว่า มนุษยมี์

ความต้องการและมีความหวงัในการใช้เหตุผลของตนเอง และใช้ความพยายามปฏิบัติงานใน

องค์การให้ดีท่ีสุด จึงต้องมีมโนทัศน์ท่ีกว้างไกลในการวางแผนการพัฒนา กล่าวคือ มนุษย์เรา

สามารถพัฒนาได้ในด้านส่วนตัวและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน ผูน้ําการเปล่ียนแปลงจึงมี

บทบาทสําคญัในการทาํให้คนสามารถปฏิบตัิงานร่วมกัน (Collaboration) มีการตั้งเป้าหมาย (Goal 

Setting) เกิดการวินิจฉัยและการแก้ปัญหา (Diagnosing and Solving Problems) และการนําแผนไป

ปฏิบตัิ (Implementing Plan) 

 

Maslow (1970 อา้งถึงใน นยันนั บุญมี, 2555, น. 14) เป็นผูห้น่ึงท่ีไดศึ้กษาคน้ควา้ถึงความ

ตอ้งการของมนุษย ์โดยมองเห็นว่ามนุษยทุ์กคนลว้นแต่มีความตอ้งการท่ีจะสนองความต้องการ

ให้กับตนเองทั้งส้ิน ซ่ึงความตอ้งการมนุษย์ มีมากมายหลายอย่างด้วยกัน เขาได้นําความตอ้งการ

เหล่านั้นมาจดัเรียงเป็นลาํดบัจากขั้นตํ่าไปขั้นสูงสุดเป็น 5 ขั้น ดว้ยกนั  
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1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้ น

พ้ืนฐาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้าดื่ม อากาศ การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ

ความอบอุ่น ตอ้งการขจดัความเจ็บป่วย และตอ้งการรักษาความสมดุลของร่างกาย  

2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เม่ือได้รับความพึงพอใจ

ทางดา้นร่างกายแลว้ มนุษยจ์ะพฒันาไปสู่ขั้นท่ีสองคือ ความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั ส่ิงท่ีแสดงถึงความ

ตอ้งการขั้นน้ีคือ การท่ีมนุษยช์อบอยู่อย่างสงบ มีระเบียบวินยั ไม่รุกรานผูอ่ื้น  

3) ความตอ้งการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love Need) 

คือความตอ้งการมีเพ่ือน ตอ้งการการยอมรับจากกลุ่ม มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในกลุ่ม 

ตอ้งการรักคนอ่ืนและไดร้ับความรักจากคนอ่ืน และตอ้งการความรู้สึกว่าสังคมเป็นของตน  

4) ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง และความภาคภูมิใจ (Sefl- Esteem Need) 

ได้แก่ ตอ้งการยอมรับความคิดเห็นหรือขอ้เสนอ การไดร้ับเกียรติยศช่ือเสียงจากสังคม การนับถือ

ตนเอง มีความมัน่ใจตนเอง ไม่ตอ้งพ่ึงผูอ่ื้น ตอ้งการได้รับการยกย่องนับถือจากผูอ่ื้น และตอ้งการ

ความมัน่ใจในตนเอง และรู้สึกตนเองมีคุณค่า   

5) ความตอ้งการตระหนักในตนเอง (Self-Actualization Need) ได้แก่ ต้องการ

รู้จกัตนเอง ยอมรับตนเอง เปิดใจรับฟังคาํวิจารณ์โดยไม่โกรธ ตอ้งการรู้จกัแก้ไขตนเองในส่วนท่ียงั

บกพร่อง พฒันาตนเอง พร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเกี่ยวกบัตนเอง ตอ้งการคน้พบความ

จริง พร้อมท่ีจะเปิดเผยตนเองโดยไม่มีการปกป้อง และการเป็นตวัของตวัเอง ประสบความสําเร็จ

ดว้ยตวัเอง 

 

สุชา จนัทร์เอม (2550 อา้งถึงใน นุชสรา นาคทอง, 2560, น. 6) ได้อธิบายว่า ความตอ้งการ

(Needs) หมายถึง การท่ีมนุษย์มีความต้องการทางธรรมชาติ ถ้าได้รับความต้องการตามความ

ประสงคถึ์งจะรู้สึกนิยมชมชอบ และถา้มีความเช่ือมนัในตนเอง ความตอ้งการเป็นเคร่ืองกระตุน้ช่วย

ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพ่ือสนองความตอ้งการหรือ ความจาํเป็นนั้นให้ได้ โดยแบ่งความ

ตอ้งการออกเป็น 3 ประการ คือ  

1) ความตอ้งการทางด้านร่างกาย ประกอบด้วย ความตอ้งการอาหาร นํ้ า อากาศ 

การเคล่ือนไหว และการพกัผ่อน เป็นตน้  

2) ความตอ้งการทางด้านอารมณ์และสังคม ประกอบดว้ย ความตอ้งการความรัก 

ความปลอดภยั อิสรภาพและความสําเร็จ  

3) ความตอ้งการทางสติปัญญา เป็นความต้องการท่ีมนุษยต์ระหนักถึงความรู้

ความสามารถ และประพฤติตนตามความรู้ความสามารถของตนเอง 
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ภทัทิยะ ผนัประเสริฐ (2557) ได้อธิบายความหมายของความต้องการ หมายถึง ความ

ตอ้งการของคนท่ีแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการในหลาย ๆ ดา้นท่ีเหมือนหรือ

คลา้ยคลึงกนั ดงันั้น ความตอ้งการในการพฒันาจึงเป็นการบริหารงานในองคก์รของรัฐและเอกชนท่ี

มีจุดมุ่งหมายเหมือนกนั คือ ตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด   

 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีความการพัฒนาตนเอง 

 

การพัฒนาคุณสมบัติท่ีอยู่ในตัวบุคคล การจัดวางเป้าหมายชีวิตท่ีดีให้ตนเอง การพัฒนา

ตนเอง จะทาํให้เห็นคุณค่าในตนเองไดม้ากยิ่งขึ้น โดยมีผูอ้ธิบายถึงการพฒันาตนเองอีกมากมาย ไดแ้ก่  

 

Boydell (1985 อ้างใน ธนภพ อาสนทอง, 2553, น.9) ได้กล่าวว่า การพฒันาตนเอง เป็น

ความพยายามทําส่ิงต่าง ๆ ให้สําเร็จด้วยตนเอง ซ่ึงเกี่ยวข้องกับการเปล่ียนแปลงตนเอง มี

ความสามารถใหม่ ๆ มีความคิดสร้างสรรค ์มีความเห็นท่ีแตกต่างไปจากเดิม มีความรู้สึกใหม่เกิดขึ้น 

ทาํให้รู้สึกว่าเป็นคนดีขึ้น 

 

Siedow (1985 อ้างถึงใน อาคม บุญเกด, 2556, น. 19) ได้ให้ความหมายของการพฒันา

ตนเองว่า หมายถึง การศึกษาของบุคคลเพ่ือให้ตนมีความรู้ทางเทคนิควิชาชีพท่ีกา้วหน้าซ่ึงเป็นการ

สนองความอยากรู้อยากเห็นของบุคคล การพฒันาตนเองนั้นเป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนเรียนดว้ยตนเอง 

ปรับปรุง แกไ้ขตนเองให้เจริญงอกงามทั้งประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นปัญญา และดา้นคุณธรรม 

ดว้ยการทาํงานหรือการดาํรงชีวิตอย่างมีจดุหมาย  

 

Megginson and Pedler (1992 อา้งถึงใน จินต ์จามิกรณ,์ 2559, น.21) ไดใ้ห้ความหมายการ

พฒันาตนเองไวว้่า การพฒันาตนเอง หมายถึง การท่ีผูเ้รียนรู้ได้ตดัสินใจดว้ยตนเองในการเลือกว่า 

จะศึกษาเร่ืองใด เม่ือไร และอย่างไรเพ่ือให้เกิดการพฒันาทกัษะความรู้และความสามารถในการ

ทาํงาน การเลือกพฒันาตนเองจะมีผลต่อการปฏิบตัิงานในความรับผิดชอบ  

 

Rogers (1957 อา้งถึงใน วรรณวิสา แยม้เกตุ, 2558, น. 14) ไดก้ล่าวไวว้่า มนุษยมี์แรงจูงใจ 

5 ประเภท จากขั้นพ้ืนฐานไปสู่ขั้นสูงสุด และแรงจูงใจท่ีสําคญัท่ีสุด ก็คือ การมุ่งมัน่พฒันาตนเอง 

ไปสู่ตวัตนคุณค่า และเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริง ดงัน้ี  
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1) แรงจูงใจเพ่ือเอาชีวิตรอด  

2) แรงจูงใจเพ่ือความปลอดภยั  

3) การชกัจูงเพ่ือไดร้ับการช่ืนชม เกียรติ ศกัดิ์ ศรี  

4) แรงจูงใจเพ่ือให้ไดร้ับการยอมรับ  

5) แรงจูงใจมุ่งพัฒนาตนเอง พัฒนาชีวิตให้ดียิ่งขึ้นไป ไปสู่ตัวตนคุณค่า และ

ตวัตนท่ีแทจ้ริง 

 

เอกชัย บุญอาจ (2553 ) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนา

ความสามารถของตนเองให้มีมากขึ้น โดยเหตุท่ีมนุษยเ์ราตอ้งการท่ีจะให้ตนเองเจริญกา้วหนา้ (ความ

เจริญกา้วหน้าส่วนตวัและการรับรู้ศกัยภาพของตนเอง) ดังนั้นทุกคนตอ้งการพฒันาตนเองเพ่ือให้มี

ชีวิตท่ีดียิ่งขึ้น เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงคข์องการพฒันาตนเองควรมีส่ิงสําคญัคือ  

1) การกระทําในเชิงบวก ท่ีสําคัญท่ีสุดคือสร้างแรงดลใจให้อยากแก้ปัญหา

คนทาํงานหากคุณเพียงทาํงานตามคาํส่ังเท่านั้นคุณจะไม่มีวนัพฒันาความสามารถของคุณเองได ้ 

2) สะสมขอ้มูล หากไม่มีขอ้มูลเขา้ (Input) แลว้จะมีผลออก (Output)ได้อย่างไร 

การพฒันาตนเองก็เช่นกัน การสะสมขอ้มูลเพ่ือให้ตนเองรอบรู้มากขึ้นจึงเป็นการช่วยพฒันาตนเอง

ให้รอบรู้มากยิ่งขึ้น  

3) พฒันาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ซ่ึงเป็นความสามารถท่ีจะประมวล ขอ้มูลผ่าน

ทกัษะการคิดเพ่ือนํามาแก้ไขปัญหาไดอ้ย่างมีประสิทธิผลในแนวทางใหม่ๆ อย่างหลากหลายไม่มีท่ี

ส้ินสุด  

 

ชนิดา คลา้ยสกุล (2552 อา้งถึงใน ธนภพ อาสนทอง, 2553, น. 8) ได้ให้ความหมายของ

การพฒันาตนเอง ว่าคือ การพฒันาความสามารถของตนให้มีมากขึ้น เป็นการปรับปรุงเปล่ียนแปลง

ตนเองทั้งในด้านสุขภาพร่างกาย ด้านอารมณ์และจิตใจ ดา้นความสามารถและสติปัญญา เพ่ือให้ตน

ได้บรรลุเป้าหมายท่ีตนได้วางไว ้ซ่ึงเป้าหมายเหล่านั้นเกิดจากความตอ้งการท่ีจะให้ตนเองมีความ

เจริญกา้วหนา้ โดยแต่ละคนย่อมมีแตกต่างกนั  

 

พิสิทธ์ิ สารวิจิตร (อา้งถึงใน ธนภพ อาสนทอง, 2553, น. 8) ให้ความหมายของการพฒันา

ตนเองว่า การพฒันาปลูกสร้างคุณสมบตัิ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชาํนาญ ความรู้ 

ความคิด ความเขา้ใจให้เกิดขึ้นแก่ตนเองเพ่ือช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความสุข ความเจริญ ความ

สมบูรณ ์ 
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ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2552) ได้อธิบายว่า การพัฒนาตนเองมิใช่เพียงแต่การทําให้

พฤติกรรมท่ีมีปัญหาหมดไปเท่านั้น แต่เพ่ือประโยชน์ในการจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นในอนาคตให้

มีประสิทธิภาพมากกว่าในอดีตเป็นการเตรียมตวั ให้พร้อมเพ่ือจะมีอิสระท่ีจะเลือกทาํพฤติกรรม เพ่ือ

ส่ิงท่ีสุดของตน โดยการพฒันาตนเองมีความสําคญัท่ีพอสรุปไดด้งัน้ี  

1) เพ่ือท่ีจะได้รู้จกัตนเองตรงตามความเป็นจริง ทั้งส่วนท่ีเป็นจุดอ่อนและจุดแข็ง 

อนัจะนาํไปสู่การขจดัความรู้สึกท่ีขดัแยง้ภายในตวับุคคลออกไป ก้าวมาสู่การยอมรับตนตามสภาพ

ความเป็นจริง  

2) เพ่ือพร้อมจะปรับตวัไปในทางท่ีดีขึ้น โดยการสร้างคุณลกัษณะท่ีมีประโยชน์และ

ลด หรือขจดัคุณลกัษณะท่ีเป็นโทษกบัชีวิตและสังคม ทั้งน้ีเป็นการกระทาํดว้ยความสมคัรใจ  

3) เพ่ือวางแนวทางท่ีจะพฒันาชีวิตไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการได้อย่างเป็นระบบและมี

คุณภาพ ความเช่ือพ้ืนฐานของบุคคลในการพฒันาตนเอง เป็นส่ิงสําคญัท่ีช่วยส่งเสริมให้การพฒันาตนเอง

ประสบความสําเร็จ 

 

ภูวนาถ วิสุทธากร (2558) ไดอ้ธิบายการพฒันาตนเองว่า การพฒันาศกัยภาพของบุคลากร

ในองคก์รเป็นปัจจยัสําคญัประการท่ีจะส่งผลให้องคก์รประสบความสําเร็จ โดยการพฒันาศกัยภาพ

ของบุคลากรหากตอ้งการให้ประสบผลสําเร็จจะตอ้งดาํเนินการพร้อม ๆ กันทั้ง 3 ส่วน คือ 1) การ

พฒันาท่ีตวับุคคล 2) การพฒันางานท่ีปฏิบตัิ 3) การพฒันาระบบท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน จึงจะส่งผล

ให้องคก์รนั้น สามารถประสบความสําเร็จบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ความคิดสร้างสรรคใ์นการ

ปฏิบตัิงานเป็นส่ิงท่ีองค์กรทุกองค์การตอ้งการให้เกิดขึ้นกับบุคลากรภายในองค์กรทุกระดับและ   

ทุกคน โดยความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงท่ีอาจเกิดจากการคิด

แกปั้ญหาหรือเกิดจากความตอ้งการท่ีจะปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงการกระทาํหรือส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงหาก

บุคลากรในองค์กรนําความคิดสร้างสรรค์มาใช้ในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้เกิดรูปแบบการ

ปฏิบัติงานใหม่ ๆ หรืออาจก่อให้เกิดนวตักรรมในองค์กรท่ีช่วยให้การดาํเนินการขององค์มีการ

พฒันาและประสิทธิภาพมากขึ้น 

 

พรพรรณ พูวฒันาธนสิน (2562) ได้อธิบายความหมายของการพัฒนาตนเอง หมาย ถึง

กระบวนการท่ีมุ่งเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงวิธีการต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวขอ้งกับการทาํงาน และวิเคราะห์

ตนเองว่ามีความตอ้งการท่ีจะตอบสนองวตัถุประสงคห์รือส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ โดยการเปล่ียนแปลง

ความคิดและพฤติกรรมของตนเองให้เกิดการพฒันาศักยภาพและเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดต่อตนเองและองคก์ร 
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สร้อยสิน แกว้หนู (2555) ไดก้ล่าวว่า ความตอ้งการพฒันาตนเอง หมายถึง ความตอ้งของ

บุคลากร ท่ีตอ้งการพฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

1) ความต้องการพัฒนาตนเองด้านความรู้ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้

ความเขา้ใจในการปฏิบตัิงาน ความรู้ในระเบียบกฎหมายท่ีเอ้ือต่อการปฏิบตัิงาน ความเขา้ใจใน

นโยบาย เป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  

2) ความตอ้งการพฒันาตนเองด้านทกัษะ ความสามารถหรือสมรรถนะท่ีเสริม

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน หมายถึง ทกัษะการคิดสร้างสรรค ์วิเคราะห์และการสังเคราะห์ ทกัษะ

การทาํงานเป็นทีมและการพฒันาทีมงาน ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะการตดัสินใจ ทกัษะการแกปั้ญหา

เฉพาะหนา้และในอนาคต  

3) ความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นคุณลกัษณะท่ีพ่ึงประสงค์และความเหมาะสม

ในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การมีทศันคติ อุดมคติท่ีดีงาม รวมถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม ต่อ

การปฏิบตัิงาน 

 

จากทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวกบั “ความตอ้งการพฒันาตนเอง” ท่ีไดก้ล่าวมาในขา้งตน้นั้น 

สามารถสรุปได้ว่า ความตอ้งการพฒันาตนเอง หมายถึง ความตอ้งการส่วนบุคคล ท่ีเกิดจากการ

ตระหนักรู้ของตน นํามาพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ รวมถึงความคิดสร้างสรรค์ มา

ประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า มั่นคงหรือประสบ

ความสําเร็จในหนา้ท่ีการงานของตนเอง 

 

2.5 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน  

 

คาํว่า “ประสิทธิภาพการทาํงาน” ประกอบด้วยคาํ 2 คาํ ได้แก่ “ประสิทธิภาพ” กับ “การ

ทาํงาน” สําหรับความหมายของประสิทธิภาพการทาํงานตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน 

พ.ศ. 2554 หมายถึง ความสามารถท่ีทาํให้เกิดผลในการงาน ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไวห้ลายความหมาย

ดงัน้ี 

 

พีรญา ช่ืนวงศ ์(2560) ทาํศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษา 

ธุรกิจการขนส่งในจงัหวดัเชียงราย ได้ให้ความหมายของคาํว่า “ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน” ไว้

ว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร ประสิทธิภาพจึงมุ่งทาํให้เกิดการทาํส่ิงท่ีถูกตอ้ง (Doing the Right Things) และประสิทธิภาพ
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เป็นวิธีการจดัสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดย

ใช้ทรัพยากรตํ่าสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือประสิทธิผลหรือให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวสู้งสุด อาจเรียกว่า “ ทาํส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกตอ้ง (Doing Things Right)” ซ่ึงการ

วดัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน สามารถทาํไดด้ีท่ีสุดดว้ยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ คือ  

1) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) ซ่ึงประสิทธิภาพนั้ น  หมายถึง 

ความสามารถขององคก์รในการไดม้า และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีจาํกัด และมีคุณค่าให้เป็น

ประโยชน์ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ในการปฏิบตัิตามเป้าหมาย  

2) แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดน้ี มุ่งท่ีการ

กระทาํในรูประบบซ่ึงหมายความว่า เป้าหมายไม่ไดอ้ยู่น่ิงกบัท่ีเปล่ียนแปลงไดต้ามเวลา   

3) การเน้นเร่ืองพฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลใน

องค์กรท่ีมีต่อความสําเร็จขององค์กรในระยะยาว หรือการยอมรับว่าเป้าหมายองคก์รจะสามารถ

บรรลุถึงไดโ้ดยอาศยัพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร 

 

กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า 

หมายถึง การผลิตสินคา้หรือบริการให้ได้มากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใช้ตน้ทุนหรือปัจจยัการ

นําเข้าให้น้อยท่ีสุด ประหยดัเวลามากท่ีสุด ใชค้วามพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการ

ปฏิบตัิงาน มีความถูกตอ้ง และการทาํงานให้สําเร็จ โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบตังิานท่ีได ้คือ 

ตรงกบัมาตรฐาน การบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 

สมยศ แย้มเผ่ือน  (2551) ให้ความหมายประสิทธิภาพการทํางานว่า หมายถึง การ

ปฏิบตัิงานให้ได้ปริมาณงาน คุณภาพงาน และอตัราผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ โดยท่ีประสิทธิภาพ

ของพนกังานทุกระดบัภายใน 

 

องค์กรภายใตข้อบเขตวิธีการซ่ึงองค์กรระบุไว ้เพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ เป้าหมายหรือ

การประสบผลสําเร็จเพ่ือความอยู่รอดขององคก์ร มี 3 ประการ ดงัน้ี  

1) ปริมาณงาน หมายถึง จาํนวนงานท่ีได้กระทาํให้แลว้เสร็จภายในระยะเวลาท่ี

กาํหนดตามมาตรฐานของหน่วยงานนั้น ๆ  

2) คุณภาพ หมายถึง คุณภาพของงานท่ีได้รับมอบหมายโดยไม่มีการผิดพลาด 

หรือมีการผิดพลาดนอ้ยท่ีสุด และไม่ถูกตาํหนิเร่ืองการทาํงานจากหัวหนา้  
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3) ผลผลิต หมายถึง ผลงานท่ีพนักงานแสดงออกมาภายใตน้โยบายการทาํงาน

ขององคก์รโดยศึกษาจากอตัราผลผลิต 

 

ภูวนยั เกษบุญชู (2550)ไดอ้ธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน หมายถึง 

ความสามารถท่ีจะปฏิบตัิงานตามท่ีไดร้ับมอบหมายให้สําเร็จลุล่วงอย่างถูกตอ้ง รวดเร็ว และทนัตาม

กาํหนดเวลา โดยการใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่ทั้ง คน และอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชอ้ย่างเหมาะสม และ

เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้งมีการนําเทคนิคต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบตัิงานเพ่ือลดขั้นตอน และเกิด

ความสะดวกมากยิ่งขึ้น  

 

พิชามญช์ุ ปฐมศิริกุล (2555) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการทาํงานว่า หมายถึง 

การท่ีบุคคลสามารถปฏิบตัิงานได้ตามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ประสานงานให้สําเร็จ

ลุล่วงไปด้วยดี มีคุณภาพ มาตรฐาน ถูกตอ้ง ประหยดัเวลา ใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าเกิดประโยชน์

สูงสุด คือ บริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างเหมาะสม ดว้ยวิธีท่ีเหมาะสม ลดการสูญเสียท่ีไม่จาํเป็น 

เกิดการพฒันาตนเอง สามารถทาํให้บุคคลยอมรับ และเกิดความพึงพอใจในการทาํงานอนัเป็นผลทาํ

ให้องค์กรได้รับประโยชน์ โดยเน้นท่ีเป้าหมายขององค์กร รวมไปถึงความพึงพอใจของบุคคลท่ี

เกี่ยวขอ้ง 

 

ณัชพล งามธรรมชาติ (2559) ไดใ้ห้ความหมายของ การเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

หมายถึงการเพ่ิมความสามารถในการปฏิบตังิานตามบทบาทและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ สําเร็จ

