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บทคัดยอ 

 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรม

สรรพาวุธทหารเรือ โดยมีวัตถุประสงค 1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรม

สรรพาวุธทหารเรือ 2. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ 

กรมสรรพาวุธทหารเรือ 3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ โดยใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บ

รวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณแบบมีโครงสราง จากผูใหขอมูลสำคัญ 6 คน ผลการวิจัยพบวา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรและ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงขึ้น โดยมีการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซ่ึงแผนก

ถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยครอบคลุม 3 เรื่องดวยกัน คือการ

ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
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บทนำ 
 โลกในยุคปจจุบันไดเขาสูยุคกระแสโลกาภิวัฒนและเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว และไรขอบเขต 
มีนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือตอบสนองใหมนุษยทำกิจกรรมตางๆ ไดสะดวก รวดเร็ว สงผลกระทบตอการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองและโครงสรางตางๆ ท้ังวัฒนธรรมและการบริหารจัดการ จาก
กระแสแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ไดสงผลกระทบตอองคการ ตางๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ทำใหทุกองคการเล็งเห็นถึง
ความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เนื่องจากคน เปนทรัพยากรท่ีมีความสำคัญทางการบริหารจัดการมาก
ท่ีสุด เพราะมนุษยสามารถ เรียนรูและพัฒนาไดตลอดชีวิต สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพไดดวยการพัฒนาทางดานตางๆ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญตอองคการเปนอยางย่ิง เพราะถาองคการมีทรัพยากรมนุษยท่ีดีและมี
คุณภาพก็จะสงผลใหองคการมีความม่ันคงและแข็งแกรง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความจำเปนตอองคการท้ัง
ในปจจุบันและอนาคต การดำเนินงานในปจจุบันและอนาคตตองเผชิญกับความซับซอน ของปจจัยตาง ๆ ไมวาจะ
เปนปจจัยภายในหรือภายนอกองคการ รวมท้ังปญหาและอุปสรรคในองคการ อันไดแก โครงสรางการบริหาร
องคการเปลี่ยนแปลงไป ทำใหมีการเปลี่ยนแปลงของบคุลากร ผูบริหาร แนวโนมโอกาสกาวหนาและการเลื่อน
ตำแหนงของคนในองคการมีนอย การลาออกและการยายแผนก ซ่ึงเปนสิ่งท่ีไมไดคาดการณลวงหนา จึงจำเปนตองมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือจัดเตรียมบุคลากรทดแทนไวลวงหนา ทำใหองคการจะตองปรับและพัฒนาตนเองให
รองรับกับสภาพ ของการเปลี่ยนแปลงท่ีซับซอนได  
          ซ่ึงแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ เปนหนวยทหารของกองทัพเรือท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบ
ทำลายวัตถุระเบิดไมวาจะเปนทางน้ำหรือทางบกตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายของกองทัพเรือ จึงมีความจำเปนท่ี
ตองเตรียมความพรอมในหลายๆเรื่องไมวาจะเปนเครื่องมืออุปกรณ ความรูในสายวิชาชีพ การบริหารจัดการ การ
ตัดสินใจของผูบังคับบัญชาและท่ีสำคัญท่ีขาดไมไดก็คือทรัพยากรมนุษยซ่ึงเปนปจจัยหลักท่ีจะนำพาองคกรไปสูยุค
แหงการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพรอมรับมือในทุกมิติ จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความจำเปนอยางย่ิงท่ีจะ
ทำใหองคกรบรรลุเปาหมายไมวาปจจุบันหรืออนาคต    
 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยนี้ เปนการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามแนวคิด ทฤษฎีของ Nadler และ Wiggs (1989) อธิบายวา 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงขึ้น โดยวิธีการฝกอบรม การใหการศึกษา และ
การพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงครอบคลุม 3 เรื่องดวยกัน คือ 
 1.การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพ่ือการเรียนรูสำหรับงานปจจุบันมุงหวังใหผูเขารับ
การอบรมสามารถนำความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมีพฤติกรรมการทำงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความ
ตองการขององคการ การฝกอบรมมีความเสี่ยงอยูบาง ท่ีผูเขารับการฝกอบรมไมอาจทำงานไดตามความมุงหวังของ
องคกร อาจเปนเพราะการจัดหลักสูตรยังไมเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดขึ้น ขั้นตอนการทำงาน 
เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากท่ีไดคาดคะเนไว 
 2.การศึกษา (Education) เปนกระบวนการท่ีจัดขึ้น เพ่ือเตรียมบุคคลใหมีความพรอมท่ีจะทำงานตาม
ความตองการขององคกรในอนาคต การศึกษายังคงตองเกี่ยวกับการทำงานอยู แตจะแตกตางไปจากการฝกอบรม 
เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบันการศึกษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือการ
เลื่อนขั้นตำแหนง (Promotion) หรือใหทำงานในหนาท่ีใหม 
 3.การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแก
บุคลากรขององคกร เปนการชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรูสิ่งตางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต
และจุดหมายท่ีเกี่ยวของกับบุคลากรขององคการ ชวยใหบุคลากรขององคการไดเพ่ิมพูนความรูไดแสดงขีด
ความสามารถของตนไดแสดงความคิดเห็นรวมท้ังเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ ศักยภาพท่ี
ซอนเรนอยูภายในออกมา   
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วิธีดำเนินการวิจัย   
งานวิจัย เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ ผูวิจัยไดนำเสนอวิธีการ
วิจัย ดังนี้ 
 1.การวิจัยเอกสาร (documentary) เปนการเก็บขอมูลจากเอกสารวิชาการ หนังสือ วรสาร สิ่งพิมพ สื่อ
อิเล็กทรอนิกส รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ ประกาศ เอกสารทางวิชาการท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 2.การวิจัยสนาม (field research) โดยผูวิจัยจะลงพ้ืนท่ีเพ่ือสัมภาษณกลุมตัวอยาง ดวยการสัมภาษณแบบ
มีโครงสราง หรือสัมภาษณแบบเปนทางการ (structured interverview or fomal interview) 
ประชากรและผูใหขอมูลสำคัญ 
           1.ประชากร (population) คือ หัวหนาแผนกถอดทำลายอมภัณฑ นายหหารนิรภัยถอดทำลายอมภัณฑ 
พันจานิรภัยถอดทำลายอมภัณฑ หัวหนาหมวดถอดทำลายอมภัณฑ หัวหนาชุดปฏิบัติการถอดทำลายอมภัณฑ และ
เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ รวมกำลังพลท้ังหมดของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ จำนวน 
64 คน การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะเลือกผูใหขอมูลสำคัญจำนวน 6 คน ประกอบดวย  
 1.หัวหนาแผนกถอดทำลายอมภัณฑ     1      คน 
 2.เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ         คนท่ี    1 
 3.เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ         คนท่ี    2 
 4.เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ         คนท่ี    3 
 5.เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ         คนท่ี    4 
 6.เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ         คนท่ี    5 
 หัวหนาแผนกถอดทำลายอมภัณฑ เปนผูบังคับบัญชาในแผนกถอดทำลายอมภัณฑ มีอำนาจในการบริหาร
จัดการและอำนาจในการตัดสินใจในแผนกถอดทำลายอมภัณฑ และเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ เปนผูปฏิบัติงาน
ในการทำลายวัตถุระเบิด ภารกิจท่ีเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑไดกระทำนั้นนับไดวาเปนงานท่ียากลำบากและเสี่ยง
อันตรายเปนอยางย่ิงท่ีตองใชชีวิตอยูกับวัตถุระเบิดท่ีตัวมันเองไมเคยรูวาใครคือเจาของแตสามารถระเบิดไดทุกเวลา
โดยไมเลือกเวลาสถานท่ีหรือบุคคลท่ีจับตอง  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยกรณีศึกษาครั้งนี ้ผูวิจัยไดใชวิธีสัมภาษณโดยสัมภาษณ
แบบมีโครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการซ่ึงลักษณะของการสัมภาษณเปนการสัมภาษณท่ีมีคำถามและ
ขอกำหนดแนนอนตายตัวจะสัมภาษณผูใดก็ใชคำถามเดียวกัน  
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคณุภาพ (Qualitative Reserch) โดยใชการวิจัยเอกสาร (Documentary 
Reserch) เปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการรวบรวมเอกสาร ซ่ึงเปนขอมูลท่ีมี การบันทึกไวแลวโดยผูอ่ืน ไดแก 
ตำรา,เอกสารประกอบการบรรยาย งานวิจัย วิทยานิพนธ ท่ี เกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการวิจัย
ภาคสนาม (Field Research) ใชการสัมภาษณ โดยเลือกผูใหขอมูลสำคัญ (Key Information) จำนวน 6 คน ซ่ึง
เปนบุคลากรในแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ ท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับการทำลายวัตถุระเบิด ผูวิจัย
เก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณตามวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัยซ่ึงใชวิธีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
(Structured Interview) ซ่ึงเปนคำถามในการสัมภาษณและจดบันทึกขอมูลและบันทึกเสียงตามคำบอกของผูถูก
สัมภาษณ โดยผูวิจัยนำขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ และท่ีไดจากสังเกตการณในสถานท่ีทำงานมาแยกประเด็นและ
จัดลำดับความสำคัญของประเด็นคำถามแลวนำมาเปรียบเทียบความเหมือนหรือความแตกตางของผูใหสัมภาษณแต
ละคนประกอบกับขอมูลท่ีไดจากการสังเกตุการณกอนจะนำขอมูลนั้นไปวิเคราะหกับขอมูลเอกสารท่ีเกี่ยวของ ไดแก 
แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือจะไดทราบถึงลักษณะท่ีมีความคลายคลึงกันและแตกตางกันของขอมูล 
แลวนำขอมูลมาวิเคราะหรวมกันเพ่ือสรุปผลการวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรม
สรรพาวุธทหารเรือ ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธ
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ทหารเรือ และเสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ ท้ังนี้เพ่ือนำมาสังเคราะหและวิเคราะหเพ่ือใหได
คำตอบตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยใชการนำเสนอผลการวิจัยในรูปแบบพรรณนาและการบรรยาย 

