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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหาร สังกัด กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 2) ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัด กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการทหารอากาศ สังกัด กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ท่ีปฏิบัติงาน 
ณ ท่ีต้ังดอนเมือง จ านวน 300 คน โดยใช้วิธี สุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ เครื่องมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัด 
กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ด้านช้ันยศ รายได้ และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานต่างกัน  2) ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
สังกัด กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้านทุนทางอารมณ์ รองลงมาคือ ด้านทุนทางสังคม และด้านทุนปัญญา ตามล าดับ ผู้บริหาร
ควรให้ความส าคัญกับรูปแบบการพัฒนาโดยมีการก าหนดทิศทางและแนวทางการพัฒนาท่ีชัดเจนเพื่อให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
ค าส าคัญ: การพัฒนาทุนมนุษย์, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, ข้าราชการทหาร 

 
 
 



114 SSRU Journal of Public Administration  Vol.4 No.2 May-August 2021           

Abstract 
 This research aims to study: 1) personal factors affecting the Operational Efficiency of 
Military Officials under the Directorate of Air Operations Control 2) human capital development 
factors affecting the Operational Efficiency of Military Officials under the Directorate of Air 
Operations Control. This survey researches. The sample group was 300 Military Officials under the 
Directorate of Air Operations Control who worked at Don Mueang by stratified sampling. The 
instrument used in the data collection was questionnaire. The data were analyzed using 
percentage, mean, standard deviation. 
 The results showed that: 1) personal factors affecting the Operational Efficiency of Military 
Officials under the Directorate of Air Operations Control in terms of rank, income and education 
levels were different affected the performance of the operations. 2) human capital development 
factors affecting the Operational Efficiency of Military Officials under the Directorate of Air 
Operations Control was at high level, when considering in each aspect, the aspect that gained the 
highest mean score was the aspect that gained the highest mean score was emotional capital, 
followed by social capital and intellectual capital, respectively. Therefore, management should 
focus on the development model with directions and Guidelines for the Development in order 
to ensure that the operation is effective further.  
 
Keywords: Human Capital Development, Operational Efficiency, Military Officials. 
 
บทน า 

การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารจัดการองค์กรยุคใหม่ เป็นกระบวนการท่ีช่วยพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ ความช านาญหรือประสบการณ์ท่ีส่ังสมอยู่ในแต่ละบุคคล เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
และสร้างคุณค่าให้กับองค์กรอย่างเต็มประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางส าคัญของการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์
กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2561 - 2580) ท่ีให้ความส าคัญกับการพัฒนากองทัพอากาศในทุกด้านอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้กองทัพอากาศมีขีดความสามารถท่ีเพียงพอและเหมาะสม ในการปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับมอบหมาย ภายใต้
สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะสภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยีก าลังทางอากาศ (Air 
Force Technology) และเทคโนโลยีสารสนเทศและการ ส่ือสาร ( Information and Communications 
Technology) ท่ีมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง เช่น เทคโนโลยีอากาศยานไร้คนขับ เทคโนโลยีการต่อต้าน
อากาศยานไร้คนขับ เทคโนโลยีด้านการส่ือสารและโทรคมนาคม เทคโนโลยีไซเบอร์ และเทคโนโลยีอัตโนมัติ เป็น
ต้น ส่งผลให้การเตรียมและใช้ก าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปล่ียนแปลงไป ท าให้กองทัพอากาศ
ต้องการก าลังพลและผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านเพิ่มมากขึ้น จึงจ าเป็นต้องเริ่มต้นจากหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ต้ังแต่การสรรหา คัดเลือก รักษา และพัฒนาบุคลากรของกองทัพอากาศในทุกระดับ ให้มีความรู้ความเข้าใจ และ
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ความช านาญเกี่ยวกับเทคโนโลยีดังกล่าว เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับนโยบาย
เร่งด่วนด้านก าลังพลของผู้บัญชาการทหารอากาศ ประจ าปี พ.ศ.2564 ท่ีมุ่งเน้นส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะของ
ก าลังพลทุกระดับ โดยผ่านการจัดการความรู้และโครงการศึกษา รวมถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเครื่องมือเพื่อ
สนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ สามารถลดกระบวนการและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน  