ลุล่วงตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยผลงานมีคุณภาพมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน

รวดเร็วทนัเวลาการประหยดัการคุม้ค่าตอบแทนและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 

ชลดา อักษรศิริวิทยา (2559)  ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพการปฏิบัติ ผลการ

ดาํเนินกิจกรรมหรืองานใด ๆ รวมถึงความพึงพอใจท่ีเกิดแก่ลูกคา้หรือผูบ้ริการ ประกอบด้วย ด้าน

การให้บริการอย่างเท่าเทียม ด้านการให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา ด้านการบริการอย่าง

เพียงพอ และดา้นการให้บริการอย่างกา้วหนา้ 

 

นลพ รรณ  บุ ญ ฤทธ์ิ  (2558) ก ล่าวว่ า ป ระสิท ธิภาพ ใน การปฏิบัติ งาน  หม ายถึง 

ความสามารถในการปฏิบตัิงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถ เทคนิครวมถึงประสบการณ์ต่าง ๆ 

เพ่ือให้ช้ินงานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ โดยคํานึงถึงความถูกต้องรวดเร็วของงาน ความ
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สะดวกสบาย ความประหยดั ความยุติธรรมและความเสมอภาค รวมถึงปริมาณผลงานท่ีสอดคลอ้ง

กบัเป้าหมายขององคก์ร 

 

จากทฤษฎี และแนวคิดท่ีเกี่ยวกับ “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” ท่ีได้กล่าวมาใน

ขา้งตน้นั้น สามารถสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน หมายถึง ผลการปฏิบตัิงานท่ีเกิดจากการ

ทาํงานท่ีถูกตอ้ง รวดเร็วและทนัตามกาํหนดเวลา มีคุณภาพ โดยใช้ทรัพยากรและเทคโนโลยีต่าง ๆ 

ได้อย่างเหมาะสม คุ ้มค่า เกิดประโยชน์สูงสุด มาประยุกต์ใช้ในขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพ่ือ

ตอบสนองภารกิจและบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

 

2.6 ความเป็นมาของกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 

 

ประวตัิความเป็นมา 

 

กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศตั้งขึ้นเม่ือ 1 ตุลาคม 2520 ตามพระราชกฤษฎีกา การแบ่ง

ส่วนราชการ และกําหนดหน้าท่ีส่วนราชการ  กองทัพอากาศ กองบัญชาการทหารสูงสุด 

กระทรวงกลาโหม ลงวนัท่ี 3 สิงหาคม 2520 ซ่ึง พระราชกฤษฎีกาฉบบัน้ีไดย้กเลิกกองบินยุทธการ 

(บย.) ซ่ึงเดิมเป็นส่วนกาํลงัรบประกอบดว้ย กองบิน, หน่วยบินยุทธวิธี, หน่วยในระบบควบคุมทาง

ยุทธวิธี และหน่วยในระบบป้องกันทางอากาศ โดยมี พลอากาศเอก คาํรณ ลีละสิริ เป็นผูบ้ญัชาการ 

กองบินยุทธการคนสุดทา้ย 

 

เม่ือ พุทธศักราช 2538 ได้มีการจัดส่วนราชการกองทัพอากาศขึ้นใหม่ ตามพระราช

กฤษฎีกาการแบ่งส่วนราชการ และกาํหนดหน้าท่ีส่วนราชการกองทพัอากาศ กองบญัชาการทหาร

สูงสุด กระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2538 ให้มีกองบญัชาการยุทธทางอากาศ เป็นหน่วยขึ้นตรง

กองทพัอากาศ ซ่ึงมีหน้าท่ี เตรียมกาํลงั ทางอากาศ กาํลงัภาคพ้ืน และระบบควบคุมการปฏิบตัิทาง

อากาศ ของกองบญัชาการยุทธทางอากาศ ให้พร้อมปฏิบตัิการตามท่ีกองทพัอากาศกาํหนด 

 

ดงันั้น กองทพัอากาศจึงได้จดัให้กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ เป็นหน่วยขึ้นตรงต่อ 

กองบญัชาการยุทธทางอากาศ นบัตั้งแต่ 1 ตุลาคม 2539 จนถึง พุทธศกัราช 2552 กองทพัอากาศได้มี

การจัดส่วนราชการขึ้ นใหม่ ตามพระราชกฤษฎีกาการแบ่งส่วนราชการ และกําหนดหน้าท่ี 

ส่วนราชการกองทัพอากาศ กองบญัชาการทหารสูงสุด กระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช 2552 ให้ 
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กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ เป็นหน่วยขึ้นตรงกองทพัอากาศ ซ่ึงมีหน้าท่ี เตรียมกําลงั ทาง

อากาศ กาํลงัภาคพ้ืน และระบบควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ ของกองทพัอากาศให้พรอ้มปฏิบตัิการ

ตามท่ีกองทพัอากาศกาํหนด นบัตั้งแต่ 1 เมษายน 2552 เป็นตน้มา 

 

วิสัยทศัน์ 

เป็นหน่วยส่ังการ และควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ท่ีพร้อมซ่ึงความรู้ และก้าวทัน

เทคโนโลยี (แผนปฏิบตัิราชการ กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ, 2561) 

 

ภารกิจ 

กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ เป็นส่วนกาํลงัรบ ซ่ึงเป็นหน่วยขึ้นตรงกองทพัอากาศ มี

หนา้ท่ีเตรียมและดาํเนินการ เกี่ยวกบัระบบควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ การลาดตระเวนทางอากาศ 

การลาํเลียงทางอากาศ การคน้หาและช่วยชีวิตการจราจรทางอากาศ และการข่าวอากาศกบัมีหน้าท่ี 

จดัการความรู้ ควบคุม ประเมินผล และตรวจตรากิจการในสายวิทยาการด้านการลาดตระเวน การ

คน้หาและช่วยชีวิต การบงัคบัการบิน การควบคุมอากาศยานและแจ้งเตือนอากาศยาน และการ

อุตุนิยมวิทยา (พระราชกฤษฎีกา แบ่งส่วนราชการและกาํหนดหน้าท่ีของส่วนราชการกองทพัอากาศ 

กองทพัไทย กระทรวงกลาโหม, 2552) 

 

โครงสร้างการจดัหน่วย 

กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ มีหน่วยขึ้นตรงทั้งหมด 12 หน่วยขึ้นตรง ประกอบดว้ย 

ศูน ย์ป้องกัน ทางอากาศ ศูน ย์การลาดตระเวนท างอากาศและเทคโนโลยีภู มิสารสนเท ศ 

กองบญัชาการ กองวิทยาการ กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี กองส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ กองข่าว

อากาศ กองบงัคบัการบิน กองลาํเลียงทางอากาศ กองคน้หาช่วยชีวิต กองบริการ และแผนกการเงิน 
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รูปท่ี 2.1 โครงสร้างการจดัหน่วยของกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ 

ท่ีมา : กระทรวงกลาโหม, 2562 

 

สถานภาพกาํลงัพล 

กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ได้รับอนุมตัิอตัราบรรจุทั้งหมด 3,628 คน บรรจุจริง 

1,830 คน คิดเป็นร้อยละ 50.44 รายละเอียดดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 สถานภาพกาํลงัพลของกรมควบคุมการปฏิบตัิการทางอากาศ ประจาํปี 2563 

ประเภท 
บรรจุจริง 

ท่ีตั้งดอนเมือง ราชการ รวม 

นายทหารสัญญาบตัร 358 99 457 

นายทหารประทวน 806 319 1,125 

รวม 1,164 418 1,582 

ท่ีมา : กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ, 2563 

 

กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ มีขา้ราชการท่ีปฏิบตัิงาน ณ ท่ีตั้งดอนเมือง เป็นจาํนวน

ทั้งส้ิน 1,164 คน จากทั้งหมด 12 หน่วยขึ้นตรง ประกอบดว้ย   
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1) ศูนยป้์องกนัทางอากาศ จาํนวน 548 คน  

2) ศูนยก์ารลาดตระเวนทางอากาศและเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ จาํนวน 117 คน 

3) กองบญัชาการ จาํนวน 39 คน 

4) กองวิทยาการ จาํนวน 18 คน  

5) กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี จาํนวน 58 คน  

6) กองส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ จาํนวน 98 คน  

7) กองขา่วอากาศ จาํนวน 85 คน  

8) กองบงัคบัการบิน จาํนวน 64 คน  

9) กองลาํเลียงทางอากาศ จาํนวน 22 คน  

10) กองคน้หาช่วยชีวิต จาํนวน 20 คน  

11) กองบริการ จาํนวน 87 คน  

12) แผนกการเงิน จาํนวน 8 คน 

 

นโยบายเฉพาะ ของ ผูบ้ญัชาการทหารอากาศ  

 

ดา้นกาํลงัพล   

 

1) บริหารจัดการกําลังพลให้มีคุณภาพและปริมาณท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกับ

นโยบายของกระทรวงกลาโหม ตลอดจน ภารกิจ โครงสร้าง ยุทธศาสตร์และงบประมาณ

กองทพัอากาศ  

2)  ปรับปรุงระบบการสรรหาและคดัเลือกกาํลงัพลท่ีมีความรู้ความสามารถ หรือ

ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น เพ่ือปฏิบตัิภารกิจท่ีสําคญัและเร่งด่วน โดยกาํหนดเคร่ืองมือการสรรหา

เชิงรุกและกระบวนการคดัเลือกตามหลกัสมรรถนะในเชิงบูรณาการ เพ่ือให้ไดก้าํลงัพลท่ีมีคุณภาพ

และตรงความตอ้งการพร้อมรองรับการพฒันากาํลงักองทพัอากาศ ได้แก่ มิติทางอากาศ มิติไซเบอร์

และมิติอวกาศ ตลอดจนการปฏิบตัิงานด้านต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ และทนัต่อสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลง  

3)  ส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลทุกระดับ โดยผ่านการจัดการ

ความรู้และโครงการศึกษา รวมถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเคร่ืองมือเพ่ือสนับสนุนให้เกิด

นวตักรรม สร้างองคค์วามรู้ใหม่และลดกระบวนการ และขั้นตอนในการปฏิบตัิงาน เพ่ือรองรับการ

พฒันากาํลงักองทพัอากาศ ไดแ้ก่ มิติทางอากาศ มิติไซเบอร์และมิติอวกาศ  
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4)  พัฒนากําลังพลด้านกฎหมายคุ ้มครองการปฏิบัติการทางทหาร กฎหมาย          

ไซเบอร์กฎหมายอากาศ และอวกาศ ตลอดจนกฎหมายท่ีเกี่ยวขอ้งกับการจดัซ้ือจดัจา้งและบริหาร

พสัดุภาครัฐ  

5)  ส่งเสริมให้กาํลงัพลมีวุฒิการศึกษาทางพลเรือนเพ่ิมขึ้น โดยมุ่งเนน้การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ และให้ความสําคญักับการยกระดับคุณภาพชีวิตของกําลงัพล ด้วยการส่งเสริม

การศึกษา และการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพ่ือส่งเสริมให้เป็นปัจจยัหลกัในการพฒันาประเทศ  

6)  พัฒนากําลงัพลสํารองของกองทัพอากาศให้มีศกัยภาพสูงขึ้น พร้อมปฏิบัติ

ภารกิจร่วมกบักาํลงัพลประจาํการในการป้องกนัประเทศ การบรรเทาสาธารณภยั และการเผชิญภยั

คุกคามต่าง ๆ ตั้งแต่ในยามปกติ ตลอดจนสนบัสนุนการนํากาํลงัพลสํารองเขา้ทําหนา้ท่ีทหารเป็น

การชั่วคราวได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งพัฒนาระบบสารสนเทศด้านกําลังพล

สํารอง เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการสนบัสนุนการปฏิบตัิงานในภาพรวมไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม  

7)  สร้างเสริมจิตสํานึกด้านการรักษาความปลอดภยัให้กาํลงัพลกองทพัอากาศ

และครอบครัว ให้สามารถรับมือกบัภยัคุกคาม และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป  

8)  บูรณาการการให้บริการงานด้านสิทธิประโยชน์และสวัสดิการของ

ศูนยบ์ริการกาํลงัพลแบบเบ็ดเสร็จ เพ่ือให้กาํลงัพลนอกประจาํการกองทพัอากาศและทายาท เขา้ถึง

การบริการไดอ้ย่างสะดวกรวดเร็วและครบถว้น 

 

2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

พรทิพย์ เพ็ชรนพรัตน์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

มีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพ รวมทั้งปัจจยัท่ีส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน และ

ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน โดยตั้งสมมติฐานจาํนวน 9 ขอ้เพ่ือหา

ความเช่ือมโยงระหว่างประสิทธิภาพกับรายได้ ตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความ

รับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ สภาพแวดลอ้ม การยอมรับนบัถือและสัมพนัธภาพ ใชว้ิธีวิจยัเชิงปริมาณ

และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากตวัอย่างจาํนวน 274 คน สถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ สําหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจยัเพ่ือหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการหาค่าไคสแควร์ และหาทิศทางความสัมพันธ์จากค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ Gamma ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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ผลการศึกษาพบว่า 1) ข้าราชการสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอยใูนระดบัสูง 2) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษาท่ีใชใ้นการ

บรรจุเขา้รับราชการ ระดับตาํแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ส่วนปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกาวหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน การ

ได้รับการยอมรับนับถือ และสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 3) ข้อเสนอแนะในการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา คือ ควรจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคล โดยกาํหนดขีดความสามารถของแต่

ละตาํแหน่งให้ชดัเจน เพ่ือเป็นมาตรฐานในการมอบหมายงาน การติดตามและประเมินผลงานจะทาํ

ให้ข้าราชการได้รับมอบหมายงานตรงกบความรู้ความสามารถ ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย 

เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน และเป็นแนวทางในการพฒันาขา้ราชการให้มีประสิทธิภาพ ขอ้เสนอแนะ

ในการวิจยัครั้ งต่อไป ควรใชว้ิธีการสัมภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถาม 

 

นิลาวลัย ์  สว่างรัตน์ (2561) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน ของพนักงานอุตสาหกรรม การบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย เพ่ือมุ่งสู่

อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ท่ีสมดุลและยัง่ยืน โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการจดัการทรัพยากร

มนุษย ์การมุ่งเน้นการเรียนรู้ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน

อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย  2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบ

กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ของการจดัการทรัพยากรมนุษยก์ารมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน 

และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงาอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทย           

3) เพ่ือสํารวจอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางออ้มและอิทธิพลโดยรวมของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

อุตสาหกรรมการบินและโลจิกสติกส์ในประเทศไทย 4) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์การมุ่งเน้นการเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ

พนกังานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ในประเทศไทยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 500 

คน และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสมการโครงสร้าง 

ผลการวิจยัพบว่าการมุ่งเนน้การเรียนรู้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์ตามด้วยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน สําหรับผลการ

วิเคราะห์สมการโครงสร้างพบว่าการจดัการทรพัยากรมนุษย ์การมุ่งเนน้การเรียนรู้ ความพึงพอใจใน
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งานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นโมเดลท่ีมีความน่าเช่ือถือมากสามารถอธิบายผลการ

วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไดแ้ก่ การจดัการทรัพยากรมนุษย์

(DE=0.44) ความพึงพอใจในงาน (DE=0.29) และการมุ่งเนน้การเรียนรู้ (DE=0.90) และยงัพบว่าการ

จดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางออ้มต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานผ่านความพึงพอใจในงาน 

(TE=0.20) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สําหรับการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวั

แปร พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.25 - 0.73 ซ่ึงมีค่าตํ่ากว่า 0.75 อยู่ในเกณฑ์ท่ี

ยอมรับไดแ้ละไม่มีปัญหาการมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนัท่ีสูงเกินไป  

 

อนุชาติ  ปิยนราวิชญ์ (2556) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับ

ประสิทธิผลองคก์ารของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) 

เพ่ือศึกษาระดบัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสํานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 2) เพ่ือ

ศึกษาระดับประสิทธิผลของสํานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร และ 3) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ

ประสิทธิผลของสํานักงานเขตบางเขนกรุงเทพมหานคร ประชากรท่ีใช้ศึกษาจํานวน 267 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐานด้วยการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย

ของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มโดยใชส้ถิติ t-test  

ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ั้ ง 5 มิติ ภาพรวมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยข์องสํานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง เม่ือทาํการเปรียบเทียบรายด้าน 

พบว่า ด้านกิจกรรมการพฒันาอาชีพ มีความโดดเดน่มากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านกิจกรรมการศึกษา 

ด้านกิจกรรมการพัฒนา ด้านกิจกรรมการฝึกอบรม และด้านกิจกรรมการพัฒนาองค์การ และ

ประสิทธิผลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร ทั้ง 3 ดา้น พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับสูง 

และเม่ือทําการเปรียบเทียบรายด้าน พบว่า ด้านประโยชน์สุขของประชาชน มีค่าเฉล่ียสูงสุด

รองลงมาคือ ดา้นการลดขั้นตอนการปฏิบตัิงาน และด้านประสิทธิภาพและความคุม้ค่าในเชิงภารกิจ

ของรัฐ สําหรับการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กิจกรรมฝึกอบรม และกิจกรรมการพฒันาองค์การ

แตกต่างกันมีประสิทธิผลของสํานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนกิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการพัฒนา และกิจกรรมการพฒันาอาชีพ

แตกต่างกันมีประสิทธิผลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร แตกต่างกันอย่างไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สิทธิชัย ศรีเจริญประมง (2556) ไดศึ้กษาเกี่ยวกบัแนวทางการพฒันาการดาํเนินการด้าน

ทุนมนุษย์เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริการของสายการบินในประเทศไทย โดยมีจุดประสงค์ดังน้ี  

1) เพ่ือประเมินคุณภาพการบริการของพนักงานสายการบินในประเทศไทยและ 2) เพ่ือเสนอแนะ

แนวทางการพฒันาการดาํเนินการด้านทุนมนุษยเ์พ่ือพัฒนาคุณภาพการบริการของสายการบินใน

ประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ ผูโ้ดยสารท่ีใชบ้ริการเท่ียวบินระหว่างประเทศของสาย

การบินระดับชาติแห่งหน่ึง จาํนวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม โดยศึกษา

ตามแนวทางทฤษฎีการวดัคุณภาพการบริการของ Parasuraman ประกอบไปด้วย 5 มิติหลกัได้แก่ 

ความน่าเช่ือถือ (Reliability) การตอบสนอง (Responsiveness) ความมัน่ใจ (Assurance) การเอาใจ

ใส่ (Empathy) และการสัมผัสได้ (Tangibles) ตามลําดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปวิเคราะห์สถิติทางสังคมศาสตร์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ไดแ้ก่ค่าความถ่ี (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

หรือสถิติเชิงทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) เพ่ือ

ทดสอบสมมติฐานผลการวิจัยใช้สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) หรือสถิติเชิงทดสอบ

สมมติฐาน โดยใช้สถิตTิ-test ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็น

อิสระต่อกัน ใช้สถิติ F-test (One-Way ANOVA) ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขั้นไปเพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการรับรู้คุณภาพการ

บริการของพนักงานสายการบินในประเทศไทย และใชส้ถิติ Least-Significant Different (LSD) ทาํ

การเปรียบเทียบระดบัความแตกต่างเป็นรายคู่  

ผลการวิจยัพบว่า คุณภาพการบริการของพนกังานสายการบินในประเทศไทยอยู่ในระดับ

ปานกลางผลการศึกษาข้างต้นได้นําไปประยุกต์เป็นข้อเสนอแนะเป็นแนวทางการพัฒนาการ

ดาํเนินการดา้นทุนมนุษย ์คือ 1) การบริหารทุนมนุษยอ์งคก์รธุรกิจสายการบินควรใชห้ลกัการให้เกิด

ความเช่ือมโยงระหว่างคนกับกระบวนการผ่านกิจกรรมการวางแผนและสรรหาทุนมนุษย ์กิจกรรม

การสร้างความผูกพนัของทุนมนุษย,์ กิจกรรมประเมินสมรรถนะทุนมนุษยแ์ละกิจกรรมการให้พน้

จากการปฏิบตัิหน้าท่ี 2) การพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์รธุรกจิสายการบินควรจดัประสบการณ์การ

เรียนรู้ให้แก่พนักงานเน้นพฒันาบุคลากรทุกระดับ โดยการพฒันาปัจเจกบุคคล, การพฒันาอาชีพ 

และการพฒันาองค์กร 3) การพฒันาองค์กรองค์กรธุรกิจสายการบินในประเทศไทยควรนําแนวคิด

องค์กรแห่งการเรียนรู้มาประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิด เพ่ือเพ่ิมพูน ประสิทธิภาพและปรับปรุงองค์กรให้มี

ความสามารถในการแข่งขนั 
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ชนิศา หาญสมบุญ และกรเอก กาญจนาโภคิน (2563) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทางานของบุคลากร การทางพิเศษแห่งประเทศไทย 

โดยวตัถุประสงค์การศึกษาครั้ งน้ีเพ่ือ ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของการทางพิเศษแห่ง

ประเทศไทย และศึกษาหาปัจจยัความสัมพนัธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพในการทา

งานของบุคลากรการทางพิเศษแห่งประเทศไทย รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรและกลุ่ม

ตวัอย่างไดแ้ก่ บุคลากรการทางพิเศษแห่งประเทศไทย เคร่ืองมือในการศึกษาได้แก่ แบบสอบถาม 

จาํนวน 400 ชุด วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชิงบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ และ Pearson Correlation  

ผลการศึกษาพบว่า 1) ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง ซ่ึงมากกว่าเพศหญิง 55.00 ส่วน

อายุจะอยู่ในช่วงระหว่าง 41-50 ปี สาหรับสถานะภาพ 57.00 จะโสด และระดับการศึกษา 55.00 จะ

ศึกษาในระดบัปริญญาตรี ส่วนระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน 35.30 จะอยู่ในช่วงรายไดสู้งกว่า 35,000 

บาทต่อเดือน สําหรับระดับตาํแหน่งงานในการทางพิเศษแห่งประเทศไทย 94.80 จะอยู่ระดับ 4 

นอกจากน้ีระยะในการปฏิบัติงาน 39.50 จะอยู่ในช่วงมากกว่า 15 ปี มากท่ีสุด สาหรับผลการ

วิเคราะห์พบว่า ประสิทธิภาพในการทางานของบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06 

และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวมเท่ากบั 0.441 2) ปัจจยัความสัมพนัธ์พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการทางานของบุคลากรในการทาง

พิเศษแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกนั องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาจะเป็นประโยชน์หรือนาไปใชต้่อ

การทางพิเศษแห่งประเทศไทย เม่ือนําขอ้มูลไปวางแผน หรือกาํหนดเกณฑ์ในการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยท์ั้งหน่วยงานตนเอง และหน่วยงานท่ีเกี่ยวขอ้ง 

 

วรรณวิไล ยกย่อง (2558) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัองค์กรกับการพัฒนาทุน

