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การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง” มีวัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ๒. วิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ๓. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองทัพไทยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  โดยผูศึกษาใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) นําเสนอ
โดยการพรรณนาและวิเคราะหควบคูกันไป (Descriptive and Analytical Method) ในเชิงของการเปน
เหตุเปนผล

ผลการศึกษาวิจัยพบวาระบบบริหารจัดการการพัฒนากําลังพลตามสายวิทยาการมี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ เปนเรื่องสําคัญท่ีคนพบจากการ
ศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และกระบวนการท่ี
สําคัญในการนํานโยบายสูการปฏิบัติในการพัฒนากําลังพล ประกอบดวยกระบวนการท่ีสําคัญอยู ๔
กระบวนการ ไดแก๑. กระบวนการจัดทําแผน ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร ๓. กระบวนการ
ปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล

ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ ๑. เสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการ
ปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลตามท่ีกําหนดของกองทัพ
ไทยใหกับกําลังพลทุกนาย โดยผานการฝกอบรม การทํากิจกรรม การสอดแทรกความรูดานการ
พัฒนากําลังพลในการฝกอบรม ๒. วางแผนกําลังพลท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ
รวมท้ังจํานวนกําลังพลท่ีตองมีไวในอนาคต และคุณลักษณะของกําลังพลใหสอดคลองกับลักษณะงาน
ของกองทัพ ๓. การอํานวยการรวมเปนภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยควรจะมี
หลักสูตรอบรมดานการอํานวยการรวมของกองทัพไทยและของเหลาทัพเพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานรวมกันของเหลาทัพ ๔. ควรดําเนินการจัดทําสายวิทยาการใหเกิดเปนรูปธรรม เพ่ือให
กําลังพลไดรับการพัฒนาใหตรงกับเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน ๕. กําหนดเสนทางความกาวหนา
ในตําแหนงอยางชัดเจน เพ่ือใหกําลังพลมีการพัฒนาตนเองในดานองคความรูตรงสายวิทยาการ



ข

คํานํา
การวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง :

กรณีศึกษากองบัญชาการกองทัพไทย จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคใน
การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน วิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และเสนอแนวทางการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผลการศึกษาท่ีไดจะสามารถนําไปเปนแนวทาง
ในการพัฒนากําลังพลเพ่ือการบริหารจัดการกําลังพลท่ีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดพลังความ
เขมแข็ง ยุติธรรม นําพาองคกรไปสูความสําเร็จ กองทัพมีประสิทธิภาพในการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดอยางยั่งยืน
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บทที่ ๑
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาท่ีชี้ถึงแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติของประชาชน

ในทุกระดับ ตั้งแตระดับชุมชนจนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปในทาง
สายกลาง เพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคกระแสโลกาภิวัตน ความพอพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความ
มีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดๆ อัน
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบและ
ความระมัดระวังอยางยิ่ง ในการนําวิชาการตางๆ มาใชในการวางแผน ในการดําเนินการทุกข้ันตอน
และขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจ ใหมีความสํานึกในคุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต มี
ธรรมาธิบาลในการทํางานและรอบคอบเพ่ือใหมีความสมดุลและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกไดเปนอยางดี

ดังนั้นปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางสําหรับการ
พัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน ท่ีมีความสมดุลกับการพัฒนาทางปญญา (ความรู) และการพัฒนาทางจิตใจ
(คุณธรรม) ซึ่งเปนการพัฒนาภายในตัวคน อีกท้ังเปนการเตรียมคนใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกดาน

ปจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสําคัญเพ่ิม
มากข้ึนเรื่อยๆ “บุคคลากร” ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมาย
ท่ีองคกรตั้งไว ผลักดันใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาองคการ เปนการดําเนินการท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือวาเปน
ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ
พรอมท้ังดําเนินการรกัษาและพัฒนาใหทรัพยากรบุคคลขององคการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดย
มีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห
งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นจึงเปน
หนาท่ีของผูบริหารทุกระดับท่ีจะตองรับผิดชอบตอการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหบรรลุสูเปาหมาย
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวคิดท่ีมีเปาหมายสําคัญอยูท่ีการพัฒนาคนบนฐาน
ความเชื่อวาการพัฒนา หมายถึงกระบวนการท่ีชวยใหคนมีโอกาสในการท่ีจะปรับปรุงตนเอง และ
พัฒนาศักยภาพใหสามารถมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ สรางสรรค สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือสรางความเขมแข็งภายใน
กองทัพ หลักการสําคัญของเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนําไปประยุกตใชในบริบทการพัฒนาของ
กองทัพ และหนวยงานอ่ืนๆ ไดอยางกวางขวาง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศท่ีสมดุล และการพัฒนา
คนท่ีสมบูรณรอบดาน รวมท้ังเพ่ือเปนภูมิคุมกันจากภัยคุกคามหรือผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัฒน



๒

และจากการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมุมมองท่ีมองวาการพ่ึงพาตนเองไดนั้น เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ี
จําเปนท่ีสุดสําหรับอนาคตท่ีม่ันคง การพัฒนาท่ียั่งยืนตองเกิดจากกระบวนการท่ีคอยเปนคอยไปทีละ
ข้ันตอน และตองเปนการระเบิดจากภายในมากกวาการผลักดันจากภายนอก และใหความสําคัญตอ
การพัฒนาพ้ืนฐานจิตใจและคุณธรรม ผูปฏิบัติตนตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงตองมีความใฝรูและเรียน
รูอยูตลอดเวลา มีความซื่อสัตยสุจริต และความวิริยะพากเพียร สวนในระดับองคกร เศรษฐกิจ
พอเพียงทําใหเกิดวัฒนธรรมท่ีเชิดชูคุณธรรม และสงเสริมความเก้ือกูลกันในองคกร ดังนั้นการนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็ก
ขนาดกลางหรือ ขนาดใหญจึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณและ
บริบทของ องคกรนั้นๆ เพ่ือองคกรจะไดเติบโต ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป

ดังท่ีกลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาจึงเห็นวาการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น จะเปนแนวทางการพัฒนากําลังพลท่ีจะมีความยั่งยืนและมี
ประสิทธิภาพ จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยอยางไรตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติ

ของหนวยงาน
๒. เพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากําลังของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง
๓. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบตอไปนี้
๑. เนนการศึกษาวิจัยเฉพาะการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
๒. สวนขอเสนอแนะในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง โดยไมกําหนดรายละเอียดถึงระดับหนวยงาน

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยมีการดําเนินการ

ดังนี้
๑. การรวบรวมขอมูล
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๑.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ.
และหองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน

๑.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญท่ีเก่ียวของในการบริหารจัดการกําลังพล
จํานวน ๖ นาย ในกองบัญชาการกองทัพไทย

๒. การจัดระเบียบขอมูล
๓. การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลท่ีจัดระเบียบแลววิเคราะหและสังเคราะหโดยใชแนวคิด

และทฤษฎีท่ีกําหนดไวเพ่ือใหไดการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๔. การอภิปรายผลและนําเสนอขอมูล

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
๑. ทําใหทราบถึงปญหาอุปสรรค ประโยชน/ขอดี และขอเสนอแนะในการนําหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไปประยุกตใชในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
๒. ทําใหทราบถึงระดับการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไปประยุกตใชในการ

พัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ใน ๔ ดานคือ ดานการวางแผน ดานการดําเนินงาน ดานการจัดการ
องคกร และดานการประเมินผล

๓. ทําใหไดแนวทางในการสงเสริมการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไปประยุกตใช
ในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย

คําจํากัดความ
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) หมายถึง ปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรง

มีพระราชดํารัสชี้แนะแนวทางในการดําเนิน
ชีวิตใหแกพสกนิกรชาวไทยมาตลอดไดทรง
เนนย้ําถึงแนวทางแกไขเพ่ือใหรอดพนและ
สามารถดํารงอยูไดอยางม่ันคงและยั่งยืน
ภาย ใต กระแส โลกาภิ วัฒน และความ
เปลี่ยนแปลงตางๆสามารถนําไปปฏิบัติ
ประยุกต และปรับใชเปนกลยุทธ ในการ
พัฒนาประเทศของทุกภาคสวนซึ่งจะตองใช
หลักการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความเหมาะสม
ตามสภาวการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน



บทที่ ๒
แนวคิด ทฤษฏี และการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีรายละเอียดใน
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผลการวิจัยเพ่ือใชในการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยและขยายผลสูการนํามาปฏิบัติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทย โดยทําการศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้

๑. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
๒. แนวคิดและทฤษฏเีก่ียวกับการจัดการ
๓. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย
๔. แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๕. แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากร
๖. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม
๗. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
๘. กรอบแนวความคิดในการวิจัย

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management = HRM) มีคําท่ีใช

ใกลเคียงกันหลายคํา เชน การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการกําลังคน และ
การบริหารงานบุคคล คําท่ีพบในตําราภาษาไทยมากคือ คําวา การบริหารงานบุคคล แตในปจจุบัน
นิยมใชคําวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุผลท่ีวามนุษยถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งและเปน
ทรัพยากรท่ีสามารถปฏิบัติงานจนกอใหเกิดผลงานสรางสรรคตอสังคมไดมากมายถาหากรูจัดนํามาใช
ใหเกิดประโยชนหรือเรียกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยไดถูกตอง

ในการทําความเขาใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรแยกออกเปน ๒
ประเด็น คือ

๑. การบริหาร (Management)
นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมรี่ ปารเกอรฟอลเลทท (Mary Parker Folleett) ได

กลาวถึงความหมายของการบริหารวา “เปนศิลปะวิทยาในการสรางความสําเร็จของงานโดยใหบุคคล
อ่ืนทํา” (Steers, Ungson and Mowday, ๑๙๘๕ : ๒๙ : Stoner,Freemam ๑๙๘๙ : ๓) นั่นก็คือ
ผูบริหารจะตองใชความสามารถหรือศิลปะในการจัดการใหบุคลากรไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย
ขององคการ
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การใหความของคําวาการบริหารดังกลาวขางตนของฟอลเลทท ไดรับคํานิยมในยุคแรก
แตก็มีขอโตแยงวายังไมชัดเจนท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติเปนการใหความหมายในเชิงปรัชญามากกวา
เมสคอล และคณะ (Mescon,Alvert and Kheddouri๑๙๘๕ : ๔) จึงไดขยายความใหชัดเจนยิ่งข้ึน
โดยไดใหความหมายของคําวาการบริหาร คือ กระบวนการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการ และ
การควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และการใชทรัพยากรอ่ืนใดท่ีทําใหองคการบรรลุ
เปาหมาย(Stoner and Freeman, ๑๙๘๙ : ๔) การใหความหมายตามแนวหลังนี้ คําวา กระบวนการ
เปนวิธีการท่ีเปนระบบในการปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีกลาววาการบริหารเปนวิธีการท่ีเปนระบบก็เพราะวา
ผูบริหารทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการลําดับกิจกรรม เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ี
ตองการ และในความหมายนี้ไดเนนวาการบริหารท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการซึ่งหมายถึงวา ผูบริหารขององคการใด ๆ ก็ตามจะพยายามใหบรรลุผลสุดทายเฉพาะท่ีกําหนด
ไวในงาน ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz&Ott ๒๐๐๑ : ๓๐) และเดสเลอร (Dessler, ๒๐๐๒ :
๒) ไดแบงกระบวนการบริหารออกเปน ๕ องคประกอบ คือ การวางแผน การจัดองคการ การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการควบคุม

๑. กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไวชัดเจนและเปนลําดับข้ันตอน
๒. กําหนดบทบาทไวชัดเจน
๓. จัดระบบภายในองคการเปนไปตามลําดับข้ันตอน
๔. มีสายงานการบังคับบัญชา
จึงกลาวไดวาการบริหารจะเปนกิจกรรมหรือวิธีการท่ีบุคคลหนึ่งกระทําตอบุคคลหนึ่ง

หรือหลายบุคคล เพ่ือใหงานนั้นสําเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงตองประกอบดวย ผูท่ีทําหนาท่ี
บริหารเรียกชื่อตาง ๆ กับ เชน เจานาย ผูบังคับบัญชา หัวหนา ผูจัดการ ผูอํานวยการ เปนตน สวนผู
ถูกบริหารเรียกชื่อวาผูใตบังคับบัญชา ลูกนอง เจาหนาท่ี เปนตน บุคคลท้ังสองกลุมจะมีความสัมพันธ
กันลักษณะความสัมพันธเหลานี้ มีผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานหรือองคการ ถามีความสัมพันธ
ในทางท่ีดี แนวโนมของการดําเนินขององคการก็เปนไปไดดวยดีแตถามีความสัมพันธท่ีไมดีแลว
ความสําเร็จจะเปนไปดวยความยากลําบาก

๒. ทรัพยากรมนุษย (Human Resource)
คําวา ทรัพยากรมนุษย ถาแปลตามตัวอักษรแลว แปลวา คนมีคาเปนทรัพย ซึ่งหมายถึง

มนุษยเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชนเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กลาวคือ คนใน
หนวยงาน หรือองคการเปนสิ่งมีคา จึงเปนการสมควรท่ีจะตองทํานุบํารุงรักษาใหคนมีคุณคาเหมาะสม
กับองคการใหนานเทานาน เพราะความมีคาของคนนั้นสามารถกอใหเกิดผลผลิตตอองคการได ก็
เทากับเปนหลักประกันท่ีจะทําใหองคการอยูรอดปลอดภัยและรุงเรือง (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา
๒๕๓๔ : ๑๕๑)

นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตนแลว ยังมีนักบริหารและ
นักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยในมิติตาง ๆ ดังจะนํามาเปนตัวอยาง เพ่ือให
มอบเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษยไดกวางขวางข้ึน ดังนี้

บรรจง  ชูสกุลชาติ (๒๕๓๔ : ๖) กลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource)
หมายถึง แรงงาน ความรู ความคิด ความชํานาญของมนุษย
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จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๕) กลาววา ทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งท่ีมีคา และให
ผลตอบแทน

ฮารบิสัน (Harbison๑๙๗๓ : ๑) กลาววา ทรัพยากรมนุษย คือ พลังงาน ทักษะ
พรสวรรค และความรูของประชาชน ซึ่งสามารถนํามา หรือความนํามาใชในการผลิตสินคา หรือ
ใหบริการท่ีเปนประโยชน

๑. ทรัพยากรมนุษยมีชีวิติจิตใจ เนาเปอยและสลายไดถาไมใชประโยชน เม่ือกาลเวลา
ผานไป ยอมลดศักยภาพลงเพราะแกลงทุกวันและตายในท่ีสุด

๒. การเขาสูระบบการทํางานยอมเปนไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเขา
ทํางาน หยุดงาน หรือลาออกจากงาน

๓. การเขาสูระบบงานยอมเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง อาจจางเปน
รายชั่วโมงรายวันหรือรายเดือน

๔. องคการจะเขมแข็งเจริญกาวหนายอมข้ึนอยูกับปจจัยดานบุคลากรในองคการเปน
สําคัญ           ถาองคการมีบุคลากร มีความรูความสามารถยอมเจริญกาวหนามากกวาองคการท่ีมี
บุคลากรดอยประสิทธิภาพ

๕. องคการจะตองตอบแทนใหกับบุคคลท่ีเขาทํางาน และชวยใหองคการเจริญกาวหนา
๖. องคการมีสิทธิท่ีจะรับบุคคลเขามาทํางานและก็มีสิทธิท่ีจะใหออกจากงาน
๗. องคการจะตองดูแลเอาใจใสใหปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองคการเพ่ือให

เกิดความรูสึกท่ีมีความตั้งใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ีองคการก็จะไดรับผลจากการทุมเทการทํางานของ
บุคลากรเปนการตอบแทน

๘. ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความแตกตางกัน ท้ังดานสภาพรางกาย ความสามารถ
เฉพาะ ความคิด และสติปญญา องคการจะตองพิจารณาเลือกสรรใหเหมาะสมกับงาน

๙. ทรัพยากรมนุษยสามารถพัฒนาใหศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนได ถาหาก
ไดรับการฝกอบรม ใหการศึกษาและพัฒนาท่ีถูกตองและเปนระบบ

จากท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดไดวิเคราะหใหเห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย ในลักษณะแยกประเด็นพิจารณา เม่ือนําสองคํามารวมกันเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตามความคิดเห็นของ
นักบริหาร ดังนี้

มิลโกวิช และโบคริว (Milkovich and Boudreau ๑๙๙๑ : ๓) กลาววาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอนการตัดสินใจเก่ียวกับความสัมพันธ ระหวางคนทํางาน ท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพของคนงานในองคการ

ฟชเชอร และคณะ (Fisher, Schoenfedt and Other ๑๙๙๓ : ๕) เห็นวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเก่ียวของกับการตัดสินใจทางการบริหารท้ังมวล และการปฏิบัติท่ีมีผลหรือมีอิทธิพล
ตอบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติเพ่ือองคการ

มอนดี้, โน และพรีแม็กซ (Mondy, Noe&Premeaux๑๙๙๙ : ๔) กลาววา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ
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โบวิน และฮารสวี่ (Bowin& Harvey ๒๐๐๑ : ๖) ใหความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการให
อยูในระดับสูงรวมท้ังการหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ

จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๓๕) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา
เปนการบริหารและใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยเหลานั้นใหไดประโยชนสูงสุด

การสรางความยุติธรรมในองคการ จะชวยใหองคการอยูรอด มีความม่ันคงและกาวหนา
การท่ีจะสรางความยุติธรรม ตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชนจะตองมีขอมูลเก่ียวกับพนักงานทุก
คนจั้งแตประวัติสวนตัว ประวัติการทํางาน และลักษณะเฉพาะของแตละคน เพ่ือชวยใหสามารถ
ตัดสินใจในสวนท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนของแตละคน เปนตนวา การเลื่อนตําแหนงการเปลี่ยนงาน
เปลี่ยนหนาท่ี เปนตน นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนักงานกระทําความผิด ก็ตองใหความเปนธรรมกับทุก
คนเทาเทียมกัน

ความเปนมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย
การท่ีบุคคลลดความเปนอิสรเสรีของตนเองมาสังกัดอยูในองคการ ยอมรับปฏิบัติตาม

ระเบียบแบบแผนแนวทางประพฤติปฏิบัติตลอดจนปรับตนใหเขากับวัฒนธรรมขององคการ เปนสิ่งท่ี
ตองเขาใจธรรมชาติและความรูสึกนึกคิดของคนวาคนแตละคนตองการสิ่งทดแทนอยางไรซึ่งไม
จําเปนตองมีเหตุผลและแรงจูงใจอยางเดียวกัน แมจะอยูบนพ้ืนฐานเพ่ือสนองความตองการของตนเอง
เหมือนกัน

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีขอควรคํานึงในดานความสัมพันธระหวางบุคคลตอบุคคล
และบุคคลตอองคการ เพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ท้ังยังจะตองทําใหบรรลุเปาหมายใน
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของท้ังดานการผลิตการตลาดการเงินและการบริหารท่ัวไป

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลอาจพิจารณาแบงเปน ๓ ยุคไดแก
ยุคคลาสสิก (Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนประสิทธิภาพ และ

ประหยัด
ยุคนิโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนพฤติกรรมของ

มนุษยเปนสําคัญ
ยุคสมัยใหม (Modem Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนความตองการกวางขวาง

หลายดานดังนี้
การปรับตัวและการอยูรอดการพัฒนาศักยภาพของบุคคล การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การบริหารคาตอบแทนและ
ผลประโยชน

เม่ือองคการเนนความตองการหลายดานดังกลาวขางตน การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปจจุบันจึงตองคํานึงถึงเปาหมายขององคการควบคูเปาหมายของบุคคล โดยพิจารณาถึงคานิยม ความ
คาดหวัง ความตองการของบุคคล และจัดการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในดานคนและ
เทคโนโลยี
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ในยุคท่ีการบริหารงานทุกดานตองเพ่ิมประสิทธิภาพและลดตนทุนเปนความจําเปนท่ี
อาชีพ HRตองเพ่ิมคุณคาในงานของตน มีความจําเปนตองรื้อปรับระบบ เชน เดียวกับการบริหาร
จัดการท่ัวไปใหมากเทาท่ีจะมากได เทคโนโลยีชวยใหเรากาวออกมาจากระบบประเพณีปฏิบัติ
(Tradition) ในฐานะ “ผูสนับสนุน” มาเปนบทบาทเชิงรุกมากข้ึนในฐานะผูวางแผนรวม (Corporate
plowmen) และนักกลยุทธ (Strategist)

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยตองมากอนระบบ เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการ

พัฒนาสถาบัน หรือองคการ คือ การจัดทําระบบท่ีดี ท่ีมีการขับเคลื่อนอยางมีประสิทธิภาพ โดยเริ่ม
จากการท่ีตองใหไดคนดี คนเกง มาจัดทําระบบใหมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนในสถาบัน หรือ
องคการเสียกอน ดังนั้น การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญในการวางตําแหนงการ
บริหารงานตาง ๆ (Put the right man to the right job) เปนประการแรก เพ่ือใหการขับเคลื่อน
อยางมีประสิทธิภาพ

แผนภาพท่ี ๒ - ๑ แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย (Human resource management at work) เปนสิ่ง
สําคัญยิ่งและมีความจําเปนท่ีตองกระทํา เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในสถาบัน หรือองคการ
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาของสถาบันหรือองคการ การพิจารณามองหาบุคคล ตองมองวาเปนเรื่องของการลงทุน
มองคนใหเปน Asset เปนการลงทุนท่ีทําใหเกิดประโยชนสูงสุด การจางคนจึงตองคํานึงถึงการบริหาร

Perceived
Employee

Performance

Compensation
Practices

Promotion
Practices

Performance
Evaluation
Practices
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ความเสี่ยงดวย โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital Idea) ตองมองคนเปน Asset
ไมใช liability จึงจะเปนการลงทุนทําใหเพ่ิมมูลคาไดซึ่งขอแบงทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๔ กลุม คือ

กลุมท่ี ๑ “คนดี คนเกง” เปนคนท่ีมีจิตคุณธรรมท่ีดี มีมนุษยสัมพันธ มีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี เปนกลุมคนท่ีหายากท่ีทุก ๆ สถาบัน หรือองคการตาง
อยากไดและอยากมีมาก ๆ

กลุมท่ี ๒ “คนดี คนไมเกง” เปนคลายกับคนกลุมท่ี ๑ เพียงแตอาจจะมีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ในระดับปานกลางเรียกวา เกงนอยหนวย แตถาไดประสบการณมาก
ข้ึน ก็จะสามารถเกงข้ึนไปไดเรื่อย ๆ กลุมนี้ทางสถาบัน หรือองคการตาง ๆ อยากจะหาเขามาอยาง
นอยก็เปนคนดี ความเกงสามารถฝกฝนกันได ถาใหโอกาส

กลุมท่ี ๓ “คนไมดีแตเปนคนเกง” แมจะเปนคนท่ีมีความรูและทักษะในการแกไข
ปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี แตความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิต
คุณธรรม คนกลุมนี้ จึงนากลัวมากเพราะจะใชความเกงในทางท่ีผิด จะสามารถทําใหสถาบัน หรือ
องคการถึงกาลลมสลายได

กลุมท่ี ๔ “คนไมดี คนไมเกง” เปนคนไมดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต คอรัปชั่น
เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิตคุณธรรมอยูแลว ยังเปนคนดวยปญญา มีความรูและทักษะในการแกไขปญหา
ตาง ๆ นอยนิดคิดวา คงไมมีสถาบัน หรือองคการไหนเอาคนกลุมนี้เขามาทํางานเปนแนยกเวนการ
เลนพรรคเลนพวกเพ่ือการทุจริต

สรุป  ในเบื้องตนของการพิจารณารับบุคคลเขามาทํางาน ตองเลือกคนดีเปนประการ
แรก ความเกงจึงเปนรอง เปนทักษะท่ีตองอาศัยประสบการณ การท่ีจะพิจารณาดูวา คนไหนเปนคนดี
หรือคนไหนเปนคนไมดี  หรือเปนคนชั่ว (เลว) ดูไดจากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิดในการปฏิบัติตน
เชน คนท่ีมีปญหาทางการเงิน ใชวาจะเปนคนไมดี หรือคนชั่ว (เลว) ไปทุกคน เพราะเขาอาจจะมี
ปญหาทางการเงินจากการถูกกระทํามาก็ได เชน การถูกคดโกงจากการทําธุรกิจหุนสวน เปนตน ใน
ทํานองเดียวกัน คนท่ีมีเงินทอง มีความร่ํารวย ก็ใชวาจะเปนคนดีไปทุกคน เพราะเขาอาจจะร่ํารวยมา
จากความไมซื่อตรง การกินสวนตาง การทุจริต หรือการคอรัปชั่น มาก็ไดดังนั้น คนจะดีก็อยูท่ีเจตนา
ของความคิดและการกระทําของแตละบุคคล เพราะยังมีความยุติธรรมอยู จึงยังมีคําพูดท่ีวา “ทําดี
แลวไมไดดี ทุมเทการทํางานดวยจิตวิญญาณแลว แตเจานายไมเห็น” ซึ่งมีใหเห็นอยูท่ัวไปในสังคม
มนุษย ทักษะการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (The important of
human resource management to all managers) เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซึ่งตัวอยางความผิดพลาดท่ีผูบริหารงานไมตองการใหเกิดข้ึน เชน
การจางคนไมเหมาะสมกับงาน อัตราการออกจากงานสูง การพบวาพนักงานไมตั้งใจท่ีจะทํางานใหดี
ท่ีสุด การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน การทําใหสถาบัน หรือองคการตองข้ึนศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร การทําใหสถาบันหรือองคการถูกฟองศาล จากการจัดการ
ทางดานสภาวะสิ่งแวดลอมการทํางานท้ังภายในและภายนอกท่ีไมปลอดภัย การทําใหพนักงานคิดวา
เงินเดือนท่ีเขาไดรับไมยุติธรรม การกระทําท่ีไมยุติธรรมและมีความสัมพันธท่ีตึงเครียดกับพนักงาน
การไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาเปนตน ตัวอยางเหลานี้จึงเปนตนเหตุการณทําลาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบัน หรือองคการในความเปนจริง แตละสถาบัน หรือองคการ ก็
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จะมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีแตกตางกัน ระบบและรูปแบบ จึงเปนตัวแสดงศักยภาพของการบริหาร
จัดการของแตละสถาบัน หรือองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใดดังนั้น ผูท่ีมีประสบการณในการ
ทํางานมาหลายสถาบันหรือองคการ ก็ยอมเห็นสัจจะธรรมของระบบการทํางานในแตละแหง ใหเกิด
มุมมองท่ีหลากหลายไมใชการมองเรื่อง ๆ หนึ่งจากมุมมองเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น อีกท้ังหลักการ
สมัยใหมท่ีเนนนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคก็กระตุนใหมีความหลากหลายในขอมูลและมุมมอง
กอนการตัดสินใจ อยางไรก็ดี ความยากสําหรับผูบริหารในการตัดสินใจทามกลางความคิดเห็นท่ี
หลากหลายก็มีอยูมากเริ่มตั้งแตการท่ีผูบริหารจะเปดใจและยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตาง
จากตนเอง เนื่องจากผูบริหารหลายทานท่ีประสบความสําเร็จและมีความม่ันใจในตนเองสูงก็จะมี
ความยึดม่ันและถือม่ันตอความคิดของตนเองพอสมควรดังนั้น การท่ีสมาชิกในทีมจะมีความคิดเห็นท่ี
แตกตางกันไดนั้นจะตองเริ่มจากการท่ีผูบริหารจะตองเปดใจและยอมรับตอความแตกตางนั้นเสียกอน
นอกจากนี้ผูบริหารยังจะตองมีทักษะและความสามารถในการบริหารและนําการประชุมท่ีดี
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการความขัดแยงจากท่ีประชุมท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและถา
สมาชิกตางยึดม่ันตอความเห็นของตนเอง จะนําไปสูความขัดแยงไมใชเรื่องยาก

นโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางของการปฏิบัติเพ่ือนําไปสูการ

บรรลุวัตถุประสงคตาง ๆ ขององคการ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง แผนมาตรฐานท่ี
กําหนดไวเปนแนวทางกวาง ๆ เพ่ือชี้แนะการคิดการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ผูบริหารการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความมุงหมาย ๓ ประการ ดังนี้

๑. เพ่ือใหแนใจวาพนักงานขององคการจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม
๒. เพ่ือชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและคงเสนคงวา
๓. เพ่ือชวยใหผูบริหารมีความเชื่อม่ันในการแกปญหา และเปนการปองกันผลท่ีเกิดจาก

การตัดสินใจของผูบริหาร
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย
๑. เหตุผลในการกําหนดนโยบาย การกําหนดนโยบายทางดานการบริหารทรัพยากร

มนุษย เปนสิ่งท่ีควรกระทําอยางยิ่งเพ่ือใหรูแนวการดําเนินงานโดยท่ัวไป แมการรางนโยบายตาง ๆ
จะไมอาจใหครอบคลุมไดทุกเรื่องก็ตาม แตก็เปนการดีท่ีจะใหพนักงานหรือลูกจางของบริษัทไดรูหลัก
และปรัชญาของบริษัท รูแนวทางการทํางานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทท่ีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน เหตุผลท่ีตองกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุปไดคือ

๑.๑ การกําหนดนโยบายทําใหการปฏิบัติตอพนักงานเปนไปในลักษณะท่ีเทาเทียม
กันโดยสมํ่าเสมอตลอดท้ังองคการ ชวยขจัดปญหาการเลือกท่ีรักมักท่ีชังระหวางพนักงานภายในแผนก
เดียวกัน หรือตางแผนกกันอีกท้ังเปนหลักประกันวาพนักงานทุกคนอยูภายใตกฎเกณฑอันเดียวกัน

๑.๒ นโยบายเปนเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้น จึง
สามารถเอาผลปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายไดวาผูใดปฏิบัติงานดีเดนเพียงใด

๑.๓ เม่ือมีปญหาทางดานงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแกฝายบริหารและผูเก่ียวของท่ี
จะตัดสิน วินิจฉัยปญหาอยางมีหลักเกณฑและถูกตอง
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๑.๔ การกําหนดนโยบายท่ีดี จะชวยใหพนักงานมีความกระตือรือรน ตื่นตัว และ
จงรักภักดีตอบริษัท นอกจากนั้นยังเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในงานท่ีทําเทากับเปน
การชวยใหฐานะของบริษัทม่ันคงยิ่งข้ึนนโยบายควรเขียนไวเปนหลักฐาน การท่ีบริษัทบางแหงไมมี
นโยบายท่ีเขียนไวเปนหลักฐาน ก็มิไดหมายความวาบริษัทนั้นไมมีนโยบาย นโยบายของบริษัทยังคงมี
อยูและเปนท่ีรูกันในระหวางผูบริหารทุกคน ผูบริหารบางคนไมตองการใหเขียนนโยบายเปนหลักฐาน
เพราะคิดวาการกระทําดังกลาวเปนการผูกพันและจํากัดความเปนอิสระในการทํางานทําใหตัดสินใจ
ยากและไมมีความยืดหยุนในการบริหารงานใหเขากับสถานการณ ความเขาใจท่ีวานโยบายเปนขอ
ผูกมัดผูบริหารนั้นเปนการเขาใจผิด เพราะนโยบายเปนเพียงหลักการอยางกวาง ๆ เทานั้น ผูบริหาร
ยังคงสามารถใชดุลยพินิจไดอยางเต็มท่ี นอกนั้นนโยบายยังเปนแนวทางท่ีชวยใหตัดสินใจงายข้ึนและ
เปนการบังคับใหปฏิบัติตาม การเขียนนโยบายทําใหพนักงานทุกคนรูวาจะไดอะไรจากฝายบริหาร รู
ฐานะของตนวาอยูท่ีไหนจะตองปฏิบัติอยางไร ดังนั้นจึงเปนการสะดวกท่ีจะอางอิงไดวานโยบายเปน
อยางไร การไมเขียนนโยบายอาจทําใหบางคนเขาใจหรือตีความผิดเพราะรูนโยบายมาอยางผิด ๆ จึง
ไมอาจตรวจสอบไดวานโยบายท่ีถูกตองเปนอยางไร อีกประการหนึ่งนโยบายเปนสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงให
เขากับสถานการณและสภาพแวดลอมซึ่งแสดงวามีการยืดหยุนในการบริหารงาน ดังนั้นการเขียน
นโยบายไวเปนหลักฐานจึงนาจะใหผลดีกวา

๒. วัตถุประสงคของนโยบายพ้ืนฐานในการกําหนดนโยบายก็คือจุดประสงคนโยบายจะ
กําหนดข้ึนมาไมไดถาไมรูวาจุดประสงคเปนอยางไร เชน ในการสรางขวัญของพนักงานก็มีเปาหมาย
เพ่ือเพ่ิมผลงาน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงในองคการก็เพราะวาพนักงานทุกคนตองการ
ความกาวหนา และตองการตําแหนงท่ีสูงข้ึนในการกําหนดจุดประสงคของนโยบายจะตองเขาใจ
จุดประสงคสวนตัวของแตละคนเสียกอน จริงอยูแตละคนอาจมีจุดประสงคตางกัน แตในหลักใหญ ๆ
แลวมีอยูเหมือนกัน ซึ่งพอสรุปไดคือ

๒.๑ คาจางท่ียุติธรรม ยอมเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา การท่ีคนทํางานก็เพราะ
ตองการคาจางและคนยินดีจะทํางานอยางหนึ่งก็เพราะเห็นวาคาจางนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกับ
ความเหนื่อยยากในการทํางาน

๒.๒ สภาพการทํางานท่ีดี ถึงแมวาคาจางจะเปนสิ่งจูงใจประการแรกของการทํางาน
แตสภาพการทํางานท่ีดีก็เปนความตองการของลูกจางท่ีเปนปจจัยทําใหสามารถทํางานในองคการนั้น
ไดนานเพราะสภาพการทํางานท่ีไมเหมาะสม เชน ไมมีแสงสวางเพียงพอ รอนหรือหนาวเกินไป
สกปรกและไมปลอดภัย เหลานี้จะเปนอันตรายแกสุขภาพอนามัยของคนงาน

๒.๓ ความม่ันคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งท่ีสําคัญก็คือความแนนอนของรายได
หนวยงานบางแหงจายคาจางแรงงานต่ําแตพนักงานมีความม่ันคงในการทํางานตลอดไป จึงไมนาหวง
วาจะตองถูกตองออกจากงานหรืองดจาง ทําใหพนักงานมีความเต็มใจทํางานในหนวยงานนั้น

๒.๔ การมีสวนรวมในการบริหาร การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานจะ
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้นและตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน
เม่ือมีการริเริ่มโครงการใด ๆ ข้ึนพนักงานจะไมขัดขวางเพราะถือวาตนมีสวนเปนเจาของดวยและพวก
เขาจะคิดวาโครงการใหมนั้นยอมมีผลกระทบกระเทือนตอประโยชนหรือสวนไดเสียของคนงานไมทาง
ใดก็ทางหนึ่งพนักงานจึงมีความตองการท่ีจะไดรับรูและมีสวนรวมตั้งแตตน
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๒.๕ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนา เรื่องความกาวหนาในงานเปนสิ่งท่ีมองเห็นได
ยากกวาเรื่องอัตราคาจาง แตก็เปนความปรารถนาของพนักงานทุกคนท่ีอยากมีตําแหนงสูงข้ึน
รับผิดชอบมากข้ึน ดังนั้นสถานะและตําแหนงงานในอนาคตก็เปนสิ่งจูงใจอีกอยางหนึ่ง ท่ีทําให
พนักงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ จะมียกเวนก็สําหรับพนักงานบางคนท่ีเปน
สวนนอยเทานั้นท่ีเห็นวางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนมีความยากลําบาก และรับผิดชอบมากเกินกําลัง
ความสามารถของตนเอง

๒.๖ ความสําคัญของตนเอง ฝายบริหารในธุรกิจสมัยใหมมีความตื่นตัวในเรื่องท่ีทํา
ใหพนักงานประสบความสําเร็จ และมีความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสําคัญในหนวยงานนั้น ในเบื้องตน
ผูปฏิบัติงานเห็นวาจางเปนสิ่งสําคัญในระยะตอมาเขาจะเห็นวาคาจางอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ จึง
พยายามหาโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและหางานท่ีจะทําใหตนเองมีความสําคัญยิ่งข้ึน ใน
ขณะเดียวกันฝายบริหารก็จะไดรับประโยชนจากความคิดเห็นของพนักงานเหลานั้นดวย

๒.๗ ความสําคัญของกลุม จุดประสงคนี้เปนเรื่องท่ีตอเนื่องมาจากความสําคัญของ
ตนเองการพิจารณาถึงความสําคัญของกลุมบุคคล กลุมนับวาเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในทุก
หนวยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุมตาง ๆ เปนเรื่องท่ีฝายบริหารจะตองใหความสําคัญ
และสนใจเม่ือกลุมมีความเห็นอยางใดอยางหนึ่งแลวลักษณะการรวมตัวของกลุม จะผลักดันใหความ
คิดเห็นนั้นออกมาและถาไมเห็นดวยแลวกลุมก็จะรวมกันตอตานทันที ดังนั้นการรับรูในพฤติการณ
ดังกลาวก็เปนทางหนึ่งท่ีจะชวยใหหนวยงานไดรับความสําเร็จ

ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย
๑. งานหาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี

คุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีองคกรตองการอยางเพียงพอ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรให
สําเร็จลุลวงลงไปตามท่ีตั้งวัตถุประสงคไว ท้ังในปจจุบันและอนาคตในการจัดหาพนักงานใหไดตามท่ี
ตองการ จะตองอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การ
วางแผนกําลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection

๒. งานใชทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการใชบุคลากร (Direction) เพ่ือใหพนักงานท่ี
มีอยูไดมีโอกาสใชความสามารถของตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติภารกิจหนาท่ีเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด
ตอตนเอง หมูคณะและขององคกร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุคคลไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ
อยางมีประสิทธิภาพ และทําใหทุกคนเต็มใจท่ีจะทุมเทท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือความสําเร็จของ
องคกร การใชคนใหทํางานตามท่ีตองการ โดยอาศัยกระบวนการตาง ๆ ไดแก การบรรจุแตงตั้ง
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสรางแรงจูงใจ
(Motivation) การสรางทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance Appraisal) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)

๓. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีการทํานุบํารุงรักษาพนักงานท่ีมีอยูใหมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ ไมมีโรคภัยท้ังหลายมาเบียดเบียนใหตองเจ็บปวยแนะนํา
ใหรูจักปองกันและหลีกเลี่ยงใหรอดพนจากโรคภัยไขเจ็บท้ังปวง ตลอดจนยาเสพติดใหโทษอุบัติภัย
อบายมุขและภัยท่ีจะบั่นทอนชีวิตของพนักงาน เพ่ือใหมีชวีิตท่ียืนยาวและมีความสุขสามารถทํางานอยู
ไดจนครบเกษียณอายุงาน ซึ่งจะตองอาศัยกิจกรรมตาง ๆ ในกระบวนการบํารุงรักษาพนักงาน ไดแก



๑๓

การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจายคาจ างค าตอบแทนและสวัสดิการ
(Compensation) การสงเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบํารุงรักษาสุขภาพ
อนามัยและการปองกันอุบัติภัย (Health care and Safety) การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ
(Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ

ภารกิจหลักท้ัง ๓ ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรนี้ถือวาเปนหัวใจ
สําคัญของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจในสาระสําคัญของงานอยางแทจริง เพ่ือให
งายตอการจดจําและนําเอกไปปฏิบัติไดอยางถูกตองก็คือ “ หาใหได ใชใหเปน และเก็บรักษาชา ๆ ไว
นาน ๆ “ นับวาเปนคํากลาวสั้น ๆ แตไดความหมายและเขาใจไดชัดเจนท่ีสุด

หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย
๑. การออกแบบงาน คือ  การนําภารกิจขององคกรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะ

ของงานเพ่ือกําหนดขอบเขตอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบไมใหซ้ําซอนกัน และงายตอการจัดหาคนมา
ทํางานตามตําแหนงเหลานั้น

๒. การวิเคราะหงาน คือ การศึกษาคนควาหารายละเอียดของตําแหนงงานท่ีออกแบบ
ไวนั้นจะตองเปนบุคคลท่ีมีความรูประสบการณ ตลอดจนคุณสมบัติเชนไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ตําแหนงนั้นไดอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ

๓. การวางแผนกําลังคน เปนการคํานวณหาปริมาณของพนักงานท่ีพอเหมาะท่ีจะมา
ปฏิบัติภารกิจท่ีมีอยูในแตละตําแหนงงาน ท้ังปจจุบันและในอนาคต

๔. การสรรหาและคัดเลือก เปนกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะเฉพาะของตําแหนงงานท่ีองคกรตองการใหเขามาทํางานในตําแหนงท่ีวางดังกลาวไดครบถวน
และตรงตามเวลาท่ีตองการ

๕. การบรรจุแตงตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เปนกระบวนการรับพนักงานใหมของ
องคกร ท่ีจะตองทําสัญญาวาจางใหเขามาทํางานในตําแหนงท่ีวาง พรอมกับใหคําแนะนําชี้แจง
เก่ียวกับกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกร และทดลองทํางานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือใหแนใจวามี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีจะทําหรือไม กอนบรรจุเขาเปนพนักงานประจําขององคกรตอไป

๖. การสรางแรงจูงใจ คือ การกระตุนใหพนักงานมีความพยายามท่ีจะทํางาน อยาง
เต็มท่ี เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใชความรูดานจิตวิทยาการทํางานมาใชกับพนักงานใหเหมาะสม
ตามลักษณะของแตละบุคคล

๗. มนุษยสัมพันธและการติดตอสื่อสารในองคกร เปนการนําเอาความรูด าน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และการติดตอสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือใหมีความชํานาญ
ในการติดตอกับบุคคลและสรางความสัมพันธอันดีตอกัน

๘. การสรางทีมงาน คือ ความพยายามของผูบริหารท่ีจะทําใหพนักงานทุกคนไดมีความ
เขาใจรักใคร เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และชวยกันทํางาน ดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการทํางาน
รวมกัน

๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการ
ทํางานของพนักงาน เพ่ือการปรับปรุงแกไข การทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
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๑๐. การฝกอบรมและพัฒนา เปนกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน ดวยการใหพนักงานเขาฝกอบรม ในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม และ
ตอเนื่อง

๑๑. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยายและการใหพนจากงาน เปน
กระบวนการท่ีองคกรดําเนินการเพ่ือตอบแทนใหกับพนักงานท่ีทํางานใหกับองคกร ดวยการพิจารณา
เพ่ิมคาจาง เงินเดือน เลื่อนตําแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน สวนการโยกยายเปนไปตามความเหมาะสม ความ
จําเปนของหนวยงาน และการใหพนจากงานเปนไปตามระเบียบการพนจากงานขององคกร

๑๒. การจายคาตอบแทน เปนกระบวนการติดอัตราคาจางตอบแทน และผลประโยชน
ตอบแทนใหกับพนักงานอยางเปนธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหยินดีจะเขา
รวมงานและกระตุนใหพนักงานภายในเต็มใจท่ีจะทํางาน

๑๓. การบํารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เปนการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยของพนักงานใหมีความแข็งแกรงท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปองกันอุบัติภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานซึ่งเปนสาเหตุของการสูญเสียท้ังชีวิตและ
ทรัพยสิน

๑๔. การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ เปนการฝกฝนใหพนักงานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองใหอยูในกฎระเบียบขอบังคับ เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององคกร หากผูใดฝาฝนก็
ดําเนินการลงโทษตามความเหมาะสม

๑๕. กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ เปนการใหความรูแกนายจาง
และลูกจางท่ีจะปฏิบัติตามขอกําหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการวาจางแรงงาน ซึ่งประกอบดวย
กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และเม่ือเกิดปญหาขัดแยงจะไดดําเนินการไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชนตอสวนรวม

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ

อุปถัมภ ดังนี้
๑. ระบบคุณธรรม (Merit system)

ระบบคุณธรรม เปนวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใชการสอบรูปแบบตาง ๆ
เพ่ือประเมินความรู ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามตองการ โดยไมคํานึงถึงเหตุผล
ทางการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยตามระบบคุณธรรมยึด
หลักการ ๔ ประการ ไดแก

๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปด
โอกาสท่ีเทาเทียมกันในการสมัครงานสําหรับผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติ ประสบการณ และพ้ืนความรูตามท่ี
ระบุไว โดยไมมีขอกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กลาวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตรง
ตามเกณฑจะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเทาเทียมกันความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง

๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติและ
พ้ืนฐานความรูตรงตามท่ีกําหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน
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๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องคาตอบแทน โดยยึดหลักการท่ีวางานเทากัน เงิน
เทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆ ตามท่ีหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน

๑.๑.๓ ความเสมอภาคท่ีจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันโดยใชระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแตงตัง้ การฝกอบรม

๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถ
เปนเกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยเลือกผูท่ีมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับ
ตําแหนงมากท่ีสุด โดยจะบรรจุแตงตั้งผูท่ีมีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวา เพ่ือใหไดคนท่ีเหมาะกับ
งานจริง ๆ  (Put the right man to the right job) หากจะมีการแตงตั้งพนักงานระดับผูบริหาร ก็
จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต

๑.๓ หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง
หลักประกันการปฏิบัติงานท่ีองคการใหแกบุคลากรวาจะไดรับการคุมครอง จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูก
ใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือทางการเมือง ชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกม่ันคงในหนาท่ี

หลักการท่ีผูบริหารใชในเรื่องของความม่ันคงในอาชีพการงาน คือ
๑.๓.๑ การดึ ง ดู ด ใ จ  ( Attraction)  โ ดยพยายามจู ง ใ จ ให ผู ท่ี มี ค ว าม รู

ความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ
๑.๓.๒ การธํ า ร งรั กษา  ( Retention)  โดยการธํ าร งรั กษาพนั กงาน ท่ี มี

ความสามารถเหลานั้นใหทํางานอยูกับองคการ เพราะมีความกาวหนาม่ันคง
๑.๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนักงานมีความมุงม่ันในอาชีพท่ี

ทําอยู
๑.๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพและมี

ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ
๑.๔ หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไมเปด

โอกาสใหมีการใชอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภายใตอิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ

๒. ระบบอุปถัมภ (Patronage system)
ระบบอุปถัมภ เปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานโดยใชเหตุผลทางการเมือง

หรือความสัมพันธเปนหลักสําคัญ โดยไมคํานึงถึงความรู ความสามารถ และความเหมาะสมเปน
ประการหลัก ลักษณะท่ัว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภจึงมีลักษณะตรงกันขามกับระบบคุณธรรม ระบบนี้
มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชน ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเลนพวก
(Nepotism) หรือ ระบบคนพิเศษ (Favoritism)

หลักการสําคัญของระบบอุปถัมภ สรุปไดดังนี้
๒.๑ ระบบสืบสายโลหิต เปนระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสืบทอดตําแหนงของบิดา
๒.๒ ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนระบบท่ีแตงตั้งผูท่ีอยูใกลชิด หรือคนท่ีโปรดปราน

เปนพิเศษใหดํารงตําแหนง
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๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยน เปนระบบท่ีใชสิ่งของหรือทรัพยสินมีคามาแลกเปลี่ยนกับ
ตําแหนงการยึดระบบอุปถัมภเปนแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการจะกอใหเกิดผล
ดังนี้

๑. การพิจารณาบรรจุแตงตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง เปนไปตามความพอใจ
สวนบุคคลของหัวหนาเปนหลัก ไมไดคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ

๒. การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกผูท่ีมีสิทธิ์ แตจะใหโอกาสกับ
พวกของตน

๓. ผูปฏิบัติงานมุงทํางานเพ่ือเอาใจผูครองอํานาจ มากกวาจะปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี

๔. อิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดําเนินงานภายในของหนวยงาน
๕. ผูปฏิบัติงานไมมีความม่ันคงในหนาท่ีท่ีกําลังทําอยู เพราะอาจถูกปลดไดถา

ผูมีอํานาจไมพอใจจากคุณลักษณะเดน ๆ ของระบบการบริหารท้ังสองระบบท่ีเสนอไปนั้น
พอจะสรุปขอเปรียบเทียบระหวางท้ังสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแต

ละระบบไดดังตอไปนี้

ตารางท่ี ๒ - ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏิบัติระหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ
๑. ยึดหลักความสามารถ
๒. เปดโอกาสใหทุกคนเทาเทียมกัน
๓. มีความม่ันคงในการทํางาน
๔. ไมมีอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรก

๑. ยึดความพึงพอใจ
๒. ใหโอกาสแกพรรคพวกหรือญาติพ่ีนอง
๓. ขาดความม่ันคงในการทํางาน
๔. มีอิทธิพลการเมืองเขามาแทรกแซงการ
ทํางาน

การจัดองคกรของฝายทรัพยากรมนุษย
การจัดองคกรฝายทรัพยากรมนุษยนิยมจัดแบง ดังนี้
๑. สวนงานวาจาง เปนสวนงานท่ีทําหนาท่ีในดานการแสวงหา สัมภาษณ ทดสอบ

คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ปฐมนิเทศ โยกยาย จัดทําทะเบียนประวัติการทํางานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

๒. สวนงานฝกอบรมและพัฒนา เปนสวนงานท่ีรับผิดชอบในเรื่องการจัดฝกอบรมใหกับ
พนักงาน จัดทําแผนการฝกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณคาใชจาย การติดตอประสานงานและ
ดําเนินการฝกอบรมใหเปนไปตามแผนท่ีไดกําหนดไว

๓. สวนงานบริหารคาจางและเงินเดือน มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการกําหนดตําแหนง
งานคุณสมบัติประจําตําแหนง การประเมินคางาน กําหนดอัตราคาจาง กําหนดมาตรฐานของงาน
สํารวจคาจางในตลาดแรงงานกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาเปลี่ยนข้ันเงินเดือน ปรับปรุงอัตรา
คาจางใหเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน
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๔. สวนแรงงานสัมพันธ ทําหนาท่ีรับผิดชอบในดานแรงงาน เชน การรับเรื่องราวรอง
ทุกขเก่ียวกับสภาพการวาจาง การทํางาน ปญหาความคับของใจเก่ียวกับการทํางานท้ังหมด การให
คําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับปญหาการทํางานและปญหาท่ัว ๆ ไป การเจรจาตอรอง การให
ขอเสนอแนะปญหาเก่ียวกับแรงงานแกนายจาง ประสานงานกับองคกรแรงงาน และพนักงานสัมพันธ
ท้ังภายในและภายนอกองคกร

๕. สวนจัดระบบรักษาความปลอดภัย ทําหนาท่ีรับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวกับการให
ความรูดานความปลอดภัยแกพนักงานและนายจาง การจัดระบบรักษาความปลอดภัยในองคกรกํากับ
ดูแลใหคําแนะนําในเรื่องความปลอดภัย และจัดกิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย และจัดทําสถิติ
เก่ียวกับอุบัติภัยและวิเคราะหสาเหตุของอุบัติภัยท่ีเกิดข้ึน

๖. สวนการแพทยและอนามัย รับผิดชอบเก่ียวกับงานดูและสุขภาพอนามัยของ
พนักงาน ไดแก จัดดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหคําปรึกษาดานสุขภาพ การจัด
กิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย การตอตานยาเสพติดและโรคเอดส

๗. สวนงานวิจัยทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกับการศึกษาปญหาขององคกรดาน
บุคคลตรวจสอบขวัญกําลังใจ ความคิดเห็นของพนังกานเก่ียวกับสภาพความเปนอยู การทํางานและ
สิ่งท่ีพนักงานตองการ และขอเสนอแนะตาง ๆ เก่ียวกับแรงงาน

๘. สวนสวัสดิการและบริการ ทําหนาท่ีดูแลเก่ียวกับการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ใหกับ
บุคลากรขององคกร ตลอดจนการใหบริการพิเศษท่ีองคกรจัดให เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจ
ใหกับบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic human resource management)

ไดประยุกตแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ ซึ่ง
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธจะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ไดแก

๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการสภาพแวดลอมภายนอก
องคการซึ่งเปนท้ังโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ตอองคการ เชน กฎหมาย สภาวะ
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เปนตน ในการกําหนด
กลยุทธของกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจะนําเรื่องตาง ๆ เก่ียวกับสภาพแวดลอมมา
ประกอบการจัดทําแผนกลยุทธแตละดาน โดยจะใชมาตรการเชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกัน
พยายามหาวิธีการแกไขขจัดอุปสรรคใหหมดไป

๒. การยอมรับอิทธิพลของการแขง ขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานองคประกอบท่ีเก่ียวของกับการแขงขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เชน การ
จูงใจ คาตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราคาจาง อัตราการวางงาน สภาพ
การทํางานและชื่อเสียงของคูแขง เปนตน องคประกอบตาง ๆ เหลานี้จะสงผลกระทบถึงการตัดสินใจ
ดานทรัพยากรมนษุยและขณะเดียวกันก็จะไดรับผลกระทบ ดวยเชนกัน

๓. การเนนแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดทําแผนกลยุทธขององคการจะมุงเนน
เปาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงตองมีการกําหนดวิสัยทัศนขององคการ
ใหชัดเจนตอจากนั้นจะกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือผลักดันใหมีการปฏิบัติภารกิจ
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ตาง ๆ ไดดําเนินการไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีไดกําหนดไว เปนการแปลงวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติท่ี
รูปธรรม

๔. การเนนการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธมุงเนนการพัฒนาทางเลือก กลยทุธท่ีกําหนดจะไดมาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดย
มีผูท่ีเก่ียวของจะมีสวนรวมในการเสนอทางเลือกในการดําเนินการไปสูเปาหมายในอนาคตท่ีกําหนดไว
และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดท่ีมีอยู

๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหนวยงานกลุมเปาหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย คือบุคลากรทุกคนในองคการนับตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระท่ังถึง
ผูบริหารตามแนวคิดดั้งเดิมนั้นจะมุงเนนเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น เชน เม่ือพิจารณา
เรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร สําหรับคณะผูบริหาร และมีการฝกอบรมใหกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ

ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมีความแตกตางจากการบริหารทรัพยากรมนุษย
แบบดั้งเดิม ซึ่งมุงเนนหนาท่ี (Function) เปนสวนใหญ และแตละหนาท่ีจะมีการดําเนินงานอยางเปน
อิสระแตในแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธนั้นผูอํานวยการฝายทุกคนจะเปนสวนหนึ่งของทีม
ผูบริหาร (Managementteam) แผนภาพ ไดอธิบายความแตกตางหลัก ๆ ของท้ัง ๒ แนวทางไว ๖
ดานใหญ ไดแก การวางแผน อํานาจขอบเขตของภารกิจ การตัดสินใจ การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ
และการประสานงาน

ตารางท่ี ๒ - ๒ ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม

มิติ การบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม

การวางแผนและการกําหนดกล
ยุทธ

มีสวนรวมในการจัดทําแผนเชิงกล
ยุทธขององคการ และกําหนด
ภารกิจ HRM ใหสอดคลองกับ
แผนเชิงกลยุทธของหนวยงาน

มีสวนรวมในการวางแผน
ระดับ
ปฏิบัติการเทานั้น

อํานาจ ผูบริหารระดับสูงดานนี้มี
สถานภาพ
และอํานาจในระดับสูง ตําแหนง
สูงสุด
เรียกวารองประธานฝายทรัพยากร
มนุษย

ผูบริหารมีสถานภาพและมี
อํานาจระดับกลาง ตําแหนง
ระดับสูง คือผูอํานวยการฝาย



๑๙

ตารางท่ี ๒ - ๒ ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม

มิติ การบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม

ขอบเขตของภารกิจ เก่ียวของกับพนักงานทุกคนตั้งแต
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ
ผูบริหาร

เก่ียวของสวนใหญกับ
พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ

การตัดสินใจ มีสวนรวมในการตัดสินใจเชิงกล
ยุทธ

มีสวนรวมในการตัดสินใจ
ระดับ
ปฏิบัติการ

การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ
ของ
องคกร

ภารกิจดาน HRM ตอบสนองตอ
ภารกิจดานอ่ืน ๆ ขององคการใน
ระดับสูง เชนการตลาด การเงิน
และการผลิต เปนตน

ภารกิจ HRM ตอบสนองตอ
ภารกิจอ่ืนในระดับต่ํา

การประสานงาน ทุกกิจกรรมหลักมีการ
ประสานงานกัน
เชน การสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุ และการฝกอบรม

แตละกิจกรรมดําเนินการ
อยาง
อิสระไมสัมพันธกัน

แผนภาพท่ี ๒ - ๒ หนาท่ีทรัพยากรมนุษยในองคการขนาดเล็ก

สรุป
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการนํามนุษยมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการและดวย

เหตุท่ีมนุษยเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคการ ทุกองคการจึงใหความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยเปน
อยางยิ่งโดยพยายามนําศักยภาพหรือความสามารถของทรัพยากรมนุษยมาใชใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทํา
ได

ผูจัดการ/เจาของ

ฝายขาย ฝายผลิต ฝายการเงิน

(ตอ)



๒๐

ในการท่ีจะนําเอาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการนั้น จะตองมีความเขาใจลักษณะของ
ทรัพยากรมนุษย เชน มีคุณคาและราคาแพงและนับวันจะยิ่งมีคาจางแรงงานแพงยิ่งข้ึน มีชีวิตมี
ความรูและมีสภาพเสื่อมถอยเม่ืออายุสูงข้ึน ในการเขาสูระบบแรงงานตองเปนไปตามลักษณะ
ความสามารถและขอตกลงท้ังในดานสวัสดิการและคาตอบแทน ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความ
แตกตางกัน แตก็สามารถพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงได

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งเดิมเรียกวา การบริหารบุคคล จึงตองใหความสนใจ
ตอการพัฒนาศักยภาพของมนุษยเพ่ือการพัฒนาองคการใหกาวหนา

ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับวิธีการใชประโยชนของทรัพยากร
มนุษยในองคการ ไดมีแนวความคิดสําคัญ เชน ใหความสําคัญในงานการเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ในองคการ การชวยพนักงานในการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงาน การสรางขวัญและกําลังใจ รูจัก
ประนีประนอม จัดระบบองคการใหชัดเจนและใหยุติธรรมแกทุกคน เปนตน
. ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีขอบขายและข้ันตอนสําคัญ คือ ขอบขายประกอบดวย
ลักษณะของทรัพยากรมนุษย ระบบบริหาร การจัดรูปแบบองคการ สภาพแวดลอมภายนอกและ
ภายในองคการ กระบวนการพัฒนาฝกอบรม การพัฒนาและการรักษาทรัพยากร การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝกอบรมระหวาง
การปฏิบัติงาน

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ

แนวคิดรูปแบบการจัดการ
ความหมายของการบริหารและการบริหารจัดการ ควรทําความเขาใจแนวคิดเก่ียวกับ

การบริหารเปนเบื้องตนกอน กลาวคือ สืบเนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม ซึ่งหมายถึง มนุษยโดย
ธรรมชาติยอมอยูรวมกันเปนกลุม ไมอยูอยางโดยเดี่ยว แตอาจมีขอยกเวนนอยมากท่ีมนุษยอยูโดด
เดี่ยวตามลําพัง เชน ฤษี การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลายลักษณะและเรียกตางกัน
เปนตนวา ครอบครัว (family) เผาพันธุ (tribe) ชุมชน (community) สังคม (society) และประเทศ
(country) เม่ือมนุษยอยูรวมกันเปนกลุมยอมเปนธรรมชาติอีกท่ีในแตละกลุมจะตองมี “ผูนํากลุม”
รวมท้ังมี “แนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุม” เพ่ือใหเกิดความสุขและความสงบ
เรียบรอย สภาพเชนนี้ไดมีวิวัฒนาการตลอดมา โดยผูนํากลุมขนาดใหญ เชน ในระดับประเทศของ
ภาครัฐ ในปจจุบันอาจเรียกวา “ผูบริหาร” ขณะท่ีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมนั้น เรียกวา การ
บริหาร (administration) หรือการบริหารราชการ (public administration) ดวยเหตุผลเชนนี้
มนุษยจึงไมอาจหลีกเลี่ยงจากการบริหารหรือการบริหารราชการไดงาย และทําใหกลาวไดอยางม่ันใจ
วา "ท่ีใดมีประเทศ ท่ีนั่นยอมมีการบริหาร" คําวา การบริหาร (administration) มีรากศัพทมาจาก
ภาษาลาติน “administatrae” หมายถึง ชวยเหลือ (assist) หรืออํานวยการ (direct) การบริหารมี
ความสัมพันธหรือมีความหมายใกลเคียงกับคําวา “minister” ซึ่งหมายถึง การรับใชหรือผูรับใช หรือ
ผูรับใชรัฐ คือ รัฐมนตรี สําหรับความหมายดั้งเดิมของคําวา administer หมายถึง การติดตามดูแลสิ่ง
ตาง ๆ



๒๑

สวนคําวา การจัดการ (management) นิยมใชในภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซึ่งมี
วัตถุประสงคในการจัดตั้งเพ่ือมุงแสวงหากําไร (profits) หรือกําไรสูงสุด (maximum profits) สําหรับ
ผลประโยชนท่ีจะตกแกสาธารณะถือเปนวัตถุประสงครองหรือเปนผลพลอยได (by product) เม่ือ
เปนเชนนี้ จึงแตกตางจากวัตถุประสงคในการจัดตั้งหนวยงานภาครัฐท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือใหบริการ
สาธารณะท้ังหลาย (public services) แกประชาชนการบริหารภาครัฐทุกวันนี้หรืออาจเรียกวา การ
บริหาร การบริหารภาครัฐทุกวันนี้หรืออาจเรียกวา การบริหารจัดการ (management
administration) เ ก่ียวของกับภาคธุร กิจมากข้ึน เชน การนําแนวคิดผูบริหารสูงสุด (Chief
Executive Officer) หรือ ซีอีโอ (CEO) มาปรับใชในวงราชการ การบริหารราชการดวยความรวดเร็ว
การลดพิธีการท่ีไมจําเปน การลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และการจูงใจดวยการใหรางวัลตอบแทน
เปนตน นอกเหนือจากการท่ีภาครัฐไดเปดโอกาสใหภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจเขามารับสัมปทานจาก
ภาครัฐ เชน ใหสัมปทานโทรศัพทมือถือ การขนสง เหลา บุหรี่ อยางไรก็ดี ภาคธุรกิจก็ไดทําประโยชน
ใหแกสาธารณะหรือประชาชนไดเชนกัน เชน จัดโครงการคืนกําไรใหสังคมดวยการลดราคาสินคา ขาย
สินคาราคาถูก หรือการบริจาคเงินชวยเหลือสังคม เปนตน

การบริหาร บางครั้งเรียกวา การบริหารจัดการ หมายถึง การดําเนินงาน หรือการ
ปฏิบัติงานใด ๆ ของหนวยงานของรัฐ และ/หรือ เจาหนาท่ีของรัฐ (ถาเปนหนวยงานภาคเอกชน
หมายถึงของหนวยงาน และ/หรือ บุคคล) ท่ีเก่ียวของกับคน สิ่งของและหนวยงาน โดยครอบคลุม
เรื่องตาง ๆ เชน (๑) การบริหารนโยบาย (Policy) (๒) การบริหารอํานาจหนาท่ี (Authority) (๓) การ
บริหารคุณธรรม (Morality) (๔) การบริหารท่ีเก่ียวของกับสังคม (Society) (๕) การวางแผน
(Planning) (๖) การจัดองคการ (Organizing) (๗) การบริหารทรัพยากรมนุษย (Staffing) (๘) การ
อํานวยการ (Directing) (๙) การประสานงาน (Coordinating) (๑๐) การรายงาน (Reporting) และ
(๑๑) การงประมาณ (Budgeting) เชนนี้ เปนการนํา “กระบวนการบริหาร” หรือ “ปจจัยท่ีมีสวน
สําคัญตอการบริหาร” วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในป พ.ศ. ๒๕๔๕ แบงการบริหาร ตามวัตถุประสงคหลัก
ของการจัดตั้งหนวยงานไว ๖ สวน ดังนี้

สวนท่ีหนึ่ง การบริหารงานของหนวยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกวา การบริหารรัฐกิจ (public
administration) หรือการบริหารภาครัฐ มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง คือ การใหบริการสาธารณะ
(public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการอํานวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบรอย ตลอดจน
การพัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เปนตน การบริหารสวนนี้เปนการบริหารของหนวยงานของ
ภาครัฐ (public or governmental organization) ไมวาจะเปนหนวยงานท้ังในสวนกลาง สวน
ภูมิภาค และสวนทองถ่ิน เชน การบริหารงานของหนวยงานของสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง กรม
หรือเทียบเทา การบริหารงานของจังหวัดและอําเภอ การบริหารงานของหนวยการบริหารทองถ่ิน
หนวยงานบริหารเมืองหลวง รวมตลอดท้ังการบริหารงานของหนวยงานของรัฐวิสาหกิจ เปนตน

สวนท่ีสอง การบริหารงานของหนวยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกวา การบริหาร ธุรกิจ
(business administration) หรือการบริหารภาคเอกชนหรือการบริหารของหนวยงานของเอกชน ซึ่ง
มีวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้งเพ่ือการแสวงหากําไร หรือการแสวงหากําไรสูงสุด (maximum
profits) ในการทําธุรกิจ การคาขาย การผลิตอุตสาหกรรม หรือใหบริการ เห็นตัวอยางไดอยางชัดเจน
จากการบริหารงานของ บริษัท หางราน และหางหุนสวนท้ังหลาย



๒๒

สวน ท่ีสาม การบริหารของหน วยงานท่ีไมสั ง กัดภาครัฐ  ( non-governmental
organization) ซึ่งเรียกยอวา หนวยงาน เอ็นจีโอ (NGO.) เปนการบริหารงานของหนวยงานท่ีไม
แสวงหาผลกําไร (non-profit administration) มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง คือการไมแสวงหา
ผลกําไร (non-profit) เชน การบริหารของมูลนิธิ และสมาคม

สวนท่ีสี่ การบริหารงานของหนวยงานระหวางประเทศ (international organization)
มีวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้ง คือ ความสัมพันธระหวางประเทศ เชน การบริหารงานของ
สหประชาชาติ (United Nations Organization) องคการคาระหวางประเทศ (World Trade
Organization) และกลุมประเทศอาเซียน (ASEAN)

สวนท่ีหา การบริหารงานขององคกรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององคกรสวนนี้
เกิดข้ึนหลังจากประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) โดยบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญไดกําหนดใหมีองคกรตามรัฐธรรมนูญข้ึน เชน การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญ ศาล
ปกครอง คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ คณะกรรมการการเลือกตั้ง และ
ผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา เปนตน องคกรดังกลาวนี้ถือวาเปนหนวยงานของรัฐเชนกัน แตมี
ลักษณะพิเศษ เชน เกิดข้ึนตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญดังกลาว และมีวัตถุประสงคหลักในการ
จัดตั้งเพ่ือปกปองคุมครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานของรัฐและเจาหนาท่ีของรัฐ

สวนท่ีหก การบริหารงานของหนวยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง
เพ่ือปกปองรักษาผลประโยชนของประชาชนโดยสวนรวมซึ่งเปนประชาชนสวนใหญของประเทศและ
ถูกเอารัดเอาเปรียบตลอดมา เชน การบริหารงานของหนวยงานของเกษตรกร กลุมผูใชแรงงาน และ
กลุมผูใหบริการ

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในป พ.ศ. ๒๕๔๕ มีความเห็นวา การบริหารในฐานะท่ีเปน
กระบวนการ หรือกระบวนการบริหาร เกิดไดจากหลายแนวคิด เชน โพสคอรบ (POSDCoRB) เกิด
จากแนวคิดของ ลูเทอร กูลิค (Luther Gulick) และ ลินดอล เออรวิค (Lyndall Urwick)
ประกอบดวยข้ันตอนการบริหาร ๗ ประการ ไดแก การวางแผน (Planning) การจัดองคการ
(Organizing) การบริหารงานบุคคล (Staffing) การอํานวยการ (Directing) การประสานงาน
(Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะท่ีกระบวนการ
บริหารตามแนวคิดของ เฮ็นรี ฟาโยล (Henry Fayol) ประกอบดวย ๕ ประการ ไดแก การวางแผน
(Planning) การจัดองคการ (Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน
(Coordinating) และการควบคุมงาน (Controlling) หรือรวมเรียกวา พอคค (POCCC) (วิรัช วิรัช
นิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริหารทองถ่ิน : สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส ญี่ปุน และ
ไทย (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโฟรเพซ, ๒๕๔๕), หนา ๓๙.)

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในป พ.ศ. ๒๕๔๘ กลาวไววา การบริหารจัดการ (management
administration) การบริหารการพัฒนา (development administration) แมกระท่ังการบริหาร
การบริการ (service administration) แตละคํามีความหมายคลายคลึงหรือใกลเคียงกันท่ีเห็นได
อยางชัดเจนมีอยางนอย ๓ สวน คือ หนึ่ง ลวนเปนแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐท่ีหนวยงาน
ของรัฐ และ/หรือ เจาหนาท่ีของรัฐ นํามาใชในการปฏิบัติราชการเพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
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บริหารราชการ สอง มีกระบวนการบริหารงานท่ีประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ การคิด (thinking) หรือ
การวางแผน (planning) การดําเนินงาน (acting) และการประเมินผล (evaluating) และ สาม มี
จุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศไปในทิศทางท่ีทําใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน รวมท้ัง
ประเทศชาติมีความเจริญกาวหนาและม่ันคงเพ่ิมข้ึน   สําหรับสวนท่ีแตกตางกัน คือ แตละคํามีจุดเนน
ตางกัน กลาวคือ การบริหารจัดการเนนเรื่องการนําแนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเขามาใชในการ
บริหารราชการ เชน การมุงหวังผลกําไร การแขงขัน ความรวดเร็ว การตลาด การประชาสัมพันธ การ
จูงใจดวยคาตอบแทน การลดข้ันตอน และการลดพิธีการ เปนตน ในขณะท่ีการบริหารการพัฒนาให
ความสําคัญเรื่องการบริหารรวมท้ังการพัฒนานโยบาย แผน แผนงาน โครงการ (policy, plan,
program, project) หรือกิจกรรมของหนวยงานของรัฐ สวนการบริหารการบริการเนนเรื่องการ
อํานวยความสะดวกและการใหบริการแกประชาชน (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารจัดการและการ
บริหารการพัฒนาขององคกรตามรัฐธรรมนูญและหนวยงานของรัฐ (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติ
ธรรม, ๒๕๔๘), หนา ๕.)