ในขณะเดียวกันได้มีการปลูกฝังค่านิยมในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี อันมีส่วนช่วยในการส่งเสริมให้
ก าลังพลกองทัพอากาศ ตระหนักถึงเป้าหมายในการพัฒนากองทัพอากาศร่วมกันและมีความเข้าใจในแนวทางการ
พัฒนากองทัพอากาศ ท้ังนี้ก าลังพลทุกนายจะต้องให้ความส าคัญกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 
เพื่อพัฒนากองทัพอากาศให้มุ่งสู่เป้าหมายท่ีวางไว้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ สามารถรองรับการพัฒนา
ก าลังกองทัพอากาศท้ัง 3 มิติ อันได้แก่ มิติทางอากาศ มิติไซเบอร์ และมิติอวกาศต่อไป จากความหลากหลายของ
สายวิทยาการและลักษณะงานท่ีแตกต่างกันของกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศนั้น ข้าราชการท่ีปฏิบัติงานจึง
เป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน เมื่อข้าราชการเหล่านั้นปฏิบัติงานผ่านไประยะเวลาหนึ่ง จะท าให้เกิดการ
ส่ังสมความรู้และประสบการณ์ขึ้นในแต่ละบุคคล ส่งผลให้เกิดองค์ความรู้ ท่ีฝังลึกอยู่ในตั วบุคคล (Tacit 
Knowledge ) ท่ีมีความหลากหลาย ดังนั้น เพื่อเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้ดังกล่าว  กรมควบคุมการปฏิบัติทาง
อากาศได้ด าเนินการด้านการจัดการความรู้ (Knowledge Management) (กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ, 
ม.ป.ป) เพื่อมุ่งหวังให้เป็นช่องทางในการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของข้าราชการในสังกัด แต่ผลของการ
ด าเนินการดังกล่าวยังไม่เป็นไปตามความต้องการ และเป้าหมายท่ีหน่วยงานได้วางไว้  รวมถึงความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีและนวัตกรรมต่าง ๆ มีการพัฒนาท่ีก้าวล้ าทันสมัย ประกอบกับสภาพแวดล้อมของโลกแห่งการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบัน รวมถึงบุคลากรมีความแตกต่างกันของเจนเรช่ันอาจส่งผลให้การพัฒนาบุคลากร ดังกล่าว
ยังไม่สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์กองทัพอากาศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงอยากศึกษาแนวทางการพัฒนา
ทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ เพื่ อน า
ผลการวิจัยมาใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา ก าหนดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์กองทัพอากาศได้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัด กรม
ควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ  

2. เพื่อศึกษาปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
สังกัด กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ  
 
การทบทวนวรรณกรรม 
 ในการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทุนมนุษย์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัด กรม
ควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ได้มีแนวคิดทางทฤษฎีดังนี้ 
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 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทุนมนุษย์ 
กันยารัตน์ จันสว่าง และสุภาวดี พรหมบุตร (2562 , น.216) ได้กล่าวว่า ทุนมนุษย์ คือ ความรู้ 

ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีส่ังสมอยู่ในตัวเอง และ
สามารถน าส่ิงเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญและมีคุณค่าซึ่ง
จะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความเปรียบเหนือคู่แข่ง ดังนั้น แนวคิดทุนมนุษย์จึงมองว่าคนเป็นทรัพย์สิน
หรือสินทรัพย์ (Assets) ท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กร โดยเป็นทรัพย์สินท่ีมีความแตกต่างจากทรัพย์สินอื่น ดังนี้ 

