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บทคัดย่อ 
บทความวิจัย มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ

พลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะ
ตามสายงาน และด้านสมรรถนะตามบทบาท (2) เพื่อเปรียบเทียบความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร 
และกลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถามสถิติวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ ยงเบนมาตรฐาน  
การวิเคราะห์ทดสอบ (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One way Anova)  
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ พบว่า (1) ความต้องการฝีกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ 
พลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน ภาพรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.584 (2) เปรียบเทียบความต้องการการฝีกอบรม 
เพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ผลการวิจัย 
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
 
ค าส าคัญ : ความต้องการ; การฝึกอบรม 
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ABSTRACT           
 The research has purposes (1) To study the needs of training for potential development 
of civil servants under the Office of the Permanent Secretary for Education (Central) in 3 aspects ; 
Core competency Functional competency And Role-based competencies.(2) To compare the needs 
of training for the capacity building of civil servants Under the Office of the Permanent Secretary for 
Education (Central) by gender, age Education level, position, placement level, and operational 
experience. Research method The quantitative population and sample were civil servants under the 
Office of the Permanent Secretary, Ministry of Education. The collection method was collected by 
questionnaires. The sample of 303 people. The answers were analyzed by the descriptive statistics 
such as frequency, percentage, mean, standard deviation, Inferential statistic ; t- test and One way 
Analysis of Variance. 
 According to the Objective Study’s Results, it found that (1) Requirements for training to 
develop potential of civil servants under the Office of the Permanent Secretary of Education (Central) 
in 3 aspects;  Core competency Functional competency and Role-based competencies. The overall 
picture is very comment level. Has a mean of 4.16 and a standard deviation of 0.584. (2) Compare 
training needs for capacity building of civil servants. Under the Office of the Permanent Secretary, 
Ministry of Education (Central) by gender, age, educational level, position, position level, and work 
experience, the results showed that the personal factors of the respondents were gender, age, 
education level, position, position level and experience in Performance The overall difference was 
statistically significant at level 0.5.    
 