มนุษยเ์พ่ือรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลยัสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราช

ภฏัภาคตะวนัออกโดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจยัภายในองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับ การ

พฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 2) ศึกษาปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา

ทุนมนุษย์เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มภาคตะวนัตก กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้ งน้ี ได้แก่ ข้าราชการ 

พนกังานราชการ ลูกจ้างประจาํและ พนักงานมหาวิทยาลยั ท่ีปฏิบตัิงานในมหาวิทยาลยัราชภฏัภาค

ตะวนัตก มีจาํนวนทั้งส้ิน 272 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้
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ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบียนมาตรฐาน และการ

วิเคราะห์สัมประสิทธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจยัพบว่า 

1) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ร กบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือรองรับ

การเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค

ตะวนัตก ประกอบดว้ยลกัษณะขององค์กร ลกัษณะของสภาพแวดลอ้มภายในองค์กร ลกัษณะของ

บุคลากร นโยบายการบริหารและการปฏิบตัิงาน มีความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดับมากใน

ภาพรวม 

2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายนอกองคก์รกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือรองรับ

การเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาค

ตะวนัตก ประกอบด้วย นโยบายและการเมือง เศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม และเทคโนโลยีมี

ความสัมพนัธ์ไปในทางบวกอยู่ในระดบัปานกลางในภาพรวม 

ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัคือ การพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน 

ของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก มหาวิทยาลยัควร

พฒันาด้านทศันคติในส่วนของความเขา้ใจนโยบายการดาํเนินงานขององค์กร เพ่ือสนับสนุนการ

พฒันาทุนมนุษยใ์นภาพรวม 

 

เนตร์พณัณา ยาวิราช,  ณัฐวุฒิ ธนเสน, และพิพฒัน์โกวิทคณิต (2560) ไดศึ้กษาการพฒันา

ทุนมนุษยแ์ละการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามหลักสมรรถนะของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานในสาย

วิชาชีพโลจิสติกส์และซัพพลายเชนเพ่ือรองรับ การเปิดเสรีประชาคมอาเซียน มีวตัถุประสงค์เพ่ือให้

องคก์รท่ีดาํเนินการด้านโลจิสติกส์ พฒันาบุคลากรในหน่วยงานในด้านท่ีสําคญัเพ่ือให้การดาํเนิน

ธุรกิจเกี่ยวกบัโลจิสติกส์เป็นไปอย่างคล่องตวั บุคลากรมีความสามารถและมีทกัษะในการปฏิบตัิงาน

ไดเ้ป็นอย่างดี ปัญหาของการวิจยัคือองค์กรขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ี

จาํเป็นในการทํางาน องค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการท งานด้านโลจิสติกส์ไม่

เพียงพอ มีผลทําให้องค์กรพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีมีความจาํเป็นในงาน และมี

ความสําคญัต่อการทาํงาน เพ่ือนํามาพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการปฏิบตัิงานในด้านโลจิ

สติกส์ของประเทศไทยเพ่ือสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานและพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างตรง

ตามความตอ้งการของผูป้ระกอบการ เพ่ือการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพสูง ซ่ึงเป็นปัจจยั

สําคัญต่อความสําเร็จขององค์กร โดยประชากรกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาการวิจัยในครั้ งน้ี

ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร และพนักงานท่ีปฏิบตัิงานในกิจการเกี่ยวกบัโลจิสติกส์ บุคลากรจากสมาคม
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และสมาพนัธ์ท่ีเกี่ยวขอ้งกิจการโลจิสติกส์ เคร่ืองมือทางสถิติท่ีใช้ในการวิจยัคือ การวิเคราะห์ปัจจยั

โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ใช้โปรแกรม

สถิติ AMOS เพ่ือเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ และตวัแปรแฝง ตาม

แนวคิดและทฤษฎีเพ่ือยืนยนัวาองค์ประกอบเป็นไป ตามหลักทฤษฎีและแนวคิดนอกจากน้ียงั

สามารถเปรียบเทียบไดอี้กว่าตวัแปรใดมีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแฝงมากทีสุด โดยเทียบค่านํ้าหนัก

ของตวัแปร (Regression Weight) 

ผลการวิจยัพบว่าผูป้ระกอบการควรมีการพฒันาและฝึกอบรมช่วยพฒันาความรู้ ทกัษะใน

การปฏิบตัิงานด้านโลจิสติกส์อย่างมีนัยสําคญั  มีการกาํหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานให้พนักงานทราบ ถึงมาตรฐานหรือข้อบกพร่องท่ีต้องได้รับการปรับปรุง ด้าน

ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ควรมีการจดัสวสัดิการท่ีดี ช่วยส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตและการ

ปฏิบตัิงานจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นไปตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจบุนั ดา้นคุณธรรมจริยธรรม

ในการทาํงาน ควรมีการบริหารงานอย่างโปร่งใสและรับผิดชอบต่อสังคม ส่งเสริมให้พนักงานรับ 

ผิดชอบงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ด้านการทาํงานสําเร็จได้ด้วยความร่วมมือร่วมใจ

ของทีมงาน ส่งผลให้พนกังานมีความสามารถทาํงานไดสํ้าเร็จในเวลาอนัรวดเร็ว ด้านความสามารถ

ในการเจรจาต่อรอง สามารถติดต่อประสานงานเจรจาให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัทุกฝ่าย สามารถ

เจรจาให้ลูกคา้ไดเ้ขา้ใจในปัญหาต่าง ๆ หรือขั้นตอนต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี ดา้นการพฒันาดา้นทกัษะ

ความรู้ พนักงานควรแสวงหาความรู้ในการทาํงานท่ีรับผิดชอบอยู่เสมอ พยายามเรียนรู้งานใหม่ ๆ 

ดา้นการพฒันาด้านความเป็นผูน้าํ มีการช้ีแจงนโยบายและวตัถุประสงค์ในการปฏิบตัิงานให้ทราบ

ก่อนลงมือ มีการให้รางวลัและยกย่องพนกังานเม่ือทาํงานสําเร็จเป็นอย่างดีมีดา้นทกัษะการตดัสินใจ

และการแกปั้ญหาพนักงานมีความคิดริเร่ิมในการทาํงานอยูเสมอพนกังานสามารถใชท้กัษะในการ

ทาํงานดว้ยเคร่ืองมือทางอิเล็กทรอนิกส์เป็นอย่างดีพนักงานมีทกัษะในการนาํเสนองานต่อลูกคา้ได้

เป็นอย่างดปัีจจยัพ้ืนฐานดา้นผูป้ระกอบการส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นโลจิสติกส์ ดา้น

การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร การพฒันาทุนมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นโลจิสติกส์มี

ความสัมพนัธ์กบัทกัษะทางดา้นภาษา ทกัษะดา้นการทาํงานขา้มวฒันธรรม ทกัษะดา้นการนาํเสนอ 

และทกัษะดา้นการเจรจาต่อรอง 

 

ญาศินี เกิดผลเสริฐ (2562) ไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือการเสริมสร้างความ

เป็นพลเมืองท่ีตื่นตวัในชุมชน งานวิจยัน้ีตั้ งอยู่บนพ้ืนฐานความคิดท่ีว่า การเสริมสร้างความเป็น

พลเมืองท่ีตื่นตวันั้น เป็นหัวใจสําคญั สําหรับการปฏิรูปประเทศ โดยงานวิจยัมีวตัถุประสงค์เพ่ือ

นาํเสนอรูปแบบของการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือ การเสริมสร้างความเป็นพลเมืองท่ีตื่นตวัในชุมชนใน
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ประเทศไทย โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ได้แก่ การศึกษาจากขอ้มูลเอกสาร (Documentary 

Research) และศึกษาจากขอ้มูลภาคสนาม (Field Research) โดย วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-

Depth Interview) การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) และการ สังเกตการณ์อย่างมีส่วนร่วม 

(Participatory Observation) พร้อมทั้งใช้เทคนิคการวิจยัแบบเดลฟายในการยืนยนั รูปแบบในการ

พฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือการเสริมสรา้งความเป็นพลเมืองท่ีตื่นตวัในชุมชน  

ผลการวิจยั พบองค์ประกอบของความเป็นพลเมืองท่ีตื่นตวัท่ีสําคญั ได้แก่ มิติดา้นตวัตน 

และความรู้ความสามารถ และ พบกระบวนการพฒันาทุนมนุษยท่ี์สําคญั ได้แก่ การเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติ (Action Learning), การจัดการความรู้ (Knowledge Management) และ Best Practices เป็น

ตน้ โดยมีปัจจยัและเง่ือนไขสําคญัในการรวมตวั การมีส่วนร่วมของคนในชุมชน บทบาทของผูน้ํา

แกนนําในชุมชน รวมถึงการสนับสนุนจากองค์กรและเครือข่าย ท่ีมิใช่รัฐ เป็นปัจจยัสําคญัในการ

เสริมสร้างความเป็นพลเมืองท่ีตื่นตวัในชุมชน โดยประโยชน์ของงานวิจยัน้ีสามารถ นาํไปใชใ้นการ

พฒันารูปแบบ (Model) หรือกรอบแนวคิดใหม่ๆในการปรับปรุงกระบวนการบริหารและปฏิรูป 

ภาครัฐ เพ่ือการตระหนกัถึงบทบาทของภาคประชาชน โดยการสร้างสํานึกแห่งการเสริมสร้างความ

เป็นพลเมือง ท่ีตื่นตัวและพฒันาแนวคิดรวมถึงนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือการ

เสริมสร้างประชาธิปไตยท่ี ฐานรากในสังคมไทยได ้

 

ธวชัชัย แสงจันทร์ และฉัฐวฒัน์ ลิมป์ สุรพงษ์ (2557) ได้ศึกษาความสามารถของทุน

มนุษยแ์ละผลการดาํเนินงาน : หลกัฐานเชิงประจกัษ์จากโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดั

นครพนมโดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาความรู้ของบุคลากรท่ีส่งผลต่อคุณภาพบริการ 2) ศึกษา

ทกัษะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อคุณภาพบริการ 3) ศึกษาความสามารถของบุคลากรท่ีส่งผลต่อคุณภาพ

บริการ 4) ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรท่ีส่งผลต่อคุณภาพบริการ 5) ศึกษาคุณภาพ

บริการท่ีส่งผลต่อผลการดําเนินงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล ในเขตจงัหวดันครพนม จาํนวน 433 รายใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ ได้แก่ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจยั พบว่า ความสามารถของทุนมนุษยด์้านความรู้ ด้านทกัษะ ด้านความสามารถ

ส่วนบุคคล และด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพบริการ  และคุณภาพ

บริการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อผลการดาํเนินงาน 
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วนิดา สุวรรณนิพนธ์ (2560) ไดศึ้กษาศกัยภาพทุนมนุษย ์และความสามารถเชิงพลวตัของ

ผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทยเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขนัในประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของศกัยภาพทุนมนุษย ์

ความสามารถเชิงพลวตั และความสามารถทางการแข่งขันของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรม

ซอฟตแ์วร์ไทย และเพ่ือจดัทาํขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์และความสามารถ

เชิงพลวตั เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน การวิจยัครั้ งน้ีใช้

ทั้งแนวทางวิจยัเชิงปริมาณและแนวทางเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณคือ

ผูป้ระกอบการธุรกิจในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ในประเทศไทยจาํนวน 300 ราย โดยใช้วิธีการสุ่ม

ตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการ

วิเคราะห์สมการโครงสร้าง ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพได้ทาํการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผูป้ระกอบการ

ธุรกิจในอุตสาหกรรมซอฟต์แวร์ไทย จํานวน 8 รายรวมทั้ งการสนทนากลุ่มผู ้เช่ียวชาญใน

อุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์ จาํนวน 7 ราย และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหา 

ผลการวิจยัพบว่าการพัฒนาแบบจาํลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของศกัยภาพทุนมนุษย ์

และความสามารถเชิงพลวตัของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมซอฟตแ์วร์ไทย มีความสอดคลอ้งกับ

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าศกัยภาพทุนมนุษยส่์ง

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถเชิงพลวตั และส่งอิทธิพลทางออ้มต่อความสามารถการ

แข่งขนั รวมทั้งความสามารถเชิงพลวตัส่งอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสามารถการแข่งขนั ท่ี

ระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0 .01โดยตวัแปรทั้งหมดร่วมกนัทาํนายผลความสามารถในการแข่งขนัของ

สถานประกอบการ ไดร้้อยละ 68.4 นอกจากน้ีการจดัทาํแนวทางเสริมสร้างความสามารถในการ

แข่งขันของธุรกิจซอฟต์แวร์มีขอ้เสนอแนะให้สถานประกอบการมุ่งเน้นการพัฒนาศกัยภาพทุน

มนุษยใ์นด้านทุนปัญญา ความสามารถเชิงพลวตัในดา้นการสร้างเครือข่ายความร่วมมือและห่วงโซ่

คุณค่า และความสามารถในการแข่งขนัในดา้นการสร้างความแตกต่างและการพฒันานวตักรรมใหม่

ในผลิตภัณฑ์และกระบวนการ รวมทั้งควรได้การสนับสนุนเพ่ือยกระดับความสามารถเหนือคู่

แข่งขนัในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

 

กิตติกร ฮวดศรี และคณะ (2562) ได้ศึกษาปัจจัยด้านทุนมนุษย์ท่ีมีผลต่อการพัฒนา

วิสาหกิจชุมชน ตาํบลสวายจีก อาํเภอเมือง จงัหวดับุรีรัมย ์โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือวตัถุประสงค์ เพ่ือ

ศึกษาปัจจยัด้านทุนมนุษยท่ี์มีผลต่อการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนตําบลสวายจีก อาํเภอเมือง จงัหวดั

บุรีรัมย ์การศึกษาครั้ งน้ีสามารถนําผลการศึกษามาใช้เป็นเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานเพ่ือประยุกต์ใช้ในการ

วางแผนการการพัฒนาทุนมนุษยท่ี์มีผลต่อการพัฒนาวิสาหกิจชุมชนตําบลสวายจีก อาํเภอเมือง 



 41 

จงัหวดับุรีรัมย ์ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ ผูน้ํากลุ่มหรือหัวหนา้กลุ่มวิสาหกิจชุมชน โดยใช้

วิธีการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เค ร่ืองมือทีใช้ในการเก็บแบบสอบถามได้แก่

แบบสอบถาม สัมภาษณ์ และทาํการวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยการหาค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการวิจยัพบว่า การวิเคราะห์ขอ้มูลทุนมนุษยข์องผูน้ําหรือหัวหนา้กลุ่มวิสาหกิจชุมชน 

ดา้นทุนทางแรงงานพบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงงานท่ีใช้

หาได้ง่ายโดยทัว่ไปในชุมชนอยู่ในระดับ มากท่ีสุด เพราะส่วนใหญ่ในชุมชนจะประกอบอาชีพท่ี

คลา้ยคลึงกนัหรือเหมือนกนัทาํให้สามารถเลือกแรงงานได้ไม่ยาก รองลงมาแรงงานท่ีมีอยู่ปัจจุบนัมี

เพียงพอ และตอ้งการลดตน้ทุนในการจา้งแรงงาน อยู่ในระดบัมาก ลูกคา้ส่ังสินคา้น้อยเลยให้ทาํให้

ลดจาํนวนแรงงานอยู่ในระดบัปานกลาง  แรงงานมีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดร้ับอยู่ในระดบั

ปานกลางอันเน่ืองมาจากแรงงานหาได้โดยทั่วไปในชุมชนแล้วอีกทั้งสมาชิกในกลุ่มมีความรู้

เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ชุมชนนั้นเป็นอย่างดีทําให้สามารถดําเนินการเองได้โดยท่ีไม่จําเป็นต้องจ้าง

แรงงานเพ่ิม แนวโน้มแรงงานในหน่วยงานของท่าน ท่านอยากได้แรงงานเพ่ิมอยู่ในระดับ น้อย 

แรงงานไปอยู่กับกิจการอ่ืนท่ีเป็นประเภทเดียวกันอยู่ในระดับน้อย และผูส้มคัรมีคุณสมบตัิท่ีไม่

เหมาะสมกบังานอยู่ในระดบันอ้ย ตามลาํดบั 

 

วรลกัษณ์ ลลิตศศิวิมล (2559) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง แบบจาํลองสมการโครงสร้างการ

พฒันาทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขนัเพ่ือความสําเร็จในการดาํเนินงานของ

ธุรกิจเอกชนในจังหวัดสงขลา โดยมีว ัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแบบจําลองสมการโครงสร้าง

ความสัมพนัธ์ของการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเพ่ือความสําเร็จใน

การดาํเนินงานของธุรกิจเอกชนในจงัหวดัสงขลา ใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูป้ระกอบการหรีอผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นจงัหวดัสงขลา 

จาํนวน 400 คน ด้วยวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลได้

จากแบบสอบถามและใช้โปรแกรมทางสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่า การวิเคราะห์

แบบจาํลองตามทฤษฎีสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การพฒันาทุนมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงต่อความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนั การพฒันาทุนมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงต่อความสําเร็จในการดาํเนินงาน และความ

ได้เปรียบทางการแข่งขนัมีอิทธิพลทางตรงต่อความสําเร็จในการดาํเนินงาน ดังนั้นผูป้ระกอบการ 

หรือผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจเอกชนควรให้ความสําคญักบัการพฒันาทุนมนุษยใ์นทุก
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ด้าน เพ่ือนําพาองค์กรให้ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน และเป็นการสร้างความได้เปรียบ

ทางการแข่งขนัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

 

อรอุรินทร์ จูมนา และสุรศักดิ์  ชะมารัมย์ (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์กับ

ผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ งประจําจังหวดัในภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับผลสัมฤทธ์ิในการดาํเนินงานของสา

นกังานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2) ศึกษาระดบัการ

พัฒ น าทุ น ม นุ ษ ย์ข องสํานั กงาน ค ณ ะก รรมก ารก าร เลื อก ตั้ งป ระจําจังห วัด ใน เข ตภ าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 3) ศึกษาหาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษยก์ับผลสัมฤทธ์ิในการ

ดาํเนินงานของสานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

และ4) ศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางการดาํเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํ

จงัหวดัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรของ

สํานกังานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 212 คน 

คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากสูตรทาโร่ ยามาเน่ ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถ่ี ค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ           

เพียร์สัน ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา  

ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี  

1) ผลสัมฤทธ์ิในการดาํเนินงานของสํานกังานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํ

จงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยู่ในระดบัไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 70 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  

2) การพฒันาทุนมนุษยข์องสํานกังานคณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดั

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยู่ในระดบัไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 70 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  

3) การพัฒนาทุนมนุษย์กับผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินงานของสํานักงาน

คณะกรรมการการเลือกตั้งประจาํจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกใน

ระดบัสูง (r = 0.820) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01  

4) ข้อเสนอแนะแนวทางการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการการ

เลือกตั้งประจาํจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิท่ีสําคญัไดแ้ก่ หน่วยงานควร

นําระบบและแนวทางการบริการจดัการบา้นเมืองท่ีดีมาปรับใช้ให้เกิดผลสําเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 

ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม รวมทั้งควรมีการวางแผนและประสานความร่วมมือในการดาํเนินงาน

ตามโครงการต่าง ๆ กบัหน่วยงานภายนอกอย่างครอบคลุมทุกภาคส่วน 
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ไพรินทร์ ยศเลิศ (2552) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์

ของบริษทั ซี เอฟ พี จาํกดั การวิจยัครั้ งน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพ

ทุนมนุษย ์ของ บริษทั ซี เอฟ พี จาํกัด กลุ่มตวัอย่าง คือพนักงานระดบัปฏิบตัิการ บริษทั ซี เอฟ พี 

จาํกดัจาํนวน 142 คน ได้จากการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชว้ิธีการของทาโร่ ยามาเน ท่ีระดับ

ความเช่ือมัน่ ร้อยละ95 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างใชก้ารสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ีคือแบบสอบถาม (Questionnaire) และ

ทําการวิเคราะห์ข้อมูลหาค่าการแจกแจงความถ่ีและค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และค่า Chi – Square ท่ีระดับนยัสําคญั 0.05 เพ่ือหา

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์

ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัสําคญัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์โดยแบ่งตามระดับ

ความคิดเห็นของพนักงาน คือปัจจยัด่านเพศ อายุและสถานภาพสมรส มีอิทธิพลต่อการพัฒนา

ศกัยภาพทุนมนุษย ์มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง คืออยู่ในช่วง 2.34 - 3.67 ส่วนระดับการศึกษา 

ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการทาํงาน การสนับสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการ

ทาํงาน สภาพการจ้างงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและ 

ความก้าวหน้าในอาชีพมีค่าเฉล่ียอยู่ ในระดับสูง คืออยู่ในช่วง 3.68 - 5.00 ส่วนผลของการศึกษา 

ความสัมพนัธ์ ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์ของบริษทั ซี เอฟ พี จาํกัด ทั้งใน 

ด้านการพฒันาความรู้ การพัฒนาทักษะ และการพฒันาทัศนคติอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 ไดแ้ก่ การสนับสนุนของผูบ้ริหาร ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการทาํงาน สภาพการจ้างงาน 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา คือการปรับนโยบายและการปฏิบตัิงานในด้านต่าง ๆ ให้

เหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร รวมถึง

ควรมีการวดัผลการพฒันาทุนมนุษย ์เพ่ือให้ทราบถึงผลตอบแทน และความคุม้ค่าในการลงทุน 

 

Jamal (2011) ได้ศึกษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทุนมนุษยแ์ละประสิทธิภาพ

ขององค์กร โดยมีสมมติฐานการวิจัยเพ่ือทดสอบผลกระทบของการจัดการทุนมนุษย์ท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพขององค์กร ทาํการรวบรวมขอ้มูลจาก 16 บริษทัซ่ึงตั้งอยู่ในเปชาวาร์ ปากีสถาน ซ่ึง

เป็น แห ล่งท่ี มีความ ได้ เป รียบ คู่ แข่ งทางการค้าใน ด้าน ทุน มนุ ษ ย์ นั้ น คือ  เป็ นแห ล่งรวม

สถาบนัการศึกษาระดับสูงและบริษทัผลิตยาต่าง ๆ ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างจะเป็นพนกังานจาํนวน 316 คน

และเป็นผูบ้ริหารจาํนวน 16 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัการ
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จดัการทุนมนุษย ์และประสิทธิภาพขององคก์ร ทาํการทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถามดว้ย

การตรวจสอบค่า Alpha ของ Cronbach สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจยัครั้ งน้ี ใชก้ารหา

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การ

ถดถอยเชิงเส้น (Linear Regression)  

ผลการศึกษาวิจยัพบว่า การพฒันาทุนมนุษยข์องบริษทั มีผลกระทบเชิงบวกอย่างมากต่อ

ประสิทธิภาพขององคก์ร ผลการศึกษาสนับสนุนกลยุทธ์การลงทุนในการพฒันาทุนมนุษยแ์ละเพ่ือ