1) ทุนมนุษย์เป็นทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้ ( Intangible) สินทรัพย์ (Assets) หมายถึง ทรัพยากรท่ีอยู่ใน
ความควบคุมขององค์กร ซึ่งสามารถก่อให้เกิดคุณค่าและประโยชน์แก่องค์กรท้ังทางตรงและทางอ้อม โดยท่ัวไป
พบว่าแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ ทรัพย์สินท่ีมีตัวตน (Tangible Assets) คือ สินทรัพย์ท่ีจับต้องได้ มี
รูปร่างเห็นได้ อาทิเช่น ท่ีดิน อาคาร วัสดุอุปกรณ์ เป็นต้น และทรัพย์สินท่ีไม่มีตัวตน (Intangible Assets) เป็น
ทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้ ไม่มีรูปร่าง แต่ต้องสามารถระบุได้และเป็นสินทรัพย์ท่ีองค์กรใช้ในการผลิต การให้บริการ 
หรือใช้ในการด าเนินงาน เช่น ลิขสิทธิ์ (Copyrights) สิทธิบัตร (Patent) ภาพลักษณ์ ช่ือเสียงขององค์กร (Image) 
หรือแม้กระท่ังมนุษย์ก็ถือเป็นทรัพย์สินท่ีไม่มีตัวตนหรือทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้เช่นเดียวกัน ท้ังนี้ก็เพราะว่า
บุคลากรแต่ละคนจะประกอบไปด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะหรือความช านาญ (Skills) ความสามารถ 
(Abilities) ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) ท่ีแตกต่างกัน จึงอาจกล่าวได้ว่าคนทุกคนมีคุณค่าและเป็น
ทรัพย์สิน แต่เป็นทรัพย์สินท่ีจับต้องหรือวัดได้ยาก  
 2)  ทุนมนุษย์ไม่มีค่าเส่ือมเหมือนทรัพย์สินอื่น โดยปกติแล้วทรัพย์สินต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นอาคาร รถยนต์ 
เครื่องจักร เครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ นั้นมักมีการคิดค่าเส่ือมราคาทุกปีเนื่องจากทรัพย์สินดังกล่าวจะเริ่มเส่ือม
ค่าลงตามระยะเวลาท่ีผ่านไป แต่ “คน”เป็นทรัพย์สินท่ีไม่มีการเส่ือมค่าลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพย์สินอื่น อีก
ท้ังจะมีมูลค่าในตัวเองเพิ่มมากขึ้นตามระยะเวลาท่ีผ่านไป ยิ่งนานวันก็จะพบว่าคนจะมีท้ังความรู้ ประสบการณ์ 
ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ในขณะท่ีคนเหล่านี้ก็จะเป็นก าลังส าคัญในด้านต่าง ๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหารหรือผู้เช่ียวชาญ ประจ าองค์กรในท่ีสุด  
 3) ทุนมนุษย์สร้าง “มูลค่าเพิ่ม” ได้เสมอเครื่องมือเครื่องใช้ เครื่องจักร หรือทรัพย์สินอื่น ๆ นั้น จะสามารถ
ใช้งานได้ตามก าลังความสามารถ หรือคุณสมบัติท่ีมีอยู่ ในขณะท่ี “คน” เป็นทรัพย์สินท่ีองค์กรสามารถพัฒนาคน
ให้มีมูลค่าเพิ่มได้เสมอ ทุนมนุษย์ มีคุณสมบัติหนึ่งท่ีไม่เหมือนกับสินทรัพย์ท่ัวไป คือ ทุนมนุษย์ไม่มีค่าเส่ือม แต่
นับวันจะเพิ่มคุณค่าขึ้นเรื่อย ๆ ตามประสบการณ์ท่ีส่ังสมและการพัฒนาอบรมท่ีได้รับ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
โชคชัย สุเวชวัฒนกูล และกนกกานต์ แก้วนุช (2555) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทุนมนุษย์ว่า 

หมายถึง ศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในการท่ีจะเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กรด้วยรูปแบบ และกระบวนการท่ีเหมาะสมและปรับไปตาม
สภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้  

ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2555) ได้อธิบายแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรว่า องค์กรจะต้องมีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือสอดคล้องกับการสร้างสมรรถนะความสามารถ 
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(Competency) ของคนในองค์กร จึงจะช่วยให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็นท่ีรู้จักเช่ือถือได้และ
ได้รับการยอมรับในระดับสากล การปรับแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ท าให้สามารถอธิบายแนวทางในการพัฒนา
ทุนมนุษย์ในองค์กรได้หลายประการดังนี้ 

1) การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรจะต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กร เช่น ถ้าองค์กรมี
เป้าหมายจะต้องจัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาคนโดยระบุจ านวนครั้ง ในการเข้าฝึกอบรมเพื่อเป็นตัวช้ีวัดศักยภาพ
ของพนักงานก็จ าเป็นต้องจัดการฝึกอบรมให้พนักงานตามความจ าเป็น และตามจ านวนท่ีก าหนด  

2) การเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กับองค์กร โดยเน้นการท างานให้ตรงตามความสามารถ
ตรงตามสาขาท่ีได้ศึกษามา เป็นการพัฒนาตัวของพนักงานเอง  