 

ผลการวจิัยและอภิปรายผล 
ผลการวิจัย 
       ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคของการศึกษา ดังนี้ 
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ  

      การฝกอบรม 

      แผนกถอดทำลายอมภัณฑไดมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใหการฝกอบรมแกเจาหนาท่ีถอดทำลายอม
ภัณฑ ตามคำสั่ง ระเบียบ ขอบังคับ ของกองทัพเรือ เพ่ือคนหา พิสูจนทราบ เก็บกู นิรภัย ควบคุม ตรวจสอบ และ
ถอดทำลายอมภัณฑท้ังบนบกและใตน้ำ รวมท้ังการทำลายอาวุธ อมภัณฑ วัตถุระเบิด เคมีสงครามท่ีเสื่อมสภาพ 
เพ่ือทบทวนและพัฒนาของนักถอดทำลายอมภัณฑ ตามวงรอบปงบประมาณ มีการฝกอบรม ดังนี้ 
      1. ฝกทบทวนผูปฏิบัติงานถอดทำลายอมภัณฑประจำป ตามระเบียบวาดวยผูปฏิบัติงานถอดทำลายอมภัณฑ 

กองทัพเรือ วัตถุประสงคเพ่ือ คาฝาอันตราย เพ่ิมพูนความรูความสามารถ แลกเปลี่ยนประสบการณของนักถอด

ทำลายอมภัณฑ กองทัพเรือ  

 2. ฝกรวมผสมคอบบราโกลด (Cobra Gold : CG) วัตถุประสงค เพ่ือพัฒนาความสัมพันธท่ีดีระหวางทหาร