กลาวโดยรวม การบริหารและการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยท่ี
เปนสัตวสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปนกลุม โดยจะตองมีผูนํากลุมและมีแนวทางหรือวิธีการ
ควบคุมดูแลกันภายในกลุมเพ่ือใหเกิดความสุขและความสงบเรียบรอย ซึ่งอาจเรียกวาผูบริหารและ
การบริหาร ตามลําดับ ดังนั้น ท่ีใดมีกลุมท่ีนั่นยอมมีการบริหาร คําวา การบริหารและการบริหาร
จัดการ รวมท้ังคําอ่ืน ๆ อีก เปนตนวา การปกครอง (government) การบริหารการพัฒนา การ
จัดการ และการพัฒนา (development) หรือแมกระท่ังคําวา การบริหารการบริการ (service
administration) การบริหารจิตสํานึกหรือการบริหารความรูผิดรูชอบ (consciousness
administration) การบริหารคุณธรรม (morality administration) และการบริหารการเมือง
(politics administration) ท่ีเปนคําในอนาคตท่ีอาจถูกนํามาใชได คําเหลานี้ลวนมีความหมาย
ใกลเคียงกัน ข้ึนอยูกับผูมีอํานาจในแตละยุคสมัยจะนําคําใดมาใชโดยอาจมีจุดเนนแตกตางกันไปบาง
อยางไรก็ตาม ทุกคําท่ีกลาวมานี้เฉพาะในภาครัฐ ลวนหมายถึง (๑) การดําเนินงาน การปฏิบัติงาน
แนวทาง (guideline) วิธีการ (method) หรือมรรควิธี (means) ใด ๆ (๒) ท่ีหนวยงานของรัฐ และ/
หรือ เจาหนาท่ีของรัฐนํามาใชในการบริหารราชการหรือปฏิบัติงาน (๓) ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
(๔) เพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทาง (end หรือ goal) หรือการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม
เชน มีวัตถุประสงคเพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทางเบื้องตน (primary goal) คือ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการบริหารราชการ หรือชวยเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติราชการใหเปนไปในทิศทางท่ีดีกวาเดิม หรือมี
วัตถุประสงคเพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทางสูงสุด (ultimate goal) คือ การพัฒนาประเทศท่ี
ประเทศชาติและประชาชนอยูเย็นเปนสุขอยางยั่งยืน

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย

แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
สําหรับแนวความคิดเ ก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ในองคการขอเสนอ

แนวความคิดไว ๖ ประการ ดังตอไปนี้
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๑. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการท่ีองคการจัดหาบุคคลท้ังปริมาณและเชิง
คุณภาพเขาไปปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการดําเนินงานจนบรรลุผลสําเร็จตามทิศทางท่ีกําหนด

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกลยุทธการจัดการอยางเปนระบบและเปน
กระบวนการ ตั้งแตการเริ่มตนตั้งแต การวางแผน การสรรหา คัดเลือกพนักงาน การธํารงรักษา
พนักงานและการพนจากงาน

๓. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการจัดการใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความ
สอดคลองกันระหวางลักษณะงานตามตําแหนงกับคุณสมบัติของพนักงานท่ีพึงมี

๔. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการนํากลยุทธท่ีมีความเหมาะสมมาใชเพ่ือการ
จัดการใหเกิดเหมาะสม เชน กลยุทธการสงเสริมความเจริญกาวหนาของพนักงาน

๕. การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นตองมีลักษณะการวิเคราะหและแกไขปญหา
ทรัพยากรมนุษยในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

๖. การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นตองมีระบบการประเมินความคุมคาในการใช
กําลังคนไดอยางถูกตองและเหมาะสม

จะเห็นไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องท่ีเ ก่ียวกับการแสวงหาคนดีมี
ความสามารถเขาสูองคการ การวางแผนการใชกําลังคนใหเหมาะสมกับงาน และการธํารงรักษาคนดีมี
ความสามารถใหอยูกับองคการดวยการจูงใจดวยวิธีการตาง ๆ เชน การจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
การจูงใจดวยการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาท่ีดี การจัดระบบการ
บริหารท่ีมีคุณภาพ การสงเสริมความปลอดภัยในการทํางาน และการสงเสริมวางแผนความ
เจริญกาวหนาในการประกอบอาชีพ

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
อํานวย แสงสวาง (๒๕๔๐, หนา ๒) อธิบายวา หมายถึง กระบวนการท่ีมีใชกลยุทธและ

ศิลปะอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะพบวาผูจัดการทุก
ระดับมีหนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวนรับผิดชอบเก่ียวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๓, หนา ๔) อธิบายวา การบริหารหรือจัดการทรัพยากร
มนุษยเปนการจัดการอยางเปนกระบวนการท่ีมีท้ังความเปนศาสตร คือการใชองคความรูดานการ
บริหารจัดการ ไดแก เพ่ือการเลือกสรรคนดีเขาทํางาน ใชคนอยางถูกทาง และธํารงรักษาคนดีไวใชให
ไดนาน ๆ สวนการบริหารจัดการท่ีเปนศิลปะนั้น หมายถึง ตองมีวิธีการบริหารจัดการท่ีหลากหลาย
เนื่องจากเปนทรัพยากรการบริหารมีลักษณะท่ีแตกตางไปจากทรัพยากรอ่ืน ซึ่งมักจะมีความ
แปรเปลี่ยนทางอารมณไปตามสภาพแวดลอม ดังนั้นผูบริหารจะตองมีศิลปะและหลักจิตวิทยาในการ
บริหารจัดการท่ีมีคุณภาพ

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๙, หนา ๑๔) การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
จัดการอยางมีศิลปะเก่ียวกับตัวบุคคลในองคการอยางเปนระบบตามภารกิจ คือ การจัดหา การพัฒนา
การใชประโยชนอยางสูงสุดและการธํารงรักษา เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยผาน
กระบวนการในการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การจายคาตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาและฝกอบรม การจูงใจเพ่ือการธํารงรักษาพนักงาน และดูแลพนักงานเม่ือพน
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จากงานดวยสาเหตุอันสมควร ตลอดจนการบริหารจัดการปจจัยแวดลอมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน แตอยางไรก็ตามแนวความคิดดั้งเดิมท่ี
กําหนดตําแหนงใหงานดานทรัพยากรมนุษยเปนหนวยงานสนับสนุนนั้น อาจจะมีการเปลี่ยนไป
กลาวคือ เนื่องจากงานทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสําคัญท่ีสุด ดังนั้น ตําแหนงใหมควรจะเนนใหเปน
หุนสวนทางธุรกิจซึ่งจะมีฐานะเทาเทียมกับหนวยงานหลักขององคการตามแนวความคิดการบริหาร
จัดการในยุคปจจุบัน

ดังนั้นความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงสรุปไดวา หมายถึง ดําเนินงาน
เก่ียวกับบุคลากรในองคการอยางเปนระบบและเปนกระบวนการ โดยสามารถแบงการจัดการออกเปน
๕ ระยะ คือ ระยะแรกเปนการดําเนินงานเตรียมการเพ่ือคาดหมายความตองการกําลังคน ไดแก การ
วางแผนกําลังคน การวิเคราะหงาน ระยะท่ี ๒ การจัดหากําลังคนเขาสูองคการ ไดแก การสรรหาและ
การคัดเลือก ระยะท่ี ๓ เปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก การพัฒนาและการ
ฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะท่ี ๔ เปนการธํารงรักษาพนักงาน ไดแก การจาย
คาตอบแทนเพ่ือการดํารงชีวิต การดูแลสภาพแวดลอมในขณะปฏิบัติงาน รวมท้ังการดูแลใหพนักงาน
ไดรับสวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาลเม่ือยามเจ็บปวย เปนตน และระยะท่ี ๕ คือ การใหสิทธิ
ประโยชนเม่ือพนจากงานดวยสาเหตุตาง ๆ เชน การเกษียณอายุ การลาออก เปนตน โดยมี
วัตถุประสงคโดยรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดประโยชนอยางสูงสุดแกท้ังองคการ
ดานประสิทธิภาพของงานและขวัญกําลังใจของพนักงานในดานความม่ันคงและเจริญกาวหนาในสาย
งานอาชีพ

วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษย
วัตถุประสงคสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยฐานเปน หนวยงานสนับสนุน

ดานกําลังคน ซึ่งมีหนาท่ีจัดการเก่ียวกับพนักงานท่ีมีคุณภาพเพ่ือสนับสนุนแกหนวยงานหลัก และ
หนวยงานสนับสนุนอ่ืน ๆ เชน ฝายการเงิน ฝายธุรการและ รวมท้ังหนวยงานทรัพยากรมนุษยเองดวย
โดยมีเปาหมายท่ีสําคัญ คือ แตละหนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและทักษะเหมาะสม
กับลักษณะงานในอันท่ีจะเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามภารกิจโดยรวมขององคการ

ดนัย  เทียนพุฒ (๒๕๔๑, หนา ๕๔) ไดอธิบายถึงวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากร
มนุษยไว ๔ ประการ ดังตอไปนี้

๑. วัตถุประสงคตอสังคม หมายถึง เปนการจัดการโดยคํานึงถึงการปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงาน เชน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พระราชบัญญัติประกันสังคม พระราชบัญญัติกองทุน
เงินทดแทน และอ่ืน ๆ นอกจากจี้การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดียังมีแนวความคิดท่ีจะคืนประโยชน
ใหแกสังคม โดยชวยเหลือใหประชาชนมีงานทํา มีรายไดเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว ไมเปนภาระของ
สังคม รวมถึงการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางและลูกจางอีกดวย

๒. วัตถุประสงคตอองคการ เปนการจัดการเพ่ือประโยชนสูงสุดขององคการ ซึ่งอาจ
แบงข้ันตอนการบริหารออกเปน ๓ ข้ันตอน คือ ข้ันตอนกอนรับพนักงานเขาทํางาน ไดแก การวิเคราะห
งาน การวางแผน การสรรหา เลือกสรรพนักงาน และการบรรจุพนักงาน ข้ันตอนท่ี ๒ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติตอพนักงานและปฏิบัติงานอยูในอยูองคการ ไดแก การจายคาตอบแทน การประเมินผล
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พนักงาน และการพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน สวนข้ันตอนสุดทาย ไดแก การพนจากงานซึ่ง
หนวยงานจะตองมีนโยบายการชวยเหลือใหพนักงานสามารถดํารงชีวิตอยูไดเม่ือพันจากงาน

๓. วัตถุประสงคตามหนาท่ีการงาน หมายถึง วัตถุประสงคท่ีเปนหนาท่ีของฝาย
ทรัพยากรมนุษยท่ีจะตองดําเนินงานใหเปนไปตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองตอทิศทางกําหนดความสําเร็จขององคการไว ไดแก การกําหนดวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ
วัตถุประสงค และเปาหมายการดําเนินงาน เปนตน

๔. วัตถุประสงคตอบุคลากร หมายถึง การบรรลุผลสําเร็จขององคการท่ีตองมีการ
บริหารจัดการโดยใชความพยายามจูงใจใหพนักงานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มท่ี มีความจงรักภักดีตอองคการ ใหพนักงานมีความคาดหวังในการเจริญกาวหนาในสายอาชีพ
ตลอดจนใหพนักงานมีความรูสึกอบอุนและปลอดภัยเม่ือขณะปฏิบัติงานอยูกับองคการ

กลาวโดยสรุปวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยของหนวยงานอาจจําแนก
ออกเปนสองประการ คือ ประการแรกเปนการจัดการเพ่ือการสรางประโยชนสูงสุดแกองคการ โดย
การบรรจุบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาเปนพนักงานไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเพ่ือให
องคการสามารถบรรลุผลสําเร็จตามทิศทางท่ีไดกําหนดไวอยางสมบูรณมากท่ีสุด ประการสุดทายเปน
วัตถุประสงคของพนักงานตามทฤษฎีความตองการของมนุษย เชน ดานพ้ืนฐานการดํารงชีวิต การ
ยอมรับของสังคม และความสําเร็จสูงสุดในการดําเนินชีวิต ถาหากองคการจัดระบบการบริหารจัดการ
ท่ีมีคุณภาพ

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย
ระบบ (System) คือ ชุดของสิ่งใด ๆ (A set of things) ท่ีประกอบข้ึนดวยขอบเขตท่ี

ชัดเจน (Define boundary) และสวนประกอบยอย ๆ (Parts) ท่ีทํางานอยางสอดคลองกัน
(Interrelated) เพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน หรืออาจกลาวไดวา ระบบ คือ ระเบียบเก่ียวกับการ
รวมสิ่งตาง ๆ ซึ่งมีลักษณะซับซอนใหเขาลําดับประสานกันเปนอันเดียว ตามหลักเหตุผลทางวิชาการ
สําหรับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย จึงกลาวไดวาเปนการจัดระบบใหมีระเบียบท่ีเก่ียวกับการรวม
กิจกรรมท่ีเก่ียวกับทรัพยากรมนษุยในองคการซึ่งมีอยู ๒ ระบบท่ีสําคัญ คือ

๑. ระบบอุปถัมภ (Patronage system, Spoils system, Favoritism และ
Nepotism) ซึ่งมีชื่อเรียกเปนอยางอ่ืนอีก เชน ระบบชุบเลี้ยง ระบบพวกพอง ระบบเครือญาติ ระบบ
คํ้าจุน ลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยเชนนี้มักจะถูกตั้งขอสังเกตวาการปฏิบัติงานมักจะไมได
คุณภาพเนื่องจากไมไดมีคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถจริงเขาบรรจุในตําแหนงงานท่ีเปดรับ
ดังนั้น เพ่ือเปนการปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนจึงสมควรมีการวางแผนงานดานบุคลากร ใหดําเนิน
ไปอยางมีคุณภาพ แตอยางไรก็ตามระบบการจัดการเชนนี้ ก็ยังมีขอดีอยูบาง คือชวยใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางราบรื่น เนื่องจากเปนทีมงานท่ีมีความเขาใจกันเปนอยางดี

๒. ระบบคุณธรรม (Merit system) การจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบคุณธรรม
นั้น มีความเชื่อวาเปนรูปแบบท่ีมี คุณภาพทางการบริหาร เนื่องจากเปนระบบท่ีมีการบริหารจัดการท่ี
อยูภายใตระบบท่ีใหความเปนธรรมแกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถอยางแทจริง ท้ังระบบกอนท่ีจะ
ไดมีการบรรจุบุคคลและภายหลังเม่ือพนักงานไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานแลวก็ตาม กลาวคือ
เปนระบบท่ีมีการจัดการภายใตหลักความเสมอภาคในโอกาส หลักความรูความสามารถหลักความ
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ม่ันคงในสายงานอาชีพ และหลักการความเปนกลางในการบริหารจัดการ ไมบริหารจัดการท่ีมีอคติตอ
บุคคลใดท่ีมีความเห็นขัดแยงในทางสรางสรรค

จัดการทรัพยากรมนุษยอยางไรในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ (How to human
resource management at work) เปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนท่ีตองกระทําเพ่ือใหทรัพยากร
มนุษยท่ีมีอยูในองคการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพ่ือความอยู
รอดและความเจริญกาวหนาขององคการ  ผูบริหารทรัพยากรมนุษยควรจะทําการศึกษาในประเด็น
ตาง ๆ ท่ีนาสนใจดังนี้

๑. การจัดการทรัพยากรมนุษยคืออะไร (What is human resource management)
๒. เพราะเหตุใดการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (why is

human resource management important to all managers)
๓. ลักษณะของสายงานหลักและสายงานท่ีปรึกษาของการจัดการทรัพยากรมนุษย

(Line and staff aspects of human resource management) มีความแตกตางกันแตมี
ความสัมพันธอยางไร

๔. อํานาจหนาท่ีของสายงานหลักเทียบกับสายงานท่ีปรึกษา (Line versus staff
Authority)

๕. หนาท่ีความรับผิดชอบของการจัดการทรัพยากรมนุษยของผูบริหารตามสายงานหลัก
(Line manager,s human resource management responsibilities) ควรจะเปนอยางไร

๖. ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษยของฝายทรัพยากรมนุษย (Human
resource department,s human resource management responsibilities)

๗. ความรวมมือของฝายทรัพยากรมนุษยกับสายงานหลักโดยการสนับสนุนกําลังคนท่ี
ดวยการคัดสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีเก่ียวของ

๘. บทบาทสําคัญของฝายทรัพยากรมนุษยในการบริหารจัดการสมัยใหมทําอยางไรจึง
จะมีเทาเทียมกับหนวยงานหลักมีฐานะเปนหนวยการสรางรายไดใหกับองคการ (Profit Center)

๙. ดนัย  เทียมพุฒ อธิบายวา ในปจจุบันแนวคิดหรือกระแสตื่นตัวในดานทรัพยากร
มนุษย มีคอนขางสูง หากจะพิจารณายอนถึงความท่ีเปนเหตุของการตื่นตัว สิ่งท่ีเปนปจจัยหลัก ๆ ทํา
ใหการบริหารทรัพยากรมนุษย ตองมีการเปลี่ยนแปลงก็เนื่องมาจาก ธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ
จัดการใหม ๆ เชน การวิเคราะหทัศนภาพ (Scenario Analysis) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic
Thinking) การนําเครื่องมือใหม ๆ ทางวัดผลกลยุทธเขามาใช อาทิเชน The Balanced Scorecard
Version ๓.๐ หรือการวัดผลสําเร็จและความสามารถโดยรวม (TPCS:Total Performance and
Competency Scorecard)

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพกับองคการ
การจดการทรัพยากรมนุษยท่ีดียอมกอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมากมาย

มหาศาลซึ่งจินดาลักษณ  วัฒนสินธุ ไดอธิบายวาการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยใหเกิดประสิทธิผล
แกองคการอยางไรดังตอไปนี้

๑. ชวยใหองคการบรรลุ เปาหมาย วัตถุประสงค  ดวยทรัพยากรท่ีมีอยู  (Help
organization reacggoals)



๒๘

๒. ใหไดใชทักษะความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (Useskill
ability of employees efficiently)

๓. พยายามใชแรงงานมีการอบรมท่ีและมีแรงจูงใจท่ีดี (Provide well-trained &
well-motivated employees)

๔. พยายามเพ่ิมความพึงพอใจในงานและประสบความสําเร็จตามท่ีตนเองคาดหวังไว
(Increase job satisfaction and self actualization)

๕. ตองพยายามสรางและธํารงรักษาไวซึ่งคุณภาพชีวิตของการทํางาน (Develop &
maintain quality of work life) ของบุคลากรในองคการ

๖. ใ ห มี ก า ร ถ า ย ท อ ด ก า ร สื่ อ ส า ร น โ ย บ า ย ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย
(CommunicateHRM policies)

๗. รักษาไวซึ่งจริยธรรมและพฤติกรรมท่ีรับผิดชอบตอสังคม (Maintain ethical
policies & socially responsibie behavior)

๘. ใหสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได (Managing change) เชน การปฏิรูป ทุก
คนยอมรับวาดี แตเม่ือลงไปในภาคปฏิบัติทุกคนกลับไมยอมใหมีการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในภาครัฐ

ความแตกตางระหวางการบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไพโรจน อุลิต (๒๕๔๘, สิงหาคม ๑๒) อธิบายวา การบริหารงานบุคคลกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมีลักษณะของการบริหารงานท่ีมีความใกลเคียงกันมาก แตถาหากจะพิจารณาเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางกับระหวางคําศัพทท้ังสองแลวนั้น อาจจะข้ึนอยูกับมุมมองของแตละบุคคล
ซึ่งในท่ีนี้จะพิจารณาออกเปน ๔ ลักษณะดังตอไปนี้

๑. ความแตกตางในดานความหมาย มีความแตกตางดังนี้
๑.๑ การบริหารงานบุคคล (personnel management) หมายถึง การปฏิบัติใน

กิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากรในองคการ นับตั้งแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
แตงตั้งการโอนยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน ตลอดจนการจาย
บําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว

๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) หมายถึง
กระบวนการท่ีมีการใชกลยุทธิและศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ซึ่งกลยุทธท่ีวานี้ ไดแก การใหความสําคัญกับพฤติกรรม
องคการและสภาพแวดลอมภายนอกองคการดวย

๒. ความแตกตางดานภารกิจ มีความแตกตางดังนี้
๒.๑ การบริหารงานบุคคลเนนภารกิจในการไดมาซึ่งคนท่ีเขามาทํางานในองคการ

เปนการกําหนดตามหนาท่ีของงานเปนเรื่อง ๆ ไป ทําใหมีขอจํากัดหลายประการดังนี้
๒.๑.๑ ทําใหคนหรือเจาหนาท่ีมีความรูในงานเปนดาน ๆ ไป ขาดความรูในงาน

ท้ังหมดทําใหเม่ือมีโอกาสกาวหนาเจริญเติบโตเปนผูบริหารก็จะขาดความรูท่ีครอบคลุมภารกิจท้ังหมด
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๒.๑.๒ ไมสามารถสรางคนใหมีมุมมองในภาพรวมท่ีจะทํางานท่ีตําแหนงสูงข้ึน
โดยพิจารณาในดานการออกแบบงาน (job design) หรือการวิเคราะหระบบงาน (job analysis) รวม
ไปถึงการกําหนดนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพได

๒.๑.๓ ทําใหผูบริหารระดับสูงมองวา งานบุคคลเปนงานท่ัว ๆ ไป ไมใชงานท่ีเปน
วิชาชีพจึงไมคอยใหความสําคัญเทาท่ีควรจะเปน

๒.๑.๔ ทําใหขาดความตอเนื่องในการพัฒนางานดานบริหารทรัพยากรมนุษยใน
เชิงภาพรวมของธุรกิจท่ีมีการแขงขันท่ีรุนแรง

๒.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยมีภารกิจมุงสนองตอบวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคการดังนี้

๒.๒.๑ การสรรหา (recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดย
เลือกสรรใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาท่ีเปนคนท่ีสามารถปรับ
ตนเองใหเขากับวัฒนธรรมองคการได

๒.๒.๒ การพัฒนา (development) หมายถึง การพัฒนาท่ีสามารถกระทําได
ดวยการพัฒนาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมี
จุดมุงหมายเพ่ือเสริมสรางใหพนักงานมีความรูความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณเพ่ิมข้ึนจน
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขณะเดียวกันพรอมท่ีจะ
รับผิดชอบงานตําแหนงสูงข้ึนเพ่ือใหองคการสัมฤทธิ์ผล

๒.๒.๓ การรักษาพนักงาน (retention) หมายถึง การพยายามท่ีจะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานดวยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซึ่งกันและกันในรูปแบบของระบบ
แรงงานสัมพันธท่ีดีท้ังองคการ ตลอดจนการดูแลความเปนอยูในรูปคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจ
และรักษาพนักงานใหอยูกับองคการใหนานท่ีสุด

๒.๒.๔ การใชประโยชน (utilization) หมายถึง การใชบุคคลใหไดประโยชน
สูงสุดตามแนวทางในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงานการตรวจสอบ
หรือการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้เพ่ือจัดงานหรือใชคนใหตรงกับงานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถและทาทายคนใหอยากทํางาน

๓. ความแตกตางดานบทบาทและหนาท่ี มีความแตกตางดังนี้
๓.๑ ฝายบริหารงานบุคคล มีบทบาทและหนาท่ีดังนี้

๓.๑.๑ หนาท่ีท่ีเก่ียวของกับองคการ ไดแก การกําหนดนโยบายทางดานงาน
บุคคล การใหคําแนะนําดานบุคลากรแกหนวยงานอ่ืนการควบคุมและการสั่งการตามสายการบังคับ
บัญชา

๓.๑.๒ หนาท่ีเก่ียวของกับคน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การ
จายคาตอบแทนแตงตั้ง การโยกยาย การเลื่อนข้ึน การพัฒนาและฝกอบรม การแรงงานสัมพันธ การ
พิจารณาดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการพนจากงานของพนักงานดวยสาเหตุตาง ๆ เชน เกษียณอายุ การ
ลาออก เปนตน

๓.๒ ฝายทรัยพากรมนุษย มีบทบาทดังนี้
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๓.๒.๑ บทบาทภาคธุรกิจสามารถศึกษาทิศทางขององคการ มีการเตรียม
วางแผนกําลังคน ระดับฝายปฏิบัติการ มีกิจกรรมดานการสรรหาคน การคัดเลือก การพัฒนาในเวลา
สั้น ๆ ระดับฝายบริหารเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย แผนพัฒนาบุคลากร แผน
คาจาง เงินเดือน แผนการใชเทคโนโลยี สวนระดับกลยุทธเขาไปชวยฝายบริหารระยะยาวในการ
ตัดสินใจ

๓.๒.๒ บทบาทในการสรางความสามารถเขาไปสนับสนุนฝายงานหลักและงาน
สนับสนุนดานกําลังคน (line) ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน

๓.๒.๓ บทบาทในการติดตามผล นําระบบท่ีเรียกวาระบบขอมูลขาวสารท่ี
เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย (human resource information system:HRIS) เขามาใชในงานการวิจัย
ทรัพยากรมนุษย

๓.๒.๔ บทบาทเปนผูนําในการนําความคิดใหม ๆ เขามาใชในการบริหารงานใน
องคการ เชน QC,(quality control), TQM (total quality management) การจัดการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู เปนตน

หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย
หลักการจัดการทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกได ๓ ประการ ดังตอไปนี้คือ
๑. หลักการแสวงหาคนดีมาใชในองคการ หลักการขอนี้มีความหมายถึงแนวความคิด

ท่ีเก่ียวกับการเลือกสรรคนดีมีความรูความสามารถมากเพียงพอตอการสรางผลิตผลขององคการ ซึ่ง
การท่ีจะใหผลสําเร็จตามวัตถุประสงคไดนั้นบางครั้งอาจจะไมจําเปนหลักความรูความสามารถเสมอไป
แตอาจจะตองใชหลักความเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานเปนหลักเกณฑในการคัดเลือก หมายถึง
องคการอาจจะมีวิธีการคัดเลือกแบบคุณธรรม อุปถัมภ หรือแบบผสม แลวแตกรณีท่ีเหมาะสมกับ
ความตองการพนักงาน

๒. หลักการใชคนดีใหเหมาะสมกับลักษณะงาน หมายถึง การบรรจุพนักงานท่ีมีความ
เหมาะสมระหวางลักษณะงาน กับลักษณะเฉพาะท่ีตองการเนน หรืออาจกลาวไดวา เปนการใช
หลักการเพ่ือแสวงหาความสอดคลองระหวางความรูความสามารถของพนักงานกับความรับผิดชอบ
ตามลักษณะงานในตําแหนง แตในยุคปจจุบันการบรรจุพนักงานขององคการธุรกิจนั้นจะเนนวา
พนักงานหนึ่งคนตองมีความสามารถทํางานไดหลายหนาท่ี (multi-functions) แทนท่ีพนักงานหนึ่ง
คนจะทํางานไดเพียงหนาท่ีเดียวตามแนวความคิดในอดีต

๓. หลักการธํารงรักษาคนดีไวใชงาน หมายถึง การใชกลยุทธตาง ๆ เพ่ือการธํารงรักษา
และปองกันมิใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถทําคุณประโยชนใหกับองคการ โยกยายหรือถูกซื้อ
ตัวไปอยูกับองคการอ่ืนโดยการผูกมัดใจดวยวิธีการตาง ๆ เชน การผูกมัดใจดวยการจายคาตอบแทนท่ี
เหมาะสมกับความรูความสามารถ กําหนดนโยบายสงเสริมใหพนักงานมีหนทางแหงความ
เจริญกาวหนาในสายงานอาชีพ มีสภาพแวดลอมท่ีดีทางลักษณะทางกายภาพและจิตวิทยาท่ีดีในขณะ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี เปนตน

ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย
ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยท่ัวไปจะเนนดานการสนับสนุนกําลังคนแก

หนวยงานหลักหรือกลาวไดวากําลังคนท้ังหมดขององคการลวนแลวแตมาจากการดําเนินงานของฝาย



๓๑

ทรัพยากรมนุษยโดยท้ังสิ้น ดังนั้นจะเห็นไดวาเปนความรับผิดชอบท่ียิ่งใหญ ดวยเหตุผลท่ีวาถาหาก
การจัดการงานบุคคลไมมีคุณภาพยอมหมายถึงกําลังพลคนท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปนพนักงาน
ดํารงตําแหนงอยูในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ ไมมีคุณภาพยอมหมายถึงคุณภาพของผลผลิตนั้น ๆ
ดวย ดังนั้นเพ่ือใหการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพองคการดานทรัพยากร
มนุษยจึงควรจะประกอบดวยภารกิจดังตอไปนี้

๑. ภารกิจดานการจัดหาพนักงาน
ภารกิจการจัดหาพนักงาน หมายถึง การกําหนดหนาท่ีโดยรวมขององคการดาน

กําลังคนในอันท่ีจะนําคนเขาสูองคการซึ่งประกอบดวยกิจกรรม ดังตอไปนี้คือ
๑.๑ วิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปน

กระบวนการท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบเพ่ือการจําแนกลักษณะงานท่ีออกแบบไวแลวและมี
ความจําเปนตอความสําเร็จตามภารกิจ รวมถึงการกําหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติ
และการแสวงหาคุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืนท่ีบุคคล
พึงมี เพ่ือบรรจุเปนพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานขององคการท่ีกําหนดไวแลวใหแลวเสร็จตาม
ขอกําหนด

๑.๒ การออกแบบงาน (Job Design) เปนกิจกรรมท่ีสําคัญประการหนึ่งของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่ง ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๐, หนา ๙๑) ได
อธิบายความหมายของการออกแบบงาน ดังนี้

๑.๒.๑ การกําหนดงานของพนักงานในสวนท่ีเก่ียวของกับกิจกรรมประกอบดวย
ลักษณะท่ีเปนโครงสรางและลักษณะระหวางบุคคลของงานโดยกําหนดความจําเปนและความตองการ
ของแตละบุคคลและขององคการดวย

๑.๒.๒ กระบวนการพิจารณาถึงงานท่ีทําเฉพาะอยาง วิธีท่ีใชในการทํางาน
เหลานี้และวิธีการซึ่งสมัพันธกับงานอ่ืนในองคการ

๑.๒.๓ การกําหนดกิจกรรมในการทํางานเฉพาะอยางของบุคคลหรือกลุมบุคคล
ท่ีสามารถเลือกออกแบบงานของคนแตละคน และกลุมงาน ๓ ประเภท คือ

๑.๒.๓.๑ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียน
จากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่งภายในองคการ

๑.๒.๓.๒ การขยายปริมาณงาน (Job Enlargement) เปนการเพ่ิม
ปริมาณใหมากข้ึน เพ่ิมปริมาณงานในแนวนอน

๑๒.๓.๓ การเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบงาน (Job Enrichment) เปน
การเพ่ิมความรับผิดชอบในการท่ีมีความสําคัญและทาทายมากข้ึน (การเพ่ิมความรับผิดชอบใน
แนวดิ่ง)

๑.๓ การกําหนดตําแหนงงาน (Job Positions) หมายถึงการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ เชน ตําแหนงอาจารยมีหนาท่ีสอน ตําแหนง
บุคลากรมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรภายในองคการ และตําแหนงเจาหนาท่ีการบัญชีมีหนาท่ี
ดูแลเก่ียวกับขอมูลขององคการเก่ียวกับผลประกอบการขององคการ เปนตน
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๑.๔ การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การกําหนด
กําลังคนท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีตองมีไวในอนาคต และ
คุณลักษณะของพนักงานใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ การวางแผนกําลังคนจะมีความจํา
เปนตออนาคตขององคการในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารทุกระดับ
จะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเรียกสั้น ๆ วา สวอท(SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาวไป
ใชเพ่ือการวางแผนดานกําลังคน จะไดกลาวเปนรายละเอียดในบทตอ ๆ ไป

๑.๕ การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธเพ่ือเชิญชวนบุคคลท่ีอยูในตลาดแรงงานใหมายื่นใบสมัครเพ่ือแสดงความจํานงเขาสู
ระบบการคัดเลือกดวยการใชสื่อประเภทตาง ๆ เชน พนักงานท่ีทํางานอยูในองคการ สื่อโทรทัศน
วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ และระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดแก อินเทอรเน็ต (internet)

ในการสรรหาพนักงานนอกจากจะดําเนินการดังกลาวมาแลว องคการยัง
สามารถสรรหาโดยวิธีการอ่ืน ๆ อีก เชน การแลกเปลี่ยนพนักงานกับองคการอ่ืน ๆ ท่ีไดมีขอตกลง
รวมกันซึ่งอาจกระทําไดท้ังในประเทศและระหวางประเทศ การซื้อตัวก็เปนอีกวิธีการหนึ่งท่ีสามารถ
กระทําได เปนตน

๑.๖ การคัดเลือกพนักงาน (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนท่ี
องคการตองแสวงหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในองคการโดยยึดถือความสอดคลองระหวางคุณลักษณะ
ของงาน (Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications)ของบุคคลท่ีมาสมัคร
งานท่ีมีจํานวนเกินกวาตําแหนงท่ีจะเปดรับใหเหลือเทากับจํานวนท่ีตองการ โดยใชเครื่องมือตาง ๆ
ไดแก แบบทดสอบ และการสัมภาษณ เปนตน

๑.๗ การบรรจุพนักงาน (Human Resource Placement) หมายถึง การมีคําสั่ง
(orders) ของผูมีอํานาจสั่งการ (direction) ใหบุคคลท่ีผานระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการ
เลือกสรรเขาปฏิบัติงานหรือดํารงในตําแหนงท่ีเปดรับสมัครและสอบบรรจุเปนพนักงาน

๒. ภารกิจดานการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
การสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการใชกลยุทธตาง ๆ ในการ

โนมนาวและกระตุนจิตใจของพนักงานใหพยายามไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงานใหเต็มท่ี
ซึ่งองคการสวนใหญมักจะใชกลยุทธ ดังตอไปนี้คือ

๒.๑ กลยุทธการจายคาตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งท่ีเปนผลประโยชนท่ีองคการมอบ
ใหแกพนักงาน ไดแก เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน นอกจากนี้
คาตอบแทนยังหมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีผูบริหารมอบใหแกพนักงานโดยไมเปนตัวเงิน เชน คําชมเชย การ
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
เปนตน

๒.๒ กลยุทธการสรางความเจริญกาวหนาและม่ันคงในสายงานอาชีพ หมายถึง การ
กําหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภซึ่งจะเปนการเปด
โอกาสใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถไดเลื่อนตําแหนงไดเทาเทียมกันทุกคน ตลอดจนการ
กําหนดนโยบายท่ีมีความยั่งยืนในความม่ันคงท่ีพึงมีตราบเทาท่ีพนักงานยังสามารถปฏิบัติงานใหกับ
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องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคการอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพใหกับพนักงานเพ่ือ
สรางความม่ันใจในดานความม่ันคงในสายงานอาชีพ

๓. ภารกิจดานการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ภารกิจการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนภารกิจดานการเพ่ิมศักยภาพการ

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานแตละคนใหสูงข้ึนจนมีความสามารถในการแขงขัน
กับคูแขงในอุตสาหกรรมเดียวกันได ตลอดจนสามารถใหบริการแกประชาชนหรือลูกคาผูท่ีมีความ
ประสงคจะขอใชบริการไดอยางมีท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะเปนตัวบงตัวถึงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึง่การเพ่ิมประสิทธิภาพนี้องคการอาจจะมีมาตรการเสริมสรางความเขมแข็ง
ดวยมาตรการดังตอไปนี้

๓.๑ มาตรการประเมินผลและการบริหารผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปน
เครื่องมือหรือกลไกสําคัญของผูบริหารหรือผูเก่ียวของในองคการใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและกําหนดเปนคุณคาของพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนผลงาน เพ่ือนําผลการประเมิน
เปนขอมูลพิจารณาจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน

๓.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
แนวความคิดเก่ียวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของพนักงานใหมีระดับท่ีสูงข้ึนไปจาก
เดิม ซึ่งมีนักวิชาการใหความหมายของการพัฒนาและการฝกอบรมทรัพยากรมนุษยไวดังนี้

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๔, หนา ๒๑๗) อธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย วาหมายถึง ความพยายามขององคการในการท่ีจะเพ่ิมศักยภาพของพนักงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด

ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๓๗, หนา ๑๘) อธิบายวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมักจะ
ครอบคลุม ๓ เรื่อง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยมีแนวความคิด ๒ ประการ คือ

๑. การใหความสําคัญของบคุคลในองคการ ในฐานะท่ีเปนระบบท่ีมีชีวิตเปน
หลักประกันตอการสรางสรรคผลลัพธใหกับองคการ

๒. การวิเคราะหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการควรจะมีมโนภาพทางกวางโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทฤษฎีระบบ

สวนการฝกอบรมนั้นเปนวิธีการท่ีชวยใหการพัฒนาพนักงานใหประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคซึ่ง นักวิชาการใหความหมายดังนี้

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๔, หนา ๒๒๖) อธิบายวาการฝกอบรมเปนกลยุทธในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางดานความรู ความชํานาญ ทัศนคติ
ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการในการเพ่ิมผลผลิตอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ สวน
คุณประโยชนตอพนักงานนั้น ไดแก การเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงานและเปนแนวทางการ
เจริญเติบโตในหนาท่ีการงานอีกดวย

มันดี้โนอและพรีมอก (Mondy, Noe and Premeaox) อางถึงใน
สมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๒, หนา ๑๕๗) อธิบายวา “การฝกอบรมเปนกิจกรรมเพ่ือใหผูเรียนรูเกิดการ
เรียนรูและทักษะท่ีตองการในงานปจจุบัน”
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ดังนั้น จึงสรุปไดวาท้ังการพัฒนาและการฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีมีความจําเปนตอการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความแตกตางท้ังระยะเวลาท่ีตองใชเพ่ือการเรียนรู
วัตถุประสงคท่ีตองการเกิดผลลัพธ ในขณะเดียวกันกิจกรรมท้ังสองเปนสิ่งท่ีแยกออกจากกันไมได
โดยเฉพาะการฝกอบรมนั้นจะเปนกลยุทธท่ีมีความสําคัญตอการยกระดับความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีเรียกวาการพัฒนา

๔. ภารกิจการธํารงรักษาพนักงาน
การธํารงรักษาพนักงาน เปนกระบวนการสงเสริมใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยู

กับองคการไดอยางมีความสุข โดยพรอมท่ีจะใหความรวมมือในการทํางานเพ่ือประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี โดยไมมีความคิดท่ีจะโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงสถานท่ีปฏิบัติงานไปยัง
หนวยงานอ่ืน ซึ่งแนวทางการธํารงรักษาพนักงานขององคการอาจกระทําไดหลายวิธีการเพ่ือการ
ดําเนินกลยุทธดังกลาวใหประสบผลสําเร็จดังตอไปนี้คือ

๔.๑ การจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม กลาวคือ องคการสมควรกําหนดนโยบายโดย
การยึดหลักความยุติธรรม หลักความเสมอภาค หลักความพอเพียง และหลักความสามารถของ
องคการในการจายคาตอบแทนขององคการ เปนตน

๔.๒ การจัดสภาพแวดลอมท่ีดีในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมท้ัง
กายภาพ ไดแก การท่ีองคการดูแลแสง สี เสียง ภายในสถานท่ีปฏิบัติงานใหอยูในระดับมาตรฐานไม
เปนอันตรายตอสุขภาพ นอกจากนี้การกําหนดนโยบายสงเสริมการทํางานเปนทีมควรจะมีมาตรการท่ี
ชัดเจน เพ่ือเปนการเสริมสรางสภาพแวดลอมทางมนุษยสัมพันธท่ีดี

๔.๓ การกําหนดแนวทางการปองกันอุบัติเหตุและสงเสริมความปลอดภัยในการ
ทํางาน การกําหนดแนวทางปองกันภัยท่ีเกิดจากอุบัติเหตุจากการทํางานนั้น นับเปนมาตรการเสริม
สภาพแวดลอมทางภายภาพอีกประการหนึ่ง แตจะมีความแตกตางในสวนท่ีเก่ียวกับวิธีปฏิบัติ กลาวคือ
องคการจะกระทําในลักษณะการสงเสริมใหพนักงานมีจิตสํานึกในการปองกันภัยอันตรายดวยการ
สื่อสารชองทางตาง ๆ

๕. ภารกิจดานการจัดสิทธิประโยชนทดแทนเม่ือพนจากงาน
การพนจากการเปนพนักงาน หมายถึง การพนจากตําแหนงงานท่ีพนักงานคนใด คน

หนึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูในองคการหรือหนวยงาน ซึ่งจะแสดงพฤติกรรมการพนจากงานดังตอไปนี้
ลาออกดวยสาเหตุตาง ๆ การเลิกจางเนื่องจากองคการประสบปญหาทางเศรษฐกิจ การใหออก
เนื่องจากกระทําความผิดทางวินัย การเสียชีวิต และการเกษียณอายุ และสาเหตุอ่ืน ๆ ท่ีตองทําใหตอง
พนจากงาน เชน การถูกไลออกเพราะกระทําความผิดทางวินัยอยางรายแรง การท่ีพนักงานไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดเพราะปญหาสุขภาพ เปนตน สวนสิทธิประโยชนทดแทนนั้น หมายถึงเงินทดแทนท่ี
องคการมอบแกพนักงานท่ีพนจากงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูได จากพฤติกรรมการพนจากงานดวย
สาเหตุดังกลาวขางตน ไดแก การจายเงินบําเหน็จหรือบํานาญ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุน
ประกันสังคม และกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ
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สรุป
การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการท่ีองคการดําเนินงานเก่ียวกับบุคลากร