3) การสร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษย์ให้เพิ่มมากขึ้น โดยการสร้างสมรรถนะความสามารถ (Competency) 
ให้แก่บุคลากรในองค์กร ด้วยการศึกษาหาความรู้ในงานท่ีรับผิดชอบเกิดเป็นความรอบรู้ในการท างาน การอ่าน 
การฟัง เพื่อรับความรู้ใหม่ๆ การสร้างทักษะโดยการฝึกฝนจนเกิดความช านาญ ความเ ช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
ความคล่องแคล่ว รวดเร็วในการปฏิบัติงาน และสร้างทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร ท าให้เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะด าเนินงานให้
ประสบความส าเร็จ ความขยันหมั่นเพียร ความซื่อสัตย์ท่ีจะท าให้เป็นพนักงานท่ีได้รับความไว้วางใจ และได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กร  

4) การธ ารงรักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับองค์กรนานท่ีสุด โดยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาเรียนรู้ส่ิงใหม่น ามาปรับ
ใช้ในการท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมาย จึงท าให้ได้รับโอกาสในการเติบโตในหน้าท่ีการงาน เล่ือนต าแหน่งตาม
ความเหมาะสม เป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรจงรักภักดีและธ ารงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน  

5) การสร้างผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ โดยส ารวจความสามารถของพนักงาน และให้ท างาน
ท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ และพัฒนาศักยภาพโดยการส่งไปฝึกอบรมเกิดคุณค่าในตัวพนักงานจะท าให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ีบรรลุเป้าหมายของท้ังพนักงานเอง และบรรลุเป้าหมายองค์กร องค์กรสามารถลด
ต้นทุนได้เนื่องจากพนักงานมีความสามารถท างานไม่ผิดพลาด ได้ผลงานตามท่ีก าหนด องค์กรจึงได้รับผลก าไร
เพิ่มขึ้น ถือเป็นผลตอบแทนท่ีคุ้มค่าท่ีลงทุนไปกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน  

กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การผลิต
สินค้าหรือบริการให้ได้มากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการน าเข้าให้น้อยท่ีสุด ประหยัดเวลามาก
ท่ีสุด ใช้ความพยายาม ความสามารถ ความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีความถูกต้อง และการท างานให้ส าเร็จ โดย
การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานท่ีได้ คือ ตรงกับมาตรฐาน การบรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

พีรญา ช่ืนวงศ์ (2560) ท าศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา ธุรกิจการขนส่ง
ในจังหวัดเชียงราย ได้ให้ความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” ไว้ว่า ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสิทธิภาพจึงมุ่งท าให้เกิดการท า
ส่ิงท่ีถูกต้อง (Doing the Right Things) และประสิทธิภาพเป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลือง
น้อยท่ีสุด โดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ
ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้สูงสุด อาจเรียกว่า “ ท าส่ิงต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing Things 
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Right)” ซึ่งการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สามารถท าได้ดีท่ีสุดด้วยการพิจารณาแนวความคิด 3 ประการ 
คือ  

1) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Optimization) ซึ่งประสิทธิภาพนั้น หมายถึง ความสามารถขององค์กรใน
การได้มา และใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีจ ากัด และมีคุณค่าให้เป็นประโยชน์ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ ในการ
ปฏิบัติตามเป้าหมาย  

2) แนวความคิดด้านระบบการวิเคราะห์เป้าหมายตามแนวความคิดนี้ มุ่งท่ีการกระท าในรูประบบซึ่ง
หมายความว่า เป้าหมายไม่ได้อยู่นิ่งกับท่ีเปล่ียนแปลงได้ตามเวลา   