มิตรประเทศ พัฒนาขีดความสามารถของนักถอดทำลายอมภัณฑ แลกเปลี่ยนประสบการณของนักถอดทำลายอม

ภัณฑกับเหตุการณของแตละประเทศ ประเทศรวมฝกประกอบดวย ไทย สหรัฐอเมริกา เกาหลีใต 

 3. ฝกรวมความรวมมือและความพรอมทางเรือ “การัต” (Cooperation Afloat Readiness and Readiness 

and Training : CARAT) ของนักถอดทำลายอมภัณฑระหวางกองทัพเรือไทยและกองทัพเรือสหรัฐ วัตถุประสงค 

เพ่ือแรกเปลี่ยนความรูความสามารถของนักถอดทำลายอมภัณฑไทย-สหรัฐ ในการเก็บกูวัตถุระเบิดทางทะเล  

 4. ฝกทำลายอมภัณฑเสื่อมสภาพประจำป วัตถุประสงค เพ่ือทบทวนการทำลายอมภัณฑเสื่อมสภาพของ

กองทัพเรือ และหาแนวทางการปฏิบัติทำลายอมภัณฑเสื่อมสภาพท่ีเปนวัตถุระเบิดท่ีเปนสารประกอบทางเคมีทาง

หลากหลายใหมีความปลอดภัยย่ิงขึ้น     

 5. ฝกนักถอดทำลายอมภัณฑปฏิบัติงานพ้ืนท่ีสามจังหวัดชายแดนใต วัตถุประสงค เพ่ือใหนักถอดทำลายอม

ภัณฑกองทัพเรือไดมีความรูเกี่ยวกับวัตถุระเบิดแสวงเครื่อง (IED) ท่ีผูกอความรุนแรง (ผกร.) นำมากอเหตุในพ้ืนท่ี 

สามารถทำลายวัตถุระเบิดแสวงเครื่องไดอยางปลอดภัย  

  การศึกษา  

 แผนกถอดทำลายอมภัณฑไดมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยโดยใหการศึกษาแกเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ 

ทางกองทัพใหทุนการศึกษาแกกำลังพลท่ีมีความสนใจไปศึกษาตางประเทศหรือภายในประเทศท่ีเกี่ยวกับวิชาชีพถอด

ทำลายอมภัณฑ เพ่ือนำความรู เทคนิค วิทยาการสมัยใหม มาพัฒนาหนอย มีการศึกษา ดังนี้ 

  1. หลักสูตรสงครามทุนระเบิด เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถเกี่ยวกับทุนระเบิดบก (Land Mine) และกับ

ระเบิด (Booby Trap) ของกองทัพบก 

  2. หลักสูตรการปองกันเคมี ชีวะ รังสี นิวเคลียร (Chemical Biological Radiological and Nuclear  

Defense : CBRN) ของกรมวิทยาศาสตรทหารเรือ เพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการเก็บกูวัตถุระเบิดท่ีมีสวน

อันตราย เรียกวา Dirty Bombs ในความหมาย Weapon of Mass Destruction : WMD  

 3. หลักสูตร Explosive Ordnance Disposal (EOD) ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือนำความรูวิทยาการสมัยใหม

ของประเทศรวมลงนามสนธิสัญญาแอตแลนติกเหนือ (North Atlantic Treaty Organization : NATO นำมา
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พัฒนาหนวยและเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑกองทัพเรือใหมีความรูความสามารถและทันสมัยทันกับอาวุธและ

เหตุการณในปจจุบัน  

  การพัฒนา  

 แผนกถอดทำลายอมภัณฑไดมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีนอกเหนือจากการพัฒนาในดานการฝกอบรบ ดาน

การศึกษาแลว แผนกถอดทำลายอมภัณฑยังมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานองคบุคคล ดานองควัตถุ  มีการ

พัฒนา ดังนี้ 

  1. มีการแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางหนวยงานนักถอดทำลายอมภัณฑของเหลาทัพ และหนวยงานของ

รัฐวิสาหกิจ หนวยงานพลเรือน  

 2. หนวยงานอนุยาตใหผูท่ีสนใจฝกทบทวนอุปกรณดวยตนเอง จากเครื่องมืออุปกรณท่ีอยูในคลังอุปกรณ ซ่ึง

เปนอุปกรณท่ีใชออกภารกิจจริงของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ  

 3. ศึกษาแสวงหาความรูดวยตนเอง จากการสอบถามผูบังบัญชา อาวุโส ครูฝก เพ่ือนรวมงานท่ีมีประสบการณ

จริงในการปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับวัตถุระเบิด 

 4. หนอยงานมีการจัดเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑฟงบรรยายในการรับอุปกรณใหมๆท่ีทันสมัยในการใชงาน

เกี่ยวกับวัตถุระเบิด 

 5. หนวยงานของศูนยวิจัยและพัฒนาการทหาร  ไดนำหุนยนตเก็บกูวัตถุระเบิดใหมาทดลองใช เพ่ือลดการ

พ่ึงพาการจัดซ้ือหุนยนตเก็บกูวัตถุระเบิดจากตางประเทศท่ีมีราคาสูง  

 6. แผนกถอดทำลายอมภัณฑมีการจัดซ้ือจัดจางเครื่องมืออุปกรณ เทคโนโลยีท่ีมีความทันสมัย เพ่ือลดความ

เสี่ยงอันตราย เพ่ือใหเกิดความปลอดภัยใหมากท่ีสุดของเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ ในการทำงานเกี่ยวกับวัตถุ

ระเบิด 

      2. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธ

ทหารเรือ  

         ปญหาท่ีผูบังคับบัญชาไมเห็นดวยในเรื่องท่ีจะนำไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงในองคกรของทหาร

ผูบังคังคับบัญชาถือวามีอำนาจคอนขางมากในทางปฏิบัติจนเปนประเพณีในองคกรของทหารเอง ซ่ึงอำนาจนี้จะ