โดยมีวัตถุประสงค ๓ ประการ ไดแก ประการแรก การแสวงหาคนดีใหได หมายถึง การคัดเลือก
บุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานใหเขามาเปนสมาชิกในองคการ ประการท่ีสอง
คือ การใชคนใหตรงกับลักษณะงาน หมายถึง การใชประโยชนสูงสุดแกองคการดวยบรรจุพนักงานท่ีมี
ความรูความสามารถไดทํางานใหตรงกับลักษณะงานและสามารถทํางานไดในหลาย ๆ หนาท่ีในคน ๆ
เดียวกัน ประการสุดทายของจัดการทรัพยากรมนุษยคือการผูกมัดทางใจพนักงาน หมายถึง การ
ดําเนินการจูงใจใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถใหมีความพึงพอใจอยูกับองคการไดนานท่ีสุด การ
จัดการดานกําลังคนหรือการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ นับไดวามีความสําคัญเปนอยาง
ยิ่งตอผลสัมฤทธิ์ขององคการในดานภารกิจ นโยบาย วัตถุประสงคและเปามายขององคการ โดย
ผูบริหารควรจะมีการจัดวางระบบการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับระบบการจัดการดาน
กําลังคนอยางมีประสิทธิภาพนั้นอาจแบงออกไดเปน กิจกรรมตาง ๆ สรุปได ตามลําดับ คือ การ
วิเคราะหงาน การออกแบบงาน และการกําหนดตําแหนง การวางแผนกําลังคน การสรรหาพนักงาน
การคัดเลือกและบรรจุพนักงาน การจายคาตอบแทนพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน การธํารงรักษาพนักงาน และการพนจากงานและ
ประโยชนทดแทน เปนตน

แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

แนวความคิดเร่ืองปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
จากพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เนื่องในโอกาสวันเฉลิมพระ

ชนมพรรษาระหวางป พ.ศ.๒๕๔๐-๒๕๔๒ ท่ีพระองคทรงเสนอแนะทางออกของปญหาท่ีเกิดจาก
วิกฤตเศรษฐกิจ โดยใชชื่อ “เศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งนําไปสูการตีความท่ีหลากหลายท้ังจากนักวิชาการ
และผูเชี่ยวชาญตาง ๆ ในสังคม สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ จึงได
เชิญผูทรงคุณวุฒิจากหลายสาขาวิชามารวมกันประมวล และกลั่นกรองพระราชดํารัสของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งพระราชทานไวในวโรกาสตาง ๆ รวมท้ังพระ
ราชดํารัส อ่ืน ๆ ท่ีเ ก่ียวของ และเรียบเรียงข้ึนเปน “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่ ง
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ไดทราบพระกรุณาปรับปรุงแกไข และพระราชทานพระบรมรา
ชานุญาตใหนําไปเผยแพร เม่ือวันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๒ เพ่ือใหเปนแนวทางปฏิบัติของทุกฝาย
และประชาชนท่ัวไป

“เศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาชี้ถึงแนวการดํารงอยู และปฏิบัติตนของประชาชนทุก
ระดับตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนา และบริหารประเทศให
ดําเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคโลกาภิวัฒนความ
พอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันใน
ตัวทีดีพอสมควร ตอการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอก และภายใน ท้ังนี้
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จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบ และความระมัดระวังอยางยิ่งในการนําวิชาการตาง ๆ มาใช
ในการวางแผน และการดําเนินการทุกข้ันตอน และขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของ
คนในชาติ โดยเฉพาะเจาหนาท่ีของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ ใหมีสํานึกในคุณธรรม
ความซื่อสัตย สุจริต และใหมีความรอบคอบ เพ่ือใหสมดุล และพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว และกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม จากโลกภายนอกไดเปน
อยางด”ี (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, ๒๕๔๘)

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีหลักพิจารณาอยู ๕ ส วน ดังนี้  (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, ๒๕๔๘)

๑. กรอบแนวคิด เปนปรัชญาท่ีชี้แนะแนวทางการดํารงคอยู และปฏิบัติตนในทางท่ีควร
จะเปน โดยพ้ืนฐานมาจากวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทย สามารถนํามาประยุกตใชไดตลอดเวลา และ
เปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงเนนการรอดพนจากภัย และวิกฤตเพ่ือ
ความม่ันคง และความยั่งยืนของการพัฒนา

๒. คุณลักษณะ เศรษฐกิจพอเพียงสามารถนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติตนไดในทุก
ระดับ โดยเนนการปฏิบัติจนบนทางสายกลาง และการพัฒนาอยางเปนข้ันตอน

๓. คํานิยาม ความพอเพียงจะตองประกอบดวย ๓ คุณลักษณะพรอม ๆ กันดังนี้
๓.๑ ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีท่ีไมนอยเกินไป และไมมากเกินไป โดย

ไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน เชน การผลิตและการบริโภคท่ีอยูในระดับพอประมาณ
๓.๒ ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจเก่ียวกับระดับของความพอเพียงนั้น

จะตองเปนไปอยางมีเหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปจจัยท่ีเก่ียวของตลอดจนคํานึงถึงผลท่ีคาดวาจะ
เกิดข้ึนจากการกระทํานั้น ๆ อยางรอบคอบ

๓.๓ มีภูมิคุมกันท่ีดีในตัว หมายถึง การเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและการ
เปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนโดยคํานึงถึงความเปนไปไดของสถานการณตาง ๆ ท่ีคาดวาจะ
เกิดข้ึนในอนาคตท้ังใกลและไกล

๔. เง่ือนไขการตัดสินใจและการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหออยูระดับพอเพียงนั้น ตอง
อาศัยท้ังความรู และคุณธรรมเปนพ้ืนฐาน กลาวคือ

๔.๑ เงื่อนไขความรู ประกอบดวย ความรออบรูเก่ียวกับวิชาการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ
อยางรอบดาน ความรอบคอบท่ีจะนําความรูเหลานั้นมาพิจารณาใหเชื่อมโยงกัน เพ่ือประกอบการ
วางแผน และความระมัดระวังในข้ันปฏิบัติ

๔.๒ เงื่อนไขคุณธรรม ท่ีจะตองเสริมสรางประกอบดวย มีความตระหนักในคุณธรรม
มีความซื่อสัตยสุจริตและมีความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต

๕. แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ จากการนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมา
ประยุกตใช คือ การพัฒนาท่ีสมดุล และยั่งยืน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ท้ังดาน
เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม ความรู และเทคโนโลยี
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แผนภาพท่ี ๒ - ๓ สรุปปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

เม่ือพิจารณาจากคํานิยามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงพบวา คุณลักษณะท่ีพึงประสงค
ของคนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้น คือ คนท่ีมีความพอเพียง ซึ่งหมายถึง บุคคลนั้นจะตองมี
คุณลักษณะ ๓ ประการ คือ ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี ซึ่งเกิดข้ึน
บนพ้ืนฐานของเงื่อนไข ๒ ประการ คือ ความรู และคุณธรรม

ชัยรินทร ชัยวิสิทธิ์ (อางถึงในสหัทยา พลปถพี, ๒๕๔๘) ไดศึกษาเก่ียวกับลักษณะของ
คนตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง โดยแยกเปนคุณลักษณะ ๓ ประการ ตามคํานิยามของปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง คือ

๑. มีความพอประมาณ หมายถึง ยึดถือวิถีไทย อยูแตพอดี ไมฟุมเฟอยอยางไรประโยชน
ไมยึดวัตถุเปนท่ีตั้ง ยึดทางสายกลางและอยูกินตามฐานะ

๒. มีเหตุผล หมายถึง การใชสติปญญาในการดํารงชีวิต
๓. มีภูมิคุมกัน หมายถึง มีการเติบโตอยางคอยเปนคอยไป ไมใชหลักลงทุนเชิงการพนัน

ซึ่งตั้งอยูบนความเสี่ยง หรือการกูเงินมาลงทุน โดยหวังรวยอยางรวดเร็ว

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
ทางสายกลาง

พอประมาณ

มีเหตุผล มีมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี

ความรู
รอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง

คุณธรรม
ซื่อสัตยสุจรติ ขยันอดทน สตปิญญา แบงปน

นําไปสู

เศรษฐกิจ/สังคม/สิ่งแวดลอม/วัฒนธรรม

สมดุล/พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง

ท่ีมา : สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย, ๒๕๔๘.
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สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ (๒๕๔๖) ไดศึกษาและ
วิเคราะหเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท้ัง ๓ ประการ และความสัมพันธระหวางเงื่อนไข
ท้ัง ๒ ประการ ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ไดขอสรุปดังนี้

๑. คุณลักษณะท้ัง ๓ ประการ มีความสัมพันธระหวางกันอยางเปนระบบและมีไดหลาย
รูปแบบ โดยไดแสดงใหเห็นถึงตัวอยางของความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ ๓ ประการในรูปแบบ
หนึ่ง คือ ความมีเหตุผลเปนพ้ืนฐานของความพอประมาณ และการมีภูมิคุมกันท่ีดีในตัว กลาวคือ
ความมีเหตุผลเปนกระบวนการเสริมสรางใหความพอใจเปนไปอยางพอประมาณ ระดับของความ
พอประมาณก็จําเปนตองมากพอท่ีจะสรางภูมิคุมกันในตัว และการมีภูมิคุมกันในตัวก็จะชวย
เสริมสรางใหการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ทางเศรษฐกิจเปนไปอยางมีเหตุผลในระยะยาว

แผนภาพท่ี ๒ - ๔ แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ ๓ ดาน

การมีภูมิคุมกัน
ความพอประมาณ

ความมีเหตุผล
ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง (at time)

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ, ๒๕๔๖.

๒. เงื่อนไขความรู และคุณธรรม จําเปนท่ีตองอยูคูกันอยางสมดุลภายใตระบบเศรษฐกิจ
พอเพียง หากขาดปจจัยใดปจจัยหนึ่งแลว สามารถทําใหกระบวนการตัดสินใจผิดพลาด และไม
กอใหเกิดประโยชนสูงสุด และยั่งยืน

ท้ังนี้ในทัศนะของคณะผูศึกษาวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ ได
นําเสนอใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางคุณลักษณะ ๓ ประการ และเงื่อนไข ๒ ในลักษณะเปนการ
นําปจจัยในเรื่องความรู และความดีมาประมวลรวมกับความมีเหตุผล หากไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง และลงมือกระทําอยางจริงจัง ก็จะนําพาความเจริญรุงเรืองมาสูการดําเนินการงาน และการ
พัฒนาสังคม ดังนั้น ความมีเหตุผลบนพ้ืนฐานของความรู และคุณธรรมจึงเปนปจจัยสําคัญพ้ืนฐานใน
การสรางคน สรางสังคม และสรางชาติตอไป

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง : สูกลยุทธการบริหาร
“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาชี้ถึงแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติของประชาชนใน

ทุกระดับ ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศให
ดําเนินการไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ เพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคโลกาภิวัตน

การเรียนรู
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ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบ
ภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดใดอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและ
ภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบและความระมัดระวังอยางยิ่ง ในการนําวิชาการ
ตาง ๆ มาใชในการวางแผนและการดําเนินการทุกข้ันตอนและขณะเดียวกัน จะตองเสริสรางพ้ืนฐาน
จิตในของคนในชาติ โดยเฉพาะเจาหนาท่ีของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ ใหมีสํานึกใน
คุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต และรอบคอบ เพ่ือใหสมดุลและพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วและกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม จากโลกภายนอกไดเปน
อยางดี

ที่มาของเศรษฐกิจพอพียง
เศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรงมีพระราชดํารัส

ชี้แนะแนวทางในการดําเนินชีวิตใหแกพสกนิกรชาวไทยมาตลอดระยะเวลากวา ๒๕ ป ตั้งแตกอนเกิด
วิกฤติการณทางเศรษฐกิจ และในโอกาสท่ีทรงงานในทองถ่ินท่ีทุรกันดารท่ัวประเทศ และไดทรงเนน
ย้ําถึงแนวทางแกไขเพ่ือใหรอดพนและสามารถดํารงอยูไดอยางม่ันคงและยั่งยืนภายใตกระแส
โลกาภิวัฒนและความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สามารถนําไปปฏิบัติ ประยุกต และปรับใชเปนกลยุทธใน
การพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน ซึ่งจะตองใชหลักการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมตาม
สถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน

รหัสพัฒนาของวิถีเศรษฐกิจพอเพียง
รหัสพัฒนาตามกระแสหลัก คือ KPM (Knowledge-Power-Money) หรือ ความรู-

อํานาจ-เงิน เปนการเนนวัตถุนิยม บริโภคนิยม เงินนิยม คือ ใชความรูนํา เพ่ือผลักดันไปสูความร่ํารวย
ทําลายสิ่งแวดลอม คากําไรเกินควร ละเมิดสิทธิเด็กและสตรี ทําลายวัฒนธรรม สงเสริมอบายมุข คา
ยาเสพติด ฉอฉล และคอรัปชั่น อันนําไปสูวิกฤตและความเสื่อมเสียทางศีลธรรม เพราะความรูไมมี
พลังพอท่ีจะเอาชนะกิเลสหรืออวิชชาได จึงจําเปนท่ีจะตองใชปญญา ปรับวิถีชีวิต ปรับการศึกษา ปรับ
ความสัมพันธ และปรับกระบวนทัศนใหม เพ่ือนําไปสูวิถีเศรษฐกิจพอเพียง โดยรหัสพัฒนาตามกระแส
เศรษฐกิจพอเพียง คือ GCK = ความดี-การอยูรวมกัน-ความรู ไดแก

๑. ความดี (Goodness)
ประกอบดวย ความขยันหม่ันเพียร พ่ึงตนเอง ความประหยัด ความออม ความซื่อสัตย

สุจริต ความมีน้ําใจและไมตรีจิตตอกัน การอนุรักษสิ่งแวดลอม การอนุรักษวัฒนธรรม การพัฒนา
จิตใจใหสูงข้ึน การเรียนรูเพ่ือการเขาถึงความดี โดยในท่ีนี้เปนเรื่องเดียวกับปญญา ซึ่งหมายถึงรู
ท้ังหมด รูถูกตอง และเขาถึงความดี ในปญญาจึงมีศีลธรรมและจริยธรรมอยูดวยเสมอ

๒. การอยูรวมกัน (Community หรือ Culture)
วัฒนธรรมการอยูรวมกันหรือการอยูรวมกันไดดีท้ังระหวางมนุษยกับมนุษย และระหวาง

มนุษยกับสิ่งแวดลอม ตองมีความประนีประนอม การไกลเกลี่ยความขัดแยง การแบงปนและระบบ
การจัดการใชทรัพยากร เชน น้ํา เพ่ืออยูรวมกัน เปนตน

๓. ความรู (Knowledge)
เม่ือมีความดีและการอยูรวมกันประกอบกับมีความรูตามมายิ่งมากยิ่งดี จะไมมีปญหา

เลย โดยความรูมีสองประเภท ไดแก ความรูในตัวคนท่ีไดจากประสบการณชีวิตและการทํางาน คือ มี
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ฐานอยูในวัฒนธรรม และความรูในตําราท่ีมีฐานอยูในการวิจัยคนควาหรือวิทยาศาสตร ซึ่งเปนตัวตอ
ยอดหรือตกแตงข้ึนภายหลัง

หลักแนวคิดของเศรษฐกิจพอเพียง
การพัฒนาตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทางสาย

กลางและความไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัว
ตลอดจนใชความรู ความรอบคอบ และคุณธรรม ประกอบการวางแผน ตัดสินใจ และกระทําโดย
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีหลักพิจารณาอยู ๕ สวน ดังนี้

๑. กรอบแนวคิด ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาท่ีชี้แนะแนวทางการดํารงอยู
และปฏิบัติตนในทางท่ีควรจะเปน (Normative) โดยมีพ้ืนฐานมาจาวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทยท่ีมอง
โลกเชิงระบบท่ีมีลักษณะพลวัตรและมุงเนนการรอดพนจากภัยและวิกฤต เพ่ือความม่ันคงและความ
ยั่งยืนของการพัฒนา

๒. คุณลักษณะของเศรษฐกิจพอเพียง คือ สามารถนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติตน
ไดในทุกระดับและตลอดเวลา โดยมีแนวทางสายกลางเปนหลักแนวคิดสําคัญ

๓. คํานิยาม ความพอเพียงจะตองประกอบดวย ๓ ลักษณะ คือ
- ความพอประมาณ (Moderation) คือ ดําเนินชีวิตดวยทางสายกลาง พอดี ไมมาก

เกินไปและไมนอยเกินไป ในมิติตาง ๆ ของการกระทํา
- ความมีเหตุผล (Reasonability) คือ คํานึงถึงความจําเปน พิจารณาจากเหตุผล หรือ

เหตุปจจัย และขอมูลท่ีเก่ียวของ ท้ังทางดานกฎหมาย สังคม ประเพณี วัฒนธรรม ตลอดจนผลท่ีคาด
วาจะเกิดข้ึนจากการกระทํานั้น ๆ อยางรอบคอบ

- ความมีภูมิคุมกันท่ีดี (Immunization) คือ การสรางความเขมแข็งเพ่ือเปนพ้ืนฐานใน
การเตรียมตัวพรอมรับผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ท้ังดานบวกและดานลบ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนไดตลอดเวลา

๔. เง่ือนไข การตัดสินใจในการประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจใหอยูในระดับพอเพียง
นั้น ตองอาศัยท้ังเงื่อนไขความรูคูคุณธรรม ประกอบดวย ๓ เงื่อนไข คือ

- เงื่อนไขหลักวิชา ตองอาศัยความรอบรูเก่ียวกับวิชาการตาง ๆ เหลานั้นมาพิจารณาให
เชื่อมโยงกัน เพ่ือประกอบการวางแผน และระมัด ระวังอยางยิ่ง ในการนําแผนไปประยุกตใชในทาง
ปฏิบัติทุกข้ันตอน

- เงื่อนไขคุณธรรม ตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของคนใหเกิดความตระหนักในคุณธรรม
มีความซื่อสัตยสุจริต และวัฒนธรรม ดวยความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญา และรอบคอมในการ
ดําเนินชีวิต

- เงื่อนไขการดําเนินชีวิต ใชความรอบรูท่ีเหมาะสม ในการดําเนินชีวิตอยางสมดุลท้ัง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ดวยความอดทน มีความเพียร มีสติปญญาและความ
รอบคอบ

๕. แนวทางปฏิบัติหรือวิธีการ (Means) และ ผลของการกระทํา (Ends) ท่ีคาดวาจะ
ไดรับแนวทางการปฏิบัติหรือวิธีการในเรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะตองคํานึงถึงความสมดุลบน
พ้ืนฐานของความพอประมาณอยางมีเหตุผลและการสรางภูมิคุมกันท่ีเหมาะสม ซึ่งจะนําไปสูการ
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พัฒนาท่ีสมดุล และพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม
ความรู และเทคโนโลยี

การจําแนกวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีองคประกอบ
ดานตาง ๆ ท่ีสามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรได นอกจากนี้
แลว ยังชี้ใหเห็นวา แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนชุดความคิดหนึ่งท่ีมีความหมายครอบคลุมท่ีกวาง
สามารถเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของประชาชนทุกระดับ เพ่ือการสรางชีวิตท่ีมีความสุขโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความพอดีหรือทางสายกลาง ท่ีจะนําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนซึ่งสามารถนําไป
ปฏิบัติไดในทุกระดับประเทศ ตลอดจนใชปรับใชเปนกลยุทธในการพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน ท้ัง
ภาคเกษตรกรรม อุตสาหกรรม การบริการ การเงิน และการธนาคาร เพ่ือใหเทาทันและพรอมท่ีจะรับมือ
กับความไมแนนอนและความผันผวนของกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก

กระบวนการขับเคลื่อน
กระบวนการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง มีเปาหมายหลักเพ่ือสรางกระแสสังคมใหมี

กระนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกรอบความคิด และแนวทางในการปฏิบัติ ตลอดจน
เปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิตของคนไทยในทุกภาคสวน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางความรู ความเขาใจ ท่ี
ถูกตองเก่ียวกับหลักเศรษฐกิจพอเพียงใหประชาชนทุกคนสามารถนําไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสม
และปลูกฝงปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการดํารงชีวิตใหอยูบนพ้ืนฐานของเศรษฐกิจพอเพียง โดยการ
ขับเคลื่อนในเบื้องตนอาจมี ๒ ระดับ ดังนี้

๑. การขับเคลื่อนระดับปจเจกและชุมชน คือ การสรางความเขมแข็งใหกับตัวเองและ
ภายในชุมชนดวยการเริ่มตนจากการพ่ึงตนเอง คอยเปนคอยไปอยาทําอะไรเกินตัว อยางพ่ึงคนอ่ืน
และไมทําใหคนอ่ืนเดือดรอน ซึ่งมีหลักการพ่ึงตนเองใน ๕ ดาน คือ

- ดานจิตใจ ทําตนใหเปนท่ีพ่ึงตนเองมีจิตสํานึกท่ีดี ประนีประนอม มีจิตใจเอ้ืออาทร
และเห็นประโยชนสวนรวมเปนท่ีตั้ง

- ดานสังคม แตละชุมชนตองชวยเหลือเก้ือกูลกัน เชื่อมโยงกัน เปนเครือขายชุมชนท่ี
แข็งแรง เปนอิสระ

- ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ใหใชและจัดการอยางฉลาด พรอมท้ัง
หาทางเพ่ิมมูลคา โดยใหยึดอยูบนหลักการของความยั่งยืน

- ดานเทคโนโลยี จากสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วเทคโนโลยีท่ีเขามาใหมมีท้ัง
ดีและไมดี จึงตองแยกแยะบนพ้ืนฐานของภูมิปญญาชาวบานและเลือกใชเฉพาะท่ีสอดคลองกับความ
ตองการและสภาพแวดลอมและควรพัฒนาเทคโนโลยีจากภูมิปญญาของเราเอง

- ดานเศรษฐกิจ จะตองปรับทิศทางใหม คือ มุงลดรายจายกอนเปนสําคัญ และยึดหลัก
พออยู พอกิน พอใช

๒. การขับเคลื่อนระดับองคกร คือ การเสริมพลังใหองคกร สามารุพัฒนาไปอยาง
ม่ันคงภายใตกระแสโลกาภิวัตน โดยใหความสําคัญกับรากฐาน ความสมดุลระหวางบุคลกร ทุนและ
ทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคกร ตลอดจนนําไปสูความสุขและคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรภายใน
องคกรอีกดวย ลักษณะของการขับเคลื่อนมีกลวิธี ดังนี้
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- สรางภูมิคุมกันท่ีดีเพื่อควบคุมความเสี่ยง (Risk Contral) มีระบบติดตามและ
ประเมินผล เพ่ือสรางระบบภูมิคุมกันความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในลักษณะตาง ๆ ไดแก Operational
Risk, Financial Risk, External Risk and Strategic Risk

- กําหนดนโยบายและแผนงานในองคกร โดยการเผยแพรองคความรูและสรางความ
เขาใจหลักการเศรษฐกิจพอเพียงและบูรณาการสูนโยบายและแผนงานขององคกรรวมท้ังสรางคานิยม
สงเสริมบทบาทบุคลากรใหมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคกรอยางเปนระบบ สามารถทํางานใน
ลักษณะเครือขาย เพ่ือเปนการเสริมพลัง โปรงใส เปนธรรม ประหยัด และมีประสิทธิภาพพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลงภายใตแนวคิดความมีเหตุผล ความพอประมาณ และมีระบบคุมกันท่ีเขมแข็ง เพ่ือ
สรางหลักประกันสูความยั่งยืนขององคกร

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสูกลยุทธการบริหาร
การนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกตหรือปรับใชเปนกลยุทธการบริหารตั้งแต

ระดับปจเจก ระดับชุมชน และระดับประเทศนั้น จะตองคํานึงถึงหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ท่ี
ประกอบดวย ๓ ลักษณะ ๓ เงื่อนไข ท่ีกลาวมาขางตน กลาวคือ เม่ือมองตั้งแตระดับปจเจกตองทําให
คนเขมแข็ง พ่ึงตนเอง และยืนบนขาตนเองได ระดับชุมชนตองสรางความสัมพันธ เครือขายโยงใย
ความเปนอยูและกิจกรรมเขาดวยกัน และสงเสริมชวยเหลือกัน เพ่ือการพัฒนากาวหนาไปดวยกัน
สวนระดับประเทศตองสราง เสถียรภาพและความม่ันคงท้ังทางดานสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม และ
วัฒนธรรม เพ่ือใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ดังกลยุทธการบริหารของสถาบันท่ีไดนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใช เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคกรสวนรวม โดยมีหลักปฏิบัติ ๖ สวนท่ี
สําคัญ ไดแก

๑. การสรางภูมิคุมกัน (Immunization) คือ มีความระมัดระวัง พิจารณาเหตุ และผล
ของการกระทํา โดยคํานึงถึงผลระยะยาว และตระหนักถึงความเสี่ยงท้ังจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ท้ัง
ในดานบวกและลบ รวมท้ังจะตองมีระบบบริหารความเสี่ยง กระจายความเสี่ยง ปองกันความเสี่ยง ลด
ความเสี่ยง และสรางกล เพ่ือสรางภูมิคุมกันท่ีดีกับการเปลี่ยนแผลงท่ีอาจเกิดข้ึนไดในทุกเวลา เชน
โครงสรางการบริหารของสถาบัน ท่ีมีการแบงสวนการทํางานออกเปน ๑ สํานัก ๔ สวนงาน อยาง
ชัดเจน ชวยใหสามารถบดปญหาการทํางานท่ีซ้ําซอน และสรางกลไกและระบบการทํางานท่ีเขมแข็ง
ตอไป

๒. การบริหารตนทุนต่ํา (Low Cost Management ) ใชหลักการบริหารอยางมี
เหตุผลและรอบคอบ ตองวิเคราะหใหเห็นความคุมคาของการลงทุน และพิจารณาปจจัยท่ีเก่ียวของ
ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม โดยผูบริหารของสถาบันไดนํากลยุทธการบริหารแบบ
Balance Scored Card มาใชในการบริหารองคกร เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติท่ีสอดเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของบุคลากรและสงผลตอความสําเร็จขององคกร แมวาสถาบันจะเปนองคกรขนาดเล็ก มี
บุคลากรท้ังสิ้น ประมาณ ๘๐ คน แตก็มีโครงสรางการบริหารท่ีเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ เชน
บุคลากรดานงานวิจัยและพัฒนา จํานวน ๙ คน สามารถดําเนินงานวิจัยไดกวา ๑๐ โครงการตอป เปน
ตน

๓. การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Resource Utilization) ควรใชประโยชน
จากทรัพยากรและสิ่งแวดลอม โดยยึดหลักการพัฒนาท่ียั่งยืน ใชทุกอยางใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย
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ความเฉลียวฉลาดบนระบบการจัดการท่ีดีมีระบบการสรางความพอประมาณ และความมีเหตุมีผลของ
คนในสังคม ซึ่งสถาบันมีกลุมทํางานท่ีมีบทบาทรณรงคการใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา คือ
คณะทํางาน ๕ส หรือกลุมท่ีรณรงคเรื่องการเปดปด เครื่องปรับอากาศ ตามกําหนดเวลา คือ
คณะทํางานอนุรักษพลังงาน ซึ่งมีสวนหลักดันใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพอยางเปนรูปธรรมชัดเจน

๔. การเงินและการลงทุนแบบอนุรักษนิยม (Conservative Financing and
Investment) คือ การลงทุนตองมีเหตุผล รอบคอบ และรูกําลังตนเอง โดยหลักการสําคัญประการ
หนึ่ง คือ เรื่อง “ขาดทุนคือกําไร” บางครั้งการจัดการอาจจะตองลงทุนในดานพ้ืนท่ีและทรัพยากร แต
ท้ังหมดตองนําไปสูผลประโยชนท่ีมากกวาและดีกวา ซึ่งเห็นไดจากการลงทุนปรับปรุงและตกแตงหอง
ประชุม และเครื่องมือโสตทัศนูปกรณตาง ๆ เพ่ือรองรับการจัดประชุม อบรม สัมมนาใหกับหนวยงาน
หรือองคกรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในโอกาสตอไปในอนาคต

๕. การเติบโตอยางตอเนื่อง (Sustainable Growth) คือ ความเสถียรภาพและ
ม่ันคง โดยรูจักหลีกเลี่ยง และมีกลไกในการปรับตัว เพ่ือชวยลดปญหาท่ีเกิดจากความเสี่ยง ความผัน
ผวนและการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วตลอดจนมีการบริหารจัดการท่ีดี และใช
ทรัพยากรตาง ๆ ในองคกรท้ังบุคลากรและทุนอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลทําใหองคกรเติบโตอยาง
ตอเนื่องและมีเสถียรภาพในระยะยาว

๖. ธุรกิจท่ีม่ันคง (Business Stability) คือ ตองรุกเปนรับเปน มีสติและตระหนักถึง
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนวาจะดําเนินการอยางไรในสภาวการณนั้น ๆ รวมท้ังระมัดระวังใหรูเทาทัน
เหตุการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต ซึ่งทําใหสามารถยืดหยัดไดตลอดระยะเวลาอันยาวนาน

ดังนั้น การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวา
จะเปนองคกรขนาดเล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ จึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชให
เหมาะสมตามสภาวการณและบริบทขององคกรนั้น ๆ เพ่ือองคกรจะไดเติบโตไดอยางมีเสถียรภาพ
และสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน ตลอดไป

แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากร

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีหรือภารกิจท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีองคการตองปฏิบัติมาก

บางนอยบาง ตามนโยบายของแตละองคการ แตในระยะเริ่มแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิด
เก่ียวกับเรื่องนี้ท่ีแตกตางตรงกันขาม ๒ แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา,๒๕๕๐) คือ ๑. แนวคิดแบบ
ดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีมาแตดั้งเดิมวาการพัฒนาบุคลกรเปนสิ่งท่ีไมจําเปนสําหรับองคการและมิใชเปน
หนาท่ีองคการท่ีจะตองการจัดการใหมีการพัฒนาบุคลกรแตอยางใดองคการมีหนาท่ีเฉพาะเพียงแต
บังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคน ปฏิบัติตามหนาท่ีหรือคําสั่งหรือตามท่ีไดรับมอบหมาย ถา
หากบุคคลตองการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของตนจะตองดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยลําพัง
นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไมเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนตอองคการคุมกับเวลาและ
คาใชจายท่ีตองสูญเสียไป ในทางตรงกันขามกับแนวคิดท่ีเชื่อวาหากองคการสามารถไดบุคคลท่ีมี
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ความรูความสามารถแตแรกเขามาอยูกับองคการบุคคลนั้นยอมจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยาง
ตลอดไป โดยไมจําเปนตองเขารับการพัฒนาอบรมใดๆ ดังนั้นองคการท่ีมีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุน
เนนท่ีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใหไดผู ท่ีมีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาท่ีจะ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรของตน และ ๒.แนวความคิดแบบสมัยใหมเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงกัน
ขามกับแนวคิดแรก กลาวคือ เปนแนวคิดท่ีเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสําคัญและจําเปนท่ี
องคการตองกระทําอยางสมํ่าเสมอถึงแมวาจะตองสูญเสียเวลา และคาใชจายในการดําเนินงาน แต
องคการจะไดประโยชนมากกวามีเหตุผลท่ีสนับสนุนความเชื่อเชนนี้อยูอยางนอย ๒ ประเภท ๒.๑
ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีดีและสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยูอยางสมํ่าเสมอ
โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงอ่ืนยอมมีความ
จําเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน ๒.๒ เนื่องจากในปจจุบันนี้ไดมีการคิดคนและนําเอา
วิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการบริหารดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาและอยางแพรหลาย จึงจําเปน
ท่ีบุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูท่ีมีความรู ความคิดทีทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอจึงจะ
ไมเสียเปรียบหรือลาหลังกวาผูอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการท่ีตองดําเนินการแขงขันกับผูอ่ืน ยอมมี
ความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเสมอ
เพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ และ Seiler, J.P (๑๙๗๕, อางถึงใน พิไลวรรณ
อินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดนําความคิดของการวิเคราะหระบบมาใชในการพัฒนาบุคลากร โดยกลาวถึง
ปจจัยนําเขา การปรับเปลี่ยนและผลผลิต ประกอบดวย ๑) ปจจัยนําเขา (Input) มีปจจัยอยู ๔ ปจจัย
คือ โครงสรางสังคมองคการ วิธีการทํางานขององคการ บุคลากรขององคการ และปจจัยสุดทาย คือ
องคการเปนท่ีรวมของโครงสรางสังคมบุคลากร เทคนิค และสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ๒) การ
ปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ๓) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลท่ี
ไดความพึงพอใจตลอดจนไดรับการพัฒนาในดานทักษะความรูตาง ๆ โดย Szilagayi, Andrew D
(๑๙๘๔) ไดใหแนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยใหข้ันตอนท่ีสําคัญดังนี้ ข้ันแรก
เปนการวิเคราะหความตองการและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวิเคราะหมุงเนนไปท่ี ๑.
การวิเคราะห คือ การวิเคราะหองคการท้ังในปจจุบันและอนาคต ๒. การวิเคราะหการปฏิบัติงาน คือ
การวิเคราะหความตองการของกลุมงานเฉพาะ ๓. การวิเคราะหบุคคล คือ การวิเคราะหความ
ตองการของบุคลากรรายบุคคล ข้ันท่ีสองกําหนดเปาหมายและเกณฑการพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้จะตอง
วางวัตถุประสงคท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑท่ีจะตองใชประเมิน ข้ันท่ีสาม เลือกวิธีการ
หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ท้ังการพัฒนาขณะทํางานและไดทํางานไปแลว และการพัฒนาบุคล
กรไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีการงานท้ังยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึนและลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนา
แลว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตอง

สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐ : ๗๒) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากรในองคการไววา
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
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ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทํางานอันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

สรุปความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรวาการพัฒนาบุคลากรเปน
สิ่งจําเปนอยางยิ่งตอหนวยงานเพราะทําใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติใน
การปฏิบัติงานปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว
นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และ
ลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถและความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ (คะนึงนิจ กองผาพา,๒๕๔๓ หนา ๑๓)

๑. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
Nadler (อางในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดใหความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การจัดการดําเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการเรียนรูชวง
ระยะเวลาหนึ่งอันท่ีจะนํามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการทํางานและสงเสริมความกาวหนา ซึ่ง
ถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษยเพ่ือเอ้ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท้ังภายในและ
ภายนอกองคกรได และเสริมสรางความเจริญเติบโตของท้ังทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๓ ประการ คือ
การศึกษา (Education)ฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)

Bohlander, Snell and Sherman (อางในเรวัต ทัตติยพงศ, ๒๕๕๐: ๕)กลาวไว
วา ทรัพยากรมนุษยจะตองไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญใน ๓ ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ
(Abilities)

สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองคกรวา
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรือ การพัฒนาบุคลกรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมและเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทํางานอันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

๒. ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) หรือ “คน” ถือเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด

ในทุกองคการ โดยการใชแรงสมอง ใชความคิดสรางสรรค วางแผน ประสานงาน อํานวยความสะดวก
ตอสิ่งตาง ๆ เพ่ือจุดมุงหมายขององคการ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความ
รวมมือ และความสามารถ องคการนั้นยอมจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย หรือเปาหมายของ
องคการ Sherman and Bohlander(๑๙๙๒, อางถึงใน พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึง
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๓ ดาน คือ ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของ
บุคลากรเปนไปในทางบวก ชวยปรับปรุงความรู และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยให
บุคลากรรูถึงนโยบายขององคการ ชวยใหกิจการขององคการดีข้ึน เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ
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ชวยใหขอมูลตอความตองการในอนาคตขององคการ ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแก
ปญญาไดดีข้ึน ชวยใหเกิดความตระหนักในความสําเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจน
ความกาวหนา ชวยใหเกิดความม่ันใจในตนเอง ชวยลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง ชวย
ปรับปรุงความรู ทัศนคติ การติดตอสื่อสาร ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและการยอมรับ
ดานมนุษยสัมพันธ ชวยในการปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางกลุมบุคคลเกิดความเทาเทียมกันใน
โอกาสและการทํางาน สรางความเปนปกแผนข้ึนในกลุมผูทํางาน ชวยใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
เรียนรู และความรวมมือประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถทําใหองคการเปนสถานท่ีนาทํางาน
และนาอยู

๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากร สามารถจําแนกประเภทตาง ๆ ไดหลายอยาง (พิไลวรรณอินท