3) การเน้นเรื่องพฤติกรรม เป็นการเน้นบทบาทของพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรท่ีมีต่อความส าเร็จของ
องค์กรในระยะยาว หรือการยอมรับว่าเป้าหมายองค์กรจะสามารถบรรลุถึงได้โดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกใน
องค์กร 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ ข้าราชการทหารอากาศ สังกัด กรม
ควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ ท่ีปฏิบัติงาน ณ ท่ีต้ังดอนเมือง ประจ าปี 2563 โดยแบ่งเป็นนายทหารสัญญาบัตร
จ านวน 358 คน นายทหารประทวนจ านวน 806 คน รวมท้ังหมด 1,164 คน แล้วท าการค านวณหากลุ่มตัวอย่าง
ตามสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท าให้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบช้ัน
ภูมิ (Stratified Sampling) เพื่อก าหนดจ านวนชุดของแบบสอบถามในการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 12 กลุ่ม โดยน า
จ านวนประชากรของแต่ละกลุ่มมาท าการสุ่ม ด้วยการใช้หลักการแบ่งสัดส่วนตามการเทียบสัดส่วนบัญญัติไตรยางศ์ 
แล้วท าการแจกแบบสอบถามด้วยการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) เพื่อความสะดวกในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการแจกแบบสอบถามให้กับข้าราชการท่ีปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานท่ีผู้วิจัยได้พบเจอ ณ 
หน่วยงานนั้น ๆ จนได้ครบตามจ านวนท่ีก าหนด  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย 4 ส่วนข้อค าถาม 
คือ 1) ข้อค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 2) ข้อค าถามเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) ข้อค าถาม
เกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์  4) ข้อค าถามเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเอง และเพื่อให้งานวิจัยมีคุณภาพ 
ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
ด้วยการตรวจสอบข้อมูลด้วยการทดสอบสัมประสิทธิ์คอนบราคของอัลฟ่า โดยได้ค่าเกินกว่าร้อยละ 80 ซึ่งแสดงถึง
ความน่าเช่ือถือของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล จ านวน 300 ชุด เท่ากับ
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ด้วยการแจกแบบสอบถามและช้ีแจงพร้อมอธิบายวิธีการตอบ
แบบสอบถามอย่างถูกต้องให้ผู้ตอบแบบสอบถามทราบ รวมถึงช้ีแจงให้ทราบถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้  
ด้วยตัวผู้วิจัยเอง ในระหว่างเดือน กุมภาพันธ์ – เมษายน 2564 หลังจากนั้น น าแบบสอบถามท่ีได้รับมาตรวจสอบ
ความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูล ก่อนน าไปวิเคราะห์ตามวิธีการทางสถิติต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติดังต่อไปนี้ ค่าความถ่ี (Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD)  
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
สังกัด กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ 

ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ  
ท่ีส่งผลต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

จ านวน 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 1 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีช้ันยศ พล.อ.ต. - พล.อ.อ. มี
ค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 5.00, S.D.= 0.000) และช้ันยศท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่ าท่ีสุดคือ พ.อ.ต. - 
พ.อ.อ. (Mean = 3.96, S.D.= 0.563) 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ ท่ีส่งผล
ต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

จ านวน Mean S.D. 
ต่ ากว่า 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 2 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีรายได้มากกว่า 50,000 บาท มี
ค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 4.42, S.D.= 0.607) และรายได้ท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่ าท่ีสุดคือ 30,001 
- 40,000 บาท (Mean = 3.85, S.D.= 0.366)  

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษา ท่ีส่งผลต่อปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

จ านวน Mean S.D. 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี  
มากกว่าปริญญาตร ี

135 
155 
10 

3.96 
4.07 
4.50 

0.621 
0.498 
0.527 

รวม 300 4.03 0.566 
 จากตารางท่ี 3 พบว่าค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการมีระดับการศึกษามากกว่า
ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียมากสุด (Mean = 4.50, S.D.= 0.527) และระดับการศึกษาท่ีมีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานต่ าท่ีสุดคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี (Mean = 3.96, S.D.= 0.621)  
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นข้าราชการทหาร สังกัดกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ จากกลุ่ม
ตัวอย่าง 300 คน พบว่าส่วนใหญ่มีอายุ 25-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.0 มีระดับช้ันยศ พ.อ.ต. - พ.อ.อ. คิดเป็นร้อย
ละ 39.0 ท างานสังกัดศูนย์ป้องกันทางอากาศ คิดเป็นร้อยละ 47.0 มีรายได้ไม่รวมเงินเพิ่มท้ังส้ิน 12,000 - 20,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 34.3 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 51.7 และมีอายุงานในการปฏิบัติ
หน้าท่ีมากกว่า 10 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 44.3 

 2. ผลปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร สังกัด 
กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ  

ตารางที่ 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาทุน
มนุษย์โดยรวม จ าแนกเป็นรายด้าน  

ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์  
ระดับความคิดเห็น 
Mean S.D. เกณฑ์ ล าดับ 

1. ด้านทุนปัญญา  3.93 0.686 มาก (3) 
2. ด้านทุนทางสังคม 4.04 0.714 มาก (2) 
3. ด้านทุนทางอารมณ์  4.06 0.626 มาก (1) 
รวม 4.01 0.675 มาก  