แสดงออกไดชัดในการใชอำนาจในการบริหารจัดการ อำนาจในการตัดสินใจ  

         ปญหาการสรางขวัญกำลังใจท่ีผูบังคับบัญชามีตอผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติหนาท่ีท่ีมีความเสี่ยงสูง ยังมีนอย  

         ปญหาในเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการ ยังเปนจำนวนเงินท่ีนอยกับความเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาท่ีท่ีไดรับ                          

         ปญหาเครื่องมืออุปกรณ เทคโนโลยี เขามาในหนอยยังไมตรงวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 

         ปญหาขาดความชำนาญของเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวกับวัตถุระเบิด ซ่ึงเกิดจากปญหาสวนตัวของ

เจาหนาท่ีเอง  

         ปญหาดานงบประมาณมีไมเพียงพอสำหรับการฝกอบรบ การศึกษา และการพัฒนา  

 3. เสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ  

 ผูบังคับบัญชาควรผลักดันเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การท่ีองคกรจะกาวไปขางหนาไดนั้นเกิดจากการ

บริหารจัดการท่ีดีของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสำคญัท่ีมีอำนาจในการบริหารจัดการ อำนาจในการ

ตัดสินใจตางๆของแผนกถอดทำลายอมภัณฑรวมไปถึงการสรางแรงจูงใจขวัญกำลังใจใหแกผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติ

หนาท่ีท่ีมีความเสี่ยงสูง และควรรับฟงความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ        
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 กองทัพเรือควรปรับขึ้นคาตอบแทน สวัสดิการ เพ่ือเปนขวัญกำลังใจใหกับเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับการ

ทำลายวัตถุระเบิดท่ีมีความเสี่ยงอันตราย 

 หนอยงานควรมีความพรอมในดานเครื่องมืออุปกรณ เทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆ เขามาเปนสวนสำคัญในการ

ปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีใหเกิดความปลอดภัยใหมากท่ีสุด  

 ดานองคบุคคล ควรมีความพรอม ท้ังความรู รางกาย และจิตใจ ของเจาหนาท่ีเอง 

 กองทัพเรือควรจัดสรรงบประมานใหเหมาะสมกับการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ของแผนกถอด

ทำลายอมภัณฑ 

 

 ดังนั้น แผนกถอดทำลายอมภัณฑ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงตรงกับแนวคิด ทฤษฎี ของ Nadler และ 

Wiggs (1989) อธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพ่ือพัฒนาศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงขึ้น โดยวิธีการฝกอบรม 

การใหการศึกษา และการพัฒนา  

 ปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ ปญหาดานคาตอบแทนท่ีเปนจำนวนเงินท่ี

นอยกับความเสี่ยงในการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีเกี่ยวกับวัตถุระเบิด และปญหาการบริหารจัดการและการ

ตัดสินใจของผูบังคับบัญชาท่ีไมเห็นดวยในเรื่องท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และปญหาเครื่องมือ

อุปกรณท่ีเกี่ยวกับการทำลายวัตถุระเบิดยังไมตรงวัตถุประสงคเทาท่ีควรในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ียังมีความ

เสี่ยงอยู ปญหาดานองคบุคคลยังไมมีการชำนาญเทาท่ีควรในการปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงเกินจากปญหาสวนตัว และปญหา

ดานงบประมาณท่ีมีไมเพียงพอตอการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 

 เสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กองทัพเรือ

ควรปรับขึ้นคาตอบแทนเพ่ือนสรางแรงจงูใจของผูปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงของเจาหนาท่ีรวมไปถึงการจัดสรร

งบประมาณใหเพียงพอตอการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา และหนวยงานควรนำเครื่องมืออุปกรณ 

เทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆเขามาใชในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีใหเกิดความปลอดภัยใหมากท่ีสุด และการ

บริหารจัดการการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาควรผลักดันในเรื่องท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน

องคกร และเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ ควรหาความรู ทบทวนงานในหนาท่ี ใหเกิดความชำนาญพรอมรับภารกิจ

เม่ือมาถึง  

 

   อภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยตามวัตถุประสงคสามารถนำมาอธิปลายผลตามกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

1.การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑจากขอมูลท่ีใดจากการสัมภาษณผูใหขอมูล

สำคัญท้ัง 6 คน ตามวัตถุประสงค ผูวิจัยไดนำมาอธิปลายผล ดังนี้ 

       1.1 การฝกอบรม 

 แผนกถอดทำลายอมภัณฑไดมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในการฝกอบรมของเจาหนาท่ีถอดทำลายอม

ภัณฑ ตามวงรอบปงบประมาณ ถือวามีการพัฒนาในดานการฝกอบรมทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอม

ภัณฑ สอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีของ Nadler และ Wiggs (1989) อธิบายวา การฝกอบรมเปนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยอยางหนึ่ง เปนกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพ่ือการเรียนรูสำหรับงานปจจุบันมุงหวังใหผูเขารับการอบรม

สามารถนำความรูไปใชในการปฏิบัติงานไดทันทีหรือมีพฤติกรรมการทำงานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความตองการของ

องคการ การฝกอบรมมีความเสี่ยงอยูบาง ท่ีผูเขารับการฝกอบรมไมอาจทำงานไดตามความมุงหวังขององคกร อาจ
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เปนเพราะการจัดหลักสูตรยังไมเหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดขึ้น ขั้นตอนการทำงาน เทคโนโลยี 