Keywords : Demand ; Training 
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บทน า 
 การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลกในปัจจุบัน มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้เกิดการแข่งขัน 
ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม รวมถึงหน่วยงานต่างๆ ได้ประสบปัญหาและมีการแข่งขันเพื่อให้สามารถอยู่รอด 
อาจกล่าวได้ว่า โลกยุคนี้เป็นโลกที่มนุษย์ต้องแข่งขันกันด้วยความรู้หรือเป็น “สังคมฐานความรู้” (Knowledge based 
society) ทั้งนี้ องค์การต้องมีการปรับปรุงงานด้านต่างๆ เพื่อให้เกิดความสามารถทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน   
 จากการที่บริบทของภาคราชการมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาส่งผลต่อการที่ราชการจ าเป็นต้องมี 
ความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการก าหนดและบริหารนโยบาย ระบบการพัฒนาข้าราชการจึงเป็นกลไกที่ส าคัญ 
ที่จะสนับสนุนให้ส่วนราชการมีบุคลากรคุณภาพสูงมีความพร้อมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ราชการท่ามกลาง 
การ เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ด้วยเหตุนี้ ส านักงาน ก.พ. จึงเห็นความส าคัญที่จะต้องจัดให้มียุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนขึ้น โดยเริ่มจัดท าเป็นนโยบายพัฒนาข้าราชการพลเรือนและได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี
มาโดยล าดับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2532 และได้มีการปรับปรุงครั้งที่สอง ในปี พ.ศ. 2539 ต่อมาเมื่อมีการปฏิรูประบบราชการ 
ในปี พ.ศ.2545 ซึ่งได้มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมองค์กร และเสริมสร้างศักยภาพข้าราชการ 
ในการปฏิบัติงาน ส านักงาน ก.พ. จึงได้จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนขึ้นในปี พ.ศ.2547 เพื่อให้
สอดคล้องกับแนวการปฏิรูประบบราชการ และได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2547  
ให้ส่วนราชการถือเป็นแนวทางปฏิบัติในการพัฒนาข้าราชการ ซึ่งมีความก้าวหน้ามาโดยล าดับ 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 (ส านักงาน ก.พ.) ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่  
26 มกราคม พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงมุมมองต่อระบบบริหารข้าราชการ จากเดิมที่เน้นพัฒนา
ข้าราชการ ให้มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มาเป็นการให้ข้าราชการเป็นผู้รู้รอบ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันต่อ
ความส าเร็จขององค์การ รวมทั้งให้ข้าราชการปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นที่ประชาชนและสัมฤทธิผล นอกจาก นี้ ข้าราชการ
ต้องปรับเปลี่ยนบทบาท วิธีคิด และวิธีปฏิบัติงานภายใต้ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ.  
ได้ส่งเสริมสนับสนุน และผลักดันให้ส่วนราชการเห็นความส าคัญของการพัฒนาข้าราชการตามกรอบ ยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาข้าราชการพลเรือน ที่มุ่งเน้นพัฒนาข้าราชการ โดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาขีด
ความสามารถ (Capability) เพื่อให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ (Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงาน
ภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและระบบบริหารจัดการ ภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
สามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ นักบริหารทุกระดับ มีศักยภาพในการเป็นผู้น าการบริหารราชการ
ยุคใหม่ เพื่อให้ภาคราชการมีขีดความสามารถและมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับสูงเทียบเท่าเกณฑ์สากล 
 การพัฒนาข้าราชการในปัจจุบันมุ่งเน้นการพัฒนาข้าราชการโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency) และ 
การพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพื่อให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ทรงความรู้ (Knowledge Worker) 
สามารถปฏิบัติงานภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี และระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพก้าวทันการเปลี่ยนแปลง สามารถพัฒนางานในหน้าที่อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ โดยการพัฒนาที่เน้น 
การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง ส านักงาน ก.พ. มีบทบาทเป็นผู้เสนอแนะ ก ากับดูแล และให้ค าปรึกษาแก่ส่วนราชการ 
ในการด าเนินงานฝึกอบรม พัฒนา จึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนขึ้น ขณะเดียวกัน ก็ได้จัดท า
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หลักสูตรการฝึกอบรม พัฒนา ที่มีรูปแบบหลากหลาย อาทิ การจัดหลักสูตรในห้องเรียน การจัดหลักสูตรฝึกอบรม
ทางไกล การฝึกอบรมด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ โดยเน้นกลุ่มเป้าหมายหลัก ได้แก่ ข้าราชการรุ่นใหม่ ข้าราชการ 
ผู้มีศักยภาพสูง ผู้บริหารระดับกลางผู้บริหารระดับสูง ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล และผู้ปฏิบัติงานด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยหลักการจัดการฝึกอบรมต้องศึกษาวิเคราะห์ความต้องการการฝึกอบรมของข้าราชการ 
พลเรือนว่ามีความต้องการฝึกฝน เสรมิสร้าง เพิ่มพูน ทักษะความรู้ความสามารถในด้านใด เพื่อให้การจัดการฝึกอบรม 
มีประสิทธิภาพต่อตัวข้าราชการพลเรือนเองและยังสามารถน ามาใช้พัฒนา ปรับปรุง หน่วยงานหรือองค์การให้มี 
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีความทันสมัย ทันต่อโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดจาก
การรับการอบรมเพื่อให้ข้าราชการพลเรือนที่ได้รับการฝึกอบรมนั้น ได้ฝึกอบรมตรงตามความต้องการตามหน้าที่
ปฏิบัติงาน และตรงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมายมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ผู้วิจัยสนใจศึกษาความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) เนื่องจากมีหลักสูตรในการฝึกอบรมจากส านักงาน ก.พ. หรือในส่วนราชการ  
ในหน่วยงานต่างๆ มากมายในการน ามาพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) จึงต้องการศึกษาความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน คือ 1) ด้านสมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะตามสายงาน 
และ 3) สมรรถนะตามบทบาท เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาและให้ตรงความต้องการของข้าราชการพลเรือน
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจของหน่วยงาน องค์การ 
เพื่อรองรับการพัฒนาศักยภาพ สมรรถนะของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
(ส่วนกลาง) ต่อไปในอนาคต 
 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา  
 1. เพื่อศึกษาความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะตามสายงาน และด้านสมรรถนะตามบทบาท 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน 
มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ ทั้ง 3 ด้าน 1) ดานสมรรถนะหลัก 2) ด้านสมรรถนะตามสายงาน 
และ 3) ด้านสมรรถนะตามบทบาท โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
 