เพ่ิมความไดเ้ปรียบคู่แข่งทางการคา้ทั้งในระดบัองคก์รและระดบัประเทศต่อไป  

 

UDU and Ewans (2016) ได้ศึกษาเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยแ์ละประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังาน กรณีศึกษาบริษทัผลิตพลาสติกดบัเบิลไดมอนด์ รัฐอบา ประเทศไนจีเรีย ซ่ึงจากความซับซ้อน

ของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลาทาํให้องคก์รต่าง ๆ ให้ความสําคญักบัการพฒันา

ทุนมนุษย ์โดยเฉพาะทกัษะท่ีจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและสนบัสนุนประสิทธิผลในการดาํเนินงาน

ให้ดีขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รต่าง ๆ เหล่าน้ีได้รับผลตอบแทนท่ีมากขึ้นอนัเป็นผลมาจากประสิทธิภาพ

ขององค์กรท่ีสูงขึ้น เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามประเมินค่าความพึงพอใจ

โดยใช้ เกณฑ์ระดบัความพึงพอใจ 5 ระดับ จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานจาํนวน 165 คนท่ีได้มาจาก

การสุ่มตัวอย่างจากประชากรทั้งหมด นําขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมาทําการวิเคราะห์

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation) และค่าระดับ

นยัสําคญั (P-Value)  

ผลการวิเคราะห์แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการฝึกอบรมในการทาํงาน

กับคุณภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน(ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงบวกเท่ากับ 0.97) 

นอกจากน้ีย ังพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกของการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ี เพ่ิมขึ้ นจะช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน (ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงบวกเท่ากับ 0.84) ซ่ึงจะ

นําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร คาํแนะนําในการวิจยั พบว่าองค์กรควรจดัสรรเวลาและ

ทรัพยากรต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพฒันาทุนมนุษย ์ให้ได้มาซ่ึงทกัษะและประสบการณ์ในการทาํงาน 

เพ่ือความเป็นเลิศขององคก์รต่อไป 

 

Clifford and Obaro (2017) ได้ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ี มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานในมหาวิทยาลยั Ignatius Ajuru University of Education และ 

University of Port Harcourt, Choba, Rivers State, Nigeria โดยมีวตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยัครั้ ง

น้ีคือ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษยแ์ละการปฏิบัติงานของพนักงานใน
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มหาวิทยาลยั การศึกษาวิจยัมีคาํถามการวจิยัและสมมติฐาน 2 ขอ้ คือ 1) การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผล

ไม่มีความเกี่ยวขอ้งท่ีสําคญักบัการเพ่ิมผลผลิตของพนกังาน 2) การฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลช่วยเพ่ิม

ผลผลิตของพนักงานได้มากน้อยเพียงใด การศึกษาวิจยัน้ีใช้แบบสํารวจเชิงพรรณนา โดยสํารวจ

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานในมหาวทิยาลยั จาํนวน 3,000 คน และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล

ดว้ยวิธีการทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test)  

ผลการศึกษาวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์กนัระหว่างการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพกับการ

เพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานอย่างมีนัยสําคญั และมีนัยสําคัญกันระหว่างคาํแนะนํา

ทัว่ไปเกี่ยวกบังานท่ีพนกังานมหาวทิยาลยัไดร้ับท่ีมอบหมายขณะอยู่ในระหว่างกระบวนการฝึกงาน 

คาํแนะนําการวิจยัคือ หน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดมหาวิทยาลยัควรให้ความสําคญักับการปรับปรุง

โปรแกรมการฝึกอบรม และการพฒันาทุนมนุษย ์ซ่ึงจะตอ้งมีการลงทุนดา้นเทคโนโลยีอย่างเพียงพอ

สําหรับการฝึกอบรม รวมถึงรูปแบบการเรียนรู้แบบ e-Learning เพ่ืออํานวยความสะดวกใน

กระบวนการฝึกอบรม 

 

Onwumelu and Dialoke (2018) ได้ให้ความสําคัญกบัการพฒันาทุนมนุษยใ์นฐานะท่ีเป็น

ปัจจยัสําคญัท่ีสุดประการหน่ึง ท่ีช่วยส่งเสริมและพฒันาเศรษฐกิจทั้งในระดับมหภาคหรือระดับ

จุลภาค การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นกระบวนการต่อเน่ืองตั้งแต่ระยะเร่ิมต้นจนถึงระดับการพัฒนา 

นอกจากน้ียงัเป็นสําคญัท่ีสุดสําหรับสังคมหรือองคก์รใด ๆ  ท่ีตอ้งการจะอยู่รอดภายใตค้วามทา้ทายท่ี

ซับซ้อนของโลกท่ีไม่หยุดน่ิง โดยการศึกษาวิจยัครั้ งน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลกระทบของการ

พฒันาทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัผูใ้ห้บริการนํ้ามนัท่ีไดร้ับ

การคดัเลือกในรัฐริเวอร์ส ประเทศไนจีเรีย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม โดยเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานจาํนวน 109 คน จากประชากรทั้งหมด 150 คน ด้วย

การคาํนวนตามหลกัการของ Yamane  

ผลการศึกษาวิจยัพบว่า การฝึกอบรมการปฏิบตัิงานและระดับการศึกษาของพนักงานมี

ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานอย่างมีนยัสําคญั คาํแนะนาํจากการศึกษาวิจยั

พบว่า องค์ประกอบสําคญัในการพฒันาทุนมนุษยค์ือ การฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะใหม่ ๆ (ท่ี

เกี่ยวขอ้งการหน้าท่ีและความรับผิดชอบ) ให้ความสําคญักับกระบวนการบริหารจดัการ นําระบบ

การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพมาประยุกต์ใช้ให้มากขึ้น และควรมีการติดตามการพัฒนา

พนกังานอย่างสมํ่าเสมอเพ่ือให้รู้ว่าควรจะนาํกลยุทธ์ใดมาใช ้
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Daniel (2019) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการพฒันาทุนมนุษยท่ี์มีต่อผลการดาํเนินงานขององคก์รใน

บริษัท Trust Fund Pension Limited เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันของบริษทัต่าง ๆ การ

ศึกษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์ 2 ประการคือ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทุนมนุษย์

และผลการดาํเนินงานขององค์กร 2) ศึกษาการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ีกาํหนดขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane โดยการกาํหนด

ระดับความเช่ือมัน่ท่ี 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ได้จาํนวน 110 คน จากประชากรจาํนวน 152 

คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม โดยมีการแจกจ่ายแบบสอบถามจาํนวน 

110 ชุดและมีการส่งคืน 80 ฉบบั การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา โดยทาํการทดสอบสมมติฐาน

ทั้ ง  2 ข้อ ด้วยการหาค่ าสัมป ระสิท ธ์ิสหสัมพันธ์ของเพี ยร์สัน  (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient)  

ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาทุนมนุษยมี์ความสัมพันธ์กับผลการดาํเนินงานขององค์กร

อย่างมีนัยสําคญัท่ี 0.05 และการพฒันาทุนมนุษยข์ององค์กร ได้แก่ การสอนทกัษะและความรู้ท่ี

จาํเป็นในพนกังานใหม่ การยกระดบัทกัษะและความรู้ของพนักงานเก่าการตอบสนองความทา้ทาย

ของนวตักรรมทางเทคโนโลยีการไดม้าซ่ึงทกัษะท่ีจาํเป็นในตลาดการแข่งขนัและการเพ่ิมทรัพยากร

บุคคล สามารถช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร คาํแนะนําการวิจัย พบว่าฝ่ายบริหารทรัพยากร

บุคคลควรตรวจสอบให้แน่ใจว่ามีการกาํหนดและประเมินความตอ้งการทุนมนุษยใ์นองค์กรอย่าง

เหมาะสม 

 

 ธนภพ อาสนทอง (2555) ได้ทาํการวิจยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองเพ่ือ

เพ่ิมคุณภาพในการบริการ กรณีศึกษา : พนักงานให้บริการบนเคร่ืองบิน โดยมีวตัถุประสงค์คือ 1) 

เพ่ือศึกษาความรู้ความเขา้ใจต่อการพฒันางานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบิน 2) เพ่ือ

ศึกษาทัศนคติต่อการพฒันางานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบิน 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพล

ของความรู้ความเขา้ใจต่อการพฒันางานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบินท่ีมีต่อความ

ตอ้งการพฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพบริการ และ 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของทศันคติต่อการพฒันา

งานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบินท่ีมีต่อความตอ้งการพฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพ

บริการวิจยัน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

พนกังานให้บริการบนเคร่ืองบิน จาํนวน 400 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจง

ความถ่ี การหาค่าเฉล่ีย การหาคา่ ร้อยละ และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเส้นในรูปแบบของการ

วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามมีระดับความรู้ความเขา้ใจต่อการ

พฒันางานบริการในดา้นพฤติกรรมมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านคุณลกัษณะเม่ือพิจารณาทศันคติต่อ

การพฒันางานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบิน พบว่า ทศันคติ ในด้านองคก์รมีค่ามาก

ท่ีสุด รองลงมาคือด้านการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความรู้ความเขา้ใจต่อการ

พฒันางานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบินดา้นคุณลกัษณะ มีผลต่อความตอ้งการพฒันา

ตนเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพบริการมากท่ีสุด ตามด้วย ด้านพฤติกรรม และ ทศันคติต่อการพัฒนางาน

บริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบินดา้นการปฏิบตัิงาน มีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเอง

เพ่ือเพ่ิมคุณภาพงานบริการมากท่ีสุด ตามดว้ย ดา้นองคก์ร อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 

 

 

 



บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากรในการศึกษาวิจยัครั้ งน้ี คือ ขา้ราชการทหารอากาศ สังกดั กรมควบคุมการ

ปฏิบตัิทางอากาศ ท่ีปฏิบตัิงาน ณ ท่ีตั้งดอนเมือง ประจาํปี 2563 โดยแบ่งเป็นนายทหารสัญญาบตัร

จาํนวน 358 คน นายทหารประทวนจาํนวน 806 คน รวมทั้งหมด 1,164 คน  

3.1.2 กลุ่มตวัอย่างการศึกษาวิจยัมีทั้งหมด 300 คน สามารถคาํนวณได้โดยใช้สูตรของทาโร่ 

ยามาเน่ (Taro Yamane) ดงัน้ี  

เม่ือ    n   คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 

  N  คือ ขนาดของกลุ่มประชากร 

                e   คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling Error) กับหนดให้มีค่า

เท่ากบั +/- 0.05 ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 95 เปอร์เซ็นต ์

 = 297.69 

ดังนั้ น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของข้าราชการทหารอากาศ สังกัดกรมควบคุมการปฏิบัต ิ

ทางอากาศ มีจาํนวนทั้งส้ิน 298 คน ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดเ้พ่ิมเติมจาํนวนกลุ่มตวัอย่างเป็นจาํนวน 300 คน  

3.1.3 วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบสอบถาม 
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จากการคาํนวณจะได้กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 300 คน เน่ืองจากตอ้งการให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างมี

ความครอบคลุมทุกหน่วยขึ้นตรงของกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศทั้ง 12 หน่วย ผูว้ิจยัจึงใชก้าร

สุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Sampling) เพ่ือกาํหนดจาํนวนชุดของแบบสอบถามในการวิจัย 

โดยแบ่งออกเป็น 12 กลุ่ม โดยนําจาํนวนประชากรของแต่ละกลุ่มมาทาํการสุ่ม ดว้ยการใช้หลกัการ

แบ่งสัดส่วนตามการเทียบบญัญตัิไตรยางศ ์ดงัน้ี 

 

จาํนวนชุดแบบสอบถามแต่ละหน่วย =     

 

 

เม่ือนาํจาํนวนประชากรของแต่ละหน่วยมาทาํการเทียบบญัญตัิไตรยางศต์ามสูตร จะไดผ้ล

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั 

หน่วยงาน 

จาํนวน

ประชากร 

(คน) 

จาํนวนกลุ่ม

ตวัอย่าง 

(ชุด) 

ศูนยป้์องกนัทางอากาศ 548 141 

ศูนยก์ารลาดตระเวนทางอากาศและเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ 117 30 

กองบญัชาการ 39 10 

กองวิทยาการ 18 5 

กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี 58 15 

กองส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ 98 25 

กองข่าวอากาศ 85 22 

กองบงัคบัการบิน 64 17 

กองลาํเลียงทางอากาศ 22 6 

กองคน้หาช่วยชีวิต 20 5 

กองบริการ 87 22 

แผนกการเงิน 8 2 

รวม 1,164 300 
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จากตารางท่ี 3.1 แสดงผลการสุ่มตวัอย่างเพ่ือหาจาํนวนแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั จาก

จาํนวนประชากรของหน่วยขึ้นตรงกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศทั้ง 12 หน่วย ประจาํปี 2563  

ท่ีปฏิบัติงาน ณ ท่ีตั้ งดอนเมือง มีจํานวนกลุ่มตัวอย่างรวมทั้ งหมด 300 คน โดยทําการแจก

แบบสอบถามดว้ยการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) เพ่ือความสะดวกในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล ด้วยการแจกแบบสอบถามให้กับขา้ราชการท่ีปฏิบตัิงานในแต่ละหน่วยงานท่ีผูว้ิจยั

ไดพ้บเจอ ณ หน่วยงานนั้น ๆ จนไดค้รบตามจาํนวนท่ีกาํหนด มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) ศูนย์ป้องกันทางอากาศ มีข้าราชการจํานวน 548 คน แจกแบบสอบถามเป็น

จาํนวน 141 ชุด  

2) ศูนย์การลาดตระเวนทางอากาศและเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ มีข้าราชการ

จาํนวน 117 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 30 ชุด  

3) กองบญัชาการ มีขา้ราชการจาํนวน 39 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 10 ชุด  

4) กองวิทยาการ มีขา้ราชการจาํนวน 18 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 5 ชุด  

5) กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี มีขา้ราชการจาํนวน 58 คน แจกแบบสอบถาม

เป็นจาํนวน 15 ชุด  

6) กองส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ มีข้าราชการจาํนวน 98 คน แจกแบบสอบถามเป็น 

จาํนวน 25 ชุด  

7) กองข่าวอากาศ มีขา้ราชการจาํนวน 85 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 22 ชุด  

8) กองบงัคบัการบิน มีขา้ราชการจาํนวน 64 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 17 ชุด   

9) กองลาํเลียงทางอากาศ  มีขา้ราชการจาํนวน 22 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 

6 ชุด 

10) กองคน้หาช่วยชีวิต มีขา้ราชการจาํนวน 20 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน              

5 ชุด  

11) กองบริการ มีขา้ราชการจาํนวน 87 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 22 ชุด  

12) แผนกการเงิน มีขา้ราชการจาํนวน 8 คน แจกแบบสอบถามเป็นจาํนวน 2 ชุด  

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

การวิจยัน้ี เป็นการวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เป็นการทาํวิจยัโดยใชแ้บบสอบถามซ่ึง

ผูว้ิจยัแบ่งแบบสอบถาม ออกเป็น 5 ส่วน คือ 
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ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุ 

ชั้นยศ สังกดั รายได ้ระดบัการศึกษา และอายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ี โดยวิธีการเลือกตอบ (Check List) 

ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ในลักษณะ

คาํถามประเมินค่าระดบัความคิดเห็น อนัประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้นการอบรม ดา้นการศึกษา 

และดา้นการพฒันา 

ส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามเกี่ยวกับปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษย ์ในลกัษณะคาํถามประเมินค่า

ระดบัความคิดเห็น อนัประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ทุนปัญญา ทุนทางสังคม ทุนทางอารมณ ์ 

ส่วนท่ี 4 เป็นคาํถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเอง ในลักษณะคาํถาม

ประเมินค่าระดับความคิดเห็น อันประกอบด้วย 2 ตัวแปร ได้แก่ การตระหนักรู้ และความคิด

สร้างสรรค ์ 

ส่วนท่ี 5 เป็นคาํถามเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ในลกัษณะคาํถามประเมินค่า

ระดับความคิดเห็นและคําถามปลายเปิด อันประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ คุณภาพของงาน 

ทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน และการบรรลุเป้าหมาย 

แบบสอบถามส่วนน้ีจะช้ีให้เห็นระดบัความคิดเห็นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน

ของขา้ราชการกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามขีดเคร่ืองหมายถูกใน

ช่องท่ีตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุดโดยจะเก็บขอ้มูลไวใ้ชใ้นการดาํเนินการวิจยัแต่เพียงอย่างเดียว

ไม่มีผลต่อผูต้อบแบบสอบถาม คาํถามแต่ละข้อจะมีคาํตอบให้เลือกในลกัษณะประเมินค่าความ

คิดเห็น โดยมีมาตรวดั (Scale) และใช้เกณฑ์ลักษณะคาถามแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) ให้ผูต้อบ

แสดงความคิดเห็น ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีหลกัเกณฑก์ารให้คะแนน ดงัน้ี 

 

ขอ้ความท่ีมีความหมายเชิงบวก   ระดบัของความคดิเห็น 

5 คะแนน             มากท่ีสุด 

4 คะแนน     มาก 

3 คะแนน            ปลานกลาง 

2 คะแนน     นอ้ย 

1 คะแนน              นอ้ยท่ีสุด 

 

การแปลผลค่าเฉล่ียระดับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกรมควบคุมการ

ปฏิบตัิทางอากาศ แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ระดบั คือ ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย 
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และระดับนอ้ยท่ีสุด โดยมีการกาํหนดเกณฑก์ารแปลผลจากค่า Upper-Lower Limit ในการพิจารณา

แบ่งระดบัโดยแบ่งชั้นคะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของระดบัคะแนนในแต่ละระดบั = คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

             จาํนวนชั้น 

= 5 - 1 

            5 

= 0.8 

 

ช่วงค่าเฉล่ียระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการกรมควบคุมการปฏิบตั ิ

ทางอากาศ  คือ 

 

4.21 – 5.00  มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20      มาก 

2.61 – 3.40   ปานกลาง 

1.81 – 2.60      นอ้ย 

1.00 – 1.80   นอ้ยท่ีสุด 

 

 การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบคั (Cronbach) โดยกาํหนดค่าความเช่ือมมัน่ (α) ตั้งแต่ 0.70 ขึ้น

ไป ซ่ึงผลการทดสอบค่าความเช่ือมมัน่ (α) ได้เท่ากับ 0.971 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.70 ดงันั้น จึงสามารถ

ยอมรับแบบสอบถามดงักล่าวเพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไปได ้

 

ตารางท่ี 3.2  ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม จาํแนกเป็นรายดา้น 

แบบสอบถาม ความเช่ือมัน่ 

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ดา้นการอบรม 

ดา้นการศึกษา 

ดา้นการพฒันา 

 

0.852 

0.794 

0.845 
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ตารางท่ี 3.2 ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามจาํแนกเป็นรายดา้น (ต่อ) 

แบบสอบถาม ความเช่ือมัน่ 

ปัจจยัดา้นพฒันาทุนมนุษย ์

ดา้นทุนปัญญา 

ดา้นทุนทางสังคม 

ดา้นทุนทางอารมณ ์

 

0.940 

0.798 

0.914 

ปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง 

การตระหนกัรู ้

ดา้นความคิดสร้างสรรค ์

 

0.891 

0.773 

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ดา้นคุณภาพของงาน 

ดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน 

ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 

 

0.897 

0.847 

0.869 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.971 

 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

ขอ้มูลท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัครั้ งน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มูล คน้ควา้หาขอ้มูลต่าง 

ๆท่ีเกี่ยวข้องจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ และทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีได้ออกเก็บ

ขอ้มูลจริงศึกษาขอ้มูลท่ีจาํแนกตามแหล่งท่ีมา 2 ส่วน คือ 

 

3.3.1 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ีมีผูร้วบรวมไว ้

ทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน ดงัน้ี  

1)  ศึกษาจากตาํรา เอกสาร บทความทางวิชาการ ทฤษฎีและรายงานท่ีเกี่ยวขอ้ง  

2)  หนงัสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และรายางานท่ีเกี่ยวขอ้ง  

3)  ขอ้มูลจากส่ือออนไลน์ เวบ็ไซด์ต่าง ๆ  

 

3.3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ(Primary Data) โดยผูว้ิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยตรง โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากขา้ราชการกรมควบคุม

การปฏิบตัิทางอากาศ จาํนวน 300 คน โดยมีขั้นตอนการดาํเนินการดงัน้ี   



 54 

1)  นาํหนังสือรับรองจากหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัรังสิต 

ยื่นแก่กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  เพ่ือขออนุญาตเขา้เก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั 

2)  ดาํเนินการส่งแบบสอบถาม และเก็บคืนจากกลุ่มตวัอย่าง  

3)   ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้น และให้คะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนด  

4)  นําข้อมูลแบบสอบถามท่ีได้มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม

สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ส่วนท่ี 1 การประมวลผลปัจจยัด้านขอ้มูลส่วนบุคคล (ขอ้มูลเชิงคุณภาพ) ประกอบด้วย 

ชั้นยศ อายุ รายได ้ระดับการศึกษา และอายุงานในการปฏิบตัิหน้าท่ี โดยใช้การวิเคราะห์ขอ้มูล จาก

ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2  การประมวลผลปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(ขอ้มูลเชิงปริมาณ) 

โดยใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูล จากค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ส่วนท่ี 3  การประมวลผลปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษย ์(ขอ้มูลเชิงปริมาณ) โดยใชก้าร

วิเคราะห์ขอ้มูล จากค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ส่วนท่ี 4  การประมวลผลปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง (ขอ้มูลเชิงปริมาณ) โดยใช้

การวิเคราะห์ขอ้มูล จากค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

ส่วนท่ี 5 การประมวลผลปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน (ขอ้มูลเชิงปริมาณ) โดย

ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลจากค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ส่วนท่ี 6 การทดสอบค่า F (F-test) ใช้เพ่ือทดสอบความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล

ระหว่างตวัแปร 3 กลุ่มขึ้นไป ได้แก่ ชั้นยศ อายุ สังกัด รายได้ ระดับการศึกษา และอายุงานในการ

ปฏิบตัิหน้าท่ี โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) กับปัจจยัขอ้มูลด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ของขา้ราชการกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ  

ส่วนท่ี 7  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ด้านปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กบัตวัแปรตาม

ดา้นปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ส่วนท่ี 8 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นด้านปัจจัยด้านทุนมนุษย์ กับตัวแปรตามด้านปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
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ส่วนท่ี 9 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เพ่ือวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ดา้นปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง กบัตวัแปรตามดา้นปัจจยั

ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

การวิจัยน้ีศึกษาเร่ือง “การพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการทหารสังกัดกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ” ทั้งน้ีผูว้ิจยัทาํการรวบรวมแบบสอบถาม

จากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 300 คน รายงานผลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และ

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 

4.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

4.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4.3 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์

4.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง 

4.5 การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

4.6 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 

4.7 การทดสอบสมมุตฐิาน 

4.8 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน  

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน(คน) ร้อยละ 

1. อายุ

ตํ่ากว่า 20 ปี 

20-30 ปี

31-40 ปี

41-50 ปี

51-60 ปี

53 

81 

74 

51 

41 

17.7 

27.0 

24.6 

17.0 

13.7 

รวม 300 100 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (ตอ่) 

ขอ้มูลทัว่ไป จาํนวน(คน) ร้อยละ 

2. ชั้นยศ 

 จ.ต. - จ.อ.  