รักษา, ๒๕๕๐) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจําแนกไดเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้
๑. กิจกรรมท่ีใหความรูประสบการณและปรับปรุงทัศนคติในงาน ๑.๑) การฝกอบรม (Training) ๑.๒)
การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) ๒. กิจกรรมการบริหาร ไดแก ๒.๑) การสับเปลี่ยน
โยกยายหนาท่ี (Transfer) ๒.๒) การหมุนเวียน(Job Rotation) ๒.๓) การทดลองเวียนงาน หรือใหทํา
หนาท่ีผูชวย (Under Study) ๒.๔) การรักษาการแทน (Acting) ๒.๕) การใหทําหนาท่ีใน
คณะกรรมการ (Committee) ๒.๖) การดูงาน (Study Tour/Visit) ๒.๗) การเพ่ิมความรับผิดชอบ
(Job Enrichment) ๒.๘) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) ๒.๙) การจัดตั้งกลุม
กิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle) ๒.๑๐) การจัดเปลี่ยนรูปแบบองคกร ๒.๑๑) การใหรวมคณะทํางาน
(Working Group) ๓. กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ไดแก ๓.๑) การใหทุนการศึกษา และ ๓.๒) การ
สงเสริมการศึกษาสวนตัว ๔. กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาท่ี ไดแก ๔.๑) การจัดโปรแกรม
การศึกษา ๔.๒) การใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน ๔.๓) การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ ๔.๔) การจัด
วารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน ๔.๕) การสงเอกสารใหทํารายงานสรุปสงอยูเสมอ ๔.๖) การ
สงเขาประชุม หรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ

ดังนั้นองคการจึงควรพิจารณาคุณลักษณะท่ีแตกตางของบุคคล เพ่ือจะไดดําเนินการให
การตอบสนองไดถูกตองตรงกับเปาหมายขององคการ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม
๑. ความหมายของการฝกอบรม

การฝกอบรม เปนคําเรียกวิธีการอยางหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษวา Training ซึ่ง
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการฝกอบรมไว ดังนี้

Leonard Nadler (๑๙๗๐,อางถึงในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหบุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนอง
ตอความตองการขององคกร โดยมีกิจกรรมตองปฏิบัติ คือ ๑. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีกําหนดข้ึน
เพ่ือปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาท่ีใหดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดํารงตําแหนงอยู ๒.
การศึกษา เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือท่ีจะปรับปรุง
ความสามารถท้ังมวลของผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมาย
มากกวางานท่ีตนเองปฏิบัติอยู ๓. การพัฒนา คือ การเตรียมผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีใหสามารถ
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เจริญเติบโตไปพรอม ๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกร หรืออาจกลาวไดวา
การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู และความชํานาญเพ่ือเสริมสราง
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน ซึ่งอาจรวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัติงาน
ท่ีมีความพรอมท่ีจะเลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอยางเดียวกันดวย (วิโรจน
ลักขณาอดิศร, ๒๕๕๐)

๒. วัตถุประสงคของการฝกอบรม
ในการทํางานของมนุษยถาตองทํางานท่ีซ้ําซากจําเจเปนเวลานาน ๆ ยอมจะให

เกิดความเบื่อและประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง ท้ังนี้เพราะพนักงานมีความคุนเคย และเคยชิน
กับวิธีการทํางานแบบเกา ๆ หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการดานตาง ๆ จึงเปนตองมี
การจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือใหพนักงานไดทราบนโยบายของหนวยงานก็จะชวยใหการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับดีข้ึนกวาเดิม พิไลวรรณอินทรักษา (๒๕๕๐) กลาววา การฝกอบรมจะดําเนินงาน
เปนผลสําเร็จหรือไมนั้นยอมข้ึนกับวัตถุประสงค การฝกอบรมเปนสําคัญ วัตถุประสงคการฝกอบรม
เปนสิ่งสําคัญซึ่งสามารถแบงออกไดเปน ๓ ประการ ไดแก

๑. การพัฒนาความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know-How) เม่ืองานเปลี่ยนแปลงไป
กฎระเบียบขอบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนทําใหพนักงานไมสามารถทํา
สิ่งตาง ๆ เหลานี้ได องคกรตาง ๆ จึงอาจจะจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือฝกอบรมใหพนักงาน
เหลานั้นใหมีความรูความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีนํามาใชใน
องคกร

๒. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานในแตละ
ตําแหนงจะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แตถาเปนผูบริหารระดับสูงจะตองการฝกทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแกปญหาตาง
ๆ เปนตน

๓. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปจจุบันท่ียอมรับกันวา ทัศนคติของคนมีบทบาท
ในการทํางานอยางมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเปนสิ่งจําเปน เพราะแมวาเขาจะรู
งานหรือประสบการณดีเพียงใดก็ตาม ถาเขามีทัศนคติท่ีไมถูกตอง ผลงานก็จะออกมาไมดีเทาท่ีควร

Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham (๑๙๘๓) กลาววา การฝกอบรมบุคลากรในองคกร
มีจุดประสงค๓ ประการ ดังตอไปนี้

๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละบุคคล
คือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของ
ตนเองในองคกร การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งท่ีตนเองปฏิบัติ และปรัชญาท่ียึดถือการ
เขาใจถึงทัศนะท่ีผูอ่ืนมีตอตน และการเรียนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน

๒. เพ่ิมพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหเกิด
การปฏิบัติงานดีแมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานแลว บุคคลนั้นอาจจะมิใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ีและผลงานยอมไม
มีประสิทธิภาพเทาท่ีควร
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๓. การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training)
การฝกอบรมในหองเรียนเปนเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรท่ีเนนใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมเปนการ
เรียนรูระยะสั้นเนนใหเกิดความรูระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผูบังคับบัญชาทําหนาท่ี
จัดสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความสําคัญและความจําเปน ข้ันตอนของ Classroom
Training (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)

๔. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT)
การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรดวยการปฏิบัติ

จริงจากสถานท่ีจริง เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติในลกัษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปนกลุม
เล็ก ๆ ในพ้ืนท่ีการทํางาน ในชวงเวลาการทํางานปกติ ซึ่ง OJT นั้น จะออกแบบเพ่ือเนนประสิทธิภาพ
การทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกท้ังองคการสมัยใหมมักจะใชเครื่องมือ OJT ในการสรางบรรยากาศการ
ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพ่ือลดชองวางความรูของคนในองคกรให
มากท่ีสุด

กลาวโดยสรุปคือ วัตถุประสงคการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรูพัฒนา
ทักษะการเปลี่ยนแปลงทัศนคติคือเม่ือพนกังานไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
แลวเม่ือกลับไปปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางท่ีดี ทําใหผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน (พิไล
วรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)

๕. ประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม
การฝกอบรมเปนเครื่องมือท่ีจําเปนสําหรับพนักงาน ฝายปฏิบัติการ ซึ่งไมมีหนาท่ี

ทางบริหารเหตุท่ีตองฝกอบรมเพราะ ไมมีใครท่ีสําเร็จการศึกษาแลวสามารถทํางานไดเลย มีเครื่องมือ
และการเปลี่ยนแปลง ทางดานการผลิตท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุนใหพนักงานติดตาม
และตื่นตัวอยูเสมอประโยชนท่ีไดรับคือ ๑. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน การอบรมจะทําใหผูปฏิบัติงาน
ใหมและผูมีประสบการณมาแลวทํางานไดดีข้ึนท้ังคุณภาพและปริมาณ เพราะรูวิธีการทํางานท่ีถูกตอง
และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานไดดี ๒. ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน การฝกอบรม
คนงานในระดับตาง ๆ ชวยลดปญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเขาใจดี ๓. ทําใหขวัญของ
คนทํางานดีข้ึนคนงานท่ีทํางานอยางมีความรูถูกวิธีมีความเชื่อม่ันในตนเอง สําหรับคนท่ีมาทํางานใหม
ก็มีความสบายใจท่ีจะทํางานเพราะไดรับการอบรมมากอน ๔. สงเสริมความม่ันคงและความยืดหยุน
ใหแกองคการ ในแงความม่ันคง คือองคกรใด ขาดแคลนการหาคนงานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ก็
อาจคัดเลือกบุคคลในตําแหนงรองถัดไปซึ่งมีความรูในกาปฏิบัติงานดี เพราะไดรับการอบรมมาแลว

สรุปไดวา การฝกอบรมมีประโยชนในแงท่ีเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและยังเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งท่ี
จะชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตาง ๆ ในการปฏิบัติงานและเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จใน
อนาคตอยางไรก็ตาม องคกรจําเปนตองใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดรับการ
ฝกอบรมและมีความชํานาญท่ีดีแลว ผลงานท่ีเกิดข้ึนยอมมีคุณคาและเกิดประโยชนตอสวนรวม
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การฝกอบรมมีความสัมพันธกับการพัฒนา กลาว คือ การพัฒนาบุคลากร คือการ
จัดประสบการณ การเรียนรูใหแกบุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน และหรือเพ่ือใหบุคลากรมี
ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคคลกรจึงเปนสิ่งท่ีมีเปาหมายระยะยาว และมุงหวังผลใน
ดานการชวยใหบุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกวาการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น และการแกไข
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเปนสิ่งท่ีการฝกอบรมใหความสําคัญ หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งไดวาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีประกอบดวยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การ
ฝกอบรมจึงมีความหมายท่ีแคบกวาการพัฒนาบุคลากร และอาจถือไดวาการฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อยางไรก็ตามการฝกอบรมจัดไดวาเปนกิจกรรมหลักท่ีมีการกระทําประจําใน
การพัฒนาบุคลากรขององคกร (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม

ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม
การบริการงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการ

บริหารจัดการภาครัฐโดยนําหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงสูความเปนเลิศ โดยการนําเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงาน
ของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ เชน การบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารงานแบบมืออาชีพ การคํานึงถึงหลักความคุมคา การจัดการโครงสรางท่ีกะทัดรัดและแนวราบ
การเปดโอกาสใหเอกชนเขามาแขงขันการใหบริการสาธารณะ การใหความสําคัญตอคานิยม
จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดท้ังการมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดย
คํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ

เหตุผลที่ตองนําแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช
๑. กระแสโลกาภิวัฒน สงผลใหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกประเทศ

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว จึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท่ีตองเพ่ิม
ศักยภาพและความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความตองการของระบบท่ีเปลี่ยนแปลงไป

๒. ระบบราชการไทยมีปญหาท่ีสําคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล
ถาภาครัฐไมปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสูองคกรสมัยใหมโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ก็จะสงผลบั่นทอนความสามารถในการแขงขันของประเทศ ท้ังยังเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคตดวย

ดังนั้นการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) จึงเปนแนวคิด
พ้ืนฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ ท่ีเปนรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้

๑. การใหบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน
๒. ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพ่ิมอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน
๓. การกําหนด การวัด และการใหรางวัลแกผลการดําเนินงานท้ังในระดับองคกร และ

ระดับบุคคล
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๔. การสรางระบบสนับสนุนท้ังในดานบุคลากร (เชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทน
และระบบคุณธรรม) เทคโนโลยี เพ่ือชวยใหหนวยงานสามารถทํางานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค

๕. การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขัน ท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของ
รัฐดวยกัน และระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองวาสิ่งใดควรทําเองและสิ่งใดควรปลอยใหเอกชนทํา

แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม
หลักใหญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ การเปลี่ยนระบบราชการท่ีเนนระเบียบ

และข้ันตอนไปสูการบริหารแบบใหมซึ่งเนนผลสําเร็จและความรับผิดชอบ รวมท้ังใชเทคนิคและวิธีการ
ของเอกชนมาปรบัปรุงการทํางาน
Hood เห็นวาสิ่งท่ีเรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” มีหลักสําคัญ ๗ ประการ คือ

๑. จัดการโดยนักวิชาชีพท่ีชํานาญการ (Hands-onprofessional management)
หมายถึง ใหผูจัดการมืออาชีพไดจัดการดวยตัวเอง ดวยความชํานาญ โปรงใส และมีความสามารถใน
การใชดลุพินิจ เหตุผลก็เพราะเม่ือผิดชอบตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายแลว ก็จะเกิดความรับผิดชอบตอ
การตรวจสอบจากภายนอก

๒. มีมาตรฐานและการวัดผลงานท่ีชัดเจน (Explicit standards and measures of
performance) ภาครัฐจึงตองมีจุดมุงหมายและเปาหมายของผลงาน และการตรวจสอบจะมีไดก็ตอง
มีจุดมุงหมายท่ีชัดเจน

๓. เนนการควบคุมผลผลิตท่ีมากข้ึน (Greater emphasis on output controls) การ
ใชทรัพยากรตองเปนไปตามผลงานท่ีวัดได เพราะเนนผลสําเร็จมากกวาระเบียบวิธี

๔. แยกหนวยงานภาครัฐออกเปนหนวยยอย ๆ (Shift to disaggregation of units in
the public sector) การแยกหนวยงานใหญออกเปนหนวยงานยอย ๆ ตามลักษณะสินคาและบริการ
ท่ีผลิต ใหเงินสนับสนุนแยกกัน และติดตอกันอยางเปนอิสระ

๕. เปลี่ยนภาครัฐใหแขงขันกันมากข้ึน (Shift to greater competition in the
public sector) เปนการเปลี่ยนวิธีทํางานไปเปนการจางเหมาและประมูล เหตุผลก็เพ่ือใหฝายท่ีเปน
ปรปกษกัน (rivalry) เปนกุญแจสําคัญท่ีจะทําใหตนทุนต่ําและมาตรฐานสูงข้ึน

๖. เนนการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of
management practice) เปลี่ยนวิธีการแบบขาราชการไปเปนการยืดหยุนในการจางและใหรางวัล

๗. เนนการใชทรัพยากรอยางมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and
parsimony in resource use) วิธีนี้อาจทําได เชน การตัดคาใชจาย เพ่ิมวินัยการทํางาน หยุดยั้งการ
เรียกรองของสหภาพแรงงาน จํากัดตนทุนการปฏิบัติ เหตุผลก็เพราะตองการตรวจสอบความตองการ
ใชทรัพยากรของภาครัฐ และ “ทํางานมาข้ึนโดยใชทรัพยากรนอยลง”

รูปแบบการนําการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในระบบราชการไทย
๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี ๕) พ.ศ.๒๕๔๕ เหตุผลใน

การตราพระราชบัญญัตินี้คือ เพ่ือเปนการปรับปรุงระบบบริหารราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศ และการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดย
กําหนดใหการบริหารราชการแนวทางใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และแผนการ
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ปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการกํากับการกําหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ
เพ่ือใหกระทรวงสามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายได จึงกําหนดใหมีรูปแบบการ
บริหารใหม โดยกระทรวงสามารถแยกสวนราชการจัดตั้งเปนหนวยงานตามภาระหนาท่ี เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัวและสอดคลองกับเปาหมายของงานท่ีจะตองปฏิบัติและกําหนดใหมีกลุมภารกิจของสวน
ราชการตาง ๆ ท่ีมีงานสัมพันธกัน เพ่ือท่ีจะสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันได และมี
ผูรับผิดชอบกํากับการบริหารงานของกลุมภารกิจนั้นโดยตรงเพ่ือใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว รวมท้ังใหมีการประสานการปฏิบัติงาน และการใชงบประมาณเพ่ือท่ีจะใหการบริหารงาน
ของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมายของกระทรวงไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความซ้ําซอน มีการ
มอบหมายงานเพ่ือลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และสมควรกําหนดการบริหารราชการใน
ตางประเทศใหเหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติหนาท่ีและสามารถปฏิบัติการไดอยางรวดเร็วและมี
เอกภาพ โดยมีหัวหนาคณะผูแทนเปนผูรับผิดชอบในการบริหารราชการ นอกจากนี้ สมควรใหมี
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเพ่ือเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการดูแลการจัดสวนราชการและ
การปรับปรุงระบบการทํางานของภาคราชการใหมีการจัดระบบราชการอยางมีประสิทธิภาพตอไป

ในมาตรา ๓/๑ ไดกําหนดใหการพัฒนาระบบราชการตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ความตองการของประชาชนและทันตอการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี้ตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบ
เลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอํานาจตัดสิน
ใน การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน ท้ังนี้ โดยมีผูรับผิดชอบตอ
ผลของงาน

การจัดสรรงบประมาณ และการบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติ
หนาท่ีตองคํานึงถึงหลักการตามวรรคหนึ่ง

ในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
โดยเฉพาะอยางยิ่งใหคํานึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของประชาชน การ
เปดเผยขอมูล การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน

๒. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖
ไดกําหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติราชการ เพ่ือเปนไปตามหลักการบริหารภาครัฐแนวใหม ดังนี้

๑) เกิดประโยชนสุขของประชาชน
๒) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ
๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ
๔) ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน
๕) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ
๖) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนอง
๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ ซึ่งไดแก การตรวจสอบและวัดผล

การปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดระบบการควบคุมตนเอง
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๓. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ พ.ศ.๒๕๔๖-๒๕๕๐ ได กําหนด
เปาประสงคหลักของการพัฒนาระบบราชการไทย ๔ ประการ

๑) พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีข้ึน
๒) ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมีความเหมาะสม
๓) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงเทียบเทาเกณฑ

สากล
๔) ตอบสนองตอการบริหารปกครองในระบบประชาธิปไตย
โดยกําหนดยุทธศาสตร ๗ ดานเพ่ือใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

ดังนี้
ยุทธศาสตรท่ี ๑ การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน ประกอบดวย ๙

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การปรับปรุงโครงสรางการบริหารราชการแผนดิน ประกอบดวย ๔

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การรื้อปรับระบบการเงินและการงบประมาณ ประกอบดวย ๘ มาตร

กร
ยุทธศาสตรท่ี ๔ การสรางระบบบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม ประกอบดวย ๗

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๕ การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม ประกอบดวย ๔

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๖ การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย ประกอบดวย ๔ มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๗ การเปดระบบราชการใหประชาชนเขามามีสวนรวม ประกอบดวย ๖

มาตรการ
๔. การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

:KPI ( Key Performance Indicators) โดยใหมีการประเมินการปฏิบัติราชการใน ๒ องคประกอบ
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๑๒/ว ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๐/ว
๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือสามัญ คือ

๑) ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ
๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
๕. การบริหารราชการแบบบูรณาการ (CEO) ซึ่งมีลักษณะสําคัญ คือ
๑) เปนระบบบริหารจัดการในแนวราบ (Horizontal Management) ท่ีใชการบูรณา

การการทํางานของทุกภาคสวนในพ้ืนท่ีในลักษณะ “พ้ืนท่ี-พันธกิจ-การมีสวนรวม” (Area-
Functional-Participation : A-F-P) ในทุกข้ันตอนของการทํางาน เพ่ือสรางความเปนหุนสวน
ทางการพัฒนา (Partnership) ในระดับจังหวัด ตลอดจนเพ่ือสรางการทํางานในลักษณะเครือขาย
(Networking)
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๒) เปนระบบบริหารจัดการท่ีมีเปาหมายท่ีการตอบสนองความตองการของประชาชน
ผูใชบริการ (Customer Driven) ดวยระบบงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result-based) ดวย
มาตรฐานผลงานข้ันสูง (High Performance Output)

๓) เปนระบบบริหารจัดการท่ีอยูภายใตกรอบของบทบัญญัติและเจตนารมณของ
รัฐธรรมนูญ และโครงสรางการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินในปจจุบัน รวมท้ังหลักการการ
บริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) แตไดรับการสนับสนุนทรัพยากร
ทางการบริหาร ท่ีจําเปนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน

การบริหารงานภาครัฐแนวใหมตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
ราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖-พ.ศ.๒๕๖๑)

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖-พ.ศ.๒๕๖๑) ไดกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดประเด็นยุทธศาสตร ๗
ยุทธศาสตร ดังนี้

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ : การสรางความเปนเลิศในการใหบริการประชาชน
มีเปาหมายเพ่ือพัฒนางานบริการของสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูความเปนเลิศ

เพ่ือใหประชานมีความพึงพอใจ ตอคุณภาพการใหบริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเปน
ศูนยกลาง มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใชเพ่ือใหประชาชนสามารถใชบริการไดงาย
และหลากหลายรูปแบบ เนนการบริการเชิงรุกท่ีมี ปฏิสัมพันธโดยตรงระหวางภาครัฐและประชาชน
การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จอยางแทจริง พัฒนาระบบการจัดการ ขอรองเรียนใหมีประสิทธิภาพ
รวมท้ังเสริมสรางวัฒนธรรมการบริการท่ีเปนเลิศ เชน

๑. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐพัฒนาระบบการเชื่อมโยงงานบริการซึ่งกันและกัน และ
วางรูปแบบ การใหบริการประชานท่ีสามารถขอรับบริการจากภาครัฐไดทุกเรื่อง โดยไมคํานึงสา
ผูรับบริการ จะมาขอรับบริการ ณ ท่ีใด (No Wrong Door)

๒. ยกระดับการดําเนินงานของศูนยบริการรวม (One Stop Service) ดวยการ
เชื่อมโยงและบูรณาการกระบวนงานบริการท่ีหลากหลายจากสวนราชการตาง ๆ มาไว ณ สถานท่ี
เดียวกัน เพ่ือใหประชานสามารถรับบริการไดสะดวก รวดเร็ว ณ จุดเดียว เชน ศูนยรับคําขออนุญาต
ศูนยชวยเหลือเด็กและสตรีในภาวะวิกฤต (One Stop Crisis Center : OSCC) เปนตน

๓. สงเสริมใหสวนราชการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเขามาใชในการ
ใหบริการประชาชน (e-Service) เพ่ือใหสามารถเขาถึงบริการของรัฐไดงายข้ึน รวมท้ังพัฒนารูปแบบ
การบริการท่ีเปดโอกาสใหประชาชนเปนผูเลือกรูปแบบการรับบริการท่ีเหมาะสมกับความตองการของ
ตนเอง (Government You Design) โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช เชน m-Government ซึ่ง
ใหบริการผานโทรศัพทเคลื่อนท่ี (Mobile G๒C Service) ท่ีสงขอมูลขาวสารและบริการถึง ประชาชน
แจงขาวภัยธรรมชาติ ขอมูลการเกษตร ราคาพืชผล หรือการติดตอและแจงขอมูลขาวสารผานสังคม
เครือขายออนไลน (Social Network) เปนตน
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๔. สงเสริมใหมีเว็บกลางของภาครัฐ (Web Portal) เพ่ือเปนชองทางของบริการภาครัฐ
ทุกประเภท โดยใหเชื่อมโยงกับบริการในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสทุกหนวยงานของภาครัฐ รวมถึงขอมูล
ขาวสาร องคความรู ซึ่งประชาชนสามารถเขาถึงได

๕. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการใหบริการประชาชนท่ีมีความเชื่อมโยงกันระหวาง
หลายสวนราชการนําไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถในการประกอบธุรกิจของประเทศและการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขัน โดยทบทวนข้ันตอน ปรับปรุงกระบวนงาน หรือแกไข กฎหมาย กฎ
ระเบียบ ขอบังคับ ท่ีเปนอุปสรรคตอการใหบริการประชาชนของหนวยงานของรัฐ เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานเกิดความคลองตัวและเอ้ือตอการแขงขันของประเทศ

๖. สงเสริมใหมีการนะระบบการรับประกันคุLevel Agreement) มาใชในภาครัฐ ซึ่ง
เปนการกําหนดเงื่อนไขในการใหบริการของหนวยงานรัฐ ท่ีมีตอประชาชน โดยการกําหนดระดับการ
ใหบริการ ซึ่งครอบคลุมการกําหนดลักษณะ ความสําคัญ ระยะเวลา รวมถึงการชดเชยกรณีท่ีการ
ใหบริการไมเปนไปตามท่ีกําหนด

๗. สงเสริมใหมีการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริการภาครัฐโดยใชประโยชนจาก
บัตรประจําตัวประชาชน ในการเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลของหนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการ
ใหบริการประชาชนตามวงจรชีวิต โดยเฉพาะการใชประโยชนจากบัตรสมารทการด (Smart Card)
หือ เลขประจําตัวประชาน ๑๓ หลัก

๘. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน คานิยม และหลอหลอม
การสรางวัฒนธรรมองคการใหขาราชการ และเจาหนาท่ีของรัฐมีจิตใจท่ีเอ้ือตอการใหบริการท่ีดี
รวมถึง เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพการบริการโดยตรงมากข้ึน

๙. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐยกระดับระบบการบริการประชานโดยการจําแนกกลุม
ผูรับบริการ การสํารวจความพึงพอใจของประชาชนท่ีใชบริการเพ่ือใหสามารถนํามาปรับปรุง และ
พัฒนาคุณภาพการบริการไดอยางจริงจัง เนนการสํารวจความพึงพอใจของประชาชน ณ จุดบริการ
หลังจากไดรับการบริการและนําผลสํารวจความพึงพอใจมาวิเคราะห ศึกษาเปรียบเทียบ เพ่ือปรังปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน และเผยแพรผลการสํารวจใหประชาชนทราบ โดยอาจจัดตั้ง สถาบันการ
สงเสริมการใหบริการประชาชนท่ีเปนเลิศ (Institute for Citizen-Centered Service Excellence)
เพ่ือทําหนาท่ีในการสํารวจความคิดเห็น วิเคราะห ติดตาม เสนอแนะ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
การบริการประชาชนแกสวนราชการตาง ๆ

๑๐. สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนาระบบการจัดการขอรองเรียนและแกไขปญหา
ความเดือดรอนของประชาชนอยางจริงจัง โดยเนนการจัดการเชิงรุก มีการรวบรวมหลักเกณฑและ
กระบวนการ จัดการขอรองเรียนใหมีประสิทธิภาพ เปนมาตรฐาน ตอบสนองทันทวงที สามารถ
ติดตาม เรื่องรองเรียนไดตั้งแตจุดเริ่มตนและสิ้นสุดของการใหบริการ รวมไปถึงการมีฐานขอมูลและ
ระบบสารสนเทศในการเชื่อมโยงขอมูลกันระหวางหนวยงานตาง ๆ

๑๑. วางหลักเกณฑ แนวทาง และกลไกการชวยเหลือเยียวยาเม่ือประชาชนไดรับความ
ไมเปนธรรม หรือไดรับความเสียหายท่ีเกิดจากความผิดพลาดของการดําเนินการของภาครัฐและ
ปญหา ท่ีเกิดจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ หรือปญหาอ่ืน ๆ ท่ีรัฐมีสวนเก่ียวของ
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ : การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย
บุคลากรมีความเปนมืออาชีพ

มีเปาหมายเพ่ือพัฒนาสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูองคการแหงความเปนเลิศ
โดยเนนการจัดโครงสราง องคการท่ีมีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบงาย (Simplicity) มี
ระบบการทํางานท่ีคลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางาน เนนการคิดริเริ่ม
สรางสรรค (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ เนนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
สรางคุณคาในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ ประหยัดคาใชจายในการดําเนินงานตาง ๆ และสรางความ
รับผิดชอบตอสังคม อนุรักษสิ่งแวดลอมท่ียั่งยืน เชน

๑. ปรับปรุงหนวยงานราชการใหมีความเหมาะสมกับภารกิจท่ีรับผิดชอบ ลดความ
ซ้ําซอน มีความยืดหยุนคลองตัวสูง สามารถปรับตัวไดอยางตอเนื่อง ตอบสนองตอบทบาทภารกิจหรือ
บริบทในสภาวการณเปลี่ยนแปลงไป

๒. สงเสริมใหหนวยงานขงรัฐมีการแลกเปลี่ยนประสบการณและจัดการความรูอยางเปน
ระบบ เพ่ือกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู

๓. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล
โดยมุงเนนใหการนําองคการเปนไปอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม การวางแผน
ยุทธศาสตร และผลักดันสูการปฏิบัติ การใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการแบะผูมีสวนไดสวน
เสีย การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนา
ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรูอยางตอเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางแทจริง และ
ทํางานโดยมุงเนนผลลัพธเปนสําคัญ

๔. สงเสริมและพัฒนาหนวยงานของรัฐไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส
๕. นําเทคโนโลยีมาใชภายในองคการ เพ่ือปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การ

บริหารงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ่งข้ึน ยกระดับคุณภาพ การใหบริการประชาชน
สรางความโปรงใสในการดําเนินงานและใหบริการ รวมท้ัง สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานแบบเวอรชวล
(Virtual Office) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการ และประหยัดคาใชจาย

๖. ปรับปรุงและพัฒนาเว็บไซตของหนวยงานใหเปนไปตามมาตรฐานเว็บไซตภาครัฐ
(Government Website Standard) และสามารถบูรณาการเชื่อมโยงหนวยงานของรัฐ
(ConnectedGovernment) ท่ีสมบูรณแบบเพ่ือกาวไปสูระดับมาตรฐานสากล

๗. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานหลักโดยการจัดระบบงานอิเล็กทรอนิกส ระบบการ
ใหบริการ ภาครัฐ และพัฒนาระบบสารสนเทศบนโครงสรางพ้ืนฐานหลักท่ีทางภาครัฐพัฒนาข้ึน ไดแก
ระบบเครือขายสารสนเทศภาครัฐ (Government Information Network : GIN) และเครื่องแมขาย
(Government Cloud Service : G-Cloud) เพ่ือลดคาใชจาย ทรัพยากร และเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ

๘. นํากรอบแนวทางมาตรฐานการแลกเปลี่ยนขอมูลแหงชาติ (Thailand e-
Government Interoperability Framework : TH e-GIF) มาใชในการพัฒนาระบบสารสนเทศ
ภาครัฐ เพ่ือใหสามารถแลกเปลี่ยน และเชื่อมโยงขอมูลสารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ
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๙. พัฒนาระบบบริหารจัดการองคการภาครัฐ ใหสามารถเชื่อมโยงขอมูลระหวางสวน
ราชการดวยกันในลักษณะโครงขายขอมูลท่ีเชื่อมตอถึงกัน เพ่ือใหกระบวนการ ทํางานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และสงเสริมการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการในระดับตาง ๆ เพ่ือสามารถเชื่อมโยงขอมูลท่ีสําคัญตอ
การบริหารราชการแผนดินและการตัดสินใจไปยังศูนยปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (PMOC ) เพ่ือใหเกิด
การตัดสินใจบนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีมีความเปนปจจุบันและถูกตอง

๑๐. สงเสริมใหสวนราชการมีแผนการบริหารความตอเนื่องในการดําเนินงาน
(Business Continuity Plan) เพ่ือสามารถเตรียมความพรอมรับมือตอสถานการณฉุกเฉินไดทันทวงที
โดยกําหนดแนวทาง ข้ันตอน การชวยเหลือ การซักซอม และการประชาสัมพันธ รวมท้ังกําหนด
หนวยงานรับผิดชอบหลัก และสนับสนุนใหมีการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการฉุกเฉิน (Crisis Management
Center) ในการบริหารจัดการสภาวะวิกฤติแตละประเภท ท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค

๑๑.วางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร )Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม
ไมเปนภาระตองบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร
และประสิทธิภาพของระบบราชการ สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับ
ตอการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมท้ังการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรประเทศไปสูการปฏิบัติ

๑๒. สงเสริมใหมีการวางระบบเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร เชน แผนการสืบ
ทอดตําแหนง (Succession Plan) เปนตน ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเปดโอกาสให
บุคคลภายนอกสามารถเขาสูระบบราชการไดโดยงายมากข้ึนในทุกระดับ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการ
แลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดท้ังสอง
ทางจากภาครัฐไปสูภาคเอกชนและจากภาคเอกชนไปสูภาครัฐ

๑๓. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐใหความสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ใน
การปฏิบัติราชการ โดยเฉพาะการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงเปรียบเทียบอางอิงกับเกณฑมาตรฐาน
และ/หรือแนวทางการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ รวมถึงปรับปรุงการทํางาน โดยนําเทคนิคตาง ๆ เก่ียวกับการ
เพ่ิมผลิตภาพมาใชมุงขจัดความสูญเปลาของการดําเนินงานในทุกกระบวนการ ตัดกิจกรรมท่ีไมมี
ประโยชนหรือไมมีการเพ่ิมคุณคาในกระบวนการออกไป เพ่ิมความยึดหยุนขององคการ ดวยการ
ออกแบบกระบวนการใหมและปรับปรุงกระบวนการเพ่ือสรางคุณคาในการปฏิบัติงาน เชน Lean
Management เปนตน

๑๔. สงเสริมใหมีการนํารูปแบบการใชบริการรวมกัน (Shared Services) เพ่ือประหยัด
ทรัพยากร ลดคาใชจาย ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงาน
ของรัฐ โดยรวมกิจกรรมหรือกระบานงานลักษณะ/ประเภทเดียวกัน (Common Process) ซึ่งเดิม
ตางหนวยงานตางดําเนินงานเองเขามาไวในศูนยบริการรวมโดยเฉพาะงานสนับสนุน (Back Office)
ไดแก ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการเงินการคลัง และระบบบุคลากร เปนตน

๑๕. สงเสริมใหการปฏิบัติงานของหนวยงานของรัฐ จะตองคํานึงถึงความรับผิดชอบตอ
สังคม (Social Responsibility) เกิดความผาสุกและความเปนอยูท่ีดีของประชาชน ความสงบ และ
ปลอดภัยของสังคมสวนรวม รวมท้ังสนับสนุน เสริมสราง พัฒนาและสรางความเขมแข็ง ใหแกสังคม
และชุมชน เพ่ือยูรวมกันอยางสงบสุข
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ : การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยของภาครัฐให
เกิดประโยชนสูงสุด

มีเปาหมายเพ่ือวางระบบการบริหารจัดการสินทรัพยของราชการอยางครบวงจร โดย
คํานึงถึงคาจายท่ีผูกมัด/ผูกพันติดตามมา (Ownership Cost) เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือสราง
มูลคาเพ่ิม สรางโอกาสและสรางความม่ันคงตามฐานะเศรษฐกิจของประเทศ ลดความความสูญเสีย
สิ้นเปลืองและเปลาประโยชน รวมท้ัง วางระบบและมาตรการท่ีจะมุงเนนการบริหารสินทรัพยเพ่ือให
เกิดผลตอบแทนคุมคา สามารถลดตนทุน คาใชจาย โดยรวม มีตนทุนท่ีต่ําลงและลดความตองการของ
สินทรัพยใหมท่ีไมจําเปน เชน

สงเสริมใหมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารสินทรัพยและบูรณาการเขากับ
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรขององคการ (Enterprise Resource Planning : ERP) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยและการบริหารจัดการองคการโดยรวม และการลดตน โดยจัดใหมี
ระบบและขอมูลเพ่ือใหหนวยราชการใชประกอบการวัดและวิเคราะห การใชสินทรัพยเพ่ือใหเกิดผลิต
ภาพ (Asset Productivity) และเกิดประโยชนสูงสุด (Asset Utilization) เปนตน

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ : การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ
มีเปาหมายเพ่ือสงเสริมการทํางานรวมกันภายในระบบราชการดวนกันเองเพ่ือแกปญหา

การแยกสวนในการปฏิบัติงาน ระหวางหนวยงาน รวมถึงการวางระบบความสัมพันธและประสาน
ความรวมมือระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน ในรูปแบบของการ
ประสานความรวมมือท่ีหลากหลายภายใตวัตถุประสงค เดียวกัน คือ นําศักยภาพเฉพาะของแตละ
หนวยงานมาสรางคุณคาใหกับงานตามเปาหมายท่ีกําหนด เพ่ือขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตรของ
ประเทศและการใชประโยชนทรัพยากรอยางคุมคา เชน

๑. วางระบบการบริหารงานแบบบูรณาการในยุทธศาสตรสําคัญของประเทศ (Cross
Functional Management System) ตามหวงโซแหงคุณคา (Value Chains) ครอบคลุม
กระบวนการตั้งแตตนน้ํา กลางน้ํา จนกระท่ังปลายน้ํา รวมท้ังกําหนดบทบาทภารกิจใหมีความชัดเจน
วาใครมีความรับผิดชอบในเรื่องหรือกิจกรรมใด รวมท้ังการจัดทําตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีมีเปาหมาย
รวมกัน (Joint KPIs)

๒. การออกแบบโครงสรางและระบบบริหารงานราชการใหมในรูปแบบของหนวยงาน
รูปแบบพิเศษ เพ่ือใหสามารถรองรับการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตรสําคัญของประเทศท่ีตองอาศัย
การดําเนินงานท่ีมีความยืดหยุน คลองตัว ไมยึดติดกับโครงสรางองคการและระบบราชการแบบเดิม

๓. ปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณใหมีลักษณะแบบยึดยุทธศาสตรและเปาหมายรวม
เปนหลัก เพ่ือใหเอ้ือตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรสําคัญของประเทศและการบริหารงานแบบบูรณา
การ

๔. พัฒนารูปแบบและวิธีการทํางานของภาครัฐในระดับตาง ๆ (Multi-Level
Governance) ระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน โดยเนนการยึดพ้ืนท่ี
เปนกลัก เพ่ือใหเกิดความรวมมือ ประสานสัมพันธกันในการปฏิบัติงานและการใชทรัพยากรใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพเกิดความคุมคาและไมเกิดความซ้ําซอน และปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณให
เปนแบบยึดพ้ืนท่ีเปนตัวตั้ง (Area-based Approach) รวมท้ังวางเงื่อนไขการจัดสรรงบประมาณให
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กระทรวง/กรม ตองสนับสนุนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด ในสัดสวนวงเงิน
งบประมาณท่ีเหมาะสม

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ : การสงเสริมระบบการบริหารกิจการบานเมืองแบบรวมมือ
กันระหวางภาครัฐภาคเอกชนและภาคประชาชน

มีเปาหมายเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนใหมี
ความเหมาะสม โดยใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชน มุงเนนทรัพยากรรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคสวนอ่ืน การถายโอนภารกิจบางอยางท่ีภาครัฐไมจําเปนตอง
ดํา เนินงานเองใหภาคสวนอ่ืน รวมท้ัง การสรางความรวมมือหรือความเปนภาคีหุนสวน
(Partnership) ระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน เชน