 



5 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาค้นคว้า เรื่อง ความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ 
พลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะ
ตามสายงาน และด้านสมรรถนะตามบทบาท 
 2. ขอบเขตด้านประชากร การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  
 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ การวิจัยครั้งนี้ คือ ส านักงานที่อยู่ภายใต้สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
จ านวน 16 หน่วยงาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  
 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบัจากการศึกษา 

 1. เพื่อให้ทราบถึงความต้องการฝีกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือน ในสังกัดส านักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) 

 2. เพื่อน าข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกต่างกัน เพื่อเป็น

ประโยชน์ในการพัฒนาการฝึกอบรมของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  

 3. เพื่อเป็นข้อมูลและแนะแนวให้ผู้ที่สนใจ นักวิชาการ นักวิจัย น างานวิจัยนี้ไปเป็นแนวทางให้กับงานวิจัย

เกี่ยวกับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

(ส่วนกลาง) หรือน ามาศึกษาต่อยอดในประเด็นที่น่าสนใจต่อไปในอนาคต 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความต้องการ ประกอบด้วย 5 ขั้น ได้แก่ 1) ความต้องการทางกายภาพ
(Physiological needs) 2) ความต้องการด้านความปลอดภัย (Security or safety needs) 3) ความต้องการความรัก 
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ความสัมพันธ์ (Belonging and love needs) 4) ความต้องการความเคารพนับถือ (Esteem Needs) 5) ความต้องการ
สูงสุดในชีวิต (Self - Actualization Needs) โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์มาจากผู้เชี่ยวชาญดังนี้ อับราฮัม มาสโลว์ 
Maslow’s Hierarchy of needs (1970, pp. 18 - 22), Clayton P. Alderfer (1972), เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการฝึกอบรม โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์มาจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 1) ความหมาย
ของการฝึกอบรม สกล  บุญสิน (2560 : 163), ชูชัย  สมิทธิไกร (2549 : 19), ยงยุทธ  เกษสาคร (2547 : 159), 
จุฬาพร  เหมวรรณาวดีกุล (2542 : 9), ทองฟู  ชินะโชติ (2531, หน้า 79), 2) ประเภทของการฝึกอบรม ศศิกาญจน์  
ทวิสุวรรณ (2545), ชูชัย สมิทธิไกร (2549:7), 3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝึกอบรม สกล  บุญสิน (2560 : 164),  
ชูชัย  สมิทธิไกร (2556 : 2 - 7), 4) กระบวนการในการฝึกอบรม สกล  บุญสิน (2560: 165 - 173), ชูชัย  สมิทธิไกร 
(2549 : 27 - 28) 5) ปัญหาในการฝึกอบรม สกล  บุญสิน (2560 : 173 - 179) 6) บทบาทและประโยชน์ของ 
การฝึกอบรม ชูชัย สมิทธิไกร (2549 : 15), วิจิตร  อาวะกุล (2540 : 40 - 45),  
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับสมรรถนะ โดยผู้วิจัยได้สังเคราะห์มาจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ McClelland (1993), 
1) ความหมายของสมรรถนะ อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2553), ชูชัย  สมิทธิไกร (2556 : 102) 2) ประเภทของสมรรถนะ 
ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 104), ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2547 : 10 - 11), จิรประภา อัครบวร, (2549 : 68), 3) กระบวนการ 
การฝึกอบรมโดยอิงสมรรถนะ ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 110), ณรงค์วิทย์  แสนทอง (2560 : 102),  

 
วิธีการด าเนินการวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย 
 1. แนวทางการวิจัย 

การวิจัยนี้ใช้แนวทางการวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
สูตรค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง ที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ ±5 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือใน การเก็บรวบรวมข้อมูล โดย
ท าการศึกษาค้นคว้าตามหลักทฤษฎี และแนวคิดต่าง ๆ รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