เคร่ืองมือเครื่องใช หรือสภาพการแขงขันผันแปรไปจากท่ีไดคาดคะเนไว 

 1.2  การศึกษา 
          ทางกองทัพเรือใหการศึกษาแกกำลังพลไปศึกษาตางประเทศหรือภายในประเทศท่ีเกี่ยวกับวิชาชีพถอด
ทำลายอมภัณฑ จากผูท่ีมีความรูความสามารถ ผูท่ีสนใจท่ีจะไปศึกษา ถือวาหนอยงานมีการพัฒนาในการให
การศึกษาแกเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ จึงทำใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกทำลายอมภัณฑ 
สอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎีของ Nadler และ Wiggs (1989) อธิบายวา การศึกษาเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
อยางหนึ่ง เปนกระบวนการท่ีจัดขึ้น เพ่ือเตรียมบุคคลใหมีความพรอมท่ีจะทำงานตามความตองการขององคกรใน
อนาคต การศึกษายังคงตองเกี่ยวกับการทำงานอยู แตจะแตกตางไปจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่อง
งานในอนาคตท่ีแตกตางไปจากงานปจจุบันการศกึษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพ่ือการเลื่อนขั้นตำแหนง 
(Promotion) หรือใหทำงานในหนาท่ีใหม  
 1.3  การพัฒนา 
 ในการพัฒนาของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ นอกจากการพัฒนาในดานการฝกอบรบและการพัฒนาใน
ดานการศึกษาแลว ทางแผนกถอดทำลายอมภัณฑยังมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานองคบุคคล ดานองควัตถุ 
เพ่ือนำพาเจาหนาท่ีใปสูกระบวนการพัฒนา เปนการเรียนรูและเก็บเกี่ยวประสบการณแกบุคลากรขององคกร เปน
การชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรูสิ่งตางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต จะเห็นไดวาแผนกถอด
ทำลายอมภัณฑมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สอดคลองกับแนวคดิ ทฤษฎีของ Nadler และ Wiggs (1989) อธิบาย
วา การพัฒนาเปนกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคกร เปนการชวย
เตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรูสิ่งตางๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายท่ีเกี่ยวของกับ
บุคลากรขององคการ ชวยใหบุคลากรขององคการไดเพ่ิมพูนความรูไดแสดงขีดความสามารถของตนไดแสดงความ
คิดเห็นรวมท้ังเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถ ศักยภาพท่ีซอนเรนอยูภายในออกมา  
 
 2. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธ

ทหารเรือ  

 ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑจากขอมูลท่ีใดจากการ

สัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญ ตามวัตถุประสงค ผูวิจัยไดนำมาอธิปลายผล ดังนี้  

 ปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ อยางแรกเราตองมองดานองคบุคคลกอน

วามีปญหามากนอยแคไหน ด่ังขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 4 กลาววา ความพรอมดานองคบุคคยังมีไมมากพอ 

ขาดการทบทวนตัวเองไมวาความรูในสายวิชาชีพ ความชำนาญ ความกลาหาญและจิตใจท่ีเข็มแขงยังมีไมมากพอ 

(เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 10 มิถุนายน 2567) ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 6 กลาววา ปญหาดาน

รางกาย เกิดการปลอยตัว ทำใหเกิดความอวนหรือผอมเกินไป ออนแอ ขาดความอดทน ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงาน 

(เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 6 มิถุนายน 2567 )     

        ปญหาการท่ีผูบังคับบัญชาหรืออาวุโสไมเห็นดวยในการแสดงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามีความคิดวา

ตองมีอิทธิพลเหนือกวาผูใตบังคังบัญชาหามแสดงความคิดเห็นตองทำตามคำสั่งเทานั้น สอดคลองกับภาวะผูนำและ

อำนาจ (รัฐศิรินทร วังกานนท,  2566, หนา 41-42) อธิบายวา อำนาจ (Power) คือ ความสามารถในการมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอ่ืนเพ่ือใหบุคคลนั้นๆ กระทำหรืองดเวนการกระทำสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซ่ึงอำนาจเปนพลังซ่ึงไมสามารถจับตอง

ไดในองคการ แตนำมาซ่ึงสิ่งท่ีผูมีอำนาจปรารถนา (R .L. Daft 1998,442) ทำใหผูใตบังคังคับบัญชาไมกลาแสดง

ความคิดเห็นใดๆ จนเกิดเปนวัฒนธรรมในองคกร ด่ังขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 2 กลาววา การท่ีอาวุโสไมฟง

ความคิดของผูท่ีมีอาวุโสนอย เชื่อม่ันในความคิดของตนเองมากเกินไป ถาอาวุโสนอยคิดแยงหรือเห็นตาง หรือเสนอ

แนวคิดท่ีดีกวา เขาจะมองเปนเราอวดรูหรือกลายเปนคนท่ีมีปญหาชะเอง จึงทำใหผูท่ีมีอาวุโสนอยมีความเบื่อหนาย 
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ไมอยากเสนออะไร คิดสั้นๆ ทำงานไปใหมันจบ (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 12 มิถุนายน 2567)   ดั่งขอมูลท่ีได

จากการสัมภาษณ คนท่ี 3 กลาววา ตองกระทำตามแนวทางหรือนโยบายของผูบังคับบัญชาใหทันตามกำหนดเวลา

โดยไมมีขอแม บางครั้งอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงานตองหาทางแกไขดวยตนเอง แมแตเรื่องการใช

งบประมาณสวนตัวมาชวยเพ่ือใหงานหรือภารกิจนั้นสำเร็จ เสนอความคิดหรือแนวทางใหมมักไมไดรับความรับรอง

จากผูบังคับบัญชา ดวยธรรมเนียมหรือหลักนิยมทางทหารมองวาเปนการไมใหเกียรติความคิดผูบังคับบัญชา ทำใหไม

มีใครอยากเสนอความคิดท่ีดีหรือแนวทางใหมออกมา (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 11 มิถุนายน 2567)    

  ปญหาคาตอบแทน สวัสดิการเปนจำนวนเงินท่ีนอยสำหรับงานท่ีมีความเสี่ยงของเจาหนาท่ีถอดทำลายอม

ภัณฑในการปฏิบัติภารกิจ ซ่ึงมีผมตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับแรงจูงใจ (Judith R. Gordon 1990 