 พ.อ.ต. - พ.อ.อ. 

            ร.ต. - ร.อ.    

 น.ต. - น.อ. 

 พล.อ.ต. - พล.อ.อ. 

 

115 

117 

40 

26 

2 

 

38.3 

39.0 

13.3 

8.7 

0.7 

รวม 300 100 

3. สังกดั 

              ศูนยป้์องกนัทางอากาศ 

              ศูนยก์ารลาดตระเวนทางอากาศและเทคโนโลยี 

ภูมิสารสนเทศ 

             กองบญัชาการ 

             กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี 

             กองส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ 

             กองข่าวอากาศ 

             กองลาํเลียงทางอากาศ 

             กองคน้หาช่วยชีวิต 

             กองบงัคบัการบิน 

             กองวิทยาการ 

             กองบริการ 

             แผนกการเงิน 

 

141 

30 

 

10 

15 

25 

22 

6 

5 

17 

5 

22 

2 

 

47.0 

10.0 

 

3.3 

5.0 

8.3 

7.3 

2.0 

1.7 

5.7 

1.7 

7.3 

0.7 

รวม 300 100 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (ตอ่) 

ขอ้มูลทัว่ไป จาํนวน(คน) ร้อยละ 

4. รายได ้ (ไม่รวมเงินเพ่ิม) 

ตํ่ากว่า 12,000 บาท 

12,000 - 20,000 บาท 

 20,001 - 30,000 บาท   

30,001 - 40,000 บาท 

40,001 - 50,000บาท  

มากกว่า 50,000 บาท 

 

48 

103 

69 

39 

22 

19 

 

16.0 

34.3 

23.0 

13.0 

7.4 

6.3 

รวม 300 100 

5. ระดบัการศึกษา  

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

มากกว่าปริญญาตรี 

 

135 

155 

10 

 

45.0 

51.7 

3.3 

รวม 300 100 

6. อายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 

นอ้ยกว่า 1 ปี  

1 – 2 ปี  

3 – 6 ปี  

7 – 10 ปี   

มากกว่า 10 ปี  

 

17 

45 

65 

40 

133 

 

5.7 

15.0 

21.7 

13.3 

44.3 

รวม 300 100 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 25-30 ปี จาํนวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 

27.0  เป็นชั้นยศ พ.อ.ต. - พ.อ.อ. จาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0โดยทาํงานสังกดัศูนยป้์องกนัทาง

อากาศ จาํนวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0 มีรายไดไ้ม่รวมเงินเพ่ิมทั้งส้ิน 12,000 – 20,000 บาท จาํนวน 

103 คน คิดเป็นร้อยละ 34.3 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรีมากท่ีสุด จาํนวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 

และมีอายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ีมากกว่า 10 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3  
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4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม จาํแนกเป็นรายดา้น  

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ดา้นการอบรม  4.07 0.679 มาก (1) 

2. ดา้นการศึกษา 3.66 0.922 มาก (3) 

3. ดา้นการพฒันา 3.69 0.808 มาก (2) 

รวม 3.81 0.803 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.2 ขอ้มูลปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากบั 3.81 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.803 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ  

ด้านการอบรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.07, S.D. = 0.679) รองลงมาคือ ด้านการพัฒนา 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.69, S.D. = 0.808) ส่วนด้านท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ด้านการศึกษา  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.66, S.D. = 0.922) 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรม โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

ดา้นการอบรม 
ระดบัความคิดเห็น  

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ท่านไดร้ับการฝึกอบรมต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถ

ปฏิบตัิงานตามท่ีไดร้ับมอบหมายไดด้ียิ่งขึ้น 

3.99 

 

0.654 

 

มาก 

 

(5) 

2. ท่านไดร้ับการดาํเนินการอบรมอย่างเป็นขั้นตอน 

ตามท่ีหน่วยงานของท่านกาํหนด 

4.00 

 

0.701 

 

มาก (4) 

3. ท่านไดร้ับการอบรมท่ีมีรูปแบบและวิธีการอบรม

ท่ีเหมาะสมกบัเน้ือหาเป็นอย่างด ี

4.02 

 

0.701 

 

มาก (3) 

4. ท่านให้ความร่วมมือในการเขา้รับการฝึกอบรมกบั

หน่วยงานของท่านอย่างสมํ่าเสมอ 

4.25 

 

0.694 

 

มากท่ีสุด (1) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรม โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ดา้นการอบรม 
ระดบัความคิดเห็น  

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

5. ท่านมีการนาํความรู้ท่ีไดร้ับจากการอบรมดงักล่าว 

มาประยุกตใ์ชก้บัการทาํงานของท่าน 

4.10 

 

0.646 

 

มาก (2) 

รวม 4.07 0.679 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.3 ขอ้มูลปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการอบรม พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากบั 4.07 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.679 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมาก

ท่ีสุดคือ ท่านให้ความร่วมมือในการเข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานของท่านอย่างสมํ่าเสมอ  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (Mean = 4.25, S.D.= 0.694) รองลงมาคือ ท่านมีการนําความรู้ท่ีได้รับ

จากการอบรมดังกล่าว มาประยุกตใ์ชก้ับการทาํงานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.10, 

S.D.= 0.646) ท่านได้รับการอบรมท่ีมีรูปแบบและวิธีการอบรมท่ีเหมาะสมกับเน้ือหาเป็นอย่างด ี 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.02, S.D.= 0.701) และท่านได้รับการดาํเนินการอบรมอย่างเป็น

ขั้นตอน ตามท่ีหน่วยงานของท่านกําหนด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.00, S.D.= 0.701)

ตามลาํดับ ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ท่านได้รับการฝึกอบรมต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงาน

ตามท่ีไดร้ับมอบหมายไดด้ียิ่งขึ้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.99, S.D.= 0.654)  

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ 

ดา้นการศึกษา 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

6. ท่านไดร้ับการศึกษา ดูงานตามสถานท่ีต่าง ๆ ตามท่ี

หน่วยงานไดจ้ดัขึ้น เพ่ือนาํความรู้และประสบการณ์มา

ประยุกตใ์ชก้บัการปฏิบตัิงาน 

3.48 

 

 

0.934 

 

 

มาก 

 

 

(5) 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ดา้นการศึกษา 
ระดบัความคดิเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

7. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะศึกษาต่อในระดบัการศึกษาท่ี

สูงขึ้น เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบตัิงานใน

อนาคต 

3.91 

 

 

0.876 

 

 

มาก (1) 

8. ท่านไดร้ับการสนบัสนุนให้ศึกษาต่อในสายงานอ่ืน  

เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบตัิงานในอนาคต 

(เลขหมายความชาํนาญ ทอ.) 

3.53 

 

 

0.976 

 

 

มาก (4) 

9. ท่านไดเ้ขา้รับการศึกษาเพ่ือเพ่ิมระดบัความชาํนาญ

ในการปฏิบตัิงานตามวงรอบท่ีกาํหนด (เล่ือนฐานะ) 

3.74 

 

0.924 

 

มาก (2) 

10. ท่านไดร้ับการสนบัสนุนให้มีการศึกษาหลกัสูตร

เฉพาะทาง เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการ

ปฏิบตัิงานในอนาคต 

3.65 

 

 

0.900 

 

 

มาก (3) 

รวม 3.66 0.922 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.4 ขอ้มูลปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการศึกษา พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากบั 3.66 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.922 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมาก

ท่ีสุดคือ ท่านมีความตอ้งการท่ีจะศึกษาต่อในระดบัการศึกษาท่ีสูงขึ้น เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการ

ปฏิบตัิงานในอนาคต มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.91, S.D.= 0.876) รองลงมาคือ ท่านไดเ้ขา้รับ

การศึกษาเพ่ือเพ่ิมระดับความชํานาญในการปฏิบัติ งานตามวงรอบท่ีกําหนด (เล่ือนฐานะ)  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.74, S.D.= 0.924) ท่านไดร้ับการสนบัสนุนให้มีการศึกษาหลกัสูตร

เฉพาะทาง เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบตัิงานในอนาคต มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 

3.65, S.D.= 0.900) และ ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในสายงานอ่ืน เพ่ือเตรียมความพร้อม

สําหรับการปฏิบัติ งานในอนาคต(เลขหมายความชํานาญ ทอ.) มีค่ าเฉ ล่ียอยู่ ในระดับมาก 

 (Mean = 3.53, S.D.= 0.976) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ท่านไดร้ับการศึกษา ดูงานตาม

สถานท่ีต่าง ๆ ตามท่ีหน่วยงานได้จัดขึ้ น เพ่ือนําความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้กับ 

การปฏิบตัิงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.48, S.D.= 0.934)  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

ดา้นการพฒันา 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

11. ท่านไดร้ับการสนบัสนุนให้เรียนรู้งานเพ่ิมเติม

ตามความตอ้งการของท่าน 

3.71 

 

0.792 

 

มาก 

 

(2) 

12. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น เพ่ือ

หาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบตัิงาน 

3.62 

 

 

0.897 

 

 

มาก (3) 

13. ท่านมีการพฒันาตนเองตามความสนใจ ของ

ตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการ

เปล่ียนแปลงของหน่วยงานท่ีอาจจะเกิดขึ้นใน

อนาคต 

3.94 

 

 

 

0.689 

 

 

 

มาก (1) 

14. ท่านไดร้ับการส่งเสริมหรือกระตุน้ให้เกิดการ

พฒันาตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

(รางวลั/การยกย่อง) 

3.58 

 

 

0.848 

 

 

มาก (4) 

15. ท่านรับรู้เกี่ยวกบัช่องทางหรือส่ือการเรียนรู้ใน

หน่วยงานของท่าน เพ่ือการพฒันาตนเองไดง่้าย  

(e - Learning)  

3.58 

 

 

0.816 

 

 

มาก (4) 

รวม 3.69 0.808 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.5 ขอ้มูลปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย ( Mean) โดยรวมเท่ากับ 3.69 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.808 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมาก

ท่ีสุดคือ ท่านมีการพัฒนาตนเองตามความสนใจของตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการ

เปล่ียนแปลงของหน่วยงานท่ีอาจจะเกิดขึ้ นในอนาคต มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.94,  

S.D.= 0.689) รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เรียนรู้งานเพ่ิมเติมตามความตอ้งการของท่าน  

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.71, S.D.= 0.792) และท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 

3.62, S.D.= 0.897) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนนอ้ยสุดคือ ท่านได้รับการส่งเสริมหรือกระตุน้ให้เกิด 
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การพฒันาตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน(รางวลั/การยกย่อง) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

(Mean = 3.58, S.D.= 0.848) และ ท่านรับรู้เกี่ยวกับช่องทางหรือส่ือการเรียนรู้ในหน่วยงานของท่าน 

เพ่ือการพฒันาตนเองไดง่้าย (e - Learning) มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.58, S.D.= 0.816) 

 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาทุน

มนุษยโ์ดยรวม จาํแนกเป็นรายดา้น  

ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์ 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ดา้นทุนปัญญา  3.93 0.686 มาก (3) 

2. ดา้นทุนทางสังคม 4.04 0.714 มาก (2) 

3. ดา้นทุนทางอารมณ์  4.06 0.626 มาก (1) 

รวม 4.01 0.675 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.6 ขอ้มูลปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากบั 4.01 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.675 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ  

ดา้นทุนทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.06, S.D. = 0.626) รองลงมาคือ ดา้นทุนทาง

สังคม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.04, S.D. = 0.714) ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนนอ้ยสุดคือ ดา้นทุน

ปัญญา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.93, S.D. = 0.686) 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาทุน

มนุษยด์า้นทุนปัญญา โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

ดา้นทุนปัญญา 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ท่านสามารถนาํความรู้ ความเช่ียวชาญ และทกัษะ

ทางดา้นเทคโนโลยีมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิงาน

ในหนา้ท่ีได ้

4.00 

 

 

0.677 

 

 

มาก 

 

 

(1) 

 

2. ท่านไดมี้โอกาสท่ีจะใชค้วามสามารถ และทกัษะต่าง 

 ๆมาช่วยเพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มท่ี 

3.89 

 

0.700 

 

มาก (3) 

3. ท่านสามารถนาํความรู้และประสบการณ์มาช่วยแกไ้ข

ปัญหาในการปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างดี 

3.99 

 

0.659 

 

มาก (2) 

4. ท่านสามารถนาํความรู้มาจดัการไดอ้ย่างเป็นระบบ

และนาํมาใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3.89 

 

0.686 

 

มาก (3) 

5. ท่านสามารถนาํความรู้มาวางแผน ปรับปรุง

กระบวนการในการปฏิบตัิงานให้มีความทนัสมยั

และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานได ้

3.89 

 

 

0.709 

 

 

มาก (3) 

รวม 3.93 0.686 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.7 ขอ้มูลปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนปัญญา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี

ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 3.93 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.686 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ  

ท่านสามารถนาํความรู้ ความเช่ียวชาญ และทกัษะทางดา้นเทคโนโลยีมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบตัิงาน

ในหนา้ท่ีไดมี้ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.00, S.D.= 0.677) รองลงมาคือ ท่านสามารถนําความรู้

และประสบการณ์มาช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(Mean = 3.99, S.D.= 0.659) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ท่านไดมี้โอกาสท่ีจะใช้ความสามารถ และ

ทักษะต่าง ๆ มาช่วยเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี มีค่ าเฉล่ียอยู่ ในระดับมาก  

(Mean = 3.89, S.D.= 0.700) ท่านสามารถนาํความรู้มาจดัการไดอ้ย่างเป็นระบบและนํามาใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.89, S.D.= 0.686) และ ท่านสามารถนําความรู ้

มาวางแผน ปรับปรุงกระบวนการในการปฏิบัติงานให้มีความทันสมัยและเพ่ิมประสิทธิภาพใน 

การปฏิบตัิงานไดมี้ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.89, S.D.= 0.709) ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาทุน

มนุษยด์า้นทุนทางสังคม โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

ดา้นทุนทางสังคม 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

6. ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง  ๆ

ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงาน 

3.67 

 

0.858 

 

มาก 

 

(5) 

7. ท่านสามารถปฏิบตัิงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพ 

4.10 

 

0.649 

 

มาก (3) 

8. ท่านพร้อมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือ

นาํมาปรับปรุงการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4.23 

 

0.621 

 

มากท่ีสุด (1) 

9. ท่านมีการประสานงานและส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดี

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

4.19 

 

0.670 

 

มาก (2) 

10. เม่ือท่านมีปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน ท่านไดร้ับความ

ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

4.00 

 

0.774 

 

มาก (4) 

รวม 4.04 0.714 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.8 ขอ้มูลปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางสังคม พบว่า กลุ่มตวัอย่าง

มีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากบั 4.04 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.714 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ  

ท่านพร้อมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด (Mean = 4.23, S.D.= 0.621) รองลงมาคือ ท่านมีการประสานงาน

และส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.19, S.D.= 0.670)  

ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผูอ่ื้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.10, 

S.D.= 0.649) และ เม่ือท่านมีปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน ท่านไดร้ับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.00, S.D. = 0.774) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนนอ้ยสุดคือ ท่านมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ  ท่ีเกี่ยวขอ้งกบัการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

(Mean = 3.67, S.D.= 0.858) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาทุน

มนุษยด์า้นทุนทางอารมณ์ โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

ดา้นทุนทางอารมณ ์
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

11. ในขณะปฏิบตัิงาน เม่ือเกดิเหตุการณ์คบัขนัท่าน

สามารถควบคุมสติและอารมณ์ของตนเองไดเ้ป็นอย่างด ี

4.05 

 

0.610 

 

มาก 

 

(4) 

12. ท่านมีการตื่นตวัและเตรียมพร้อมกบัเหตุการณ์ต่าง  ๆ 

ท่ีกาํลงัจะเกิดขึ้นในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ 

4.08 

 

0.623 

 

มาก (3) 

13. เม่ือเกิดปัญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบตัิงาน ท่าน

สามารถแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอย่างดี  

3.92 

 

0.631 

 

มาก (5) 

14. ท่านเขา้ใจและตระหนกัรู้ถึงความรู้สึกของตนเอง

และผูอ่ื้นในการปฏิบตัิงานร่วมกนั 

4.09 

 

0.621 

 

มาก (2) 

15. ในการปฏิบตัิงาน ท่านสามารถเปิดใจ ยอมรับ

คาํแนะนาํต่าง ๆ จากเพ่ือนร่วมงานไดอ้ย่างเป็นด ี

4.18 

 

0.645 

 

มาก (1) 

รวม 4.06 0.626 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.9 ข้อมูลปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ด้านทุนทางอารมณ์  พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 4.06 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.626 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมาก

ท่ีสุดคือ ในการปฏิบตัิงาน ท่านสามารถเปิดใจ ยอมรับคาํแนะนําต่าง ๆ จากเพ่ือนร่วมงานไดอ้ย่าง

เป็นดี มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.18, S.D.= 0.645) รองลงมาคือ ท่านเขา้ใจและตระหนกัรู้ถึง

ความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้นในการปฏิบัติงานร่วมกันมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.09,  

S.D.= 0.621) ท่านมีการตื่นตวัและเตรียมพร้อมกบัเหตุการณ์ต่าง ๆ  ท่ีกาํลงัจะเกิดขึ้นในการปฏิบตัิงานอยู่

เสมอมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.08, S.D.= 0.623) และ ในขณะปฏิบตัิงาน เม่ือเกิดเหตุการณ์

คับขันท่านสามารถควบคุมสติและอารมณ์ของตนเองได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

 (Mean = 4.05, S.D.= 0.610) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนนอ้ยสุดคือ เม่ือเกิดปัญหา หรืออุปสรรคใน

การปฏิบัติงาน ท่านสามารถแก้ไขปัญหาได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.92,  

S.D.= 0.631)  
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4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเอง 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นความ

ตอ้งการพฒันาตนเองโดยรวม จาํแนกเป็นรายดา้น  

ปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ดา้นการตระหนกัรู ้ 3.91 0.765 มาก (1) 

2. ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 3.89 0.704 มาก (2) 

รวม 3.90 0.735 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.10 ขอ้มูลปัจจยัด้านความตอ้งการพัฒนาตนเอง พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับ

ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 3.90 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.735 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ  

ดา้นการตระหนักรู้ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.91, S.D. = 0.765) รองลงมาคือ ดา้นความคิด

สร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.89, S.D. = 0.704)   

 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นความ

ตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการตระหนกัรู ้โดยจาํแนกเป็นรายขอ้   

ดา้นการตระหนกัรู ้
ระดบัความคิดเห็น  

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ท่านมีการศึกษาโครงสร้างองคก์รและตาํแหน่งงาน

ของท่านเพ่ือให้เขา้ใจและเป็นแนวทางในการปฏิบตัิ

หนา้ท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3.99 

 

 

0.694 

 

 

มาก 

 

 

(1) 

2. การพฒันาความรู้ความสามารถส่งผลต่อความ

เจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานของท่าน 

3.96 

 

0.733 

 

มาก (2) 

3. โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของท่านเป็นปัจจยั

สําคญัท่ีทาํให้ท่านตั้งใจปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

3.86 

 

0.811 

 

มาก (4) 

4. ผลการประเมินค่าการปฏิบตัิงาน (Competency) 

ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการทาํงานของท่าน 

3.88 

 

0.823 

 

มาก (3) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นความ

ตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการตระหนกัรู ้โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ (ต่อ)  

ดา้นการตระหนกัรู ้
ระดบัความคิดเห็น  

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

5. ผลการปฏิบตัิงานของท่านทาํให้มีโอกาสไดร้ับ

พิจารณาความดีความชอบ 

3.86 

 

0.765 

 

มาก (4) 

รวม 3.91 0.765 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.11 ขอ้มูลปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเองด้านการตระหนักรู้ พบว่า  

กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย(Mean) โดยรวมเท่ากับ 3.91 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.765 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมาก

ท่ีสุดคือ ท่านมีการศึกษาโครงสร้างองค์กรและตาํแหน่งงานของท่านเพ่ือให้เขา้ใจและเป็นแนวทางในการ

ปฏิบตัิหน้าท่ี ได้อย่างมีประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.99, S.D.= 0.694) รองลงมา

คือ การพฒันาความรู้ความสามารถส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าในตาํแหน่งงานของท่านมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมาก (Mean = 3.96, S.D.= 0.733) และ ผลการประเมินค่าการปฏิบัติงาน (Competency) ส่งผลต่อ

ความก้าวหน้าในการทาํงานของท่านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.88, S.D.= 0.823) ตามลาํดับ 

ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนนอ้ยสุดคือ โอกาสความกา้วหนา้ในหน้าท่ีของท่านเป็นปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้ท่านตั้งใจ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.86, S.D.= 0.811) และ ผลการ

ปฏิบัติงานของท่านทําให้ มีโอกาสได้รับพิจารณาความดีความชอบมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(Mean = 3.86, S.D.= 0.765)  

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นความ

ตอ้งการพฒันาตนเองดา้นความคิดสร้างสรรค ์โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  

ดา้นความคิดสร้างสรรค ์
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์และสามารถนาํ

ความคดินั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิจริงได ้

3.89 

 

0.653 

 

มาก 

 

(2) 

2. ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถปรับเปล่ียน

มุมมองใหม่ ๆ เพ่ือนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิด

ประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น 

3.97 

 

 

0.666 

 

 

มาก (1) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นความ

ตอ้งการพฒันาตนเองดา้นความคิดสร้างสรรค ์โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ (ต่อ) 

ดา้นความคิดสร้างสรรค ์
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

3. ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์และสามารถนาํ

ความคดินั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิจริงได ้

3.89 

 

0.653 

 

มาก 

 

(2) 

4. ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถปรับเปล่ียน

มุมมองใหม่ ๆ เพ่ือนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิด

ประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น 

3.97 

 

 

0.666 

 

 

มาก (1) 

5.ท่านมกัคดิคน้วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือนาํมาพฒันา

กระบวนการปฏิบตัิงานได ้

3.84 

 

0.714 

 

มาก (5) 

6.ท่านมกัพยายามหาวิธีการใหม่  ๆ มาประยุกตใ์ชใ้ห้

เขา้กบังานท่ีไดร้ับมองหมายทุกครั้ ง 

3.88 

 

0.709 

 

มาก (3) 

10. ท่านไดร้ับการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิด

มุมมองใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 

3.85 

 

0.778 

 