จากตารางท่ี 4 ข้อมูลปัจจัยด้านรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก คือ มีค่าเฉล่ีย (Mean) โดยรวมเท่ากับ 4.01 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวม
เท่ากับ 0.675 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ ด้านทุนทางอารมณ์ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก (Mean = 4.06, S.D. = 0.626) รองลงมาคือ ด้านทุนทางสังคม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.04, 
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S.D. = 0.714) ส่วนด้านท่ีมีคะแนนน้อยสุดคือ ด้านทุนปัญญา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.93, S.D. = 
0.686) 

 
อภิปรายผล 

จากวัตถุประสงค์ท่ี1 ผลการศึกษาท่ีพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ ด้านรายได้ และ ด้านระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่างกัน ซึ่งเป็นไปตามแนวความคิดและทฤษฎีของ Maslow 
(1943 อ้างถึงใน ภาณุวัฒน์ ภักดีอักษร และปทุมมาลัย พัฒโร , 2562) ท่ีเสนอว่า ความต้องการของบุคคลจัดแบ่ง
ได้เป็นระดับเรียง จากจากต่ าไปหาสูง  1) ความต้องการทางกายภาพ  (Physiological  Needs)  2) ความต้องการ
ความมั่นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) 3) ความต้องการทางสังคม (Love and belonging) 4) ความ
ต้องการได้รับการยกย้องสรรเสริญใน สังคม  (Esteem  Needs)  และ 5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-
actualization Needs) พัฒนาชีวิตให้ดียิ่งขึ้นไป โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านช้ันยศ ด้านรายได้ และด้านระดับ
การศึกษา เป็นส่วนหนึ่งของแรงจูงในการกระตุ้นให้มนุษย์มุ่งมั่นพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรทิพย์ 
เพ็ชรนพรัตน์ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการส านัก  งาน
คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อศึกษาประสิทธิภาพ รวมท้ังปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และข้อเสนอแนะในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยท่ีมี
ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ระดับการศึกษาท่ีใช้ในการบรรจุเข้ารับ
ราชการ ระดับต าแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนิศา หาญสมบุญ และกรเอก 
กาญจนาโภคิน (2563) ท่ีท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรการทางพิเศษแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ท่ีแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิ 
ภาพในการท างานของบุคลากรในการทางพิเศษแห่งประเทศไทยท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 
 จากวัตถุประสงค์ท่ี2 จากผลการศึกษาท่ีพบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน โดยปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ด้านทุนปัญญา ด้านทุนทางสังคม และด้านทุนทาง

อารมณ์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารสังกัดกรมควบคุมการปฏิบัติทาง

อากาศ เนื่องจาก เป็นกระบวนการท่ีด าเนินการเพื่อให้เกิดการกระตุ้นและพัฒนาทุนมนุษย์ของข้าราชการ เพื่อให้มี

ศักยภาพพร้อมส าหรับการปฏิบัติตามภารกิจท่ีหน่วยงานมอบหมาย สามารถตอบสนองกลยุทธ์ และเป้าหมายของ

หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านทุนทาง

อารมณ์ มีค่าเฉล่ียประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด รองลงมาเป็นด้านทุนทางสังคม และทุนปัญญา ตามล าดับ 

เนื่องจาก ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และการบริหารจัดการอารมณ์ของข้าราชการในการปฏิบัติงาน

ร่วมกันถือเป็นส่ิงส าคัญ อีกท้ังรูปแบบโครงสร้างหน่วยงานมีสายการบังคับบัญชาตามล าดับช้ันยศท่ีชัดเจน จึงต้อง

อาศัยความสามารถในการควบคุมสติ และอารมณ์ ความมีเหตุมีผล ส่วนผู้บังคับบัญชาจ าเป็นจะต้องมีภาวะผู้น า 
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สามารถปกครองบังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข ซึ่งสอดคล้องกับทุน

ทางสังคม ท่ีเน้นความสัมพันธ์ทางสังคมหรือโครงสร้างทางสังคม ท่ีท าให้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน และการ

เรียนรู้คุณค่าร่วมกัน ลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานภายในหน่วยงานได้ ส่วนทุนปัญญา เป็นการพัฒนาความรู้

ความสามารถ ทักษะในการเรียนรู้และการท างาน รวมถึงประสบการณ์และความเช่ียวชาญท่ีตนมี มาใช้ในการ