๑. สงเสริมการสรางความรวมมือในรูปภาคีหุนสวนระหวางภาครัฐกับเอกชน (Public-
Private-Partnership : PPP) เพ่ือใหการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและบริการสาธารณะในดานตาง ๆ
ท่ีจําเปนของประเทศท่ีตองใชงบประมาณเปนจํานวนมาก และภาครัฐยังไมสามารถดําเนินการ ได
เพียงพอกับความตองการของประชาชน ไดรับการสนับสนุนกลไกการดําเนินการแบบรวมลงทุนกับ
ภาคเอกชนดวยความชัดเจน โปรงใส และเกิดการบูรณาการอยางมีประสิทธิภาพ ไมใหมีการลงทุนท่ี
ซ้ําซอน มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุน
สงเสริมการลงทุนของเอกชนรวมในกิจการขอรัฐ ตลอดจนใหมีหนวยงานรับผิดชอบกําหนดมาตรฐาน
สงเสริม สนับสนุนการรวมลงทุนเพ่ือไมใหเกิดผลกระทบตอความม่ันคงทางการเงินและการคลังของ
ประเทศในระยะยาว

๒. เปดใหภาคเอกชนสามารถเขามาแขงขันกนเพ่ือจัดทําบริการสาธารณะแทนภาครัฐ
(Contestability) ในภารกิจของภาครัฐท่ีภาครัฐไมจําเปนตองดําเนินการเองและภาคเอชนสามารถ
ดําเนินการแทนได โดยสนับสนุนใหเกิดการแขงขันอยางเสรีผานกลไกตลาด เพ่ือใหภาคเอกชน
สามารถเขามาแขงขันไดโดยงาย รวมท้ังปองกันและลดปญหาการผูกขาดในระยะยาว ตลอดจนทําให
ภาครัฐสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทของตนใหเปนผูกําหนดมาตรฐานและระดับการใหบริการ รวมท้ัง
ติดตามตรวจสอบการดําเนินงานของภาคเอกชนใหเปนไปตามเงื่อนไขท่ีวางไวไดอยางแทจริง

๓. เปดใหองคกรภาคประชาสังคมและชุมชนสามารถเขามาเปนผูจัดบริการสาธารณะ
แทนภาครัฐ โดยอาศัยการจัดทําขอตกลงรวม (Compact) ในรูปแบบการดําเนินงานในลักษณะ
หุนสวนระหวางภาครัฐกับภาคประชาสังคมและชุมชน ซึ่งมีเปาหมายของขอตกลงอยูท่ีการรวมกัน
ดําเนินภารกิจจัดบริการสาธารณะแกประชาชนใหบรรลุผลสัมฤทธิ์

๔. พัฒนารูปแบบและแนวทางการบริหารงานแบบเครือข าย  ( Networked
Governance) โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท โครงสราง และกระบวนการทํางานขององคกรภาครัฐให
สามารถเชื่อมโยงการทํางานและทรัพยากรตาง ๆ ของหนวยงานท้ังในภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคม ใหเกิดการพ่ึงพากันในรูปแบบพันธมิตร มีการบริหารงานแบบยืดหยุน เกิดนวัตกรรม
ใหม ๆ มีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว ทันตอสถานการณเชื่อมโยงระบบการทํางานระหวางองคกรไดดวย
ความสะดวกและรวดเร็ว

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๖ : การยกระดับความโปรงใสและสรางความเช่ือม่ันศรัทธาใน
การบริหารราชการ



๕๙

มีเปาหมายเพ่ือสงเสริมและวางกลไกใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐเปดเผยขอมูล
ขาวสารและสรางความโปรงใสในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสงเสริมใหภาคประชาชนเขามามีสวนรวมใน
การตรวจสอบการทํางานของทางราชการ ตลอดจนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและมาตรการในการ
ตอตานการทุจริตคอรรัปชั่นใหบรรลุผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม เชน

๑. เปดใหประชาชนมีสวนรวม โดยการพัฒนาระบบการตรวจสอบสาธารณะ (Public
Scrutiny) และผูตรวจสอบอิสระจากภายนอก (Independent Assessor) ท่ีผานการฝกอบรมและ
ไดรับการรับรองเขามาดําเนินการสอดสองดูแลและสอบทานกระบวนการจัดซื้อจัดจางของทาง
ราชการ รวมท้ังวางกลไหสนับสุนใหดําเนินการจัดทําราคากลางและขอมูลรายละเอียดคาใชจาย
เก่ียวกับการจัดซื้อจัดจางไวในระบบขอมูลทางอิเล็กทรอนิกสเพ่ือใหประชาชนสามารถตรวจสอบได

๒. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพ่ือการเผาระวังและติดตามตรวจสอบในเรื่องการ
ทุจริต คอรรัปชั่นในเชิงรุก รวมท้ังพัฒนาเครื่องมือวัดระดับความเชื่อม่ันศรัทธาในการบริหารราชการ
แผนดิน เพ่ือใชประโยชนในการขับเคลื่อนนโยบายการบริหารราชการแผนดินใหเปนไปตามหลักธรร
มาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๗ : การสรางความพรอมของระบบราชการไทยเพื่อเขาสูการ
เปนประชาคมอาเซียน

มีเปาหมายเพ่ือเตรียมความพรอมของระบบราชการไทยเพ่ือรองรับการกาวเขาสู
ประชาคมอาเซียน รวมท้ังประสานพัฒนาเครือขายความรวมมือกันในการสงเสริมและยกระดับธรร
มาภิบาลในภาครัฐของประเทศสมาชิก อาเซียน อันจะนําไปสูความม่ังค่ังทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง
ทางการเมือง และความเจริญผาสุกของสังคม

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงพบงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้
พลเรือตรี กฤษฎาภรณ พันธุมโพธิ (๒๕๕๖) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แผนยุทธศาสตรการ

พัฒนาระบบราชการ ของ กองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๖๑” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
รูปแบบ แนวทาง อุปสรรค และขอขัดของ ของกระบวนการในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ระบบราชการของกองทัพเรือ ท่ีสามารถถายทอดไปสูการปฏิบัติ และนําขอมูลไปใชในการวางแผน
เพ่ือตอบสนองตอแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย ไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จ ได
อยางชัดเจน ดังนั้น ในการจัดทําแผนยุทธศาสตร กองทัพเรือฯ จึงควรนําประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ
เปาประสงค ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ
มาพิจารณา โดยผูวิจัยไดเสนอแนะแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ ใน
รูปแบบเดียวกันกับ แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย เพ่ือใหสามารถสะทอนประเด็น
ยุทธศาสตร และกลยุทธในการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ท่ีจะใช
ในการวัดความสําเร็จ และ เชื่อมโยงเขากับกิจกรรมของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย
ไดอยางชัดเจน โดยไดตรวจสอบสภาวะแวดลอมในบริบทท่ีเก่ียวของกับกองทัพเรือ และใชเครื่องมือ
SWOT Matrix เพ่ือกําหนดกลยุทธ/กิจกรรม ในแตละกลยุทธ ของยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
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ราชการ ของกองทัพเรือ เปนรายกลยุทธ และรายประเด็นยุทธศาสตร ท้ังนี้การปรับปรุงกระบวนการ
ดังกลาว ควรเรงดําเนินการใหเกิดการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเชื่อมตอการพัฒนาระบบราชการ
ไทย กับการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือเขาดวยกัน และเพ่ือใหวัดผลสําเร็จในเรื่องนี้ไดอยาง
ชัดเจน ควรกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย เพ่ือวัดผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติ (Outputs) แลว
นําผลไปทบทวนและปรับปรุงการปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ ใหดีข้ึนกวาเดิมตอไปดวย นอกเหนือจากนั้นแลว
การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการของกองทัพเรือในเรื่องอ่ืนๆ ภายใตกรอบการบริหารกิจกรา
บานเมืองท่ีดี เพ่ิมเติมจะเปนการยกระดับการบริหารจัดการของกองทัพเรือไปสูความเปนเลิศ
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพเรือป ๒๖๖๗ จึงควรใหการสนับสนุน สงเสริม อยางจริงจัง และ
ตอเนื่อง ตลอดจนสนับสนุนงบประมาณใหดําเนินการอยางเหมาะสม และเพียงพอดวย

พลตรี ณฐพนธ ศรีสวัสดิ์ (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
กองทัพ และภาครัฐเพ่ือเอาชนะปญหาภัยคุกคามตอความม่ันคงของชาติ” การเปลี่ยนแปลงในยุค
โลกาภิวัฒนเปนปจจัยหลักท่ีทําใหปญหาภัยคุกคาม ซึ่งเกิดจากฝมือของมนุษย มีการพัฒนารูปแบบไป
อยางบซับซอน พลิกผัน และสามารถกอขยายตัวลุกลามไปไดอยางรวดเร็ว ซึ่งในหวงทศวรรษท่ีผาน
มาประเทศไทยไดเผชิญกับปญหาและผลกระทบจากภัยคุกคามท่ีเกิดข้ึนใหมๆ เปนจํานวนมาก
ในขณะท่ีเจาหนาท่ีฝายความม่ันคงของรัฐคงมีสภาพและการจัดองคกรในรูปแบบเดิม และยังขาดการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรท่ีเปนมาตรฐาน ดังนั้นการวิจัยในเรื่องนี้จึงเปนการวิจัยเชิง
คุณภาพท่ีมุงศึกษา และประเมินการเปลี่ยนแปลงของปญหาภัยคุกคามในรูปแบบตางๆ รวมท้ัง ศึกษา
แนวทางในการจัดปญหาท่ีเปนอยูในปจจุบัน เพ่ือนําไปสูการแสวงหาแนวทางท่ีเหมาะสมและมีความ
เปนไปไดในการเตรียมความพรอมของบุคลากร ซึ่งถือเปนกลไกหลักท่ีจะใชขับเคลื่อน และนําพา
กระบวนการแกไขปญหาไปสูความสําเร็จท่ียั่งยืน และรวมไปถึงแนวความคิดในการปรับตัวของ
กองทัพ และองคกรภาครัฐอยางเปนระบบ มีการเชื่อมโยงเปนเครือขายท่ีสอดคลองกันไดทุกระดับ
และสามารถจะพัฒนาตอยอดเขากับยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศดานอ่ืนๆ ไดเปนอยางดี ท้ังนี้ การ
วิจัยยังไดผลสรุปเปนแนวคิด หลักการ และขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ อันไดแก ลักษณะภัยคุกคามท่ี
เปลี่ยนแปลงไป และมุมมองท่ีเปนประโยชนตอการจัดการปญหาภัยคุกคาม ซึ่งทุกฝายสามารถจะสอด
ประสาน และเชื่อมโยงความคิด ในระดับของตนเขากับเปาหมายในการรักษาความม่ันคงของชาติไป
จนถึงการปกปอง และสรางความยั่งยืนแกผลประโยชนแหงชาติ การคนหาวิธีการท่ีจะทําใหองคกรมี
ความไดเปรียบ และมีผลผลิตท่ีสรางความไดเปรียบตอฝายตรงขามโยอาศัยทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูเดิม
เปนตนทุนหลักในการดําเนินการ การนอมนํา และประยุกตใชหลักยุทธศาสตรพระราชา “เขาใจ
เขาถึง พัฒนา” เปนกรอบความคิด และหลักการสําคัญในการจัดการปญหาภัยคุกคาม และ
ขอเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงเครื่องมือหลักท่ีจะนํามาใชสนับสนุนการปฏิบัติ อันไดแก ระบบ
การจัดการความรูท่ีมีคุณภาพ ท่ีตองจัดวางในทุกระดับหนวย ระบบการวิจัยและพัฒนาดานความ
ม่ันคงในระดับชาติ เพ่ือสรางสรางนวัตกรรมการจัดการปญหาภัยคุกคาม และเปนศูนยกลางการวิจัย
และพัฒนาดานความม่ันคงในภูมิภาค การสนับสนุนและขยายระบบเครือขายทางสังคมเทคโนโลยีการ
สื่อสารทุกรูปแบบ และการพัฒนาระบบการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารท่ีมีประสิทธิภาพสูง เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติการเชิงรุก



๖๑

พลตรี ณรงคฤทธิ์  หอมออน (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาของกองทัพไทย”
ปญหาของกองทัพไทยในปจจุบันคือ กองทัพไดรับการพัฒนาเทาท่ีควร เนื่องจากรัฐบาลท่ีมาจากการ
เลือกตั้งมักจะละเลยในเรื่องความม่ันคง การจัดสรรงบประมาณใหกับกองทัพไทย ตั้งแตป พ.ศ.๒๕๓๐
– ๒๕๔๐ นั้น กองทัพไดรับงบประมาณมากกวารอยละ ๒ ของ GDP แตหลังจากป พ.ศ.๒๕๔๑ เปน
ตนมาถึงปจจุบัน งบประมาณท่ีรัฐบาลจัดสรรใหรอยละ ๒ ของ GDP ไทยนอยกวารอยละ ๒ ของ
GDP ทําใหงบประมาณในการจัดทําโครงการเพ่ือพัฒนากองทัพนอยลงไปดวย คาเฉลี่ยของ
งบประมาณท่ีกองทัพเหลือในการจัดทําโครงการในการพัฒนากองทัพอยูในหวงรอยละ ๑๕ – ๒๐
ของงบประมาณท่ีไดรับ ทําใหการจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ เพ่ือเสริมสรางกําลังกองทัพเปนไปไดอยาง
เชื่องชา ไมทันกับเทคโนโลยีและความทันสมัยท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การดํารงสภาพกองทัพ
ดวยงบประมาณอันจํากัด ทําใหกองทัพไทยขาดแคลนยุทโธปกรณท่ีสําคัญหลายๆอยาง โดยเฉพาะ
อาวุธท่ีใชในทางยุทธการและยุทธศาสตร ซึ่งทําใหเปนขอดอยของกองทัพไทยเม่ือเปรียบเทียบกับ
ประเทศรอบบาน

จากการวิเคราะหเพ่ือศึกษาหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพของกองทัพ
ไทยมีอยู ๓ แนวทาง แนวทางแรก คือ การทําความเขาใจกับผูท่ีจัดสรรงบประมาณใหกองทัพเขาใจถึง
ความจําเปนในการรักษาความม่ันคง การดํารงสภาพกองทัพท่ีตองเผชิญรูปแบบภัยคุกคามท่ี
เปลี่ยนแปลงไป คาใชจายท่ีกองทัพควรไดรับ คือ อยางนอยควรไดรับรอยละ ๒ ของ GDP ในแตละป
แนวทางท่ีสอง คือ การปรับตัวของกองทัพดวยการปรับโครงสรางหนวยใหมีขนาดท่ีเหมาะสมมีกําลัง
รบสมบูรณ ความพรอมรบของกําลังพลสูง หนวยธุรการตองลดขนาดใหเล็กลง หนวยท่ีมีหนาท่ี
คลายๆกัน นํามารวมไวท่ีเดียวกัน เชน หนวยพัฒนาประเทศ หนวยดานการศึกษา หนวยงานดานการ
วิจัย เพ่ือลดความซ้ําซอนของงานลงไป และลดการจัดสรรงบประมาณแบบซ้ําซอน แนวทางท่ีสาม
เพ่ือความยั่งยืนของกองทัพไทยสามารถพ่ึงพาตนเองได จะตองทําการวิจัยอยางจริงจังเพ่ือสรางอาวุธ
ยุทโธปกรณใหกับกองทัพในระยะยาว โดยไมตองจัดหาอาวุธยุทโธปกรณจากตางประเทศและสามารถ
ยืนบนลําแขงไดดวยตนเองในท่ีสุด

พลอากาศตรี ทรงพล  แจงสี (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ” การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือ ๑) ศึกษาการเปนองคการแหง
การเรียนรูของกองทัพอากาศ ๒)เปรียบเทียบการเปนการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กองทัพอากาศ โดยจําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทํางาน จํานวน
ครั้งการเขารวมอบรมสัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ
๑ ปท่ีผานมา กลุมตัวอยางไดแก ขาราชการและลูกจางบางสวน ในสวนบัญชาการ กําลังรบ สงกําลัง
บํารุง การศึกษา และสวนกิจการพิเศษ จํานวน ๑,๐๔๕ คน เครื่องมือใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน
โดยผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญ ๓ คน มีคาความเชื่อม่ัน ๐.๙๖๖ เก็บรวบรวมขอมูลในวันท่ี ๒๕ –
๒๘ มีนาคม ๒๕๕๗ และนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือหาความถ่ี (Frequenc)
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การทดสอบ (T-test) การ
วิเคราะหทางแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ (F-test) และทดสอบ
ความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูภายหลัง (Post hoc test) ดวยวิธีการของฟชเชอร (Fisher’s Least-
Significant Difference:  LSD) และ ๓) พัฒนาองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ
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ผลการวิจัยพบวา
๑. การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง

และเม่ือพิจารณารายดาน โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด ๓ ลําดับแรก ไดแก  ดานการจัดเก็บ
ความรู  ดานการใชความรู และดานการแบงปนความรู สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการ
แสวงหาความรู

๒. เปรียบเทียบความแตกตาง การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดย
จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทํางาน จํานวนครั้งการเขารวมอบรม
สัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ ๑ ปท่ีผานมา ไม
แตกตางกัน

๓. พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดยพบวา การพัฒนาการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศนั้น หนวยตางๆในกองทัพอากาศจําเปนตองมีการ
จัดเก็บองคความรูในแตละสายวิทยาการ และสามารถนํามาถายทอดจากรุนสูรุน เพ่ือใหองคความ
รูอยูคูกับองคกรและสามารถท่ีจะพัฒนา และตอยอดองคความรูไดอยางยัง่ยืน

พลตรี ทํานุ โพธิ์งาม (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือ
สงเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนาชนบทของหนวยบัญชาการทหารพัฒนา” หนวยบัญชาการทหาร
พัฒนา เปนหนวยงานหลักในการพัฒนาในพ้ืนท่ีทุรกันดารหรือพ้ืนท่ีซึ่งมีปญหาดานความม่ันคง
ปลอดภัยเพ่ือหนวยงานเดียวของประเทศ ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งจะตองมีการพัฒนาองคการให
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในปจจุบัน การวิจัยครั้งนี้จึงไดกําหนด
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการแนวใหม เพ่ือศึกษาแนวทาง
ในการบริหารจัดการของหนวยบัญชาการทหารพัฒนา และเพ่ือเสนอแนะแนวทางพัฒนาการบริหาร
จัดการของหนวยบัญชาการทหารพัฒนาใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาลในยุคปจจุบัน

ผลการวิจัยพบวา ในการพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนา
ชนบทของหนวยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ควรจะตองทําการปรับปรุงใน ๔ ดาน คือ ๑. การจัดตั้ง
องคกรดานการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสรางองคความรู การจัดการความรู และการตอยอดองคความรู
อยางมีหลักวิชาการ ๒. การพัฒนางานวิเทศสัมพันธ เพ่ือการประสานและแลกเปลี่ยนหรือขอรับการ
สนับสนุนดานงานพัฒนาจากประเทศ องคการระหวางประเทศ องคการพัฒนาภาคเอกชน และ
องคการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับงานพัฒนาชนบท ๓. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานใหเก้ือกูลตอการผนึก
กําลังทุกภาคสวนพรอมเผชิญกับภัยคุกคามใหครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ีมีภัยคุกคามตอความม่ันคงท่ัวประเทศ
มิใชเนนเฉพาะพ้ืนท่ีตามแนวชายแดนเทานั้น และ ๔. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ โดยการบูร
ณาการขีดความสามารถขององคการอ่ืนมาเพ่ือใหเกิดประโยชนตอการดําเนินภารกิจของหนวยใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด

พลตรี ธรรมนูญ เช่ียวการปราบ (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางของกองทัพ
ไทย ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”
เอกสารวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองทัพไทยในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รวมไปถึงปญหาและแนว
ทางการแกไขปญหา เพ่ือเปนขอมูลสําคัญในการนําไปสูการพัฒนาการดําเนินงานใหตอบสนองตอแผน
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ยุทธศาสตรการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐) ใหประสบ
ความสําเร็จซึ่งเปนการศึกษาในลักษณะของการวิจัยเชิงปริมาณโดยศึกษาจากระดับความรู ความ
เขาใจตลอดจนความพึงพอใจในหลักแนวพระราชดําริเศรษฐกิจพอเพียงท่ีไดรับการเผยแพรจาก ศูนย
การเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียงท่ี หนวยบัญชาการทหารพัฒนา จัดตั้งข้ึน โดยการเก็บขอมูลจาก
ประชาชนโดยเฉพาะผูท่ีเคยใชบริการศูนยการเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียงเฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว จํานวน ๔๐๐ คน ดวยแบบสอบถามซึ่งประกอบดวยท้ังคําถามปลาย
ปดและปลายเปดในหวงเวลา ตั้งแต ๑ ม.ค. ๒๕๕๘ – ๓๑ มี.ค.๒๕๕๘ และรับเก็บคืนเพ่ือนํามาสูการ
วิเคราะหขอมูลและนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาเปนขอมูลสําคัญในการสนทนากลุมผูบริหาร โดย
นําผลการประชุมกลุมท่ีไดมาสรุปผล โดยผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยการใชสถิติ
พรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบคําถามเก่ียวกับความรูดานปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีไดรับจากศูนยการเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียง และการนําไปใชในชีวิตประจําวัน
ไดอยางถูกตอง ในภาพรวมคิดเปนรอยละ ๘๘.๔ ซึ่งอยูในเกณฑความรูระดับสูงมาก และ ความพึง
พอใจในการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีไดรับการอบรม ไปใชในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในภาพรวมอยูในระดับสูง อีกท้ังแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีความสอดคลองกับ
ขอมูลขอคิดเห็นในการพัฒนา ท่ีควรมีการปรับปรุงในเรื่อง เพ่ิมทักษะความรูความสามารถของ
วิทยากร ตลอดจนควรกําหนดมาตรฐานของศูนยการเรียนรูดังกลาว เพ่ือใหศูนยการเรียนรู มีการ
ปรับปรุงใหทันสมัยและมีความนาสนใจเพ่ือใหผูเขาชมเกิดแนวความคิดหลากหลายมากข้ึนในการท่ีจะ
นํากิจกรรมท่ีไดเรียนรู มีการปรับปรุงใหทันสมัยและมีความนาสนใจเพ่ือใหผูเขาชมเกิดแนวความคิด
หลากหลายมากข้ึนในการท่ีจะนํากิจกรรมท่ีได เรียนรู ไปใช เ พ่ือลดรายจาย เ พ่ิมรายได ใน
ชีวิตประจําวัน

ขอเสนอแนะท่ีนาสนใจคือ ในการวิจัยครั้งตอไป ควรท่ีจะศึกษาเพ่ิมเติมในสวนของศูนย
การเรียนรูท่ีหนวยงานตางๆ ของกองทัพไทย จัดตั้งข้ึน เพ่ือนําผลท่ีไดมาสูการบูรณาการ เปนแนวทาง
ท่ีสมบูรณในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

พลโท เนรมิต มณีนุตร (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสํานักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือเปนองคการแหงการเรียนรูสูองคกรแหงความสุข”การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษา
ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยศึกษาสภาพท่ัวไปของการปฏิบัติงานในสํานักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม รวมท้ังสภาพความเปนอยูของผูปฏิบัติงาน ปญหาท่ีเกิดข้ึนอันกระทบตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของกําลังพลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม

การวิจัยเปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ การเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวคิดเก่ียวกับ “องคกรแหงความสุข” แนวคิดการ
ดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของหนวยงานภายนอก แนวคิดการบริหารองคกรตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักทางพุทธศาสนา และคานิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ใน
การวิเคราะห ผูวิจัยไดใชแนวความคิดตามตัวแบบของ Marquardt & Reynolds และแนวคิดการ
เปนองคกรแหงความสุขท้ัง ๘ ประเด็น โดยนํา “แนวทางท่ีเปนไปไดในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู” เปนกรอบกําหนด
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ผูวิจัยไดไปศึกษาเพ่ือใหทราบถึงสภาพท่ัวไปและสรุปปญหาท่ีเกิดข้ึน และนํามาวิเคราะห
ผลการวิจัย สรุปไดวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกําลังพลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ตองมี
แผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในลักษณะของความเปนไปไดตามแนวคิดและทฤษฎีของการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยแยกออกเปนแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององคกรแหง
ความสุข มีหวงเวลาเหมาะสมเพ่ือความทันตอสภาวะแวดลอม ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะสามารถแยกแผนในมิติ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของกําลังพลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปดําเนินการจัดทําแผน
โดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตตางหากและกําหนดข้ันตอนใหเหมาะสม ควรนําเอานวัตกรรม
ใหม หรือ แบบอยางท่ีดีในเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอกอ่ืนๆ ตลอดจนเทคโนโลยีเขามา
ชวยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต นําหลักการบริหารบุคลากรท่ีจําเปนมาใชใหสัมพันธกับกลยุทธ
การบริหารจัดการ จัดกิจกรรมดานการทํางานเปนทีมและเสริมสรางการเปนองคกรแหงการเรียนรู
พิจารณาจัดตั้งหนวยนํารอง จัดใหขาราชการทุกคนใหไดรับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการ
เสริมสรางสุขภาวะ การเปนองคกรแหงความสุขโดยสรางความเขาใจและการยอมรับ บทบาท ความ
รับผิดชอบ การทํางานเปนทีม รวมถึงจิตสํานึกในการปฏิบัติงานท่ีมุงสูการเปนองคกรแหงความสุข
อยางยั่งยืนตามวาระสมควร

พลอากาศตรี รัฐเดช จุลวุฒิ (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานดานกําลังพล กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี” การ
วิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ๑.เพ่ือศึกษาความคิดเห็น ของกําลังพลเก่ียวกับการบริหารงานดานกําลังพล
ของ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ๒. เพ่ือเสนอแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ กําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่ ง
ประกอบดวย นายทหารชั้นสัญญาบัตร พ.ท., น.ท., ถึง พ.อ.(พ),น.อ.(พ) จํานวน ๒๗๗ คน สุมมาจาก
กําลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทย โดยใชสูตรการหาขนาดของกลุม ตัวอยาง ยามาเน
(Yamane) เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันเทากับ ๐.๗๙๙๔
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบท่ี การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและทดสอบความแตกตาง
คาเฉลี่ยรายคู โดยวิธีการทดสอบของฟซเซอร

ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ความคิดเห็นเ ก่ียวกับการบริหารงานดานกําลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ภาพรวม ๑๐ ดาน อยูในระดับ
มากเม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอยดังนี้ ดานหลักความเสมอภาค รองลงมา
ดานกลักประสิทธิภาพ ดานหลักภาระรับผิดชอบ ดานหลักการมีสวนรวม ดานหลักประสิทธิผล ดาน
หลักนิติธรรม ดานหลักความโปรงใส ดานหลักการกระจายอํานาจ ดานหลักการตอบสนองและดาน
หลักมุงเนนฉันทามติ ตามลําดับ

ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ คือ ๑. ควรสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถใหแกกําลังพล ของกองบัญชาการกองทัพไทย และสงเสริมใหกําลังพลทุกระดับเขามามี
สวนรวมในการรับรู รวมคิด รวมทํา รวมตัดสินใจ และตรวจสอบการบริหารภายในกองบัญชาการ
กองทัพไทย ๒. เพ่ือใหการบริหารงานดานกําลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทยตามหลักการ
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บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเกิดประสิทธิภาพ หนวยงานท่ีเก่ียวของควรจัดทําโครงการใหความรู
เก่ียวกับหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี สําหรับกําลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย โดย
จัดทําเปนโครงการ เชน โครงการอบรม สัมมนา เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น ดานการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวาการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จําเปนตองศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตางๆ เพ่ือ
นํามาบูรณาการในการพัฒนากําลังพลใหมีประสิทธิภาพ  มีการพัฒนาองคความรูตลอดเวลา การ
พัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ งตอหนวยงานเพราะจะทําใหบุคคลได เ พ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและ
สิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ัง
ยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถ
และความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ ผูศึกษาวิจัยจึงใชเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ดวยการนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้

กรอบแนวความคิดในการวิจัย
กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม ศึกษาทฤษฎีตลอดจน

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซึ่งทุกประเด็นท่ีทบทวนและศึกษานั้นจะเก่ียวของกับการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใน
การศึกษาดังนี้
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แผนภาพท่ี ๒ – ๕ กรอบแนวความคิด

ปจจัยดานการกําหนดการพัฒนา
- วัตถุประสงคของยุทธศาสตร
- สภาพแวดลอม
- การสนับสนุนทรัพยากร

ปจจัยดานการพัฒนาตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง
- จิตสํานึก
- การปฏิบัติ
- ผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติ
- ทรัพยากร

ปจจัยดานการพัฒนากําลังพล
- การคนหาปญหาและสาเหตุของปญหา
- การวางแผนเพ่ือแกไขปญหา
- การมีสวนรวมในการดําเนินการ
- การติดตามและประเมินผล

การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๑. ความพอประมาณ
๒. การเสริมสรางความมีเหตุผล
๓. การรวมสรางภูมิคุมกัน
๔. การมีความรูความเขาใจ
๕. การมีคุณธรรม

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม



บทที่ ๓
ระเบียบวิธีวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
โดยภาพรวมของการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ท่ีนํามาใชใน
การวิจัยครั้งนี้ทางผูศึกษา ไดกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดย
เปนกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ(qualitative research) อันประกอบไปดวย

๑. การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research)
๒. การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
๓. การสนทนากลุม (Focus group)
สําหรับการนําเสนอระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) นั้นใน

สวนนี้ผู ศึกษา ได กําหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) ตลอดจนเหตุผลประการสําคัญของการนําระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้อันมีสาระสําคัญโดยสรุปดังตอไปนี้

๑. วิธีการดําเนินการวิจัย
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ตาม

โครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูศึกษา ไดกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology)
โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปดวยกระบวนการ
ศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) และ
กระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) โดยมีเหตุผลประการสําคัญของการนําระเบียบ
วิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดําเนินกระบวนการวิจัย
อันมีสาระสําคัญโดยสรุปดังตอไปนี้

๑.๑ การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research)
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology)

โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ดวยกระบวนวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร
(documentary research) นั้นโดยเบื้องตนทางผูศึกษา ไดดําเนินกระบวนการวิจัยตามระเบียบวิธีการ
วิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative
research) ดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร
(documentary research) โดยการทบทวนแนวความคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการวิจัย
เรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

๑.๒ การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology)

โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ดวยการสัมภาษณเจาะลึก (in-
depthinterview) นั้นในการกําหนดกระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดใหมีกระบวนวิธีการวิจัย
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(methodology) โดยการใชแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก (in-depthinterview)
โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคําถามท่ีสามารถนําไปใชในการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการ
สัมภาษณแบบชี้นํา (guided interview) กลาวคือเปนการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางหรือเปนการ
สัมภาษณแบบปลายเปดซึ่งเปนกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ท่ีมีความยืดหยุนและเปดกวางหรือ
มีการนําคําสําคัญ (keywords) มาใชประกอบในการชี้นําคําสัมภาษณกลาวคือมีการรางขอคําถามท่ีมี
ลักษณะปลายเปดท่ีมีคําสําคัญพรอมกับลักษณะของขอคําถามท่ีมีความยืดหยุนและพรอมท่ีจะมีการ
ปรับเปลี่ยนถอยคําของขอคําถามใหมีความสอดคลองกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแตละ
คนในแตละสถานการณ การตอบขอคําถามจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) อันทําให
มาไดซึ่งขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีท้ังมิติของความความลึก
และมิติของความกวางในเรื่องเก่ียวกับการวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ท่ีไดจากดําเนินการสัมภาษณเจาะลึก (indepth interview)

๑.๓ การสนทนากลุม (Focus group)
หลักการของการสนทนากลุม
วิธีเก็บขอมูลเชิงคุณภาพดวยการจัดเลือกจากประชากรท่ีตองการศึกษาจํานวนไม

มาก มารวมวงสนทนากัน เพ่ืออภิปรายพูดคุยกัน โดยมุงประเด็นการสนทนาไปยังเรื่องท่ีสนใจศึกษาใน
การจัดการสนทนากลุมอยางเปนระบบ ในกรณีศึกษานี้ผูศึกษาไดเลือกผูเขารวมสนทนากลุมจํานวน ๕
คน มีพิธีกรเปนผูดําเนินรายการ มีผูจดบันทึกเปนผูจดยอเนื้อหาการสนทนา และมีเทปบันทึกเสียง
บันทึกรายละเอียดของการพูดคุย เม่ือเสร็จสิ้นการสนทนา ผูบันทึกจะถอดรายละเอียดจากเทปท่ีบันทึก
ไว เพ่ือใชเปนขอมูลในการวิเคราะหตอไป ลักษณะสําคัญของการสนทนากลุมในการศึกษา คือ ตอง
กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ ขนาดสมาชิกท่ีเหมาะสมคือ ๖-๑๒ คน ท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพ
ไทย

๒. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดย

การใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ครั้งนี้ไดกําหนดประชากรและกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจากผูท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ตลอดจนบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของท่ี
มีความสําคัญในการปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย มาดําเนินการประมวลผลขอมูลอันนําไปสูขอ
คนพบตอไป

๓. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
สําหรับเครื่องมือท่ีมีความเหมาะสมในการนํามาใชสําหรับกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือ

กระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ครั้งนี้เนื่องจากการวิจัยไดกําหนดกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) นั้นประกอบไป
ดวยการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) ซึ่งเปนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
แนวทางหนึ่งโดยการศึกษาและคนควาจากเอกสารทางวิชาการตําราตลอดจนผลงานวิจัยประเภท
ตาง ๆ รวมท้ังขอมูลจากการคนควาทางสื่ออิเล็กทรอนิกสหรือขอมูลท่ีไดมาจากเว็บไซตทางอินเทอรเน็ต
เพ่ือนํามาใชในกระบวนการสรางพ้ืนฐานขององคความรูอยางบูรณาการในทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยเบื้องตนกอนอันเปนแนวทางประการ
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สําคัญในการนําไปสูการสรางเครื่องมือท่ีสามารถนําไปใชในกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลทางวิชาการท่ี
มีประสิทธิภาพตอไปสวนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ
(qualitative research) อีกแนวทางหนึ่งนั้นไดแกแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก
(in-depth interview) โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคําถามท่ีสามารถนําไปใชในกระบวนการ
สัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นํา (guided interview) อันเปนแบบสัมภาษณท่ีไมมี
การกําหนดโครงสรางของขอคําถามท่ีมีความชัดเจนตายตัวโดยเปนแตเพียงการกําหนดแนวขอคําถาม
แบบเปดกวางหรือเปนการใชแบบสัมภาษณปลายเปดซึ่งเปนกระบวนวิธีการวิจัยท่ีมีผลทําใหขอคําถามมี
ความยืดหยุนและเปดกวางโดยเทคนิคของการสัมภาษณเจาะลึกนั้นเปนเทคนิคและกระบวนวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพท่ีมีความเหมาะสมอยางยิ่งในการนํามาท่ีใชในการสัมภาษณสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่ง
บุคคลท่ีเปนผูท่ีมีความรูและความชํานาญหรือมีความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีกําลังดําเนินกระบวนวิธีการวิจัย
โดยกระบวนวิธีการวิจัยในลักษณะเชนวานี้จะเปดโอกาสใหผูท่ีมีความรูและความชํานาญหรือมีความ
ผูเชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นหรือทรรศนะไดอยางหลากหลายในทุกแงมุมโดยผูศึกษาหรือผู
สัมภาษณสามารถท่ีจะดําเนินการสัมภาษณและสามารถท่ีจะสอบถามติดตามและซักไซไลเรียงขอมูล
ขอเท็จจริงหรือรายละเอียดปลีกยอยท่ีสําคัญและมีความนาสนใจในแตละประเด็นของคําตอบจากผูมีสวน
รวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณอันทําใหไดมาซึ่งขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริง
ในทางปฏิบัติท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ ท่ีมีท้ังมิติของความลึกและมิติของความกวางในเรื่องท่ี
ดําเนินกระบวนวิธีการวิจัยนั้น

๔. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
สําหรับกระบวนการในการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนวิธีการวิจัยนั้นเนื่องจากระเบียบ

วิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ครั้งนี้ไดกําหนดใหใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (in-
depth interview) โดยกระบวนวิธีการสัมภาษณแบบชี้นํา (guided interview) อันเปนกระบวนวิธีการ
สัมภาษณท่ีไมมีรูปแบบขอคําถามท่ีตายตัวหรือกระบวนวิธีการสัมภาษณท่ีมีลักษณะท่ีไมมีขอคําถามท่ีเปน
มาตรฐาน (unstructured or unstandardized interview) กลาวคือเปนการกระบวนวิธีสัมภาษณท่ีไม
มีการกําหนดโครงสรางของขอคําถามท่ีนํามาใชในการสัมภาษณเจาะลึก (in-depthinterview) อยาง
ชัดเจนเพียงแตมีการกําหนดลักษณะของขอคําถามท่ีมีลักษณะเปดกวางมีความยืดหยุนและมีการนําคํา
สําคัญ (keywords) มาใชประกอบในการชี้นําในกระบวนการสัมภาษณโดยท่ีลักษณะของขอคําถามเชน
วานี้สามารถท่ีจะปรับเปลี่ยนถอยคําหรือใหมีความสอดคลองกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณ
แตละคนตามสถานการณท่ีมีการขับเคลื่อนหรือเปลี่ยนแปลงไปไดตลอดเวลาสวนการกําหนดกระบวนการ
และข้ันตอนในการออกแบบการวิจัย (research design) หรือการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนการวิจัย
นั้นคณะผูศึกษา ไดกําหนดกระบวนการและข้ันตอนในการดําเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสําคัญโดย
สรุปดังตอไปนี้