มาก (4) 

รวม 3.89 0.704 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12 ข้อมูลปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเองด้านความคิดสร้างสรรค ์ 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 

3.89 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากบั 0.704 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนน

มากท่ีสุดคือ ท่านมีความสนใจแนวทางท่ีสามารถปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ ๆ เพ่ือนาํมาประยุกตใ์ชใ้ห้

เกิดประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.97, S.D.= 0.666) รองลงมาคือ ท่าน

เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถนําความคิดนั้นมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติจริงได้ มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.89, S.D.= 0.653) ท่านมกัพยายามหาวิธีการใหม่  ๆ มาประยุกต์ใช้

ให้เข้ากับงานท่ีได้รับมองหมายทุกครั้ ง มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.88, S.D.= 0.709) และ 

ท่านไดร้ับการสนบัสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงานมีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดับมาก (Mean = 3.85, S.D.= 0.778) ตามลําดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ท่านมักคิดค้น

วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือนํามาพัฒนากระบวนการปฏิบตัิงานได ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.84, 

S.D.= 0.714)  
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4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานโดยรวม จาํแนกเป็นรายดา้น  

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ดา้นคณุภาพของงาน 4.01 0.652 มาก (2) 

2. ดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน 4.00 0.659 มาก (3) 

3. ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 4.09 0.636 มาก (1) 

รวม 4.03 0.649 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.13 ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับ

ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 4.03 ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.649 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ  

ด้านการบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.09, S.D. = 0.636) รองลงมาคือ  

ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.01, S.D. = 0.652) ส่วนด้านท่ีมีคะแนนนอ้ย

สุดคือ ดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.00, S.D. = 0.659)  

 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้    

ดา้นคณุภาพของงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

1. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดร้ับมอบหมายไดอ้ย่าง

ถูกตอ้งและเป็นมาตรฐาน 

4.04 

 

0.624 

 

มาก 

 

(1) 

2. ท่านมีการวางแผนและการจดัการท่ีดี ทาํให้

สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ  

4.01 

 

 

0.636 

 

 

มาก (3) 

3. ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วิธีปฏิบตัิ 

และไดคุ้ณภาพ 

4.01 

 

0.626 

 

มาก (3) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคดิเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานดา้นคุณภาพของงาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้ (ต่อ)   

ดา้นคณุภาพของงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

4. ผลงานท่ีท่านไดป้ฏิบตัิก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

หน่วยงาน 

4.02 

 

0.649 

 

มาก (2) 

5. ท่านมีการนาํเทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบตัิงานมี

ความถูกตอ้งและสมบูรณ ์

3.95 

 

0.728 

 

มาก (4) 

รวม 4.01 0.652 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.14 ขอ้มูลปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน  พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากบั 4.01 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.652 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมาก

ท่ีสุดคือ ท่านสามารถทาํงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้องและเป็นมาตรฐาน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมาก (Mean = 4.04, S.D.= 0.624) รองลงมาคือ ผลงานท่ีท่านได้ปฏิบัติก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

หน่วยงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.02, S.D.= 0.649) ท่านมีการวางแผนและการจดัการท่ีดี 

ทาํให้สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.01, 

S.D.= 0.636) และ ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วิธีปฏิบตัิ และไดคุ้ณภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดับมาก (Mean = 4.01, S.D.= 0.626) ตามลําดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ท่านมีการนํา

เทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้องและสมบูรณ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

(Mean = 3.95, S.D.= 0.728)  

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ  

การปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้   

ดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

6. ท่านมีการใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต้่าง ๆ ท่ีมี

อยู่ไดอ้ย่างคุม้ค่า และเกดิประโยชน์สูงสุด 

4.04 

 

0.653 

 

มาก 

 

(2) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน โดยจาํแนกเป็นรายขอ้  (ต่อ) 

ดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

7. ท่านมีการดูแล บาํรุง รักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชต้่าง ๆ ท่ีใช้ในการปฏิบตัิงานให้อยู่ในสภาพ

พร้อมใชง้านไดเ้สมอ 

4.06 

 

 

0.628 

 

 

มาก (1) 

8. ท่านมีการปรับปรุงการปฏิบตัิงานเพ่ือลดความ

ซํ้าซ้อนในการใชท้รัพยากร 

3.99 

 

0.679 

 

มาก (3) 

9. ท่านมีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ในหน่วยงานได้

อย่างเหมาะสม 

3.93 

 

0.695 

 

มาก (4) 

10. ท่านมีการปฏิบตัิงานไดต้ามขั้นตอนและแผนงาน

ท่ีว่างไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

3.99 

 

0.639 

 

มาก (3) 

รวม 4.00 0.659 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.15 ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรท่ีใช้ในการ

ปฏิบัติงาน  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) 

โดยรวมเท่ากับ 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากับ 0.659 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ ท่านมีการดูแล บาํรุง รักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ท่ีใชใ้น

การปฏิบัติงานให้อยู่ในสภาพพร้อมใช้งานได้เสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.06, S.D.= 

0.628) รองลงมาคือ ท่านมีการใช้อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ได้อย่างคุ ้มค่า และเกิด

ประโยชน์สูงสุด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04, S.D.= 0.653) ท่านมีการปรับปรุงการ

ปฏิบตัิงานเพ่ือลดความซํ้ าซ้อนในการใช้ทรัพยากร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.99, S.D.= 

0.679) และ ท่านมีการปฏิบัติงานได้ตามขั้นตอนและแผนงานท่ีว่างไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพ มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.99, S.D.= 0.639) ตามลาํดับ ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ท่านมี

การจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ในหน่วยงานไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 3.93, 

S.D.= 0.695)   
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานดา้นการบรรลุเป้าหมาย โดยจาํแนกเป็นรายขอ้   

ดา้นการบรรลุเป้าหมาย 
ระดบัความคิดเห็น 

Mean S.D. เกณฑ ์ ลาํดบั 

11. ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกตอ้ง สมบูรณ์

และครบถว้น 

4.09 

 

0.611 

 

มาก 

 

(3) 

12. ท่านสามารถปฏิบตัิงานท่ีไดร้ับมอบหมายไดต้รง

เวลาท่ีกาํหนด 

4.13 

 

0.610 

 

มาก (1) 

13. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหากบัปริมาณงานท่ีไดร้ับ

มอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

4.07 

 

0.653 

 

มาก (4) 

14. ผลการปฏิบตัิงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายท่ี

หน่วยงานกาํหนด 

4.10 

 

0.644 

 

มาก (2) 

15. ผลการปฏิบตัิงานของท่านสามารถตอบสนองนโยบาย

และยุทธศาสตร์ท่ีหน่วยงานกาํหนด 

4.06 

 

0.664 

 

มาก (5) 

รวม 4.09 0.636 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.16 ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการบรรลุเป้าหมาย  

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 

4.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมเท่ากบั 0.636 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีคะแนน

มากท่ีสุดคือ ท่านสามารถปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตรงเวลาท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 

(Mean = 4.13, S.D.= 0.610) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายท่ีหน่วยงาน

กาํหนด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.10, S.D.= 0.644) ท่านสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถูกตอ้ง 

สมบูรณ์และครบถว้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.09, S.D.= 0.611) และ ท่านสามารถแก้ไข

ปัญหากบัปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.07, 

S.D.= 0.653) ตามลาํดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ผลการปฏิบัติงานของท่านสามารถตอบสนอง

นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีหน่วยงานกาํหนด มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (Mean = 4.06, S.D.= 0.664)  
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4.6 การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  

 จากการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจํานวน 300 คน มีผู ้ตอบแบบสอบถามจํานวน 4 คน  

ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะเกี่ยวกบัการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ

ทหาร สังกดั กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ ไวด้งัน้ี 

1) การพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานให้ดีขึ้นนั้น จาํเป็นตอ้ง

อาศยัทรัพยากรต่าง ๆ หลาย ๆ ด้าน และท่ีสําคญัท่ีสุดคือ การยอมรับและพร้อมท่ีจะปฏิบตัิงานตาม

คาํส่ังของผูป้ฏิบตัิงานเองดว้ย  

2) หน่วยงานต่าง ๆ  ควรมีการส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีในการลดการปฏิบัติงาน

ซํ้ าซ้อน ลดขั้นตอนการติดต่อท่ีไม่จาํเป็น เพ่ือลดเวลาในการปฏิบัติงาน และควรส่งเสริมให้ข้าราชการ

ศึกษาเทคโนโลยีท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกตอ้ง แม่นยาํมาก

ยิ่งขึ้น 

3) การประสานงานระหว่างลําดับขั้นในการบังคับบัญชา อาจยงัมีข้อจํากัดท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานขึ้นได ้

4) ดว้ยกฎระเบียบและโครงสร้างของหน่วยงานทางทหาร จะมีความอ่อนตวันอ้ย

กว่าภาคเอกชนในการส่งเสริมการพฒันาทุนมนุษย ์ ทาํให้จาํนวนบุคลากรและโอกาสในการพฒันา 

การเรียนรู้เพ่ิมเติมไม่เพียงพอต่อการเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดลอ้ม และเทคโนโลยีในปัจจุบนั 

  

4.7 การทดสอบสมมุติฐาน 

 

 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1) การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน

แตกต่างกนั 

2) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านชั้ นยศท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

3) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัดท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 
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4) การวิ เคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

5) การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

6) การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั   

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ  

ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน    

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ 
ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 

จาํนวน Mean S.D. 

ตํ่ากว่า 25 ปี   

25-30 ปี 

31-40 ปี  

41-50 ปี  

51-60 ปี 

53 

81 

74 

51 

41 

4.00 

3.99 

4.05 

4.02 

4.15 

0.588 

0.559 

0.571 

0.424 

0.691 

รวม 300 4.03 0.566 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีอายุ 51-60 ปี 

มีค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 4.15, S.D.= 0.691) และช่วงอายุท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ตํ่าท่ีสุดคือ 25-30 ปี (Mean = 3.99, S.D.= 0.559)   

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ ท่ีส่งผลต่อปัจจยัด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.793 

94.874 

95.667 

4 

295 

299 

0.198 

0.322 

0.616 0.651 
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จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ กับปัจจยั

ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า ปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน มีค่า Significance เท่ากับ 0.651 ซ่ึงมากกว่า 

0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัส่วน

บุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคลด้านชั้นยศ  

ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นชั้นยศ 
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

จาํนวน Mean S.D. 

จ.ต. - จ.อ. 

พ.อ.ต. - พ.อ.อ. 

ร.ต. - ร.อ.  

น.ต. - น.อ. 

พล.อ.ต. - พล.อ.อ. 

115 

117 

40 

26 

2 

4.01 

3.96 

4.20 

4.15 

5.00 

0.570 

0.563 

0.464 

0.613 

0.000 

รวม 300 4.03 0.566 

 

 จากตารางท่ี  4.19 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีชั้ นยศ 

พล.อ.ต. - พล.อ.อ. มีค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 5.00, S.D.= 0.000) และชั้นยศท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานตํ่าท่ีสุดคือ พ.อ.ต. - พ.อ.อ. (Mean = 3.96, S.D.= 0.563)  

 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลด้านชั้นยศ ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้น

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นชั้นยศ 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.104 

91.562 

95.667 

4 

295 

299 

1.026 

0.310 

3.306 0.011* 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านชั้นยศ 

กับปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way ANOVA) พบว่า ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Significance เท่ากับ 0.011  

ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านชั้นยศท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสังกดั ท่ี

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสังกดั 
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

จาํนวน Mean S.D. 

ศูนยป้์องกนัทางอากาศ 

ศูนยก์ารลาดตระเวนทางอากาศและ

เทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ 

กองบญัชาการ  

กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี 

กองส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ 

กองข่าวอากาศ 

กองลาํเลียงทางอากาศ 

กองคน้หาช่วยชีวิต 

กองบงัคบัการบิน 

กองวิทยาการ 

กองบริการ 

แผนกการเงิน 

141 

30 

 

10 

15 

25 

22 

6 

5 

17 

5 

22 

2 

3.99 

4.27 

 

4.10 

3.87 

3.96 

4.05 

4.17 

4.20 

3.88 

4.00 

4.18 

4.00 

0.554 

0.583 

 

0.568 

0.640 

0.611 

0.486 

0.753 

0.447 

0.600 

0.000 

0.588 

0.000 

รวม 300 4.03 0.566 

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ สังกัดศูนยก์าร

ลาดตระเวนทางอากาศและเทคโนโลยีภูมิสารสนเทศ มีค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 4.27, S.D.= 0.583) 

และสังกดัท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่าท่ีสุดคือ กองปฏิบตัิการทางอากาศยุทธวิธี 

(Mean = 3.87, S.D.= 0.640)  
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสังกดั ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้น

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสังกดั 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.588 

92.078 

95.667 

11 

288 

299 

0.326 

0.320 

1.020 0.428 

 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านสังกัด 

กับปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way ANOVA) พบว่า ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Significance เท่ากับ 0.428  

ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสังกัดท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้ท่ี

ส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้ 
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

จาํนวน Mean S.D. 

ตํ่ากว่า 12,000 บาท 

12,000 - 20,000 บาท  

20,001 - 30,000 บาท   

30,001 - 40,000 บาท  

40,001 - 50,000 บาท  

มากกว่า 50,000 บาท 

48 

103 

69 

39 

22 

19 

4.10 

3.96 

4.07 

3.85 

4.06 

4.42 

0.592 

0.576 

0.495 

0.366 

0.750 

0.607 

รวม 300 4.03 0.566 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีรายได ้

มากกว่ า 50 ,000 บาท  มีค่ าเฉล่ียมากสุด  (Mean = 4.42, S.D.= 0.607) และรายได้ ท่ี มีค่ าเฉล่ีย

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่าท่ีสุดคือ 30,001 - 40,000 บาท (Mean = 3.85, S.D.= 0.366)  

 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้น

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายได ้

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

5.178 

90.488 

95.667 

5 

294 

299 

1.036 

0.308 

3.365 0.006* 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได ้

กับปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way ANOVA) พบว่า ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่า Significance เท่ากับ 0.006  

ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกนั ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับ

การศึกษา ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา  
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

จาํนวน Mean S.D. 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

มากกว่าปริญญาตรี 

135 

155 

10 

3.96 

4.07 

4.50 

0.621 

0.498 

0.527 

รวม 300 4.03 0.566 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีระดับการศึกษา

มากกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 4.50, S.D.= 0.527) และระดับการศึกษาท่ีมีค่าเฉล่ีย

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่าท่ีสุดคือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี (Mean = 3.96, S.D.= 0.621)  

 

ตารางท่ี  4.26 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 

ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.214 

92.453 

95.667 

2 

297 

299 

1.607 

0.311 

5.162 0.006* 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษากับ

ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า ปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน มีค่า Significance เท่ากับ 0.006 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 นั่น

คือปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงาน

ในการปฏิบตัิหนา้ท่ี ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงาน 

ในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

จาํนวน Mean S.D. 

นอ้ยกว่า 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 6 ปี 

7 – 10 ปี 

มากกว่า 10 ปี 

17 

45 

65 

40 

133 

4.06 

4.04 

3.95 

4.05 

4.06 

0.659 

0.520 

0.598 

0.504 

0.574 

รวม 300 4.03 0.566 
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 จากตารางท่ี 4.27 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีอายุงาน 

ในการปฏิบตัิหนา้ท่ี น้อยกว่า 1 ปี และมากกว่า 10 ปี มีค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 4.06, S.D.= 0.659 และ 

Mean = 4.06, S.D.= 0.574) และอายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ี ท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่า

ท่ีสุดคือ 3 – 6 ปี  (Mean = 3.95, S.D.= 0.598)  

 

ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 

ท่ีส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ี 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.534 

95.133 

95.667 

4 

295 

299 

0.134 

0.322 

0.414 0.799 

 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุงานในการ

ปฏิบตัิหน้าท่ี กับปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า ปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน มีค่า Significance เท่ากับ 

0.799 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ

ว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุงานในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไม่

แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงาน 

 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ับปัจจยั

ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

1) การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรม มีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

2) การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา มีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
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3) การวิเคราะห์ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการพฒันา มี

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ั้ง 

3 ดา้น กบั ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ตวัแปร 

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

B S.D. 

Error 

Beta T Sig. 

ค่าคงท่ี 1.967 0.208  9.477 0.000 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรม 0.295 0.056 0.314 5.291 0.000* 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา 0.058 0.046 0.078 1.259 0.209 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา 0.175 0.052 0.212 3.338 0.001* 

R2 = 0.257, Adjusted R2 = 0.249, F = 34.049 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05      

 

จากตารางท่ี 4.29 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัด้านรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ด้านกับปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัด้านการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการอบรม ด้านการศึกษา และด้านการพฒันา สามารถส่งผลต่อปัจจยั

ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานคิดเป็นร้อยละ 25.7 (R2 = 0.257) โดยสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจยั

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการอบรม และด้านการพัฒ นาท่ี ส่งผลต่อปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านการศึกษาไม่ส่งผลต่อ

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

 

สมมตฐิานท่ี 3 ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ กับปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
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1) การวิ เคราะห์ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทุนปัญ ญา  มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

2) การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทุนทางสังคม มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

3) การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทุนทางอารมณ์ มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 3 ด้าน 

กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ตวัแปร 

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

B S.D. 

Error 

Beta T Sig. 

ค่าคงท่ี 1.279 0.207  6.182 0.000 

การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนปัญญา 0.250 0.053 0.281 4.681 0.000* 

การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางสังคม 0.145 0.057 0.157 2.540 0.012* 

การพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุนทางอารมณ ์ 0.289 0.059 0.289 4.888 0.000* 

R2 = 0.384, Adjusted R2 = 0.378, F = 61.485 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05      

 

จากตารางท่ี 4.30 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัด้านการพฒันาทุน

มนุษยท์ั้ง 3 ดา้นกบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษยด์า้น

ทุนปัญญา ด้านทุนทางสังคม และดา้นทุนทางอารมณ์ สามารถส่งผลต่อปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานคิดเป็นร้อยละ 38.4 (R2 = 0.384) โดยสามารถอธิบายไดว้่า ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย์

ด้านทุนปัญญา ด้านทุนทางสังคม และด้านทุนทางอารมณ์ ส่งผลต่อปัจจยัด้านประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สม ม ติ ฐ าน ท่ี  4 ปั จจัยด้ าน ค วาม ต้องก ารพัฒ น าต น เอง มี ผล ต่ อ ป ระ สิท ธิภ าพ 

การปฏิบตัิงาน 
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การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านความตอ้งการพฒันาตนเอง กับปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

1) การวิเคราะห์ปัจจยัด้านความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นความตระหนกัรู ้มีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

2) การวิเคราะห์ปัจจยัด้านความตอ้งการพฒันาตนเองด้านความคิดสร้างสรรค ์

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 

ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจยัด้านความต้องการพัฒนาตนเอง  

ทั้ง 2 ดา้น กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ตวัแปร 

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

B S.D. 

Error 

Beta T Sig. 

ค่าคงท่ี 1.712 0.175  9.761 0.000 

ความ ต้อ งก ารพัฒ น าต น เอ งด้ าน ก าร

ตระหนกัรู้ 

0.240 0.044 0.300 5.473 0.000* 

ความต้องการพัฒนาตนเองด้านความคิด

สร้างสรรค ์

0.357 0.050 0.395 7.206 0.000* 

R2 = 0.376, Adjusted R2 = 0.372, F = 89.568 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05      

 

จากตารางท่ี 4.31 ผลของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจยัด้านความตอ้งการ

พฒันาตนเองทั้ง 2 ด้านกับปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจยัด้านความตอ้งการ

พัฒนาตนเองด้านการตระหนักรู้ และด้านความคิดสร้างสรรค์ สามารถส่งผลต่อปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานคิดเป็นร้อยละ 37.6 (R2 = 0.376) โดยสามารถอธิบายไดว้่า ปัจจยัด้าน

ความตอ้งการพัฒนาตนเองด้านการตระหนักรู้ และด้านความคิดสร้างสรรค์ ส่งผลต่อปัจจยัด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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4.8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตารางท่ี 4.32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับปัจจยัด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

สมมติฐาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช ้ Sig ผลการ

ทดสอบ 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น ANOVA 

F-Test 

0.651 ไม่แตกต่าง 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านชั้นยศท่ีแตกต่างกัน 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น ANOVA 

F-Test 

0.011* แตกต่าง 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสังกัดท่ีแตกต่างกัน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น ANOVA 

F-Test 

0.428 ไม่แตกต่าง 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดท่ี้แตกต่างกัน

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น ANOVA 

F-Test 

0.006* แตกต่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ี

แตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ต่างกนั 

รวม 3 ดา้น ANOVA 

F-Test 

0.006* แตกต่าง 

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุงานในการ

ปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน ประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น ANOVA 

F-Test 

0.799 ไม่แตกต่าง 

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

สมมติฐาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช ้ Sig ผลการ

ทดสอบ 

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากร

ม นุ ษ ย์ ด้ า น ก า ร อ บ ร ม  มี ผ ล ต่ อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

 

รวม 3 ดา้น 

 

Multiple 

Regression  

 

0.000*  

 

 

สอดคลอ้ง  
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ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน (ต่อ) 

สมมติฐาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช ้ Sig ผลการ

ทดสอบ 

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากร

ม นุ ษ ย์ ด้ า น ก า ร ศึ ก ษ า  มี ผ ล ต่ อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น Multiple 

Regression  

0.209  

 

ไม่สอดคลอ้ง  

ปัจจัยด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากร

ม นุ ษ ย์ ด้ า น ก า ร พั ฒ น า  มี ผ ล ต่ อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น Multiple 

Regression  

0.001*  

 

สอดคลอ้ง  

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

ตารางท่ี 4.34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กับ

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

สมมติฐาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช ้ Sig ผลการ

ทดสอบ 

ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุน

ปั ญ ญ า มี ผลต่ อประสิ ทธิ ภาพ  ก า ร

ปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น Multiple 

Regression  

0.000*  

 

สอดคลอ้ง  

ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยทุ์นทาง

สั งค ม  มี ผลต่ อป ระสิ ท ธิ ภ าพ ก า ร

ปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น Multiple 

Regression  

0.012*  

 

สอดคลอ้ง  

ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยด์า้นทุน

ทางอารมณ์ มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานตา่งกนั 

รวม 3 ดา้น Multiple 

Regression  

0.000*  

 

สอดคลอ้ง  

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี  4.35  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ท่ี  4  ปัจจัยด้านความต้องการพัฒ นาตนเอง 

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  

สมมติฐาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงาน 

สถิติท่ีใช ้ Sig ผลการ

ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 4 

ปัจจยัด้านความต้องการพัฒนาตนเอง

ด้ า น ค ว า ม ต ร ะ ห นั ก รู้  มี ผ ล ต่ อ

ประสิทธิภาพ การปฏิบตัิงานต่างกนั 

 

รวม 3 ดา้น 

 

Multiple 

Regression  

 

0.000*  

 

 

สอดคลอ้ง  

ปัจจยัด้านความต้องการพัฒนาตนเอง

ด้าน ความ คิดสร้ างสรรค์ ท่ี  มี ผลต่ อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่างกนั 

รวม 3 ดา้น Multiple 

Regression  

0.000*  

 

สอดคลอ้ง  

* มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05



บทที่ 5 

สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ

ทหาร สังกดักรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ สรุปผลไดด้งัน้ี 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

จากการศึกษาพบว่า ขา้ราชการทหาร สังกัดกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ จากกลุ่ม

ตวัอย่าง 300 คน พบว่าส่วนใหญ่มีอายุ 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.0 มีระดับชั้นยศ พ.อ.ต. - พ.อ.อ. 