อางถึงใน จักรภพ ศรมณี, 2566, หนา 51) อธิบายวา ความเต็มใจท่ีจะทุมความพยายามในการบรรลุเปาหมายของ

องคการซ่ึงการจงูใจจะทำใหผลงานขององคการสงูข้ึน สอดคลองกับปจจัยจูงใจ (Herzberg 1959 อางถึงใน รัฐศิ

รินทร วังกานนท, 2566, หนา 21)  อธิบายวา คือ ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดแรงจูงใจแกบคุลากรในการทำงาน ซ่ึงไดแก

คาตอบแทน รางวัล โบนัส ซ่ึงหากบุคลากรพอใจตอปจจัยดังกลาวจะสงผลใหบุคลากรทุมเทใหกับการทำงานเพ่ือ

หวังสิ่งตอบแทนท่ีไดรับปญหาเหลานี้มักมองขาม ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 1 กลาววา อีกหนึ่งปจจัยของ

กำลังพลคือผลตอบแทนในการปฏิบัติงานท่ีเสี่ยงนั้นเปนเปนจำนวนเงินท่ีนอย (หัวหนาแผนกถอดทำลายอมภัณฑ,13 

มิถุนายน 2567)  ด่ังขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 5 กลาววา แรงจูงใจ ไมวาจะเปนคาตอบแทน สวัสดิการ 

ความเอาใจใสของผูบังคับบัญชา และท่ีสำคัญการใหขวัญกำลังใจ ยังมีไมมากพอ (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ,7 

มิถุนายน 2567)  

         ปญหาในการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชาหรืออาวุโสยังไมมีความชัดเจนทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความไม

เขาใจในงานท่ีทำ ด่ังขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 5 กลาววา  การบริหารจัดการและการตัดสินใจของ

ผูบังคับบัญชาหรืออาวุโสยังไมแนนอนยังลังเลมีผลทำใหผูปฏิบัติงานขาดความม่ันใจไปดวย (เจาหนาท่ีถอดทำลายอม

ภัณฑ, 7 มิถุนายน 2567 )  ถาการบริหารจัดการขององคกรยังไมเปนมืออาชีพมากพอก็จะสงผลใหทรัพยากรมนุษย

ไมพัฒนา ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 2 กลาววา งานไมเกี่ยวกับภารกิจเยาะเกินไปทำใหกำลังพลเหนื่อย

ลาไมอยากฝกฝนหรือเรียนรูอะไรเพ่ิมเติม (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 12 มิถุนายน 2567 )  ดั่งขอมูลท่ีไดจาก

การสัมภาษณ คนท่ี 6 กลาววา  เจาหนาท่ีทำงานนอกเหนือจากหนาท่ีมากเกินไป ทำใหกำลังพลเหนื่อยลาเบื่อหนาย 

จึงมีความคิดอยากจะยายท่ีทำงานใหม (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ,11 มิถุนายน 2567)  

ไมมีแหลงรวบรวมขอมูลตางๆ เกี่ยวกับงานถอดทำลายอมภัณฑ เชน การใชเครื่องมืออุปกรณตางๆ ท่ีผานมาเปน

เพียงการฝกอบรมกับอุปกรณกับเจาหนาท่ีบางคนท่ีวางจากภารกิจชวงนั้นๆซ่ึงตางคนตางไดรับอบรมอุปกรณตางกัน 

หรือบางคนก็ไมไดรับการอบรมเลยสวนผูไดรับอบรมก็รับขอมูลไมเต็มรอยการถายทอดตอๆมาก็ลดลงไปเรื่อย 

เนื่องจากลืมเลือนบาง (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 6 มิถุนายน 2567) และหนวยงานไมมีการประเมิณผลการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ด่ังขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 3  กลาววา หนวยงานไมมีระบบประเมิณผูปฏิบัติงาน 

วาผานหรือไมผานกับการกระทำหนาท่ีของนักถอดทำลายอมภัณฑทำใหกำลังพลบางรายไมกระตือรือรนในการ

ปฏิบัติงานไมมีความคิดสรางสรรค (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 11 มิถุนายน 2567 )  ปญหาในการบริหารดาน

งบประมาณท่ียังมีไมเพียงพอซ่ึงเปนปจจัยหลักในการปฏิบัติภารกิจตางๆของเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ ดั่งขอมูล

ท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 4  กลาววา ดานงบประมาณ ซ่ึงเปนปจจัยหลักท่ีจะทำใหเกิดกระบวนการพัฒนาดำเนิน

ไปดวยดีเม่ือขาดงบประมาณหนวยงานก็จะพัฒนาไดไมเต็มท่ีหรือถูกยกเลิกไป (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 10 

มิถุนายน 2567 )   

 ปญหาทางดานเครื่องมืออุปกรณท่ีใชในงานถอดทำลายอมภัณฑยังขาดความไมพรอมไมวาจะเปนเทคโนโลยี 

นวัตกรรมมาใชในงานถอดทำลายอมภัณฑเพ่ือใหเกิดความปลอดภัยใหมากท่ีสุดของเจาหนาท่ีท่ีไปปฏิบัติภารกิจ



9 
 

เกี่ยวกับวัตถุระเบิด ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 4  กลาววา ความพรอมในดานเครื่องมืออุปกรณท่ีเกี่ยวกับ

ถอดทำลายอมภัณฑยังขาดความทันสมัยซ่ึงเปนสาเหตุอยางหนึ่งท่ีทำใหเกิดอันตรายตอเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับวัตถุระเบิด (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 10 มิถุนายน 2567)   

 3. เสนอแนะแนวทางในการแกไขปญหาและอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ  

      เสนอแนะแนวทางในการแกปญหาและอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนก

ถอดทำลายอมภัณฑจากขอมูลท่ีใดสัมภาษณจากผูใหขอมูลสำคัญ ตามวัตถุประสงค ผูวิจัยไดนำมาอธิปลายผล ดังนี้  