ปฏิบัติงานในต าแหน่งของตน เนื่องจากลักษณะงานภายในกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ เป็นงานสายเทคนิคท่ี

ต้องอาศัยความช านาญเฉพาะด้าน จึงจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ความสามารถ รวมถึงประสบการณ์ของข้าราชการ

เป็นส าคัญ จากปัจจัยความสัมพันธ์ของทุนมนุษย์ท้ัง 3 ด้าน จึงเป็นเหตุให้การพัฒนาทุนมนุษย์ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่

ด้านทุนปัญญา ด้านทุนทางสังคม และด้านทุนทางอารมณ์ท่ีเพิ่มขึ้น ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น

ด้วย 

 ซึ่งเป็นไปตามแนวความคิดและทฤษฎีของ จรัสศรี เพ็ชรคง (2552) ท่ีเสนอว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ เป็น
การจัดการท่ีมีเป้าหมายเพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นการพัฒนาและจูงใจให้บุคลากร
แสดงศักยภาพสูงสุดของตนเอง โดยการสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาท้ังด้านองค์ความรู้ ทัศนคติ 
วัฒนธรรมในการท างาน แรงจูงใจ การเรียนรู้ การสร้างสรรค์และนวัตกรรม ท่ีสอดคล้องกับงานในความรับผิดชอบ 
โดยมีสภาพแวดล้อมเอื้ออ านวย รวมถึงการรักษาบุคลากร และการจัดการบุคลากรท่ีเก่งและมีความสามารถในของ
องค์กร เพื่อให้เป็นผู้ปฏิบัติงานท่ีทรงความรู้ มีคุณธรรม เหมาะสมสอดคล้องกับทิศทางขององค์กร และเป็นไปตาม
แนวความคิดและทฤษฎีของ ประไพทิพย์ ลือพงษ์ (2555) ท่ีเสนอว่า องค์กรจะต้องมีการพัฒนาทุนมนุษย์ให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือสอดคล้องกับการสร้างสมรรถนะความสามารถ  (Competency) 
ของบุคลากรในองค์กร จึงจะช่วยให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็นท่ีรู้ จักเช่ือถือได้และได้รับการ
ยอมรับในระดับสากล โดยมีแนวทางในการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีส าคัญคือ 1) การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรจะต้อง
ตอบสนองต่อกลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์กร 2) การเก็บรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยู่กับองค์กร 3) การ
สร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษย์ให้เพิ่มมากขึ้น 4) การธ ารงรักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับองค์กรนานท่ีสุด และ 5) การสร้าง
ผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์  สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรลักษณ์ ลลิตศศิวิมล (2559) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง แบบจ าลองสมการโครงสร้างการพัฒนาทุนมนุษย์ท่ีส่งผลต่อความได้เปรียบทางการแข่งขันเพื่อความส าเร็จใน
การด าเนินงานของธุรกิจเอกชนในจังหวัดสงขลา พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) ท่ีประกอบไปด้วย คุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
นวัตกรรม และการตอบสนองลูกค้า 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ประเด็นการพัฒนาทุนมนุษย์ หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของข้าราชการในสังกัด 
ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ทุนปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ โดยเฉพาะการส่งเสริม และการให้โอกาสข้าราชการ
ท่ีปฏิบัติงานในทุก ๆ ระดับ ในการน าทักษะ ความรู้ความสามารถต่าง ๆ มาใช้ในการเพิ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี เปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและแสดงความสามารถของแต่ละบุคคล
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ออกมาอย่างอิสระภายใต้กรอบแนวคิดเกี่ยวกับงานนั้น ๆ เพื่อน าความรู้และประสบการณ์ดังกล่าว มาใช้ในการ
วางแผน ปรับปรุงกระบวนการในการปฏิบัติงานให้มีความทันสมัย ตลอดจนให้ ความส าคัญกับการดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชา และการให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในการแก้ไขปัญหา หรืออุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นระหว่าง
ปฏิบัติงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้ ควรให้ความส าคัญกับกระบวนการ
จัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) และผลักดันให้หน่วยงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization : LO) อย่างแท้จริง โดยการเพิ่มช่องทางในการเข้าถึงองค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน ให้ข้าราชการทุก
คนสามารถเข้าไปศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเองได้ง่าย ผ่านระบบ e - Learning เพื่อให้ข้าราชการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองให้มากยิ่งขึ้น อันเป็นผลให้ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นไปด้วย 
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