๑. แบบสัมภาษณผูท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพล เพ่ือเปนแนวคําถามในการสัมภาษณและ
บันทึกขอมูลในประเด็นสถานการณปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดจากการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรคและ
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และความคาดหมายผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานดานกําลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย
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๒. แบบบันทึกสังเกตผูท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ใชเพ่ือบันทึกขอมูล
จากการสังเกตการปฏิบัติงานและการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ท่ีปรากฏข้ึนในการปฏิบัติงานดานกําลังพล
ของกองทัพไทย

๕. การเก็บรวบรวมขอมูล
สําหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีนํามาใชในการวิจัยครั้งนี้ได

กําหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลใน ๓ ลักษณะอันไดแกกระบวนการหรือ
แนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทาง
วิชาการ และขอมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูล
โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากสัมภาษณเจาะลึกโดยกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวเปน
กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันมีสาระสําคัญโดยสรุป
ดังตอไปนี้

๑. ศึกษาขอมูลเบื้องตนจากการสังเคราะหเอกสารทางวิชาการและขอมูลจากสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศหนังสือบทความวารสารและรายงานการวิจัยท่ีเก่ียวของกับกระบวนการท่ีมีผลตอ
ความสําเร็จของการ ปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ในรูปแบบตาง ๆ ปจจัย/เงื่อนไขท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จ และดําเนินกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลจากทางสถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและ
เอกชนรวมท้ังแหลงขอมูลจากสวนราชการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของโดยเฉพาะแหลงขอมูลทางเว็บไซตท่ีปรากฏ
บนอินเตอรเน็ตเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลในระดับทุติยภูมิ (secondary data) ประเภทตาง ๆ ไมวาจะเปน
ขอมูลจากเอกสารทางวิชาการรายงานการศึกษาวิจัยและผลงานวิจัยประเภทตาง ๆ เปนตนเพ่ือนํามาใช
เปนแนวทางในการออกแบบหรือสรางแบบสัมภาษณเจาะลึกรวมท้ังเพ่ือนํามาใชเปนสวนประกอบใน
กระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลในการศึกษา

๒. ประสานงานกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของเพ่ือนัดหมายกับพ้ืนท่ีในการลงพ้ืนท่ีภาคสนามใน
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสังเกตในพ้ืนท่ีภาคสนามการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมเปน
แนวทางประการสําคัญในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)

๓. ประสานงานกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก
และสนทนาในกระบวนการสัมภาษณเจาะลึกนั้นทางผูศึกษาไดดําเนินกระบวนการบันทึกขอมูลโดยวิธีการ
จดบันทึกขอมูล และการบันทึกเสียงของผูมีสวนรวมในการใหสัมภาษณโดยการขออนุญาตจากผูมีสวน
รวมในการใหสัมภาษณกอนทําการบันทึกเสียงหากไดรับอนุญาตเพ่ือนํามาใชในกระบวนการตรวจสอบ
และตรวจทานความถูกตองยอนกลับในภายหลังได

๖. การวิเคราะหขอมูล
สําหรับกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth

interview)
การสนทนากลุม (Focus group) และการลงพ้ืนท่ีวิจัยของผูศึกษานั้น ขอมูลท่ีไดจะนํามา

ซึ่งกระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล โดยการดําเนินการรวมกับกระบวนการรวบรวมขอมูลท่ี
ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารอางอิง (documentary research) จากเว็บไซด และจากการ
สัมภาษณกลุมตัวอยางโดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะหตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือ
เสริมสรางใหกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ผูศึกษาจะไดนํากระบวนการในการ



๗๑

วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) การสนทนากลุม(Focus group)
โดยการพรรณนาขอมูลตามปรากฏการณรวมท่ีเกิดข้ึนโดยการเขียนวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือแสวงหาหรือให
ไดมาซึ่งขอคนพบจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันเปนแนวทางประการสําคัญท่ีสามารถนําไปสูการ
จัดทําขอเสนอแนะในการกําหนดสาระสําคัญของการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง



บทที่ ๔
วิเคราะหปญหาและแนวทางการพัฒนากําลังพลของกองทพัไทย

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ผูศึกษาใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดําเนินการวิเคราะหขอมูลควบคูกับการเก็บรวบรวม

ขอมูลเสนอผลเพ่ือใหเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ท้ังนี้เพ่ือใหสอดคลองตาม
นโยบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน การ
เสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลไกการอํานวยการ  และกลไกปฏิบัติการ  งานวิชาการ  งาน
ประเมินผล  งานพัฒนาบุคลากร  การการเสริมสรางทักษะ และเพ่ิมพูนองคความรูใหกําลังพลมี
ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตรของกองทัพไทย การวิเคราะหขอมูลการศึกษาวิจัยครั้งนี้
เปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จากการสัมภาษณแบบเจาะลึก จากผู ท่ี
ปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย และผูท่ีปฏิบัติงานท้ังหมด ๖ ทาน โดยผูศึกษาไดแบงผล
การศึกษาออกเปน ๓ สวนดังนี้

สวนท่ี ๑ ยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒
สวนท่ี ๒ ขอมูลเก่ียวกับกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ
สวนท่ี ๓ สรุปและวิเคราะหการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง
สวนท่ี ๑ ยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ.๒๕๕๙ – ๒๕๖๒
ในสวนนี้จะนําเสนอใหเห็นถึงการเชื่อมโยงยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพ

ไทย พ.ศ.๒๕๕๙ – ๒๕๖๒
วิสัยทัศนกองทัพไทย“เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษรักษาปกปองและ

เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของชาติ การพัฒนา
ประเทศ และการชวยเหลือประชาชน”

พันธกิจ
๑. ปกปอง เทิดทูน พิทักษรักษาสถาบันพระมหากษัตริย และสงเสริมการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข
๒. พัฒนาศักยภาพกองทัพในการปองกันประเทศ และเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน
๓. เสริมสรางความรวมมือดานความม่ันคงกับประเทศเพ่ือนบาน กลุมประเทศอาเซียน

มิตรประเทศ และองคการระหวางประเทศ
๔. ปฏิบัติการเพ่ือสันติภาพภายใตกรอบของสหประชาชาติ เพ่ือธํารงเกียรติและศักดิ์ศรี

ของกองทัพไทยในประชาคมโลก
๕. คุมครองและพิทักษรักษาผลประโยชนแหงชาติ
๖. พัฒนาประเทศ และชวยเหลือประชาชน รวมท้ังสนับสนุนการแกปญหาสําคัญของ

ชาติ



๗๓

กองทัพไทยมีหนาท่ีเตรียมกําลังกองทัพไทย การปองกันราชอาณาจักร และดําเนินการ
เก่ียวกับการใชกําลังทหารตามอํานาจหนาท่ีของกระทรวงกลาโหม กองทัพไทย จึงตองจัดใหมีกําลัง
ทหาร ไวเพ่ือการปองกันประเทศ พิทักษรักษาเอกราชและความม่ันคงแหงราชอาณาจักร จากภัย
คุกคามท้ังภายนอกและภายในราชอาณาจักร พิทักษ รักษา ปกปองสถาบันพระมหากษัตริย ปกปอง
พิทักษรักษาผลประโยชนแหงชาติ ตลอดจนการพัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคง การปองกันและการ
แกไขปญหาภัยพิบัติ และการชวยเหลือประชาชน

ดังนั้น กองทัพไทย จึงไดดําเนินการทบทวนและปรับปรุง จัดทําแผนปฏิบัติราชการ
กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒ ข้ึน เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติราชการของ
กองบัญชาการกองทัพไทยและเหลาทัพ ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติ
ราชการกองทัพไทย โดยมีความเชื่อมโยงไปสูแผนการบริหารราชการแผนดินและนโยบายของรัฐบาล
ตอไป ท้ังนี้ไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายการดา
เนินการ และกลยุทธในการดําเนินการ เพ่ือรองรับการดําเนินการใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค ตาม
นโยบายของรัฐบาลตอไป

ประเด็นยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ การพิทักษรักษา และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การปองกันประเทศ
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงของรัฐ
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางความรวมมือทางทหารกับตางประเทศ
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ การพัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคงและการชวยเหลือประชาชน



๗๔

ประเด็นยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒
ตารางท่ี ๔ - ๑ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ การพิทักษรักษา และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

สถาบันพระมหากษัตริย
มีความปลอดภัยสูงสดุ
และไดรับ การเทิดทูน
อยางสมพระเกียรติ เพ่ือ
คงความเปนศูนยรวม
จิตใจของประชาชน

๑. รอยละความพรอม
ในการถวายความ
ปลอดภัย การถวาย
พระเกียรติ และปฏิบตัิ
ตามพระราชประสงค
๒.รอยละของการจดั
กิจกรรม
เทิดพระเกียรตสิถาบัน
พระมหากษัตริยสําเร็จ
ตามแผนท่ีกําหนด

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑. พัฒนาขีด
ความสามารถใน
การถวายความ
ปลอดภัย
๒. สงเสริมและ
สนับสนุนการจัด
กิจกรรม
เทิดพระเกียรติ
สถาบัน
พระมหากษัตริย ท้ัง
ในและตางประเทศ
๓. สรางจิตสาํนึก
และปลูกฝง
อุดมการณความรัก
และหวงแหน
สถาบัน
พระมหากษัตริย
๔. สงเสริมและ
เผยแพรในการนอม
นําหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง
มาเปนแนวทางใน
การดําเนินชีวิต
๕. ปองกันและตอบ
โตรวมท้ังทําความ
เขาใจ มิใหมีการลวง
ละเมิดสถาบัน

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๕

ตารางท่ี ๔ - ๒ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การปองกันประเทศ

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

ศักยภาพและความพรอม
ในการเตรยีมกาลังและ
การใชกาลังในการปูอง
ปรามและเผชิญภยั
คุกคามทางทหาร

รอยละเฉลีย่ความ
พรอมรบของกองทัพ
ไทย

๘๗ ๘๙ ๙๑ ๙๓ ๑. บูรณาการในการ
เตรียมกําลังและ
เสรมิสรางพัฒนา
งานดานกําลังพล
ดานการขาว ดาน
ยุทธการ ดานสง
กําลังบํารุง ดาน
กิจการพลเรือน
ดานการสื่อสาร
และสารสนเทศ
ดานงบประมาณ
ดานการบริหาร
จัดการ รวมท้ังอาวุธ
ยุทโธปกรณของ
กองทัพ ใหมีความ
พรอมรบ ภายใต
แนวคิดในการ
ปฏิบัติการรวม ตาม
แผนปองกันประเทศ
๒. พัฒนาความ
พรอมท่ีสามารถ
เผชิญภยัคุกคามทาง
ทหารไดทุกรูปแบบ

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๖

ตารางท่ี ๔ - ๓ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงของรัฐ

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

ประเทศมคีวามมั่นคง
และ มีเสถียรภาพ

รอยละความสาํเรจ็ของ
การสนับสนุนการรักษา
ความมั่นคงของรัฐได
ตามแผนงานท่ีกําหนด

๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ -พัฒนาและ
เสรมิสรางขีด
ความสามารถใน
การรักษาความสงบ
เรียบรอย
ภายในประเทศ การ
แกไขปญหา ใน
พ้ืนท่ีจังหวัด
ชายแดนภาคใต
และการแกไขปญหา
สําคัญของชาติ ตาม
นโยบายรัฐบาล

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๗

ตารางท่ี ๔ - ๔ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางความรวมมือทางทหารกับตางประเทศ

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

กองทัพไทย ไดรับการ
ยอมรับ รวมท้ังมี
ความสัมพันธทางทหาร
และความรวมมือดาน
ความมั่นคงท่ีดีกับ
ประเทศเพ่ือนบาน
ประเทศในกลุมอาเซียน
มิตรประเทศ องคการ
ระหวางประเทศ รวมท้ัง
มีบทบาท ในการ
ปฏิบัติการเพ่ือสันตภิาพ
และเวทีระหวางประเทศ

๑. รอยละของกิจกรรม
การรักษาและ
เสรมิสรางความสัมพันธ
ทางทหารกับประเทศ
เพ่ือนบาน ประเทศใน
กลุมอาเซยีน มิตร
ประเทศ และองคการ
ระหวางประเทศ ตาม
แผนงานท่ีกําหนด
๒. รอยละของกิจกรรม
การเตรียมกาลังพลเพ่ือ
มีความพรอมสําหรับ
การปฏิบัติการเพ่ือ
สันติภาพ

๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๑. พัฒนา
ความสัมพันธกับ
ประเทศเพ่ือนบาน
กลุมประเทศอาเซยีน
มิตรประเทศ และ
องคการระหวาง
ประเทศ
๒. เสริมสรางความ
รวมมือและรวมกัน
แกปญหาในระดับ
ตางๆ กับประเทศ
เพ่ือนบาน ประเทศ
ในกลุมอาเซียน มิตร
ประเทศ และองคการ
ระหวางประเทศ
๓. พัฒนากลไกความ
รวมมือ ในการ
เสรมิสรางศักยภาพ
ทางทหาร ในภูมิภาค
๔. พัฒนาความพรอม
เพ่ือการมีบทบาทนา
ในการสนับสนุนการ
ปฏิบัติการ เพ่ือ
สันติภาพ
๕. สนับสนุนรัฐบาล
ในกรอบความรวมมือ
ดานความมั่นคง

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๘

ตารางท่ี ๔ - ๕ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ การพัฒนาประเทศเพื่อความม่ันคงและการชวยเหลือ
ประชาชน

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

ประชาชนในพ้ืนท่ีท่ี
กองทัพรับผิดชอบ มี
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน

๑. รอยละของเหตุการณ
ท่ีกองทัพ เขาไป
ชวยเหลือประชาชนท่ี
ไดรับผลกระทบจากภัย
พิบัติ ไดอยางทัน
เหตุการณและท่ัวถึงเมื่อ
ไดรับ การประสาน
๒. รอยละความพึงพอใจ
ของประชาชนในการ
พัฒนาและยกระดับ
คุณภาพชีวิตภายใตการ
ดําเนินงานของกองทัพ
๓. รอยละของจํานวน
โครงการ/กิจกรรม ท่ี
เก่ียวกับการอนุรักษ
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมท่ีดาํเนินการ
ไดตามแผนงานท่ี
กําหนด
๔. รอยละของกิจกรรม
การสรางความปรองดอง
สมานฉันท
๕. รอยละของจํานวน
กิจกรรมการแกไขปญหา
ยาเสพตดิ

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๑. พัฒนาประเทศและ
ชวยเหลือประชาชนโดยใช
ศักยภาพของกองทัพ ให
สามารถดําเนินการไดอยาง
ตอเน่ืองและพิจารณาใช
ประโยชนจากความรวมมือ
ของทุกภาคสวน
๒. พัฒนาโครงสราง
พ้ืนฐานและ การชวยเหลือ
ประชาชนภายใต ศักยภาพ
ของกองทัพ
๓. สนับสนุนและสงเสริม
การอนุรักษฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม
๔. รณรงคและสงเสริมการ
สราง ความรัก ความเขาใจ
และความสามัคคีของคนใน
ชาติ
๕. เสริมสรางความรวมมือ
ในการปองกัน สกัดก้ันและ
ปราบปรามยาเสพติด
๖. เสริมสรางศักยภาพ
ดานการบรรเทาสาธารณ
ภัยและภัยพิบัติ

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ

สวนท่ี ๒ ขอมูลเกี่ยวกับกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ
๑. พลเรือตรี กองเกียรติ  สัจวุฒิ   รอง จก.กพ.ทหาร (๒)

จากการสัมภาษณพลเรือตรี กองเกียรติ  สัจวุฒิ   ปจจุบันทานดํารงตําแหนง รอง
จก.กพ.ทหาร (๒) ของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมใน
การดําเนินงานดานนโยบายกําลังพลของกองทัพไทย ในดานของการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของ



๗๙

กองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดานกําลังพล
ของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย  และ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันจากการท่ีกรมกําลังพลทหาร ทานไดใหความเห็นในดานนโยบายกําลัง
พลของกองทัพไทย ซึ่งมีความสอดคลองตามนโยบาย และสภาพปญหาในปจจุบัน เรารับนโยบายบาย
มาจากรัฐบาล กองทัพไทยจึงขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งในแตละป
นั้นยุทธศาสตรดานกําลังพล จะมีนโยบายไมเหมือนกันท้ังนี้กองทัพขับเคลื่อนตามนโยบายของผู
บัญชาการทหารสูงสุด ดวยวิสัยทัศนกองทัพไทย“เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษรักษา
ปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของชาติ การ
พัฒนาประเทศ และการชวยเหลือประชาชน” และวิสัยทัศนของ กองบัญชาการกองทัพไทย “เปน
องคกรนําท่ีทันสมัยในการอํานวยการรวมดานการปองกันประเทศและการปฏิบัติการทางทหาร เพ่ือ
ความม่ันคงเปนท่ีเชื่อม่ันของรัฐบาล ประชาชนและเปนท่ียอมรับของมิตรประเทศ” กองทัพจึงตองมี
แผนพัฒนาขีดความสามารถ ดังนั้นกรมกําลังพลทหารมีหนาท่ีพัฒนาจัดทําแผนพัฒนากําลังพลใหมี
การพัฒนา และแผนพัฒนากําลังพลนั้นสอดคลองกับนโยบายของผูบัญชาการทหารสูงสุด และใน
กระบวนการการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
สูงสุดกับกองทัพไทยนั้น กรมกําลังพลดําเนินการจัดทําจากนโยบาย ยุทธศาสตรของกองทัพไทยและ
นโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุด มาจัดทําแผนพัฒนากําลังพลออกมาเปนแผนปฏิบัติราชการ
และสามารถดําเนินการตามแผนไดอยางมีประสิทธิภาพ   ในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพ
ไทย ครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยและสามารถปฏิบัติไดจริง นโยบาย
กําลังพลและแผนงานของกองทัพไทย โดยการนํานโยบายยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการดําเนินงานนั้น ในการปฏิบัติงานวางแผนนั้นในหลักการของ
การทํางานดานกําลังพล จะตองมีการพัฒนากําลังพลใหพอดีกับงาน และพัฒนาทันในเวลาท่ีเหมาะสม
มีจํานวนคนท่ีพัฒนาทักษะ ใหพอดีกับคนกับงาน และหวงเวลาท่ีตองการ โดยคนทํางานตองมี
ความสุขในการทํางานนั้นๆดวยถึงจะเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งการทํางานนั้นตองมีคนเกงและคนดี และ
ตองทําการวัดผลสัมฤทธิ์ของการทํางานดวย สวนเกงดีนั้นจะมองจากงานท่ีกําลังพลไดทํานั่นเอง วา
ยุทธศาสตรกับเปาหมายนั่น หนวยงานตองการคนอยางไรในการทํางาน ในการทํางานตองใชหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเขามาจับวาในการดําเนินงานนั้นๆ ใชกําลังเทาไหร มีความรูในงานอยางไร
ถึงจะพอดีกับงานท่ีปฏิบัติ หากใชกําลังพลไมเหมาะสมก็อาจจะเกิดปญหาและอุปสรรคของการ
ดําเนินงานได เชนการใชกําลังพลนอยไป ผลการปฏิบัติงานออกมาไมเหมาะสมกับกรอบเวลาท่ี
กําหนด เพราะกําลังพลทําไมทันทําใหการปฏิบัติงานลาชา ไมสําเร็จในทางเดียวกันหากใชกําลังพล
ปฏิบัติงานมากเกินกวางานท่ีทํา จะทําใหหนวยงานสิ้นเปลืองงบประมาณโดยไมจําเปน ดังนั้นการ
ปฏิบัติงานใดๆ ควรใชกําลังพลใหเหมาะสมกับงาน โดยเฉพาะการเขาใจ เขาถึงการพัฒนานั้นคือการท่ี
ตองเขาใจในงาน และตองเขาถึงงาน นําตองเอางานนั้นๆมาพัฒนากําลังถึงจะเกง และกําลังพลตอง
รูจักการเขาใจ เขาถึงการพัฒนา กําลังพลของกองทัพไทยถึงจะเกง ซึ่งเปนเหตุเปนผลตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ในดานของการทบทวนการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผล ตามแผนการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทย กรมกําลังพลทหารมีการทบทวนการปฏิบัติงานตามวงรอบและหากจะมีการปรับ
แผนการพัฒนากําลังพลนั้นข้ึนอยูกับนโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุด ดังนั้นกรมกําลังพลมีการปรับ



๘๐

แผนงานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหทันตอนโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุดตาม
กรอบเวลาท่ีกําหนด ในอนาคตการดําเนินนโยบายการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงนั้นหากทําไดจริงนั้นจะมีความยั่งยืนในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เกิด
ประสทิธิภาพและประสิทธิผลอยางแทจริง

(พลเรือตรี กองเกียรติ  สัจวุฒิ , สัมภาษณ, ๒ มิถุนายน ๒๕๖๐)
๒. พลตรี ชาตรี  กาญจนประโชติ ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร

จากการสัมภาษณ พล.ต.ชาตรี  กาญจนประโชติ ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ทาน
ปฏิบัติงานดานกําลังพล ปจจุบันทานดํารงตําแหนง ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ของกรมกําลังพลทหาร
กองบัญชาการกองทัพไทย จากการท่ีทานเปน ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการ
จัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทาน
วิเคราะหวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร
ท่ีกําหนดของกองทัพไทย ดวยวิสัยทัศนกองทัพไทย“เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษรักษา
ปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของชาติ การ
พัฒนาประเทศ และการชวยเหลือประชาชน” และวิสัยทัศนของ กองบัญชาการกองทัพไทย “เปน
องคกรนําท่ีทันสมัยในการอํานวยการรวมดานการปองกันประเทศและการปฏิบัติการทางทหาร เพ่ือ
ความม่ันคงเปนท่ีเชื่อม่ันของรัฐบาล ประชาชนและเปนท่ียอมรับของมิตรประเทศ” กองทัพจึงตองมี
แผนพัฒนาขีดความสามารถ ดังนั้นกรมกําลังพลทหารมีหนาท่ีพัฒนาจัดทําแผนพัฒนากําลังพลใหมี
การพัฒนา และแผนพัฒนากําลังพลนั้นสอดคลองกับนโยบายของผูบัญชาการทหารสูงสุด และ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันจากการท่ีกรมกําลังพลทหาร ท้ังในดาน กําลังคน ปริมาณงาน
และงบประมาณ สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ท้ังในดาน กําลังคน ปริมาณงาน และ
งบประมาณ ตอแผนงานซึ่งสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึน ประกอบดวย การพิทักษรักษาและ
เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย การปองกันประเทศ การรักษาความม่ันคงของรัฐ การเสริมสราง
ความรวมมือทางทหารกับตางประเทศ การพัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคงและการชวยเหลือ
ประชาชน และในกระบวนการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิด
ประสิทธิผลสูงสุดกับกองทัพไทย อยางแทจริงกับกองทัพนั้นเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
กองทัพตองการกําลังพลท่ีมีความพรอมท้ังทางรางกาย จิตใจ ความรู มีขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามตําแหนงท่ีบรรจุ มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมีกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลเปนไปอยางโปรงใส เปนธรรม ซึ่งตองพิจารณาแผนพัฒนาการบริหารจัดการดานกําลังพลอยาง
รอบคอบ เพ่ือใหไดผลลัพธตามท่ีกองทัพตองการ ในสวนนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยนั้นได
ครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความครอบคลุม เนื่องจากดําเนินการ
ตาม Road Map แผนพัฒนาการบริหารจัดการดานกําลังพล ๕ ป พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๒ และมีการ
กํากับดูแลปรับปรุงแผนปฏิบัติราชการดานกําลังพลประจําป แตบางนโยบายตองอาศัยระยะเวลาใน
การดําเนินการอยางตอเนื่องอาจไมเปนไปตามนโยบายการดําเนินการในแตละปได ในดานแผนงาน
ดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรดานกําลังพลและ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันหรือไม อยางไร แผนปฏิบัติราชการดานกําลังพลมีความ
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรดานกําลังพล เนื่องจากไดพิจารณาแผนตางๆ เพ่ือ
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กลั่นกรองออกมาเปนแผนปฏิบัติราชการดานกําลังพล และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน
เนื่องจากไดพิจาณาจากนโยบาย ผบ.ทสส. เปนประจําทุกป สิ่งท่ีนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใชหรือทําอยางไรองคกรถึงจะมีประสิทธิภาพในนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยนั้น ตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีดวยกัน ๕ สวน คือ ๑) กรอบแนวคิด ๒) คุณลักษณะ ๓) คํานิยาม ๔)
เงื่อนไข และ ๕) แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ โดยในขอ ๓) คํานิยามจะประกอบดวย ความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันท่ีดใีนตัว และขอ ๔) เงื่อนไข คือ ความรูและคุณธรรม
สวนขอ ๕) ผลท่ีคาดวาจะไดรับตาม คือ มีการพัฒนาท่ีสมดุล และยั่งยืน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง
ในทุกดาน เม่ือพิจารณาจากวิสัยทัศนในปจจุบันคือ กรมกําลังพลทหาร เปนเลิศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะในการอํานวยการรวม ดานการปองกันประเทศ การปฏิบัติราชการทาง
ทหาร เปนท่ีเชื่อม่ันของรัฐบาลและประขาชนนั่นคือเปนท้ังคนดีและคนเกง ซึ่งเกิดประสิทธิผลสูงสุด
กับกองทัพไทยอยางแทจริงอยูแลว ในดานของปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพ
ไทยนั้น ทานมองวาเนื่องจากการพัฒนามีพ้ืนฐานมาจากวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทย สามารถนํามา
ประยุกตใชไดตลอดเวลา และเปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงเนนการ
รอดพนจากภัย และวิกฤต เพ่ือความม่ันคง และความยั่งยืนของการพัฒนา โดยมีคุณลักษณะ เนนการ
ปฏิบัติบนทางสายกลาง และการพัฒนาอยางเปนข้ันตอน ในดานแผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพ
ไทยมีการทบทวนการปฏิบัติงานการติดตามประเมินผล ตามแผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย และมีการปรับ
แผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามวงรอบประจําป งบประมาณ เปนไปตามวงรอบ๖ เดือน ๑๐ เดือน และ
๑๒ เดือนตามวงรอบประจําป ในดานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง ในอนาคตหรือแผนพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยนั้น เห็นควรดําเนินงานตามนโยบาย
พัฒนากําลังพลของ ทท. ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เนื่องจาก ตามกรอบแนวคิดปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง สําหรับการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น
ทานมองวากองทัพไทยไดนอมนําโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมในทุกระดับหนวยอยูแลว ไดแก ศูนยประสานงานโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชดําริและความม่ันคง ศปร.บก.ทท. โดยใหสอดคลองตามแนวพระราชดําริ และ
ยุทธศาสตรการผลึกกําลังในการปองกันประเทศ อาทิเชน โครงการศูนยการเรียนรูน้ําหนาว บก.ทท.
จ.เพชรบูรณ การสนองงานพระราชทานความชวยเหลือ ซึ่ง ทท. ควรนํามาเปนแนวทางการ
ดําเนินงานในดาน การบริหารทรัพยากรบุคคล และในดานการพัฒนากําลังพลและกําลังพลสามารถ
เติบโตไดจากสายวิทยาการของตนเอง การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของ
พระราชา สามารถนอมนํามาเปนหลักในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ี
มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการดําเนินงานดานกําลังพลของกองทัพไทย

(พลตรี ชาตรี  กาญจนประโชติ, สัมภาษณ, ๒ มิถุนายน ๒๕๖๐)
๓. พันเอก สัมพันธ  รงคจําเริญ    ผอ.กนพ.สนผพ.กพ.ทหาร

จากการสัมภาษณ พ.อ.สัมพันธ  รงคจําเริญ  ผอ.กนพ.สนผพ.กพ.ทหาร   ทาน
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดานแผนงานนโยบายของกรมกําลงัพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
จากการท่ีทานเปน ผอ.กนพ.สนผพ.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดาน
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กําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน สิ่งท่ีเกิดกับกรมกําลังพลทหารดานนโยบาย วิสัยทัศนไมได
สื่อในลักษณะการถายทอดลงมาทุกก่ิงงาน ควรจะมีวิสัยทัศน และยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของ
หนวยงานจริง แตการปฏิบัติเราทํางานจริง เราทําภายใตในสิ่งท่ีอยากทํา ไมใชทําตามยุทธศาสตรหรือ
วิสัยทัศน นโยบายดานกําลังพลรองรับงานท่ีเกิด งานคือเปาหมายปจจุบันวิสัยทัศนไมไดสื่อเปาหมาย
จริงๆเทาไหรสรุปโดยรวม ทุกหนวยงานตองไปจัดทําแผนปฏิบัติราชการรองรับโดยการถายจาก
ขางบนลงมา ดังนั้นความสอดคลองนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยจึงมีความสอดคลองตาม
นโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย งานของกําลังพลตองทําเสมอคือ ๑. คนเกง
คนเกงในความหมายคือรูเรื่องของตนเองท่ีตองทํา ๒. มีความสามารถคือเม่ือรูแลวพอทําได ๓. มี
ทักษะ คือมีความเชี่ยวชาญอยางยิ่ง ในมิติของกรมกําลังพลทหาร ลําดับตอมาคือดี ในแงของการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ความมีระเบียบวินัย ความมุงม่ัน ความทุมเท ความเสียสละ ความกลาหาญ ความกลา
เสี่ยงเหลานี้เปนตน ลักษณะอยางนี้เรียกวาดี เพราะฉะนั้นคนตองเกงและดี กําลังพลตองมีสิ่งสองสิ่งนี้
พอในหวงเวลาท่ีตองใชกําลังพลในการปฏิบัติงาน ยุทธศาสตรท่ีกําหนดในปจจุบันนี้ยังไมสามารถตอบ
ไดวาจะใหทําอะไร ยอมไมสามารถเตรียมคนเกงและคนดีไดตรงตามยุทธศาสตรนั้นๆ แตสิ่งท่ีเรา
เตรียมไดคือเตรียมคนดีกลางๆ ก็คือสมรรถนะหลัก เชนองคของเราตองการคนดี กลาหาญ  เสียสละ
ทุมเทมุงม่ันทํางานตองการผลสัมฤทธิ์ คือผลผลิต ผลลัพธ ทุกองคกรตองการคนแบบนี้ ถาหาก
ยุทธศาสตรของหนวยไมชี้วาหนวยนี้จะทําอะไร จะเตรียมคนเกงไมได แตเตรียมคนดีใหได และใน
กระบวนการการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
สูงสุดกับกองทัพไทยนั้น กรมกําลังพลดําเนินการจัดทําจากนโยบาย ยุทธศาสตรของกองทัพไทยและ
นโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุด นโยบายดานกําลังพลไดมาจากการวิเคราะหจากทิศทางของ
องคกร ดังนั้นยุทธศาสตรกวางเราจะวิเคราะหแบบภาพกวาง นโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยได
ผานการวิเคราะหและทบทวน ปจจุบันการทํานโยบาย ยุทธศาสตรเปนไปตามทฤษฏี แตปญหาคือการ
นํานโยบายไปปฏิบัติมากกวา กระบวนการทํานโยบายสอดคลองมากท่ีสุดกับยุทธศาสตร มีวิธีคิดตาม
หลักวิชาการ มีการทบทวนขอมูลท่ีเรามีอยูและมีการกําหนดแผนงานรองรับท่ีชัดเจน และการพัฒนา
กําลังพลกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง กระบวนการพัฒนากําลังพลมีเปาหมายหลักๆ
ท่ีมุงพัฒนาสองอยาง คือมุงพัฒนาคนดี และระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กรมกําลังพลมองวาการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจะไดคนดีและคนเกงตามเวลาท่ีตองการ นโยบายของทานผู
บัญชาการทหารสูงสุดทุกป ตั้งแตกรมกําลังพลเริ่มทําแผนป ๒๕๕๐ เราใชเปนแนวทางใหทานกําหนด
นโยบาย ดังนั้นนโยบายดานกําลังพลสอดรับกับแผนนโยบายดานกําลังแนนอน และในการทําแผน
ดานกําลังพลนั่นจะมีสายวิทยาการเกิดข้ึนมา เพ่ือกําหนดความชัดเจนวาในอนาคตคนจะอยูในสาย
วิทยาการของตัวเอง Learning by doing เติบโตในสายวิทยาการของตัวเอง เม่ือตําแหนงชัดเจนจะ
พัฒนากําลังพลตามสายวิทยาการงาน และไมยายคนนอกสายงาน ปญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทยคือผูบังคับบัญชาทานมีวาระการ
ทํางาน ๑ ป ดังนั้นยุทธศาสตรจะอยูท่ี ๕ ป ๑๐ ป ๒๐ ป จะเปนยุทธศาสตรไดควรเปนแผน ๕ ป
สวน ๓ ปเปนแผนระยะสั้น ไมใชยุทธศาสตรเพราะยุทธศาสตรจะเปนแผนระยะยาว การท่ีจะเปน
ยุทธศาสตรไดผูบังคับบัญชาทานตองใหธงในการดําเนินงาน และมีระบบการประเมิน การตั้ง
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ยุทธศาสตรท่ี ๒๐ ปนั้นแผนงานท่ีรองรับอาจจะเปลี่ยนแตยุทธศาสตรไมเปลี่ยนมุงสูการใชนวัตกรรม
ไทยแลนด ๔.๐ กรมกําลังพลทหารไมใชผูกําหนดประเด็นยุทธศาสตรเราอยากเห็นยุทธศาสตรท่ี
ชัดเจนเพียงพอ ท่ีมีแนวทางคนเกงและดีได ยุทธศาสตรตองเพียงพอใหเราเห็นวาเราจะใชคนอยาง
เพียงพอ สิ่งท่ีนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชหรือทําอยางไรองคกรถึงจะมีประสิทธิภาพคนถึง
จะเกง ถายุทธศาสตรมีเรื่องนี้ใหเรา สิ่งท่ีเราจะทําคือระบบบริหารจัดการ การพัฒนาตามสาย
วิทยาการ การรักษากําลังพลท่ีมีความสามารถในการทํางาน Learning by doing มีความสุขในการ
ทํางาน ไดคนท่ีตองการทํางานตลอดเวลา การพัฒนากําลังพลนั้นตองใชเวลาเม่ือรูเปาหมายชัด รูวา
ตองใชคนอยางไร ใชคนเทาไหรนั่นคือการเตรียมคนใหพรอมกับการทํางานหากพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไดตรงกับแผนนั้นถือวาประสพผลสัมฤทธิ์

(พันเอก สัมพันธ  รงคจําเริญ , สัมภาษณ , ๒ มิถุนายน ๒๕๖๐)
๔. พันเอก สมเจษฎ สุนทรธรรม ผอ.กพพ.กพ.ทหาร

จากการสัมภาษณ พันเอก สมเจษฎ  สุนทรธรรม ผอ.กพพ.กพ.ทหาร ทาน
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดานแผนงานนโยบายของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
จากการท่ีทานเปน ผอ.กพพ.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลังพล
ของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของกองทัพไทยในปจจุบัน แตในดานวิสัยทัศนของ
กองทัพไทยในดานการอํานวยการรวมในการปองกันประเทศ และการปฏิบัติการทางทหาร แตในการ
พัฒนาคนในปจจุบันยังไมมีหลักสูตรในการอํานวยการรวม เพราะการอํานวยการรวมเปน
Corefunction ของกองทัพไทย ในขณะเดียวกัน Competency นั้นคนสวนใหญก็ตองรูเรื่องการ
อํานวยการรวมนี้ดวย การพัฒนากําลังพลท่ีสงไปเรียนตามเหลาทัพนั้นก็จะรูแตของเหลาทัพซึ่งยังไม
ตรงกับการอํานวยการรวม ปญหากําลังพลในปจจุบันคือเรายังไมมีระบบ ชกท.ของเรา ระบบ
หมายเลขการชํานาญการทางทหารไมมี จะเกิดปญหาในการบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสาย
วิทยาการ ไมตรงกับงาน คือใครก็ไดบรรจุไดหมด หรือการปรับยายไมตรงกับสายงานทําใหเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นกําลังพลท่ีไมมีคุณภาพ ทํางานไมเกงเพราะกําลังพลนั้นๆ ยังไมไดถูกพัฒนา
ตามหนาท่ีงานกอนท่ีจะรับตําแหนงคือไมตรงกับองคความรูท่ีมี และการสงกําลังพลไปเรียนตามเหลา
ทัพนั้นไมเกิดความคุมคาเพราะไปเรียนแลวไมใชใหเกิดความคุมคากับหนวยงาน ซึ่งปกตินั้นการ
พัฒนาคนตองใหตรงกับการใชงาน ปญหาท่ีพบคือพัฒนากําลังพลเพ่ือใหกําลังพลมีคุณสมบัติครบเพ่ือ
เลื่อนยศมากกวาจะพัฒนาใหตรงกับสายงานท่ีตองปฏิบัติงานกับหนวยงาน หากคิดในดานความคุมคา
ในดานการพัฒนากําลังพลจะไมเกิดเพราะความมีเหตุมีผลความคุมคานั้นประเมินแลวไมเกิดความ
คุมคากับกองทัพเปนสวนใหญ ดวยปญหาเหลานี้กรมกําลังพลทหารกําลังจัดทําสายวิทยาการ ในการ
ทํางานดานกําลังพลของกองทัพไทยในการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยนั้น มี
กระบวนการการจัดทําแผนโดยนําการบริหารทรัพยากรบุคคลมาบริหารจัดการ โครงสรางพ้ืนฐาน
บริหารทรัพยากรบุคคลยังไมดีพอ จากการพัฒนากําลังพลใหมีสายวิทยาการนั้นก็เพ่ือสายวิทยาการจะ
ไดบอกไดวาตองการทักษะ ความรู และตองการกําลังพลประเภทไหนในการปฏิบัติงานตามสายงาน
นั้นๆ การดําเนินนโยบายการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้นหาก
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ทําไดจริงนั้นจะมีความยั่งยืนในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดพูดถึง
๓ หวง ๒ เงื่อนไข นั่นก็คือถึง ๓ หวงไดพูดถึงความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุมกัน ความพอประมาณ สวน
ใน ๒ เงื่อนไขคือความรู คุณธรรม ซึ่งตางประเทศเคานําหลักการนี้มาทํายุทธศาสตร ซึ่งในการนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในดานการพัฒนาใหเกิดความคุมคา ประหยัด เกิดประสิทธิภาพ เกิด
ภูมิคุมกันท่ีดี การมีเหตุมีผลก็คือการสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาองคกรยุทธศาสตร วิสัยทัศน
นโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยหรือเปลา กําลังพลท่ีกองทัพสงไปเพ่ิมพูนความรูตรงกับท่ีตอง
ปฏิบัติในหนวยงานเพ่ือใหกองทัพไทยมีประสิทธิภาพ จากการพัฒนากําลังพลใหตรงกับสายวิทยาการ
ท่ีหนวยปฏิบัติราชการ และกําลังพลสามารถเติบโตไดจากสายวิทยาการของตนเอง การนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา สามารถนอมนํามาเปนหลักในการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน
ดานกําลังพลของกองทัพไทย