      สิ่งแรกในการแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองแกไขดานองคบุคคลกอน ด่ังขอมูลท่ีไดจากการ

สัมภาษณ คนท่ี 4 กลาววา ทำตัวเองใหพรอมหม่ันทบทวนตำราฝกเครื่องมืออุปกรณใหพรอมตลอดเวลาเม่ือมี

ภารกิจ (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 10 มิถุนายน 2567 ) ด่ังขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณคนท่ี 6 กลาววา  ให

กำลังพลออกกำลังกายอยูเสมอดูแลรางกายตัวเองใหพรอมรับภารกิจตองพัฒนาตัวเองอยูเสมอจนใหเกิดความ

ชำนาญ (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 6 มิถุนายน 2567 ) 

 ปญหาทุกอยางท่ีเกิดขึ้นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จะไมมีการแกไขใดๆถาผูบังคับบัญชาไมเห็นดวย 

สอดคลองกับการการตัดสินใจ (วงพักตร ภูพันธศรี, 2566, หนา 38 ) อธิบายวา การตัดสินใจถือเปนบทบาทและ

ทักษะท่ีสำคัญของผูนำในองคการ เนื่องจากผลของการตัดสินใจของผูนำนั้นจะตกอยูกับองคการและผูมีสวนไดสวน

เสียท้ังหมดท่ีเกี่ยวของกับองคการ ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 3 กลาววา เนื่องจากการปกครองของทหาร 

ยึดม่ัน และปฏิบัติตามคำสั่งผูบังคบับัญชา ตองแกท่ีระดับผูบริหาร ตองมีผูบังคับบัญชาท่ีดูแลและเอาใจใสกับการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา มีความยุติธรรม และกลายอมรับความผิดในเรื่องท่ีตนเองสั่งการ เม่ือ

ผูใตบังคับบัญชาทำไมได (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 11 มิถุนายน 2567 ) ดั่งขอมูลท่ีใดจากการสัมภาษณ คนท่ี 

5 กลาววา ผูบังคับบัญชาในฐานะท่ีทานเปนผูนำ ทานตองมีการคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนท่ีจะตัดสินใจใน

ตำแหนงของทาน ไมวาจะเปนการบริหารจัดการ การตัดสินใจ อำนาจของทานจะเปนคำสั่งใหผูปฏิบัติงานเสมอ 

เพราะวางานท่ีเจาหนาท่ีไดกระทำนั้นมันเสี่ยงถึงชีวิต (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 7 มิถุนายน 2567) 

 การสรางแรงจงูใจตอผูใตบังคับบัญชา สอดคลองกับแรงจูงใจ (Andrew J. DuBrin 1984 อางถึงใน จักรภพ 

ศรมณ,ี 2566, หนา 51) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกจิกรรมของผูบริหารท่ีตองกระทำและเปนการทุมความพยายายาม

ในการทำงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ในการทำงานท่ีมีความเสี่ยงสูงของเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ

จำเปนตองไดรับคาตอบแทน สวัสดิการ ใหมากกวานี้กับความเสี่ยงอันตรายในการปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับวัตถุระเบิด 

สอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวัง  (Victor Vroom 1964 อางถึงใน รัฐศิรินทร วังกานนท, 2566, หนา 22)  

อธิบายวา ความคาดหวังของมนุษยเกิดขึ้นจากปจจัยสำคัญสามประการ ไดแก ความคาดหวัง การใชเครื่องมือ และ

คุณคา ในการจูงใจพนักงานในองคการนั้นจำเปนอยางย่ิงท่ีจะตองเคาใจถึงวิธีคิดของพนักงานตอสิ่งท่ีพวกเขา

คาดหวัง (Schermerhorn 2005, 360-361)ความคาดหวัง (Expectancy) คือ ความเชื่อของบุคคลวาเม่ือทำงาน

หนักก็ยอมจะไดผลลัพธท่ีสอดคลองกับผลงาน บุคคลจึงทำงานหนักเพ่ือผลลัพธท่ีเขาคาดวาจะไดรับการใชเครื่องมือ 

(Instrumentality) คือ ความเชื่อของบุคคลท่ีวาผลงานท่ีสำเร็จยอมตองตามดวยรางวัลและผลลัพธท่ีควรไดอ่ืนๆ ซ่ึง

บางครั้งเรียกวา ความคาดหวังผลงาน - ผลลัพธ ดังนั้นเม่ือบุคคลทำงานไดสำเร็จตามท่ีหวังยอมจะตองคาดหวัง

รางวัลท่ีเขาปรารถนา ซ่ึงเปนการเชื่อมโยงผลงานกับรางวัลคุณคา (Valence) คือ คุณคาท่ีบุคคลใหตอผลลัพธท่ี

เกิดขึ้นจากงาน สำหรับความพึงพอใจของบุคคลตอรางวัลท่ีไดรับนั้นจะมีมากนอยเพียงใดก็ขึ้นกับคุณคาท่ีเขาใหตอ

ผลลัพธนั้นๆ ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ คนท่ี 1 กลาววา ตองสรางแรงจงูใจใหกับผูปฏิบัติงานท่ีมีความเสี่ยงสูง 

เชนคาตอบแทนรายเดือน และสวัสดิการของกำลังพลใหมากขึ้น (หัวหนาแผนกถอดทำลายอมภัณฑ, 13 มิถุนายน 

2567 )  ด่ังขอมูลท่ีใดจากการสัมภาษณ คนท่ี 5 กลาววา อยากใหกองทัพเรือดูแลเรื่องคาตอบแทนใหมากกวานี้
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สำหรับคาตอบแทนกับงานในหนาท่ีท่ีทำ และสวัสดิการตางๆควรดูแลใหท่ัวถึง (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 7 

มิถุนายน 2567 ) และปจจัยจูงใจท่ีนอกเหนือจากคาตอบแทน สวัสดิการ ในการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ีถอด

ทำลายอมภัณฑท่ี คือขวัญกำลังใจ การดูแล การเอาใจใส จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน สอดคลองกับปจจัยสุข