คิดเป็นร้อยละ 39.0 ทาํงานสังกดัศูนยป้์องกนัทางอากาศ คิดเป็นร้อยละ 47.0 มีรายไดไ้ม่รวมเงินเพ่ิม

ทั้งส้ิน 12,000 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 34.3 มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อย

ละ 51.7 และมีอายุงานในการปฏิบตัิหนา้ท่ีมากกว่า 10 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.3 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมมีค่าคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดบั มาก (Mean = 3.81, S.D. = 0.803) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ปัจจยัดา้นรูปแบบการ

พฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบั มาก โดยดา้นการอบรม มีค่าคะแนน

เฉล่ียมากท่ีสุด (Mean = 4.07, S.D. = 0.679) รองลงมาคือ ด้านการพฒันา (Mean = 3.80, S.D. = 0.661) 

และดา้นการศึกษา (Mean = 3.80, S.D. = 0.669) ตามลาํดบั 

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยด์า้นการอบรม โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน

ระดับ มาก (Mean = 4.07, S.D. = 0.679) ขอ้ท่ีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านให้ความร่วมมือในการ

เข้ารับการฝึกอบรมกับหน่วยงานของท่านอย่างสมํ่าเสมอ (Mean = 4.25, S.D. = 0.694) รองลงมาคือ 

ท่านมีการนาํความรู้ท่ีไดร้ับจากการอบรมดังกล่าว มาประยุกตใ์ชก้บัการทาํงานของท่าน (Mean = 4.10, 
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S.D. = 0.646) ท่านได้รับการอบรมท่ีมีรูปแบบและวิธีการอบรมท่ีเหมาะสมกับเน้ือหาเป็นอย่างดี (Mean = 4.02, 

S.D. = 0.701) และท่านได้รับการดาํเนินการอบรมอย่างเป็นขั้นตอน ตามท่ีหน่วยงานของท่านกาํหนด 

(Mean = 4.00, S.D.= 0.701) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ท่านไดร้ับการฝึกอบรม

ต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบตัิงานตามท่ีไดร้ับมอบหมายไดด้ียิ่งขึ้น (Mean = 3.99, S.D.= 0.654) 

 

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการศึกษา โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน

ระดับ มาก (Mean = 3.66, S.D.= 0.922) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความตอ้งการท่ีจะ

ศึกษาต่อในระดับการศึกษาท่ีสูงขึ้ น เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต 

(Mean = 3.91, S.D.= 0.876) รองลงมาคือ ท่านได้เขา้รับการศึกษาเพ่ือเพ่ิมระดับความชํานาญในการ

ปฏิบตัิงานตามวงรอบท่ีกาํหนด (Mean = 3.77, S.D.= 0.924) ท่านไดร้ับการสนับสนุนให้มีการศึกษา

หลักสูตรเฉพาะทาง เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต  (Mean = 3.65,  

S.D.= 0.900) และ ท่านไดร้ับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อในสายงานอ่ืน เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับ

การปฏิบตัิงานในอนาคต (Mean = 3.53, S.D.= 0.976) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดคือ 

ท่านไดร้ับการศึกษาดูงานตามสถานท่ีต่าง ๆ ตามท่ีหน่วยงานไดจ้ดัขึ้น เพ่ือนาํความรู้และประสบการณ์

มาประยุกตใ์ชก้บัการปฏิบตัิงาน (Mean = 3.84, S.D.= 0.934) 

 

ปัจจยัดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันา โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่

ในระดบั มาก (Mean = 3.69, S.D.= 0.808) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีการพฒันาตนเอง

ตามความสนใจ ของตนเอง เพ่ือเตรียมความพร้อมสําหรับการเปล่ียนแปลงของหน่วยงานท่ีอาจจะ

เกิดขึ้นในอนาคต (Mean = 3.94, S.D.= 0.689) รองลงมาคือ ท่านได้รับการสนับสนุนให้เรียนรู้งาน

เพ่ิมเติมตามความตอ้งการของท่าน (Mean = 3.71, S.D.= 0.792) และท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน (Mean = 3.62, S.D.= 0.897) 

ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ท่านไดร้ับการส่งเสริมหรือกระตุน้ให้เกิดการพฒันา

ตนเอง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน(รางวัล/การยกย่อง) (Mean = 3.58, S.D.= 0.848) และ  

ท่านรับรู้เกี่ยวกับช่องทางหรือส่ือการเรียนรู้ในหน่วยงานของท่าน เพ่ือการพัฒนาตนเองได้ง่าย  

(Mean = 3.58, S.D.= 0.816) 
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5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ 

 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษย ์โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ 

มาก (Mean = 4.01, S.D.= 0.675) และรายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ทั้ ง 3 ด้าน มี

ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก โดยดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้านทุนทางอารมณ์ (Mean = 4.06,  

S.D.= 0.626) รองลงมาคือ ด้านทุนทางสังคม  (Mean = 4.04, S.D.= 0.714) และด้านทุนปัญญา  

(Mean = 3.93, S.D.= 0.686) ตามลาํดบั 

 

ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยด์้านทุนปัญญา โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก  

(Mean = 3.93, S.D.= 0.686) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถนาํความรู้ ความเช่ียวชาญ 

และทกัษะทางดา้นเทคโนโลยีมาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีได ้(Mean = 4.00, S.D.= 0.677) 

รองลงมาคือ ท่านสามารถนําความรู้และประสบการณ์มาช่วยแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน 

ไดเ้ป็นอย่างดี (Mean = 3.99, S.D.= 0.659) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ท่านไดมี้โอกาสท่ีจะ

ใช้ความสามารถ และทกัษะต่าง ๆ มาช่วยเพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มท่ี (Mean = 3.89, 

S.D.= 0.700) ท่านสามารถนําความรู้มาจดัการได้อย่างเป็นระบบและนํามาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(Mean = 3.89, S.D.= 0.686) และ ท่านสามารถนําความรู้มาวางแผน ปรับปรุงกระบวนการในการ

ปฏิบตัิงานให้มีความทนัสมยัและเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ (Mean = 3.89, S.D.= 0.709) 

ตามลาํดบั 

 

ปัจจยัด้านการพฒันาทุนมนุษยด์้านทุนทางสังคม โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ 

มาก (Mean = 4.04, S.D.= 0.714)  ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านพร้อมรับฟังความคิดเห็น

ของเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนํามาปรับปรุงการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (Mean = 4.23, S.D.= 

0.621) รองลงมาคือ ท่านมีการประสานงานและส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือน (Mean = 4.19,  

S.D.= 0.670) ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู ้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Mean = 4.10 ,  

S.D.= 0.649) และ เม่ือท่านมีปัญหาหรือเร่ืองเดือดร้อน ท่านได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน 

ร่วมงานเสมอ (Mean = 4.00, S.D.= 0.774) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ท่านมี

ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน (Mean = 3.67,  

S.D.= 0.858) 

 



 91 

ขอ้มูลปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์ดา้นทุนทางอารมณ์ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน

ระดับ มาก  (Mean = 4.06, S.D.= 0.626) ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ในการปฏิบัติงาน  

ท่านสามารถเปิดใจ ยอมรับคําแนะนําต่าง ๆ จากเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเป็นดี  (Mean = 4.18,  

S.D.= 0.645) รองลงมาคือ ท่านเข้าใจและตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผูอ่ื้นในการ

ปฏิบตัิงานร่วมกนั (Mean = 4.09, S.D.= 0.621) ท่านมีการตื่นตวัและเตรียมพร้อมกบัเหตุการณ์ต่าง  ๆท่ี

กาํลงัจะเกิดขึ้นในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอ (Mean = 4.08, S.D.= 0.623) และ ในขณะปฏิบตัิงาน เม่ือเกิด

เหตุการณ์คบัขนัท่านสามารถควบคุมสติและอารมณ์ของตนเองได้เป็นอย่างดี (Mean = 4.05, S.D.= 

0.610) ตามลําดับ ส่วนข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ เม่ือเกิดปัญหา หรืออุปสรรคในการ

ปฏิบตัิงาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดเ้ป็นอย่างด ี(Mean = 3.92, S.D.= 0.631)   

 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเอง 

 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ใน

ระดับ มาก (Mean = 3.90, S.D.= 0.735) และรายด้าน พบว่า ปัจจยัดา้นความตอ้งการพัฒนาตนเอง 

ทั้ง 2 ด้าน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก โดยด้านการตระหนักรู้ มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 

(Mean = 3.91, S.D.= 0.765)  รองลงมาคือ ดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Mean = 3.89, S.D.= 0.704) 

 

ขอ้มูลปัจจยัดา้นความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นการตระหนกัรู้ โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่

ในระดับ มาก  (Mean = 3.91, S.D.= 0.765)  ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีการศึกษา

โครงสร้างองคก์รและตาํแหน่งงานของท่านเพ่ือให้เขา้ใจและเป็นแนวทางในการปฏิบตัิหนา้ท่ีไดอ้ย่าง

มีประสิทธิภาพ (Mean = 3.99, S.D.= 0.694) รองลงมาคือ การพัฒนาความรู้ความสามารถส่งผลต่อ

ความเจริญก้าวหน้าในตาํแหน่งงานของท่าน (Mean = 3.95, S.D.= 0.733) และ ผลการประเมินค่าการ

ปฏิบตัิงาน (Competency) ส่งผลต่อความก้าวหน้าในการทาํงานของท่าน (Mean = 3.88, S.D.= 0.823) 

ตามลาํดับ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีของท่านเป็นปัจจยั

สําคัญท่ีทําให้ท่านตั้ งใจปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Mean = 3.86, S.D.= 0.811) และ ผลการ

ปฏิบตัิงานของท่านทาํให้มีโอกาสไดร้ับพิจารณาความดีความชอบ (Mean = 3.86, S.D.= 0.765)   

 

ขอ้มูลปัจจยัด้านความตอ้งการพฒันาตนเองด้านความคิดสร้างสรรค์  โดยรวมมีค่าคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดับ มาก (Mean = 3.89, S.D.= 0.704) ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความ

สนใจแนวทางท่ีสามารถปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ ๆ เพ่ือนํามาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น 
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(Mean = 3.97, S.D.= 0.666) รองลงมาคือ ท่านเป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถนําความคิด

นั้นมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติจริงได้ (Mean = 3.89, S.D.= 0.653) ท่านมักพยายามหาวิธีการใหม่ ๆ  

มาประยุกตใ์ชใ้ห้เขา้กบังานท่ีได้รับมองหมายทุกครั้ ง (Mean = 3.88, S.D.= 0.709) และ ท่านไดร้ับการ

สนับสนุน ส่งเสริม และ เปิดมุมมองใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน (Mean = 3.85, S.D.= 0.778) 

ตามลําดับ ส่วนข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ท่านมักคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือนํามาพัฒนา

กระบวนการปฏิบตัิงานได ้(Mean = 3.84, S.D.= 0.714) 

 

5.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่

ในระดับ มาก (Mean = 4.03, S.D.= 0.649) และรายดา้น พบว่า ปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ทั้ง 3 ด้าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก  โดยด้านการบรรลุเป้าหมาย มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด  

(Mean = 4.09, S.D.= 0.649) รองลงมาคือ ด้านคุณภาพของงาน (Mean = 4.01, S.D.= 0.652) และ 

ดา้นทรัพยากรท่ีใชใ้นการปฏิบตัิงาน (Mean = 4.00, S.D.= 0.656) ตามลาํดบั 

 

ขอ้มูลปัจจยัด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานด้านคุณภาพของงาน โดยรวมมีค่าคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดับ มาก (Mean = 4.01, S.D.= 0.652) ขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถ

ทาํงานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกตอ้งและเป็นมาตรฐาน (Mean = 4.04, S.D.= 0.624) รองลงมาคือ 

ผลงานท่ีท่านได้ปฏิบัติก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.02, 

S.D.= 0.649) ท่านมีการวางแผนและการจัดการท่ีดี ทําให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว 

และมีประสิทธิภาพ (Mean = 4.01, S.D.= 0.636) และ ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามหลักเกณฑ ์ 

วิธีปฏิบตัิ และได้คุณภาพ (Mean = 4.01, S.D.= 0.623) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุด

คือ ท่านมีการนําเทคโนโลยีมาช่วยให้การปฏิบัติงานมีความถูกต้องและสมบูรณ์ (Mean = 3.95, 

S.D.= 0.728) 

 

ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  

โดยรวมมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก (Mean = 4.00, S.D.= 0.659) ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมาก

ท่ีสุดคือ ท่านมีการดูแล บาํรุง รักษาอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการปฏิบัติงานให้อยู่ใน

สภาพพร้อมใช้งานได้เสมอ (Mean = 4.06, S.D.= 0.628) รองลงมาคือ ท่านมีการใช้อุปกรณ์เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใช้ต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ไดอ้ย่างคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด (Mean = 4.04, S.D.= 0.653) ท่านมีการ
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ปรับปรุงการปฏิบตัิงานเพ่ือลดความซํ้ าซ้อนในการใช้ทรัพยากร (Mean = 3.99, S.D.= 0.679) และ 

ท่านมีการปฏิบตัิงานได้ตามขั้นตอนและแผนงานท่ีว่างไวไ้ด้อย่างมีประสิทธิภาพ มี (Mean = 3.99, 

S.D.= 0.639) ตามลาํดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ท่านมีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยู่ใน

หน่วยงานไดอ้ย่างเหมาะสม (Mean = 3.93, S.D.= 0.695)    

 

ขอ้มูลปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานดา้นการบรรลุเป้าหมาย โดยรวมมีค่าคะแนน

เฉล่ียอยู่ในระดับ มาก (Mean = 4.09, S.D.= 0.636) ข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายได้ตรงเวลาท่ีกําหนด (Mean = 4.13, S.D.= 0.610) รองลงมาคือ ผลการ

ปฏิบัติงานของท่านเป็นไปตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานกาํหนด (Mean = 4.10, S.D.= 0.644) ท่านสามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง สมบูรณ์และครบถ้วน (Mean = 4.09, S.D.= 0.611) และ ท่านสามารถแก้ไข

ปัญหากับปริมาณงานท่ีไดร้ับมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (Mean = 4.07, S.D.= 0.653) ตามลาํดับ 

ส่วนข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยสุดคือ ผลการปฏิบัติงานของท่านสามารถตอบสนองนโยบายและ

ยุทธศาสตร์ท่ีหน่วยงานกาํหนด (Mean = 4.06, S.D.= 0.664)  

 

5.1.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน อายุ ชั้นยศ สังกัด รายได้ ระดับการศึกษา และอายุ

งานในการปฏิบตัิหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ สังกัด และอายุงานในการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นชั้นยศ รายได ้และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

 ปัจจัยด้าน รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการอบรม  และด้านการพัฒนา  

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยด์้านการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

การปฏิบตัิงาน 

ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์ด้านทุนปัญญา ด้านทุนทางสังคม และดา้นทุนทางอารมณ์ 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัด้านความต้องการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

การปฏิบตัิงาน 

ปัจจยัด้านความตอ้งการพฒันาตนเองดา้นความตระหนักรู้ และด้านความคิดสร้างสรรค ์ 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 

 ผลการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ

ทหารสังกดักรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ สามารถอภิปรายผลการศึกษาได ้ดงัน้ี 

 

 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของข้าราชการทหารสังกัดกรมควบคุม 

การปฏิบตัิทางอากาศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั โดยปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหารสังกัดกรมควบคุมการปฏิบตัิทาง

อากาศ มี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นชั้นยศ ดา้นรายได ้และดา้นระดบัการศึกษา เน่ืองจาก  

 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านชั้นยศเม่ือพิจารณาแต่ละช่วงชั้นยศ พบว่า ขา้ราชการท่ีมีชั้นยศ พ.อ.ต. - 

พ.อ.อ. มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่าท่ีสุด เป็นผลมาจากขา้ราชการกลุ่มน้ีเป็นเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิ

ระดับชํานาญการ ทําหน้าท่ีควบคุมการปฏิบัติงานในภาพรวมให้เป็นไปตามท่ีกําหนด อาจส่งผลให้

ค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตํ่ากว่ากลุ่มอ่ืน แต่ก็ยงัอยู่ในระดับเกณฑ์มาก  ชั้นยศ จ.ต. - จ.อ. มี

ค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตํ่ากว่าขา้ราชการท่ีมีชั้นยศ ร.ต. - ร.อ., ชั้นยศ น.ต. - น.อ. และชั้นยศ 

พล.อ.ต. - พล.อ.อ. ส่วนขา้ราชการท่ีมีชั้นยศ ร.ต. - ร.อ. และชั้นยศ น.ต. - น.อ. มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานตํ่ากว่าขา้ราชการท่ีมีชั้นยศ พล.อ.ต. - พล.อ.อ. เช่นเดียวกัน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระดบัชั้นยศนั้น

เป็นส่ิงกาํหนดความรับผิดชอบ และระดับตาํแหน่งงานของขา้ราชการทหาร (Job Level) เป็นการกาํหนด

ว่างานใดมีคุณภาพและปริมาณงานสูง งานนั้นก็จะถูกจดัไวใ้นระดับท่ีสูง ดังนั้น ในแต่ละระดบัชั้นยศท่ี

แตกต่างกัน จึงจาํเป็นต้องอาศยั ระดับความรู้ ความชาํนาญ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ภาระหน้าท่ี 
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และระดับความสําคัญของงานแตกต่างกันไปด้วย เน่ืองจากปัจจัยดังกล่าวระดับชั้นยศจึงส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการโดยตรง โดยขา้ราชการทหาร สังกดักรมควบคุมการปฏิบตัิทาง

อากาศ ท่ีมีชั้นยศ จ.ต. - จ.อ. ส่วนใหญ่จะดาํรงตาํแหน่งเจ้าหนา้ท่ีระดับปฏิบตัิงานตามสายงานต่าง ๆ  ไดแ้ก่ 

กาํลังพล สารบรรณ การเงิน งบประมาณ พัสดุ ส่งกําลงับํารุงและสายงานช่างเทคนิค เป็นต้น พ.อ.ต. - 

พ.อ.อ. ส่วนใหญ่ดาํรงตาํแหน่งเจ้าหน้าท่ีปฏิบตัิการระดับชาํนาญการตามหน่วยต่าง ๆ   ชั้นยศ ร.ต. - ร.อ. 

ส่วนใหญ่จะดาํรงตาํแหน่งนายทหารปฏิบตัิการในหน่วยงานนั้น ๆ   ชั้นยศ น.ต. - น.อ. ส่วนใหญ่จะดาํรง

ตาํแหน่ง รองหัวหน้าแผนก หัวหนา้แผนก รองหัวหน้ากอง หัวหน้ากอง รองผูอ้าํนวยการกอง ผูอ้าํนวยการ

กอง และฝ่ายเสนาธิการของหน่วยขึ้ นตรง มีหน้าท่ีควบคุม กํากับดูแล อํานวยการ และติดตามการ

ป ฏิ บั ติ งาน ต าม ภ าร กิ จ ห น้ าท่ี ท่ี ดํ ารงตํ าแ ห น่ งนั้ น  ๆ  แ ล ะชั้ น ยศ  พ ล .อ .ต . - พ ล .อ .อ .  