2. พื้นที่ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
  พื้นที่การศึกษา หรือพื้นที่เป้าหมาย คือ หน่วยงานที่อยู่ในสังกัดส านักปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) 
จ านวน 16 หน่วยงาน และประชากรของงานวิจัยเชิงส ารวจครั้งนี้ ศึกษาศึกษาประชากรที่เป็นข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 1,246 คน โดยใช้สูตรค านวณทาโร ยามาเน่ (Yamane) โดยระดับความเชื่อมั่น
ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ระดับร้อยละ ±5 ระดับนัยส าคัญ 0.05 ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 303 ตัวอย่าง 

3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 
    ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาวิจัยในเชิงส ารวจจึงใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา  

ซึ่งเป็นลักษณะของค าถามปลายปิด โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาสรุป
กรอบแนวคิดในการศึกษา และน ามาจัดท าแบบสอบถามให้มีความสัมพันธ์กับกรอบแนวความคิด พร้อมทั้งหาค่าความ
เชื่อมั่นของเคร่ืองมือด้วยวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach Method) ได้ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.965  
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
  ขั้นตอนที่ 1 ขอหนังสือรับรองจากมหาวิทยาลัยรามค าแหง เพื่อขออนุญาตส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

(ส่วนกลาง) แจกแบบสอบถามออนไลน์และขอความร่วมมืออนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามออนไลน์ของข้าราชการ 
พลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  

 ขั้นตอนที่ 2 น าข้อมูลที่เก็บจากแบบสอบถามที่ตอบเสร็จแล้วจากหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) จ านวน 16 หน่วยงาน จ านวน 303 ชุดโดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

 ขั้นตอนที่ 3 น าข้อมูลที่ได้มาแปลงค่าเพื่อน าไปทดสอบด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ  
5. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

 น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ด้วยสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานกรณีกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ  ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติ (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม 
ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และการเปรียบเทียบความต้องการ
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ (One way Analysis of Variance) 
หากพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี 
Least Significant Different (LSD)   

  
ผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน คือ การสรุปการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และการสรุป 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน ดังนี้ 
 
1. การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
ผลวิเคราะห์ พบว่า 
 1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 

เป็นเพศหญิง ร้อยละ 65.7 มีช่วงอายุคือ 31ปี – 40 ปี ร้อยละ 50.5 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ร้อยละ 70.3 

ส่วนใหญ่ต าแหน่งประเภทวิชาการ ร้อยละ 52.8 ระดับต าแหน่งระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 35.0 และมีประสบการณ์ 

ในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี ร้อยละ 46.9  

 1.2 การวิเคราะห์ระดับความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน คือ 1) สมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะตามสายงาน และ 
3) สมรรถนะตามบทบาท พบว่า ความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพภาพของข้าราชการพลเรือน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) มีภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.16  
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เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพระดับมาก โดยความต้องการ
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมีระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 รองลงมา
ได้แก่ระดับความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพระดับมาก ได้แก่ ด้านสมรรถนะตามสายงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 และด้านสมรรถนะตามบทบาทมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 ตามล าดับ 
 

2. การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

 เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลกับความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือน 

ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) กรณีกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ ใช้การวิเคราะห์

ด้วยสถิติ (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม ได้แก่อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง และ

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ใช้การวิเคราะห์ด้วยสถิติ (f-test) และการเปรียบเทียบความต้องการการฝึกอบรม

เพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) จ าแนก 

ตามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ (One way Analysis of Variance) 

หากพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จะหาความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใช้วิธี 

Least Significant Different (LSD) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกตาม 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ภาพรวมแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 ซึ่งยอมรับสมมติฐานการวิจัย 