ภาวะของ (Herzberg 1959 อางถึงใน รัฐศิรินทร วังกานนท, 2566, หนา 21)  อธิบายวา ปจจัยสุขภาวะโดยปจจัย

กลุมนี้จะปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจ แตก็ไมไดสงผลตอการเพ่ิมความทุมเทในการทำงาน ปจจัยกลุมนี้

จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีกับองคการ ซ่ึงปจจัยกลุมนี้ไดแกสวัสดิการ ความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงาน 

วัฒนธรรมในการทำงาน ดั่งขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณคนท่ี 6 กลาววา อยากใหผูบังคับบัญชาใหความสนใจกับ

ผูปฏิบัติงาน เพ่ือสรางขวัญกำลังใจ (เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 6 มิถุนายน 2567)  

  ในการการบริหารจัดการบางอยางของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ ยังมีความลาสมัยควรยกเลิกหรือแกไข

พรอมท่ีจะนำเอาการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาปรับใช โดยการนำแนวคิดการบริหารงานภาคเอกชนเขามา

ปรับใช เพ่ือใหเกิดการพัฒนาภายในองคกร สอดคลองกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (บุญเกียรติ การะเวก

พันธุ, 2565, หนา 98) อธิบายวา การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (Mew Public Management) คือ การ

ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐโดยนำหลักการการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงสูความเปนเลิศ โดยการนำเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชน

มาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ รวมไปถึงการนำเอานวัตกรรมการบริหารมาปรับใชกับองคกรใหเกิดการพัฒนา 

ท่ีอยูในรูปธรรมและนามธรรม สอดคลองกับนวัตกรรมหารบริหาร (Drucker 1995 อางถึงใน วิโรจน กอสกุล, 2566, 

หนา 32) อธิบายวา นวัตกรรมเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีสรางสรรคมิติใหมๆ ของผลงาน ดังนั้นการสรางนวัตกรรม

ทางการบริหารจึงจำเปนอยางย่ิงท่ีตองอาศัยความเขาใจและความรวมมือจากทุกฝายท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการ

เปลี่ยนแปลงไมวาจะเปนกาประยุกต ใชสิ่งใหมๆ เขากับกิจกรรมหรือธุรกรรมตางๆ ขององคการและรวมไปถึงการ

เปลีย่นแปลงรูปแบบ ดั่งขอมูลท่ีใหจากการสัมภาษณ คนท่ี 1 กลาววา การใชอุปกรณและเทคโนโลยีเขามาชวย

เพ่ือใหเกิดความปลอดภัยมากย่ิงขึ้น (หัวหนาแผนกถอดทำลายอมภัณฑ, 13 มิถุนายน 2567 )  ด่ังขอมูลท่ีไดจาก

การสัมภาษณ คนท่ี 4 กลาววา ในการจัดซ้ือจัดจางแตละครั้ง ใหยึดหลักอุปกรณท่ีทันสมัยท่ีใชงานไดจริงตาม

วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ จะทำใหเกิดความปลอดภัยแกเจาหนาท่ีเอง 

(เจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ, 10 มิถุนายน 2567)  

 

ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจยั เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธ

ทหารเรือ 

 ขอเสนอแนะที่ไดจากผลการวิจัย 

  1. ควรมีการปรับขึ้นคาตอบแทน เพ่ือสรางแรงจูงใจกับความเสี่ยงอันตรายของเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงาน

เกี่ยวกับวัตถุระเบิด ซ่ึงมีความยากลำบากตองอาศยัความอดทน งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีมีความเสี่ยงอันตรายทำให

บุคคลากรทางทหารท่ีสมัครใจในการปฏิบัติงานท่ียากลำบากและเสี่ยงอันตรายและผลตอบแทนในการปฏิบัติงานท่ี

เสี่ยงนั้นเปนจำนวนเงินท่ีนอย ดังนั้น ผูท่ีจะเขาปฏิบัติงานในหนวยนั้นจะเปนผูท่ีมีความอดทน มีความสามารถและ

เสียสละเปนอยางย่ิง แรงจูงใจนี้จงึเปนสวนความสำคัญทำใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาหนอยและ

พัฒนาตนเอง 

 2. งบประมาณซ่ึงเปนปจจัยสำคญัในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ถากองทัพเรือจัดสรรงบประมาณท่ี

เหมาะสมตอการฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา จะสงผลใหแผนกถอดทำลายอมภัณฑ เกิดการพัฒนาไดอยาง

เต็มท่ี 
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 3. การบริหารจัดการการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาซ่ึงมีผลมากในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ผูบังคับบัญชาควรใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรผลักดันในเรื่องท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย เพ่ือพัฒนาศักยภาพของเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 

 

 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยตอไป  

 การทำวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแผนกถอดทำลายอมภัณฑ กรมสรรพาวุธทหารเรือ ถือ

วาเปนการศึกษาท่ีทาทาย ท่ีไดมาศึกษาเกี่ยวกับองคกรทหารท่ีเปนหนอยพิเศษของกองทัพเรือ อยางแผนกถอด

ทำลายอมภัณฑ ท่ีทำงานเกี่ยวกับการทำลายวัตถุระเบิด และท่ีสำคัญท่ีขาดไมไดก็คือเจาหนาท่ีถอดทำลายอมภัณฑ 

ท่ีปฏิบัติหนาท่ีใกลชิดกับวัตถุระเบิดมากท่ีสุด ท่ีมีความเสี่ยงสูง ถาพลาดขึ้นมาอันตรายถึงชีวิต ก็อยากจะแนะนำถึงผู

ท่ีสนใจทำวิจัยครั้งตอไปเกี่ยวกับแผนกถอดทำลายอมภัณฑ จะทำใหผูท่ีจะศึกษาตอไปไดทราบขอมูลมากย่ิงขึ้นของ

แผนกถอดทำลายอมภัณฑ 
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