ส่วนใหญ่จะดาํรงตําแหน่งเป็นผูบ้ังคับบญัชาหน่วยทหารต่าง ๆ  ปฏิบตัิงานเกี่ยวกับการปกครอง บังคับ

บญัชา กาํหนดแนวทางในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหารภายในหน่วยงาน ดงันั้น ขา้ราชการทหารท่ีมี

ชั้นยศสูงกว่า จะดาํรงตาํแหน่งท่ีสูงกว่า ซ่ึงจะตอ้งมีความรับผิดชอบต่องานท่ีสูงกว่าเช่นเดียวกัน ดังนั้น

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของงานแต่ละระดบัชั้นยศจึงแตกต่างกนั  

 

 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ข้าราชการท่ีมีรายได้ต่อเดือน 

12,000 - 20,000 บาท , 20,001 - 30,000 บาท , 30,001 - 40,000 บาทและรายได้ต่อเดือน 40,001 - 50,000 บาท 

มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่ากว่าขา้ราชการท่ีมีรายได้ต่อเดือน ตํ่ากว่า 12,000 บาท และรายได้

ต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะข้าราชการกลุ่มน้ีอยู่ในช่วงของการสร้างครอบครัว มี

ภาระความรับผิดชอบท่ีมากขึ้นจากการดูแลบุตรและครอบครัว มีการผ่อนชาํระยานพาหนะ และท่ีพัก

อาศยั  ส่งผลให้ขา้ราชการดังกล่าว มีรายได้ไม่เพียงพอต่อการครองชีพของตนและครอบครัว บางส่วนหา

รายได้เพ่ิมจากการทาํอาชีพเสริมทั้งในเวลา และนอกเวลาราชการ บางส่วนก็กู้ยืมเงินจากสถาบนัการเงิน

ต่าง ๆ  เพ่ือให้เพียงพอต่อการครองชีพ ทาํให้เกิดแรงกดดันและความเครียดสะสม เป็นผลทาํให้มีค่าเฉล่ีย

ประสิทธิภาพปฏิบตัิงานของขา้ราชการกลุ่มน้ีลดลง 

 

สําหรับขา้ราชการท่ีมีรายไดต้่อเดือนมากกว่า 50,000 บาทนั้น เป็นขา้ราชการท่ีมีรายไดสู้ง

และภาระหน้ีตํ่า สามารถดาํรงชีพได้อย่างเพียงพอ ทาํให้ขา้ราชการกลุ่มน้ีไม่มีปัญหาเกี่ยวกับภาระ

หน้ีสิน จึงสามารถปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มท่ี ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานสูงกว่าขา้ราชการท่ี

มีรายตํ่ากว่า 50,000 บาท แต่เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการท่ีมี

รายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 12,000 บาท พบว่า มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานอยู่ในระดับท่ีสูง 

เป็นอันดับสอง รองมาจากกลุ่มข้าราชการท่ีมีรายได้มากกว่า 50,000 บาท ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะ 
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ขา้ราชการกลุ่มดังกล่าว เป็นขา้ราชการท่ีพ่ึงเขา้รับการบรรจุเขา้รับราชการทหาร ซ่ึงมีอตัราเงินเดือน

อยู่ประมาณ 9,000 บาทต่อเดือน ยงัไม่มีภาระหน้ีสินอะไรเน่ืองจากพ่ึงเขา้มารับราชการไม่นาน จึงยงั

มีความมั่นคงทางการเงิน มีความมุ่งมั่นตั้ งใจในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ปฏิบัติตามคาํส่ังของ

ผูบ้งัคบับญัชาอย่างเคร่งครัด ตลอดจนมีความพยายามในการปฏิบตัิงานเพ่ือสร้างผลงานให้เป็นท่ี

ยอมรับของหน่วยงาน ดงันั้น จึงเป็นผลทาํให้ขา้ราชการกลุ่มมีคา่เฉล่ียประสิทธิภาพปฏิบตัิงานอยู่ใน

ระดบัสูงเป็นอนัดบัสอง 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ขา้ราชการท่ีมีระดับ

การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตํ่ากว่าข้าราชการท่ีมีระดับ

การศึกษาปริญญาตรี และขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรี ก็มีค่าเฉล่ีย

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานตํ่ากว่าขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษามากกว่าปริญญาตรี เช่นเดียวกัน 

ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะระดับการศึกษาเป็นคุณสมบัติประการหน่ึงในการกําหนดหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบในตาํแหน่งต่าง ๆ โดยรูปแบบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ จะกาํหนดระดับ

การศึกษาของนายทหารประทวน คือ ขา้ราชการทหารท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ จ.ต. - พ.อ.อ. จะตอ้งมีระดับ

การศึกษาไม่ตํ่ากว่ามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือตํ่ากว่าปริญญาตรีนั้นเอง ส่วนนายทหารสัญญาบตัร 

คือ ขา้ราชการทหารท่ีมีชั้นยศตั้งแต่ ร.ต. - พล.อ.อ. โดยกาํหนดให้มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้น

ไป ส่วนระดบัการศึกษามากกวา่ปริญญาตรี จะเป็นการศึกษาเพ่ือเพ่ิมระดบัคุณวุฒิและความชาํนาญ

เฉพาะสายงาน ด้วยขอ้กาํหนดด้านคุณสมบัติทางการศึกษาดังกล่าว จึงส่งผลทําให้ขา้ราชการท่ีมี

ระดบัการศึกษาสูง จะมีตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูง มีความรับผิดชอบสูง ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานจึงสูง

ตามไปดว้ยนั้นเอง 

 

ซ่ึงเป็นไปตามแนวความคิดและทฤษฎีของ Rogers (1957 อา้งถึงใน วรรณวิสา แยม้เกตุ,  2558,   

น.14) ท่ีเสนอว่า มนุษยมี์แรงจูงใจ 5 ประเภท จากขั้นพ้ืนฐานไปสู่ขั้นสูงสุด และแรงจูงใจท่ีสําคญัท่ีสุด ก็

คือ การมุ่งมัน่พฒันาตนเอง ไปสู่ตวัตนท่ีมีคุณค่าและเป็นตวัตนท่ีแทจ้ริง ดงัน้ี 1) แรงจูงใจเพ่ือเอาชีวิตรอด  

2) แรงจูงใจเพ่ือความปลอดภยั 3) การชักจูงเพ่ือไดร้ับการช่ืนชม เกียรติ ศกัดิ์ ศรี 4) แรงจูงใจเพ่ือให้ได้รับ

การยอมรับ 5) แรงจูงใจมุ่งพัฒนาตนเอง พัฒนาชีวิตให้ดียิ่งขึ้นไป โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านชั้นยศ  

ดา้นรายได้ และดา้นระดบัการศึกษา เป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงในการกระตุน้ให้มนุษยมุ่์งมัน่พฒันาตนเอง 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรทิพย ์เพช็รนพรัตน ์(2559) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานของขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือศึกษา

ประสิทธิภาพ รวมทั้งปัจจัยท่ีส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้าง
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ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05 ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษาท่ีใช้ในการบรรจุเขา้รับราชการ ระดับตาํแหน่ง ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิศา หาญสมบุญ และกรเอก กาญจนาโภคิน (2563)  

ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรการ

ทางพิเศษแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ท่ีแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในการทางพิเศษแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกันอยา่งมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05  

 

 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน โดยปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสัมพนัธ์

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารสังกัดกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ  

มี 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการอบรม และดา้นการพฒันา เน่ืองจาก  

 

ปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการอบรม  เป็นการมุ่งเน้นให้ขา้ราชการ

ไดมี้การเรียนรู้ทาํความเขา้ใจในกระบวนการทาํงานท่ีตนเองรับผิดชอบ เพ่ือให้เกิดความชาํนาญใน

สายงานของตน และเสริมสร้างประสบการณ์ท่ีเกี่ยวขอ้ง เพ่ือสามารถยกระดับความสามารถในการ

ปฏิบัติงานตําแหน่งนั้น ๆ ได้ หรือทํางานท่ีตอ้งใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีความยากมากยิ่งขึ้น  

โดยเม่ือผูผ่้านการอบรมไปแล้วจะสามารถนําความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการทํางาน 

ท่ีเปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการของหน่วยงาน จึงส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเพ่ิม

มากขึ้นไปดว้ย 

 

ปัจจยัด้านรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์้านการพัฒนา เป็นการมุ่งเน้นการพัฒนา

เพ่ือให้ขา้ราชการเกิดการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการของหน่วยงาน เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ

เพ่ิมขึ้น มีทกัษะในการทาํงาน นอกจากน้ีการพฒันายงัสามารถเปล่ียนพฤติกรรมของขา้ราชการไป

ในทางท่ีต้องการได้ เพราะการพฒันาเป็นทางท่ีจะทําให้บุคลากรได้ความรู้ใหม่ ๆ ได้รับความ

ชาํนาญในการปฏิบตัิงานมากขึ้น เป็นการปรับเปล่ียนทศันคติท่ีจะปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานให้ดียิ่งขึ้น จึงเป็นเหตุให้การพฒันาดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานของขา้ราชการโดยตรง  
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ซ่ึงเป็ น ไป ตาม แน วความคิด และทฤษ ฎีของ Swanson and Holton (2001อ้างถึงใน  

อนุชาติ ปิยนราวิชญ์, 2559, น.7) ท่ีเสนอว่า การฝึกอบรมและการพฒันาเป็นเคร่ืองมือท่ีความสําคญั

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการพัฒนาและสร้างความเช่ียวชาญให้กับทรัพยากร

มนุษย  ์ผ่านทางการพัฒนาองค์กร (Organization Development) การฝึกอบรม (Training) และการ

พฒันา (Development) โดยมีวตัถุประสงคใ์ห้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน ซ่ึงขอบเขตของผล

การปฏิบตัิงานนั้นประกอบไปด้วยผลการปฏิบตัิงานระดับองค์กร กระบวนการทาํงานและผลการ

ปฏิบตัิงานระดับกลุ่มหรือบุคคล ส่วนการฝึกอบรมและการพฒันา เป็นกระบวนการพฒันาท่ีเป็น

ระบบในระดับปัจเจกบุคคลเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบตัิงาน ทั้งน้ี การพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ครอบคลุมในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  

การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการปรับปรุงคุณภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

อนุชาติ ปิยนราวิชญ์ (2556) ทําการศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิผล

องคก์ารของสํานกังานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร พบว่า จากการทดสอบสมมติฐานทั้ง 5 ดา้น มี 2 

กิจกรรมท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของสํานักงานเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร คือ กิจกรรมฝึกอบรม 

และกิจกรรมก ารพัฒ น าองค์ก ารแต กต่ างกัน มี ป ระสิท ธิผลขอ งสํานักงาน เขต บ างเข น 

กรุงเทพมหานคร แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

    

 ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงาน โดยปัจจยัดา้นการพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นทุนปัญญา ดา้นทุนทางสังคม 

และดา้นทุนทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหารสังกัด

กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ เน่ืองจาก เป็นกระบวนการท่ีดาํเนินการเพ่ือให้เกิดการกระตุน้และ

พฒันาทุนมนุษยข์องขา้ราชการ เพ่ือให้มีศกัยภาพพร้อมสําหรับการปฏิบตัิตามภารกิจท่ีหน่วยงาน

มอบหมาย สามารถตอบสนองกลยุทธ์ และเป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือ

พิจารณาในรายละเอียดพบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทุนทางอารมณ์  มีค่าเฉล่ีย

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านทุนทางสังคม และทุนปัญญา ตามลําดับ 

เน่ืองจาก ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และการบริหารจดัการอารมณ์ของขา้ราชการในการ

ปฏิบัติงานร่วมกันถือเป็นส่ิงสําคัญ อีกทั้ งรูปแบบโครงสร้างหน่วยงานมีสายการบังคับบัญชา

ตามลาํดับชั้นยศท่ีชดัเจน จึงตอ้งอาศยัความสามารถในการควบคุมสติ และอารมณ์ ความมีเหตุมีผล 

ส่วนผูบ้ังคับบัญชาจําเป็นจะต้องมีภาวะผูน้ํา สามารถปกครองบงัคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชาให้

สามารถปฏิบตัิงานร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทุนทางสังคม ท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ทาง

สังคมหรือโครงสร้างทางสังคม ท่ีทาํให้เกิดการมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกัน และการเรียนรู้คุณค่าร่วมกัน 
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ลดความขัดแยง้ในการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานได้ ส่วนทุนปัญญา เป็นการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ทกัษะในการเรียนรู้และการทาํงาน รวมถึงประสบการณ์และความเช่ียวชาญท่ีตนมี มา

ใช้ในการปฏิบัติงานในตาํแหน่งของตน เน่ืองจากลกัษณะงานภายในกรมควบคุมการปฏิบัติทาง

อากาศ เป็นงานสายเทคนิคท่ีต้องอาศัยความชํานาญเฉพาะด้าน จึงจําเป็นต้องอาศัยความรู้

ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ของขา้ราชการเป็นสําคญั จากปัจจยัความสัมพนัธ์ของทุนมนุษย์

ทั้ง 3 ดา้น จึงเป็นเหตุให้การพฒันาทุนมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น ได้แก่ดา้นทุนปัญญา ดา้นทุนทางสังคม และ

ดา้นทุนทางอารมณ์ท่ีเพ่ิมขึ้น ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานเพ่ิมขึ้นดว้ย 

 

 ซ่ึงเป็นไปตามแนวความคิดและทฤษฎีของ จรัสศรี เพช็รคง (2552) ท่ีเสนอว่า การพฒันาทุน

มนุษย ์เป็นการจดัการท่ีมีเป้าหมายเพ่ือสร้างคุณภาพและผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร เป็นการ

พฒันาและจูงใจให้บุคลากรแสดงศกัยภาพสูงสุดของตนเอง โดยการสนบัสนุนให้บุคลากรทุกระดับ

ได้รับการพัฒนาทั้ งด้านองค์ความรู้ ทัศนคติ ว ัฒนธรรมในการทํางาน แรงจูงใจ การเรียนรู้  

การสร้างสรรค์และนวตักรรม ท่ีสอดคล้องกับงานในความรับผิดชอบ โดยมีสภาพแวดล้อม

เอ้ืออาํนวย รวมถึงการรักษาบุคลากร และการจดัการบุคลากรท่ีเกง่และมีความสามารถในขององคก์ร 

เพ่ือให้เป็นผูป้ฏิบัติงานท่ีทรงความรู้ มีคุณธรรม เหมาะสมสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร และ

เป็นไปตามแนวความคิดและทฤษฎีของ ประไพทิพย ์ลือพงษ์ (2555) ท่ีเสนอว่า องค์กรจะตอ้งมีการ

พฒันาทุนมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทศัน์ หรือสอดคลอ้งกบัการสร้างสมรรถนะ

ความสามารถ (Competency) ของบุคลากรในองคก์ร จึงจะช่วยให้องคก์รเกิดความได้เปรียบในการ

แข่งขัน เป็นท่ีรู้จกัเช่ือถือได้และได้รับการยอมรับในระดับสากล โดยมีแนวทางในการพฒันาทุน

มนุษยท่ี์สําคญัคือ 1) การพฒันาทุนมนุษยใ์นองค์กรจะตอ้งตอบสนองต่อกลยุทธ์ และเป้าหมายของ

องคก์ร 2) การเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กับองค์กร 3) การสร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษย์

ให้เพ่ิมมากขึ้น 4) การธํารงรักษาทุนมนุษยใ์ห้อยู่กับองคก์รนานท่ีสุด และ 5) การสร้างผลตอบแทน

จากการลงทุนในทุนมนุษย ์ สอดคลอ้งกับงานวิจยัของวรลกัษณ์ ลลิตศศิวิมล (2559) ได้ทาํการวิจยั

เร่ือง แบบจาํลองสมการโครงสร้างการพฒันาทุนมนุษยท่ี์ส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขนั

เพ่ือความสําเร็จในการดาํเนินงานของธุรกิจเอกชนในจงัหวดัสงขลา พบว่า การพฒันาทุนมนุษยมี์

อิทธิพลทางตรงต่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) ท่ีประกอบไปด้วย 

คุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน นวตักรรม และการตอบสนองลูกคา้ 

 

ผลการศึกษาสมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัด้านความต้องการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  โดยปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์กับ
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ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของขา้ราชการทหารสังกัดกรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ มี 2 ด้าน 

ได้แก่ ด้านความตระหนกัรู้ และด้านความคิดสร้างสรรค ์เน่ืองจาก ปัจจยัด้านความตอ้งการพฒันา

ตนเองดา้นความตระหนักรู ้เป็นความสามารถในการมองเห็นตวัเองและตระหนักถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิด

ขึ้ นกับตัวเองได้อย่างชัดเจน ผ่านการรับรู้และเข้าใจสภาวะต่าง ๆ เช่น อารมณ์  ความรู้สึก 

ประสบการณ์ ความสามารถ ความคิด และการรับรู้ทางร่างกายช่วยทาํให้เรามีความสุขและมีการ

พฒันาตวัเองทั้งในเร่ืองชีวิตส่วนตน และการปฏิบตัิงานได ้ ความตระหนกัรู้เพ่ือการพฒันาตนเอง ยงั

ช่วยสร้างการยอมรับในตนเอง และนําไปสู่การพัฒนาตัวเองท่ีมีประสิทธิภาพ เสริมสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงานให้ดีขึ้น ทาํให้สามารถส่ือสารในท่ีทาํงานดีขึ้น เพ่ิมความมัน่ใจใน

ตนเอง สามารถนําความรู้และประสบการณ์ของตนเองมาใชป้ฏิบตัิงานไดอ้ย่างเต็มความท่ี ส่งผลให้

การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

ปัจจัยด้านความต้องการพัฒนาตนเองด้านความคิดสร้างสรรค์ เป็นพฤติกรรมของ

ขา้ราชการอย่างหน่ึงท่ีอาจเกิดจากการมองเห็นปัญหา และอยากท่ีจะแก้ปัญหา หรือเกิดจากความ

ตอ้งการของขา้ราชการท่ีมีความตอ้งการท่ีจะปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงกระบวนการ ขั้นตอน หรือ

ส่ิงต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงหากข้าราชการในหน่วยงานนําความคิดสร้างสรรค์เหล่านั้นมา

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงาน ก็จะส่งผลให้เกิดรูปแบบการปฏิบตัิงานใหม่ ๆ หรืออาจก่อให้เกิด

นวตักรรมในการปฏิบตัิงานใหม่ขึ้นในหน่วยงาน ท่ีอาจช่วยให้การปฏิบตัิงานของหน่วยงานมีการ

พฒันา และส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเพ่ิมมากขึ้น 

 

ซ่ึงเป็นไปตามแนวความคิดและทฤษฎีของ Siedow (1985 อา้งถึงใน อาคม บุญเกด, 2556, 

น.19) ไดเ้สนอว่า การพฒันาตนเองว่า เป็นการศึกษาของบุคคลเพ่ือให้ตนมีความรู้ทางเทคนิควิชาชีพ

ท่ีก้าวหนา้ซ่ึงเป็นการสนองความอยากรู้อยากเห็นของบุคคล การพฒันาตนเองนั้นเป็นการเรียนรู้ท่ี

ผูเ้รียนเรียนด้วยตนเอง ปรับปรุง แก้ไขตนเองให้เจริญงอกงามทั้งประสิทธิภาพในการทํางานด้าน

ปัญญา และด้านคุณธรรม ด้วยการทํางานหรือการดํารงชีวิตอย่างมีจุดหมาย และเป็นไปตาม

แนวความคิดและทฤษฎีของ ภทัทิยะ ผนัประเสริฐ (2557) ได้เสนอว่า ความตอ้งการพฒันาตนเอง 

เป็นความตอ้งการของคนท่ีแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการในหลาย ๆ ด้านท่ี

เหมือนหรือคลา้ยคลึงกนั ดังนั้น ความตอ้งการในการพฒันาจึงเป็นการบริหารงานในองคก์รของรัฐ

และเอกชนท่ีมีจุดมุ่งหมายเหมือนกัน คือ ต้องการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกําหนดไวอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนภพ อาสนทอง (2555) ไดท้าํการ

วิจยัเร่ือง การศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพในการบริการ กรณีศึกษา : พนักงาน
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ให้บริการบนเคร่ืองบิน พบว่า ความรู้ความเขา้ใจต่อการพฒันางานบริการของพนกังานให้บริการบน

เคร่ืองบินด้านคุณลกัษณะ มีผลต่อความตอ้งการพฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพบริการมากท่ีสุด ตาม

ดว้ย ดา้นพฤติกรรม และ ทศันคติต่อการพฒันางานบริการของพนักงานให้บริการบนเคร่ืองบินดา้น

การปฏิบตัิงาน มีผลต่อความต้องการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมคุณภาพงานบริการมากท่ีสุด ตามด้วย 

ดา้นองคก์ร อย่างมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.05 

 

5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 

5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

 

จากบทสรุปและอภิปรายผลขา้งตน้ ผูว้ิจยัขอเสนอแนะแนวทางในการพฒันาทุนมนุษย์

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของหน่วยงาน ท่ีสําคญัดงัต่อไปน้ี  

 

ดา้นรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หน่วยงานควรให้ความสําคญักบัการอบรม และ

การพฒันาขา้ราชการในสังกดั โดยเฉพาะการส่งเสริมให้ขา้ราชการภายในหน่วยงานมีโอกาสไดร้ับ

การฝึกอบรมต่าง ๆ ท่ี เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ข้าราชการสามารถนําความรู้และ

ประสบการณ์มาใช้ในการปฏิบตัิงานตามท่ีไดร้ับมอบหมายได้ดียิ่งขึ้น  และให้ความสําคญักบัการ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ือเป็นการสร้างแรงกระตุน้ให้ขา้ราชการเกิดความตอ้งการท่ีจะพฒันา

ตนเอง เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่อไป  

 

ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ หน่วยงานควรให้ความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

ขา้ราชการในสังกดั ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ทุนปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ โดยเฉพาะการ

ส่งเสริม และการให้โอกาสข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในทุก ๆ ระดับ ในการนําทักษะ ความรู้

ความสามารถต่าง ๆ มาใชใ้นการเพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มท่ี เปิดโอกาสในการมี

ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถของแต่ละบุคคลออกมาอย่างอิสระภายใตก้รอบ

แนวคิดเกี่ยวกับงานนั้น ๆ เพ่ือนาํความรู้และประสบการณ์ดงักล่าว มาใชใ้นการวางแผน ปรับปรุง

กระบ วนการในการปฏิบัติงาน ให้ มีความทันสมัย ตลอดจนให้ความสําคัญ กับการดูแล

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการแกไ้ขปัญหา หรืออุปสรรคต่าง ๆ ท่ี

เกิดขึ้นระหว่างปฏิบตัิงาน เพ่ือให้การปฏิบตัิงานนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
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ดา้นความตอ้งการพฒันาตนเอง หน่วยงานควรให้ความสําคญักบัการสร้างแรงจงูใจในการ

ปฏิบตัิงาน เพ่ือให้ขา้ราชการเล็งเห็นโอกาส และความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน โดยพิจารณาและ

ประเมินค่าจากผลการปฏิบตัิงานเป็นสําคญั และเปิดโอกาสให้มีการพิจารณาความดีความชอบยก

ย่องชมเชย เม่ือมีผูป้ฏิบตัิงานท่ีมีผลงานดีเด่น เพ่ือเป็นการสร้างแรงกระตุน้ในการปฏิบตัิงาน รวมถึง

การเปิดโอกาสในการแสดงออกทางความคิดเห็นในการคดิคน้วิธี และกระบวนการใหม่ ๆ เพ่ือนาํมา

ปรับปรุงพฒันากระบวนการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 

ด้านประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน ในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หน่วยงาน

ควรให้ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีมาต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้กระบวนการปฏิบตัิงานมีความถูกตอ้งและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น และควรมีกระบวนการจดัสรร

ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความคุ ้มค่าและ

ประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงการเน้นย ํ้า และย ํ้าเตือนขา้ราชการท่ีปฏิบตัิงานให้เห็นถึงคุณค่าของงาน

และหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ว่างานต่าง ๆ เหล่านั้น มีความสําคัญอย่างไร สามารถตอบสนอง

นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีหน่วยงานกําหนดได้อย่างไร เม่ือผูป้ฏิบัติงานเข้าใจถึงความสําคญัใน

หนา้ท่ีของตน ก็จะเกิดแรงกระตุน้ให้เห็นคุณค่าในตนเอง อนัเป็นผลในเกดิการเพ่ิมประสิทธิภาพใน

การทาํงานได ้ 

 

นอกจากน้ี หน่วยงานควรให้ความสําคัญกับกระบวนการจัดการความรู้ (Knowledge 

Management : KM) และผลกัดันให้หน่วยงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : 

LO) อย่างแทจ้ริง โดยการเพิ่มช่องทางในการเขา้ถึงองคค์วามรู้ในการปฏิบตัิงาน ให้ขา้ราชการทุก

คนสามารถเขา้ไปศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองได้ง่าย ผ่านระบบ e - Learning เพ่ือให้ขา้ราชการพัฒนา

ศกัยภาพของตนเองให้มากยิ่งขึ้น อนัเป็นผลให้ประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานเพ่ิมมากขึ้นไปดว้ย 

 

                5.3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 

1) การวิจัยครั้ งต่อไป ผู ้วิจัยควรเพ่ิมเคร่ืองมือในการวิจัยในส่วนของแบบ

สัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ีครอบคลุมและตรงประเด็นในการวิจยัมากยิ่งขึ้น  

 

2) การวิจยัครั้ งต่อไป ผูว้ิจยัควรนาํรูปแบบการวิจยัครั้ งน้ี ไปทาํการศึกษาวิจยักับ

หน่วยงานอ่ืนท่ีมีโครงสร้างหน่วยและลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน เพ่ือนําผลการวิจัยท่ีได้มา

เปรียบเทียบ และใชใ้นการกาํหนดการพฒันาทุนมนุษยเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานต่อไป 
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