 
สรุปและอภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ผู้วิจัยได้น ามาอภิปรายผล ดังต่อไปนี้ 
 วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพื่อศึกษาความต้องการฝีกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน  คือ ด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะตามสายงาน 
และด้านสมรรถนะตามบทบาท 
 ความต้องการเพื่อศึกษาความต้องการฝีกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ทั้ง 3 ด้าน  คือ ด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะตามสายงาน 
และด้านสมรรถนะตามบทบาท ภาพรวมความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านสมรรถนะหลัก พบว่า ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) 
มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพมากที่สุด ที่มุ่งเน้นในการให้บริการที่ดี การประสานงานท างาน
เป็นทีม ความยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ความสามารถในการท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์  
และความสามารถในการสั่งสมความช านาญในงานอาชีพ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ให้ความส าคัญเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
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ซึ่งเป็นการแสดงถึงความมุ่งมั่นและความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ จึงควรมีการจัดฝึกอบรม 
เพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  
ในด้านสมรรถนะหลักเป็นอันดับแรก รองลงมาคือด้านสมรรถนะตามสายงาน โดยภาพรวมมีระดับความต้องการ
การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่ วนกลาง)  
อยู่ในระดับมาก ที่มุ่งเน้น ความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย ความรู้ความสามารถ ทักษะ เฉพาะในงาน  
ที่ปฏิบัติ ความรู้ความช านาญ เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามหลัก 
วิธีการและขั้นตอนการท างาน และความสามารถการมีทักษะในการแก้ไขปัญหาระดับบุคคลที่เกี่ยวข้อง 
กับการปฏิบัติงาน และด้านสมรรถนะตามบทบาท โดยภาพรวมมีระดับความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของข้าราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) อยู่ในระดับมาก ที่มุ่งเน้น  
ความมั่นใจ มุ่งมั่น ตั้งใจ ที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านการจัดการ
วิเคราะห์ ประเด็น ปัญหา ในสถานการณ์ต่างๆ ความสามารถในการมองภาพองค์รวมด้วยการคิดวิเคราะห์ 
สังเคราะห์จนได้เป็นกรอบแนวคิดหรือแนวคิดใหม่ ความสามารถในการหาข้อมูลที่จ าเป็นต่องานและเป็น
ประโยชน์ขององค์การ ความรู้ความเข้าใจถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรม ความรู้ความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษ ความรู้ความสามารถในการบริหารโครงการบริหารงบประมาณ ความสามารถในการด าเนินการ  
เชิงรุกด้วยการมองปัญหาหรือโอกาสพร้อมลงมือจัดการแก้ปัญหานั้นๆ ความสามารถในการมีความรู้ ความเข้าใจ 
ความถูกต้องของการปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วนและสามารถแก้ไขปัญหาที่ เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ความสามารถในการสร้างความยืดหยุ่นผ่อนปรนการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพความสามารถในการให้ค าปรึกษา แนะน า จูงใจสร้างความประทับใจกับผู้อ่ืนหรื อผู้ร่วมงาน
ความสามารถในการวางแผน ติดต่อสื่อสาร ประสานงาน เจรจาต่อรอง ในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ  
ซึ่งสอดคล้องกับรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555) วิจัยเร่ืองความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
สังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ พบว่า ความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัด
มหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ โดยรวมและร้ายด้านมีระดับความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพอยู่ในระดับมาก 
โดยเฉพาะด้านสมรรถหลัก สอดคล้องกับงานวิจัยของอนุชา เพ็งสุวรรณ (2549) วิจัยเร่ืองการศึกษาความต้องการ
ฝึกอบรมเพื่อการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการส าหรับการรองรับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
ฉบับใหม่: กรณีศึกษาข้าราชการพลเรือนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) พบว่า ข้าราชการ
มีความต้องการฝึกอบรมโดยรวมมากทุกด้านเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความต้องการฝึกอบรมด้านสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มีระดับความต้องการมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านความร่วม
แรงร่วมใจ ด้านการบริการที่ดี และด้านจริยธรรม  
 วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพื่อเปรียบเทียบความต้องการการฝีกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ 
พลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
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 เพศของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีเพศต่างกัน  
มีความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งอาจเป็น
เพราะเพศชายและเพศหญิงมีการเรียนรู้และพัฒนามีความเท่าเทียมกัน มีการพัฒนาศักยภาพตนเองได้อย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้การท างานที่มีประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความต้องการการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพ ทั้ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) เพศหญิง มีความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ 
ด้านสมรรถนะหลัก มากกว่า เพศชาย ส่วนด้านสมรรถนะตามสายงาน และด้านสมรรถนะตามบทบาท มีความต้องการ
การฝึกอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ซึ่งสมรรถนะทั้ง 3 ด้านนี้ จะเป็นสิ่งที่ท าให้ข้าราชการพลเรือน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความผิดพลาด
น้อยที่สุด จึงควรให้มีการฝึกอบรมด้านสมรรถนะหลักให้แก่ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาการ (ส่วนกลาง) โดยเน้นที่เพศหญิงเป็นส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555 : 
79) วิจัยเร่ืองความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ พบว่า 
เพศต่างกันมีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 อายุของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีอายุแตกต่างกัน 
มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีข้าราชการพลเรือนในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ช่วงอายุไม่เกิน 30 ปี มีความต้องการการฝึกอบรมแตกต่างกับ
ช่วงอายุ 31 ปี - 40 ปี ช่วงอายุ 41 ปี - 50 ปี และช่วงอายุ 51 ปี - 60 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะข้าราชการพลเรือน
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ช่วงอายุไม่ เกิน 30 ปี ต้องการพัฒนาตนเองและความ
ประสบผลส าเร็จในชีวิตมากกว่าช่วงอายุ 31 ปี - 40 ป ีช่วงอายุ 41 ปี - 50 ปี และช่วงอายุ 51 ปี - 60 ป ีซึ่งช่วง
อายุนี้มีการสั่งสมประสบการณ์การท างานมามากพอ โดยมีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพด้าน
สมรรถนะสายงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  และมีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลักและด้านสมรรถนะตามบทบาทแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555 : 78) วิจัยเรื่องความต้องการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ พบว่า ความต้องการการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรส่วนใหญ่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยบุคลากรที่มีอายุ 30 ปี ขึ้นไป  
มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพด้านความรู้ตามสายงานมากกว่าบุคลากรที่มีอายุต่ ากว่า 30 ปี 
สอดคล้องกับงานวิจัยของศริญญา วีรอนันตมิตร (2552 : 109) วิจัยเรื่องการศึกษาความต้องการการฝึกอบรม
ของบุคลากรสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า อายุของบุคลากรสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัย
รามค าแหงกับความต้องการฝึกอบรมภาพรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05  
 ระดับการศึกษาของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
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ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้านมีความต้องการการฝึกอบรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพทั้ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพบว่าข้าราชการพลเรือน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ระดับต่ ากว่าปริญญาตรีมีความต้องการฝึกอบรม
แตกต่างกับระดับปริญญาตรีและปริญญาโท ดังนั้น จึงควรให้มีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่การศึกษาในระดับต่ ากว่าปริญญาตรีขึ้นไป ทั้ง 3 ด้าน  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย งานวิจัยรัตนา ปฏิสนธิเจริญ (2555 : 80) วิจัยเรื่องความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ พบว่า บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินวิ โรฒ  
ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง  
สถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยศริญญา วีรอนันตมิตร (2552 : 110) วิจัยเรื่องการศึกษาความต้องการ 
การฝึกอบรมของบุคลากรสายปฏิบัติการมหาวิทยาลัยรามค าแหง พบว่า ระดับการศึกษาของบุคลากรสาย
ปฏิบัติการมหาวิทยาลัยรามค าแหงกับความต้องการฝึกอบรมของบุคลากรภาพรวมต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 ต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีต าแหน่ง
แตกต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความต้องการการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกต่าง ทั้ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพบว่า 
ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีต าแหน่งประเภททั่วไปมีความ
ต้องการการฝึกอบรมที่แตกต่างกับต าแหน่งประเภทวิชาการ ซึ่งควรจะมีการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ 
ให้ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ในต าแหน่งป ระเภททั่วไป  
ซึ่งข้าราชการพลเรือนในต าแหน่งนี้ส่วนมากจะเป็นข้าราชการพลเรือนที่มีประสบการณ์น้อยหรือเพิ่งเข้ารับ
ราชการ ซึ่งยังต้องการความรู้ ทักษะ มาพัฒนาในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกรรณิการ์ เสมมณี 
(2545 : 100) วิจัยเรื่องความต้องการการฝึกอบรมของข้าราชการสายงานนักวิชาการที่ดินที่ปฏิบัติงานในฝ่าย
ทะเบียน ส านักงานที่ดิน กรมที่ดิน พบว่า ต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้
เก่ียวกับการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ระดับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีระดับ
ต าแหน่งแตกต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความต้องการการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกต่าง ทั้ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่า 
ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) มีความต้องการการฝึกอบรม 
ที่แตกต่าง โดยระดับปฏิบัติงานมีความต้องการการฝึกอบรมแตกต่างกับระดับช านาญงาน ระดับปฏิบัติการ  
ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และระดับต้น ระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันท าให้ข้าราชการพลเรือน  
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ต้องการมีความรู้ ต้องการเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ 
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แตกต่างกัน ตามลักษณะงานหรือตามความรับผิดชอบในแต่ละระดับต าแหน่งหน้าที่  เพราะในหน้าที่ข้าราชการ
พลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) นั้น จะต้องมีความรู้ความสามารถตามระดับ
ต าแหน่งที่ตนเองรับผิดชอบ ตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งควรมีการจัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) แต่ละระดับต าแหน่ง
แตกต่างกัน เพื่อให้เหมาะสมและน าไปใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างตรงตามเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกรรณิการ์ เสมมณี (2545 : 101) วิจัยเรื่องความต้องการการฝึกอบรม
ของข้าราชการสายงานนักวิชาการที่ดินที่ปฏิบัติงานในฝ่ายทะเบียน ส านักงานที่ดิน กรมที่ดิน พบว่า ระดับ
ต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
(ส่วนกลาง) ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) โดยรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพที่แตกต่าง ทั้ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพบว่า ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) 
มีความต้องการการฝึกอบรมที่แตกต่าง ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี มีความต้องการการฝึกอบรม
ที่แตกต่างกับ5 ปี - 9 ปี 15 ปี - 19 ปี และ 20 ปี ขึ้นไป จะเห็นว่าข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ที่มีประสบการณ์ท างานต่างกันมีความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพต่างกัน เพราะข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  
ย่อมมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันไป ตามลักษณะงานหรือความช านาญ เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ  หรือ
ระยะเวลาในการสั่งสมประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และยังต้องการการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
ของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  จึงควรจัดการฝึกอบรม 
เพื่อพัฒนาศักยภาพ ทั้ง 3 ด้าน ให้กับข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  
ในทุกประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา ปฏิสนธิ เจริญ (2555 : 81) 
วิจัยเรื่อง ความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒ พบว่า 
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ โดยรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัยกรรณิการ์ เสมมณี (2545 : 101) วิจัยเรื่อง
ความต้องการการฝึกอบรมของข้าราชการสายงานนักวิชาการที่ดินที่ปฏิบัติงานในฝ่ายทะเบียน ส านักงานที่ดิน 
กรมที่ดิน พบว่า ข้าราชการที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ข้อเสนอแนะผลการวิจัย 
 จากการศึกษาความต้องการการฝึกอบรมของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้  
 1. ความต้องการการฝึกอบรมของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
(ส่วนกลาง) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ควรมีการวางแผนพัฒนาการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพให้แก่
ข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) ในทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก 
ด้านสมรรถนะตามสายงาน และด้านสมรรถนะตามบทบาท โดยเน้นการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ 
ในด้านสมรรถนะหลักเป็นอันดับแรก 
 2. ความต้องการการฝึกอบรมของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
(ส่วนกลาง) ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดย
ภาพรวมมีความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) แตกต่างกัน ฉะนั้นจึงควรมีการฝึกอบรมโดยมุ่งเน้นการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านสมรรถนะหลัก ด้านสมรรถนะตามสายงาน และด้านสมรรถนะ 
ตามบทบาท เพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง)  
ให้ตรงกับคุณลักษณะของข้าราชการพลเรือน เพื่อให้ตรงตามเป้าหมายของการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพ  
เพิ่มความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งควรมีเนื้อหาการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพให้สามารถน ามาใช้เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างแท้จริง  
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. การศึกษาการท าวิจัยในครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ารวจ ซึ่งเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถามในการวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติม โดยใช้ระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อข้อมูลที่ได้จะเป็นข้อมูล

เชิงลึกจะท าให้ได้ข้อมูลที่มีความสมบูรณ์มากข้ึน 

 2. การศึกษาความต้องการการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของข้าราชการพลเรือนในสังกัดส านักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (ส่วนกลาง) สามารถน าไปเป็นแนวทางในการจัดการฝึกอบรมให้กับข้าราชการพลเรือน

ในสังกัดของกระทรวงอ่ืนๆ ให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของข้าราชการพลเรือนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 

 
**ผลการตรวจค่าอักขราวิสุทธิ์ คือ 1.33% 
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