(พันเอก สมเจษฎ  สุนทรธรรม, สัมภาษณ , ๑ มิถุนายน ๒๕๖๐)
๕. นาวาอากาศเอก วรวิทย  ไวยเนตร   ผอ.กพบท.กพ.ทหาร

จากการสัมภาษณ นาวาอากาศเอก วรวิทย  ไวยเนตร ผอ.กพบท.กพ.ทหาร ทาน
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดาน กพบท.กพ.ทหาร ของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพ
ไทย จากการท่ีทานเปน ผอ.กพบท.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดาน
กําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของกองทัพไทยในปจจุบัน ในสวนท่ีทานไดรับ
มอบหมายนั้นทานดูแลในดานการพัฒนาระบบและบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเรื่องของการพัฒนา
ระบบไมวาจะเปนในดานการประเมิน ดาน กพร.การพัฒนาระบบราชการ กระบวนการประเมินบุคคล
กรกองเราจะเปนฝายท่ีพัฒนาระบบเม่ือระบบนั้นๆ ไดถูกพัฒนาจนสมบูรณก็จะดําเนินการสงมอบ
ใหกับกองท่ีรับผิดชอบโดยตรง Road Mapของการพัฒนาระบบประเมินกําลังพลเริ่มตั้งแตป ๕๗
ปลายทางคือป ๖๑ ในดานการพัฒนาระบบการประเมินกําลังพลเพ่ือไปใหหรือลดสิทธิกําลังพล ท่ี
เห็นชัดคือการพัฒนาระบบประเมินท่ีนํามาปฏิบัติกันอยูมาสูการพิจารณาบําเหน็จ การพิจารณา
บําเหน็จตองสัมพันธกับการประเมิน การประเมินเราตองประเมินตามผลการปฏิบัติราชการ ระบบ
ประเมินเปนระบบสารสนเทศ และระบบการพิจารณาบําเหน็จก็เปนระบบสารสนเทศ กองปกครองซึ่ง
มีหนาท่ีพิจารณาบําเหน็จ ดังนั้นระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการก็จะถูกสอดแทรกการพัฒนา
กําลังพลอยูในตัวเอง เพ่ือประเมินกําลังพลของกองทัพไทยวากําลังพลไดปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี
หรือไม กําลังพลปฏิบัติหนาท่ีเปนอยางไรถึงจะออกมาเปนคะแนนซึ่งตองกําหนดตัวชี้วัดนั่นคือการ
มอบหมายงาน สวนประเมินอยางไรจะกําหนดเปนเปาหมายของการปฏิบัติงาน สิ้นวงรอบการ
ประเมินเราจะรูวากําลังพลทานนั้นมีผลการปฏิบัติราชการเปนอยางไร ซึ่งผลการปฏิบัติราชการใน
อนาคตนั้นจะนํามาประกอบสิทธิกําลังพลในทุกๆดาน ไมวาจะเปนการพิจารณาปรับยาย พิจารณา
สิทธิท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน แตสิ่งท่ีเราไดเริ่มไวแลวตั้งแตป ๕๙ คือการพิจารณาบําเหน็จ
ระบบผลการประเมินการปฏิบัติราชการจะถูกเทเขาไประบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีเปนระบบ
สารสนเทศ และปจจุบัน กพบท.กพ.ทหาร ไดจัดทําคูมือการผลการประเมินการปฏิบัติราชการเปน
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การพัฒนาตอยอดจากการทําระบบประเมินเปนระบบสารสนเทศ เพ่ือใหกําลังพลมีความเขาใจ
สามารถเขาถึงและปฏิบัติตามคูมือนั้นได ซึ่งท่ีผานมา กพบท.กพ.ทหารใชวิธีเปดการอบรมกําลังพลแต
วิธีนี้จะอบรมกําลังพลไดนอย ทําให กพบท.กพ.ทหาร คิดทําเปนคูมือการผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการ เพ่ือใหกําลังพลเขาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการไดดวยตนเอง ซึ่งเหลานี้เปนงานท่ี
กพบท.กพ.ทหาร พัฒนาระบบใหกับ กปค.กพ.ทหาร ในการประเมินการปฏิบัติราชการท่ี กปค.กพ.
ทหาร รับผิดชอบของกรมกําลังพลทหาร  กพบท.กพ.ทหาร จะพัฒนาระบบงานเปนหลักซึ่งในป ๖๐
กรมกําลังพลทหารไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาใหพัฒนาสายงานวิทยาการ ซึ่งปจจุบันได
แบงแยกสายงานและสายวิทยาการไดเรียบรอยในระดับหนึ่งแลว อยูในระหวางนําเรียนขอความ
เห็นชอบจากผูบังคับบัญชา เพ่ือกําหนดสายงานมีความสําคัญในการพัฒนากําลังพลตามสายงาน
วิทยาการ ในอนาคตจะมีแนวทางในการพัฒนากําลังพล การปรับยาย จะมีแนวทางบริหารจัดการ
กําลังพลใหตรงตามสายงาน เหลานี้จะเปนงานใหญของ กพบท.กพ.ทหาร เปาหมายในการกําหนด
สายงานวิทยาการ กองทัพไทยมีแนวทางสองแนวทางท่ีจะพัฒนาคือ หนึ่งแนวทางการพัฒนากําลังพล
สองแนวทางการบริหารจัดการกําลังพล เม่ือเราไดแนวทางในการกําหนดสายงานวิทยาการ เราจะทํา
มาตรฐานกําหนดตําแหนง และสมรรถนะประจําตําแหนง ดังนั้นกําลังพลท่ีตองการจะปรับยายจะตอง
เพ่ิมพูนความรูในงานกอนท่ีจะปรับยายคือแนวทางการพัฒนากําลังพล เปนแนวทางการกําหนดให
กําลังพลพัฒนาตนเอง โดยสรุปการกําหนดแนวทางสายงานวิทยาการจะเปนแนวทางในการพัฒนา
กําลังพลใหตรงกับสายงาน สามารถพัฒนามาเปนแนวทางการรับราชการ แนวทางการพัฒนากําลังพล
รับราชการ ซึ่งสองแนวทางสามารถออกมาเปนระเบียบ อนุมัติหลักการ ซึ่งในอนาคตกองทัพไทยอาจ
มีเลขกําหนดตําแหนงเฉพาะคน มีมาตรฐานกําหนดตําแหนง สมรรถนะประจําตําแหนง สมรรถนะ
ประจําสายงาน สมรรถนะประจําสายวิทยาการ สุดทายก็จะมีสองแนวทางดั่งท่ีกลาวมาคือแนว
ทางการพัฒนากําลังพล และแนวทางการบริหารจัดการกําลังพล คืองานท่ี กพบท.กพ.ทหาร ตองคิด
พัฒนาระบบใหกับกองจัดการของกรมกําลังพลทหาร ในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของ
กองทัพไทย การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น จากการท่ี
กองทัพไทยมีแนวทางการพัฒนากําลังพล และแนวทางการบริหารจัดการกําลังพล จากการท่ีหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดพูดถึง ๓ หวง ๒ เงื่อนไข นั่นก็คือถึง ๓ หวงไดพูดถึงความมีเหตุมีผล การ
มีภูมิคุมกัน ความพอประมาณ สวนใน๒ เงื่อนไขคือความรูคูคุณธรรม ซึ่งในการนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในดานการพัฒนาใหเกิดความคุมคา ประหยัด เกิดประสิทธิภาพ มีแนวทางท่ี
ปฏิบัติละการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ

(นาวาอากาศเอก วรวิทย  ไวยเนตร, สัมภาษณ, ๗ มิถุนายน ๒๕๖๐)
๖. นาวาอากาศเอก วีรชัย  สาตจีนพงษ    ผอ.กปค.กพ.ทหาร

จากการสัมภาษณ นาวาอากาศเอก วีรชัย  สาตจีนพงษ    ผอ.กปค.กพ.ทหาร จาก
การท่ีทานเปน ผอ.กปค.กพ.ทหาร ทานปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดาน กปค.กพ.ทหาร ของกรม
กําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลังพล
ของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของกองทัพไทยในปจจุบัน ในสวนท่ีทานไดรับ



๘๖

มอบหมายนั้นทานดูแลในดานการพิจารณาบําเหน็จของกําลังพล และงานดานระบบการประเมิน
กําลังพลเพ่ือไปใหหรือลดสิทธิกําลังพลท่ีใชประกอบการการพิจารณาบําเหน็จ ระบบผลการประเมิน
การปฏิบัติราชการจะถูกเทเขาไประบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีเปนระบบสารสนเทศ เปนการพัฒนา
ระบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีสามารถทําเปนรูปธรรมได และหัวหนาสวนราชการไดทราบผลการ
ปฏิบัติงาน และโอกาสในการพัฒนาอยางแทจริงตามระบบการผลการปฏิบัติราชการ ระบบประเมิน
เปนระบบสารสนเทศ ท่ีผูบังคับบัญชาสามารถเรียกดูในการประกอบการพิจารณา เลื่อนยศ หรือปรับ
ยาย ระบบการผลการปฏิบัติราชการนํามาประกอบการพิจารณาบําเหน็จจะทําใหกําลังพลพัฒนา
ตัวเองในทุกๆดาน ไมวาการเขารับการฝกอบรมตามแนวทางรับราชการ หรือเขาอบรมท่ีหนวยจัด จะ
ทําใหกองทัพไดกําลังพลท่ีมีคุณภาพ พัฒนางานตามท่ีไดรับมอบหมายซึ่งมีความสอดคลองกับ
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย  และมี
ความสอดคลองกับการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา กองทัพ
ไดนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนหลักในการพัฒนากองทัพในทุกๆ ดานท่ีมุงเนนการ
พัฒนาสูการพัฒนาพ่ึงพาตนเอง คือกําลังพลควรท่ีจะพัฒนาตนเองตามสายงานเพ่ือใหเกิดความ
เชี่ยวชาญในงานสายวิทยาการของตน ซึ่งก็ตรงกับความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุมกัน ความพอประมาณ
ใน ๓ หวงของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั่นเอง กองทัพจะไดกําลังพลท่ีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพท่ีจะทํางานกับกองทัพ ทําใหกองทัพมีประสิทธิภาพในทุกๆดาน เพราะกําลังพลคือกําลัง
ท่ีสําคัญของกองทัพไทย สวนใน ๒ เงื่อนไขคือความรู คุณธรรมนั้น ทาน ผอ.กปค.กพ.ทหาร มีมุมมอง
วากําลังพลท่ีมีการพัฒนาตนเองในทุกๆดาน พรอมตอการปฏิบัติงานของกองทัพนั้น ทําใหหนวย
ราชการสามารถบรรลุภารกิจของหนวยไดอยางมีประสิทธิภาพ สมควรไดรับการพิจารณาจากผลการ
ประเมินการปฏิบัติราชการ และระบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีทําใหกําลังพลมีขวัญและกําลังใจสงผล
ถึงหนวยงานท่ีมีประสิทธิภาพ กําลังพลมีความผาสุก ปจจุบันกรมกําลังพลทหารกําลังดําเนินการจัดทํา
การพัฒนากําลังพลดานสายวิทยาการ นั่นก็หมายความวาในอนาคตกองทัพไทยจะมีสายวิทยาการ
กําลังพลท่ีตองการปรับยายนั้นตองมีองคความรู ในสายงาน จะเปนการพัฒนากําลังพลท่ีมี
ประสิทธิภาพและจะทําใหกําลังพลมีความผูกพันกับองคกร เกิดความรักความผูกทําใหกําลังพลพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน และจะทําใหกําลังพลกาวข้ึนสูการเลื่อนตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นในมุมมองของทาน ทานมองวาหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้นสามารถนํามาใชกับการพัฒนากําลังพลไดอยางดี และสอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล จะเปนแนวทางการบูรณาการการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยท่ีพัฒนาขีด
ความสามารถกองทัพ เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการพัฒนาเสริมสรางกองทัพใหมีความสมบูรณ
ประเทศมีความม่ันคง

(นาวาอากาศเอก วีรชัย  สาตจีนพงษ, สัมภาษณ, ๗ มิถุนายน ๒๕๖๐)
สวนท่ี ๓ สรุปและวิเคราะหผลการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มีความสอดคลองและเปน ไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและหลัก
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ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุมตัวอยาง
ขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย /หรือใน
ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือศึกษาวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค  พรอมท้ังเสนอแนะแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ซึ่งการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (in-depth interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานดานกําลังพลของ
กองทัพไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสําคัญในการนํานโยบายสูการปฏิบัติของ
สวนราชการใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซึ่งประกอบดวยกระบวนการท่ี
สําคัญอยู ๔ กระบวนการ ไดแก

๑. กระบวนการจัดทําแผน
๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร
๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ
๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล
พบวาการดําเนินการแตละกระบวนการยังมีปญหาในการปฏิบัติ ทําใหกองทัพไมสามารถ

บริหารพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถขับเคลื่อนดานกําลังพล
ของกองทัพไทย ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ีกําหนด ในบทนี้
ผูศึกษาจะไดทําการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทางในการแกไข
ปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพ ซึ่งจะนําไปสูการกําหนดนโยบาย
การบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
ของกองทัพ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด

สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced
Scorecard (BSC) การบริหารจัดการขององคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance
Organization) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public SectorManagement
Quality Award) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ี
กลาวมาแลว มีแนวความคิดและกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรขององคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรร
ทรัพยากรใหความสําคัญกับแผนท่ีไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากร
ขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว สามารถสรุปได

๑. กระบวนการจัดทําแผนดานกําลังพลของกองทัพไทย มีการวางแผนระยะยาวและมี
การถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติเปนแผนดานกําลังพลของกองทัพไทยเปนรายป ซึ่งมีความ
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สอดคลองกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ
หนวยรับผิดชอบรวมการทําแผนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการของกองทัพ มีการจัดทํา
แผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑ ป) โดยนําแผนยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช
โดยมุงความสําเร็จเชิงยุทธศาสตรของกองทัพ จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ

๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
กองทัพไทยเหลาทัพมาปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร

๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ของกองทัพมีการจัดทําแผนปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มีการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติ
งานโดยผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบอํานาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับ
อยางชัดเจน ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหารจัดการแลว

๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของหนวย
ปฏิบัติใหกองทัพไทยทราบเปนลายลักษณอักษร โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามลําดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานดานกําลังพลใน
ภาพรวมของกองทัพไทย ตามหลักการของการวิเคราะหระดับความสําเร็จ และการรายงานผลตาม
หลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สําหรับการจัดองคการ มีหนวยงานตรวจสอบภายใน ไดแก
สํานักงานตรวจสอบภายในทหาร (สตน.ทหาร) สํานักงานจเรทหาร (จร.ทหาร) กรมการเงินทหาร
(กง.ทหาร) และสํานักงานปลัดบัญชีทหาร (สปช.ทหาร) ทําการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของกองทัพไทยตลอดท้ังป จึงเห็นวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการยุทธศาสตรดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ

สรุปผลการวิเคราะหกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ผลการวิเคราะหกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงตามท่ีกลาวมาแลวนั้นมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหมทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย และแนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ
พิจารณาตัวตั้งจากกรอบแนวคิดในการศึกษา ไดวางหลักการไววากลยุทธในการพัฒนาดานกําลังพล
ของกองทัพไทยจะเ กิด ข้ึนไดตองขับเคลื่ อนให เ กิด ไดนั้นควรจะมีการรวมหลักการปฏิบัติ
กระบวนการพัฒนากําลังพล โดยผูศึกษาจะนําเสนอเพ่ือสรุปผลการวิเคราะหกระบวนการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงควรจะ
ประกอบดวยภารกิจดังตอไปนี้

๑. วิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปนกระบวนการ
ท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบเพ่ือการจําแนกลักษณะงานท่ีออกแบบไวแลวและมีความจําเปนตอ
ความสําเร็จตามภารกิจ รวมถึงการกําหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติและการแสวงหา
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คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืนท่ีบุคคลพึงมี เพ่ือบรรจุ
เปนกําลังพลใหสามารถปฏิบัติงานขององคการท่ีกําหนดไวแลวใหแลวเสร็จตามขอกําหนด

๒. การออกแบบงาน (Job Design) เปนกิจกรรมท่ีสําคัญประการหนึ่งของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย

๓. การกําหนดตําแหนงงาน (Job Positions) หมายถึงการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ เชน ตําแหนงอาจารยมีหนาท่ีสอน ตําแหนง
บุคลากรมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรภายในองคกร และตําแหนงเจาหนาท่ีการบัญชีมีหนาท่ี
ดูแลเก่ียวกับขอมูลขององคการเก่ียวกับผลประกอบการขององคกร เปนตน

๔. การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การกําหนด
กําลังคนท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีตองมีไวในอนาคต และ
คุณลักษณะของพนักงานใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคกร การวางแผนกําลังคนจะมีความจํา
เปนตออนาคตขององคการในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารทุกระดับ
จะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเรียกสั้น ๆ วา สวอท (SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาว
ไปใชเพ่ือการวางแผนดานกําลังคน

๕. การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธเพ่ือเชิญชวนบุคคลากรมาสมัครเปนขาราชการ ยื่นใบสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือแสดง
ความจํานงเขาสูระบบการคัดเลือกดวยการใชสื่อประเภทตาง ๆ เชน พนักงานราชการท่ีทํางานอยูใน
กองทัพ สื่อโทรทัศน วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ และระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดแก
อินเทอรเน็ต (internet)

๖. การคัดเลือกกําลังพล (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนท่ีองคกร
ตองแสวงหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในองคกรโดยยึดถือความสอดคลองระหวางคุณลักษณะของงาน
(Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications) ของบุคคลท่ีมาสมัครงานท่ีมี
จํานวนเกินกวาตําแหนงท่ีจะเปดรับใหเหลือเทากับจํานวนท่ีตองการ โดยใชเครื่องมือตาง ๆ ไดแก
แบบทดสอบ และการสัมภาษณ เปนตน

๗. การบรรจุกําลังพล (Human Resource Placement) หมายถึง การมีคําสั่ง
(orders) ของผูมีอํานาจสั่งการ (direction) ใหบุคคลท่ีผานระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการ
เลือกสรรเขาปฏิบัติงานหรือดํารงในตําแหนงท่ีเปดรับสมัครและสอบบรรจุเปนพนักงาน

๘. การสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการใชกลยุทธตาง ๆ ในการ
โนมนาวและกระตุนจิตใจของกําลังพลใหพยายามไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงานใหเต็มท่ี
ซึ่งองคการสวนใหญมักจะใชกลยุทธ ดังตอไปนี้คือ

๘.๑ กลยุทธการจายคาตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งท่ีเปนผลประโยชนท่ีองคการมอบ
ใหแกกําลังพล ไดแก เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน นอกจากนี้
คาตอบแทนยังหมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีผูบริหารมอบใหแกพนักงานโดยไมเปนตัวเงิน เชน คําชมเชย การ
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
เปนตน
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๘.๒ กลยุทธการสรางความเจริญกาวหนาและม่ันคงในสายงานวิทยาการ หมายถึง
การกําหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภซึ่งจะเปนการ
เปดโอกาสใหกําลังพลท่ีมีความรูความสามารถไดเลื่อนตําแหนงไดเทาเทียมกันทุกคน ตลอดจนการ
กําหนดนโยบายท่ีมีความยั่งยืนในความม่ันคงท่ีพึงมีตราบเทาท่ีกําลังพลยังสามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคการอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพใหกับกําลังพลเพ่ือ
สรางความม่ันใจในดานความม่ันคงในสายงาน

๙. ภารกิจการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนภารกิจดานการเพ่ิมศักยภาพการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของกําลังพลแตละคนใหสูงข้ึนจนมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งการเพ่ิมประสิทธิภาพนี้องคกรอาจจะมีมาตรการเสริมสรางความ
เขมแข็งดวยมาตรการดังตอไปนี้

๙.๑ มาตรการประเมินผลและการบริหารผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปน
เครื่องมือหรือกลไกสําคัญของผูบริหารหรือผูเก่ียวของในองคการใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและกําหนดเปนคุณคาของพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนผลงาน เพ่ือนําผลการประเมิน
เปนขอมูลพิจารณาจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน

๙.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนแนวความคิดเก่ียวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของกําลังพลใหมีระดับท่ีสูงข้ึนไป

สรุป
ในกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้นพบวา

การพัฒนาตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทางสายกลางและความ
ไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัว ตลอดจนใช
ความรู ความรอบคอบ และคุณธรรม ประกอบการวางแผน ตัดสินใจ และกระทําโดยปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง สิ่งท่ีนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางนโยบายดานกําลังพลของ
กองทัพไทยนั้น ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีดวยกัน ๕ สวน คือ ๑) กรอบแนวคิด ๒)
คุณลักษณะ ๓) คํานิยาม ๔) เงื่อนไข และ ๕) แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ ดังนั้นเพ่ือใหกําลัง
พลของกองทัพไทยไดมีการพัฒนาศักยภาพของกําลังพลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น ควรมีแนวทางการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย
ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ๑๐ ดานรวมดวย ในการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวย
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ๑๐ ดาน ไดแก

๑. ดานหลักประสิทธิภาพ
๒. ดานหลักประสิทธิผล
๓. ดานหลักการตอบสนอง
๔. ดานหลักภาระรับผิดชอบ
๕. ดานหลักความโปรงใส
๖. ดานหลักการมีสวนรวม
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๗. ดานหลักการกระจายอํานาจ
๘. ดานหลักนิติธรรม
๙. ดานหลักความเสมอภาค
๑๐. ดานหลักมุงเนนฉันทามติ
เพ่ือผลักดันการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ตาม

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางเปนรูปธรรม และ
แนวคิดของผูศึกษาวิจัย แนวทางดังกลาวอาจปรับปรุงประยุกตใหเหมาะสมยิ่งข้ึนกอนการนํามาใชใน
กระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

การจําแนกวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีองคประกอบ
ดานตาง ๆ ท่ีสามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรได นอกจากนี้
แลว ยังชี้ใหเห็นวา แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนกรอบความคิดหนึ่งท่ีมีความหมายครอบคลุมท่ีกวาง
สามารถเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของประชาชนทุกระดับ เพ่ือการสรางชีวิตท่ีมีความสุขโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความพอดีหรือทางสายกลาง ท่ีจะนําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนซึ่งสามารถนําไป
ปฏิบัติไดในทุกระดับประเทศ ตลอดจนใชปรับใชเปนกลยุทธในการพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน
การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาด
เล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ จึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณ
และบริบทขององคกรนั้น ๆ เพ่ือกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง สามารถท่ีจะพัฒนาไดอยางมีเสถียรภาพม่ันคง นํามาสูการพัฒนาศักยภาพกองทัพ
ในการปองกันประเทศ และเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน



บทที่ ๕
สรุปและขอเสนอแนะ

การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูศึกษาไดเห็น
ความสําคัญเปนอยางยิ่งของกระบวนการการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย อันจะนําไปสูความม่ันคงของ
ประเทศ โดยตองอาศัยความรวมมือของทุกฝายในสังคม ท้ังภาครัฐ และภาคประชาชน จนเกิดเปน
พลังท่ีเขมแข็ง ผูศึกษาดําเนินการศึกษา โดยการเก็บขอมูลสัมภาษณ ซึ่งเก็บขอมูลจากผูใหสัมภาษณท่ี
สําคัญ (Key  Information) จํานวน ๖ คน ซึ่งเปนผูท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดาน
กําลังพล และผูปฏิบัติงานดานกําลังพล

โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังเสนอแนะแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ผูศึกษาไดใชกระบวนการวิจัยเชิง
คุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจาก
เอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) และกระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (in-
depth interview) โดยมีเหตุผลประการสําคัญของการนําระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดําเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสําคัญโดยสรุป
ดังตอไปนี้คือ การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth
interview) การสัมภาษณกลุม (group interview) สําหรับเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ
(qualitative research) เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก ( In – Depth Interview) แลวนําขอมูลมา
ประมวลผลกับแนวคิด ทฤษฏีท่ีไดกําหนดไว

สรุป
จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง สรุปผลการวิจัยไดดังนี้
๑. ผูใหสัมภาษณท่ีสําคัญ (Key  Information) จํานวน ๖ คน ซึ่งเปนผูท่ีมีสวนรวมใน

การดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพล และผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ของ กองบัญชาการกองทัพ
ไทย

๒. พบวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย วิสัยทัศน
แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย  และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของ
กองทัพไทยในปจจุบัน

๓. การอํานวยการรวมเปนภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยใน
ขณะเดียวกัน ทักษะ และคุณลักษณะ (Competency) ท่ีสําคัญของกองทัพไทยในดานการ
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อํานวยการรวม ควรจะมีหลักสูตรอบรมดานการอํานวยการรวมของกองทัพไทยและของเหลาทัพเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการอํานวยการรวมในการปฏิบัติงานรวมกันใหเกิดเปนรูปธรรม

๔. ปญหากําลังพลในปจจุบันคือ กองบัญชาการกองทัพไทย ยังไมมีระบบหมายเลขการ
ชํานาญการทางทหาร จะเกิดปญหาในการบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสายวิทยาการ จึงทําใหการ
พัฒนากําลังพลไมตรงกับความตองการของสวนราชการ

๕. ปจจุบันการการปรับยายไมตรงกับสายงานทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานดังนั้น
กําลังพลท่ีไดปรับยายยังไมไดถูกพัฒนาตามหนาท่ีงานกอนท่ีจะรับตําแหนงใหม

๖. การสงกําลังพลไปเรียนตามเหลาทัพนั้นไมเกิดความคุมคาเพราะไปเรียนแลวไมไดใช
ใหเกิดความคุมคากับหนวยงาน ซึ่งปกตินั้นการพัฒนาคนตองใหตรงกับการใชงาน

๗. การพัฒนากําลังพลในปจจุบันนั้นเพ่ือใหกําลังพลมีคุณสมบัติครบเพ่ือเลื่อนยศ
มากกวาท่ีจะพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพกับสายวิทยาการท่ีตองปฏิบัติงานกับหนวยงาน หากคิดใน
ดานความคุมคาในดานการพัฒนากําลังพลจะไมเกิด เพราะความมีเหตุมีผล ความคุมคานั้นประเมิน
แลวไมเกิดความคุมคากับกองทัพเปนสวนใหญ

๘. การบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสายวิทยาการ
๙. กําลังพลควรไดรับการพัฒนาใหตรงกับเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือสามารถ

เขาสูตําแหนงไดตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน
๑๐. ในการปรับยายกําลังพล ควรพิจารณาจากเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือให

ตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน
๑๑. ระบบการพัฒนากําลังพลตามสายวิทยาการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนา

กําลังพลของกองทัพไทย
๑๒. การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา สามารถนอม

นํามาเปนหลักในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานดานกําลังพลของกองทัพไทย

อภิปรายผลการศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง

การศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบวา
มีองคประกอบสําคัญของมิติการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง : ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมีดวยกัน ๕ สวน คือ ๑) กรอบแนวคิด ๒) คุณลักษณะ ๓) คํานิยาม ๔) เงื่อนไข
และ ๕) แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ โดยในขอ ๓) คํานิยามจะประกอบดวย ความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันท่ีดีในตัว และขอ ๔) เงื่อนไข คือ ความรูและคุณธรรม
สวนขอ ๕) ผลท่ีคาดวาจะไดรับตาม คือ มีการพัฒนาท่ีสมดุล และยั่งยืน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง
ในทุกดานของกองทัพ จะเปนแนวทางการบูรณาการการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยในการพัฒนา
ขีดความสามารถกองทัพ เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการพัฒนาเสริมสรางกองทัพใหมีความสมบูรณ
ประเทศมีความม่ันคงและประชาชนมีความปลอดภัยจากภัยคุกคาม นโยบายดานการพัฒนากําลังพล
ของกองทัพไทย มีแผนงาน/โครงการท่ีเกิดข้ึนตามนโยบายและแผนงาน และมีการบูรณาการทํางาน
รวมกันระหวางกองทัพ มุงเนนการพัฒนาขีดความสามารถของกําลังพลเพ่ือตอบสนองนโยบายการ
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พัฒนาของกองทัพ พัฒนากองทัพไทยเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน มีความทันสมัย มีโครงสรางท่ี
เหมาะสม เผชิญภัยคุกคามไดทุกรูปแบบ กระบวนการในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลัง
พลสามารถถายทอดไปสูการปฏิบัติ และนําขอมูลไปใชในการวางแผน เพ่ือตอบสนองตอแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จ ไดอยางชัดเจน
ดังนั้นในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพล จึงควรนําประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ
เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย มา
พิจารณาเพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษ
รักษาปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของ
ชาติ การพัฒนาประเทศ และการชวยเหลือประชาชน” และแผนพัฒนาขีดความสามารถ
กระทรวงกลาโหม ป ๒๕๖๐ – ๒๕๖๙ เพ่ือใชเปนกรอบในการดําเนินการพัฒนาเสริมสรางหนวยใหมี
ความสมบูรณพรอมรบในหวงระยะเวลา ๑๐ ป จึงควรใหการสนับสนุน สงเสริม อยางจริงจังและ
ตอเนื่อง ตลอดจนการใหการสนับงบประมาณใหดําเนินการอยางเหมาะสม และเพียงพอ และการให
ความสําคัญกับขีดความสามารถพล เพ่ือใหกําลังพลสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
บรรลุตามเปาประสงคของหนวยงาน จึงเปนการศึกษาวิจัยในการวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน โดยมีขอพิจารณาคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทย กลยุทธท่ีนํามาสูการพัฒนากําลังพลจะประกอบไปดวยการปลูกจิตสํานึก และการ
เรียนรู ในกระบวนการวางแผนจัดการเชิงกลยุทธจากแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย แนวคิดหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากร แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม จากผลการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง มีเปาหมายเพ่ือพัฒนาสวนราชการสูองคกรแหงความเปนเลิศ โดยเนนการจัด
โครงสราง องคการท่ีมีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบงาย (Simplicity) มีระบบการทํางานท่ี
คลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางาน เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity)
พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ เนนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ สรางคุณคาในการ
ปฏิบัติภารกิจของกองทัพ ประหยัดคาใชจายในการดําเนินงานตาง ๆ และสรางความรับผิดชอบตอ
สังคม อนุรักษสิ่งแวดลอมท่ียั่งยืน ควรมีลักษณะดังนี้

๑. ปรับปรุงโครงสรางของกองทัพใหมีความเหมาะสมกับภารกิจท่ีรับผิดชอบ ลดความ
ซ้ําซอน มีความยืดหยุนคลองตัวสูง สามารถปรับตัวไดอยางตอเนื่อง ตอบสนองตอบทบาทภารกิจหรือ
บริบทในสภาวการณเปลี่ยนแปลงไป

๒. สงเสริมใหหนวยงานของกองทัพมีการแลกเปลี่ยนประสบการณและจัดการความรู
อยางเปนระบบ เพ่ือกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู

๓. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล
โดยมุงเนนใหการนําองคการเปนไปอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม การวางแผน
ยุทธศาสตร และผลักดันสูการปฏิบัติ การใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการแบะผูมีสวนไดสวน
เสีย การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนา
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ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรูอยางตอเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางแทจริง และ
ทํางานโดยมุงเนนผลลัพธเปนสําคัญ

๔. สงเสริมและพัฒนาหนวยงานของกองทัพไปสูการเปนกองทัพอิเล็กทรอนิกส
๕. นําเทคโนโลยีมาใชภายในกองทัพ เพ่ือปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การ

บริหารงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ่งข้ึน ยกระดับคุณภาพ การใหบริการประชาชน
สรางความโปรงใสในการดําเนินงานและใหบริการ รวมท้ัง สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานแบบเวอรชวล
(Virtual Office) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการ และประหยัดคาใชจาย

๖. ปรับปรุงและพัฒนาเว็บไซตของกองทัพ ใหเปนไปตามมาตรฐานเว็บไซตภาครัฐ
(Government Website Standard) และสามารถบูรณาการเชื่อมโยงหนวยงานของรัฐ
(Connected Government) ท่ีสมบูรณแบบเพ่ือกาวไปสูระดับมาตรฐานสากล

๗. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานหลักโดยการจัดระบบงานอิเล็กทรอนิกส ระบบการใหบริการ
ภาครัฐ และพัฒนาระบบสารสนเทศบนโครงสรางพ้ืนฐานหลักท่ีทางภาครัฐพัฒนาข้ึน ไดแก ระบบ
เครือขายสารสนเทศภาครัฐ (Government Information Network : GIN) และเครื่องแมขาย
(Government Cloud Service : G-Cloud) เพ่ือลดคาใชจาย ทรัพยากร และเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ

๘. นํากรอบแนวทางมาตรฐานการแลกเปลี่ยนขอมูลแหงชาติ (Thailand e-
Government Interoperability Framework : TH e-GIF) มาใชในการพัฒนาระบบสารสนเทศ
ภาครัฐ เพ่ือใหสามารถแลกเปลี่ยน และเชื่อมโยงขอมูลสารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ

๙. พัฒนาระบบบริหารจัดการองคการภาครัฐ ใหสามารถเชื่อมโยงขอมูลระหวางสวน
ราชการดวยกันในลักษณะโครงขายขอมูลท่ีเชื่อมตอถึงกัน เพ่ือใหกระบวนการ ทํางานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และสงเสริมการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการในระดับตาง ๆ เพ่ือสามารถเชื่อมโยงขอมูลท่ีสําคัญตอ
การบริหารราชการแผนดินและการตัดสินใจไปยังศูนยปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (PMOC) เพ่ือใหเกิด
การตัดสินใจบนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีมีความเปนปจจุบันและถูกตอง

๑๐. สงเสริมใหสวนราชการมีแผนการบริหารความตอเนื่องในการดําเนินงาน (Business
Continuity Plan) เพ่ือสามารถเตรียมความพรอมรับมือตอสถานการณฉุกเฉินไดทันทวงที โดย
กําหนดแนวทาง ข้ันตอน การชวยเหลือ การซักซอม และการประชาสัมพันธ รวมท้ังกําหนดหนวยงาน
รับผิดชอบหลัก และสนับสนุนใหมีการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการฉุกเฉิน (Crisis Management Center)
ในการบริหารจัดการสภาวะวิกฤติแตละประเภท ท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค

๑๑. วางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม
ไมเปนภาระตองบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร
และประสิทธิภาพของระบบราชการ สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับ
ตอการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมท้ังการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรประเทศไปสูการปฏิบัติ

๑๒. สงเสริมใหมีการวางระบบเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร เชน แผนการสืบ
ทอดตําแหนง (Succession Plan) เปนตน ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเปดโอกาสให
บุคคลภายนอกสามารถเขาสูระบบราชการไดโดยงายมากข้ึนในทุกระดับ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการ
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แลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดท้ังสอง
ทางจากภาครัฐไปสูภาคเอกชนและจากภาคเอกชนไปสูภาครัฐ

๑๓. สงเสริมใหกองทัพใหความสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ในการปฏิบัติ
ราชการ โดยเฉพาะการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงเปรียบเทียบอางอิงกับเกณฑมาตรฐานและ/หรือ
แนวทางการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ รวมถึงปรับปรุงการทํางาน โดยนําเทคนิคตาง ๆ เก่ียวกับการเพ่ิมผลิต
ภาพมาใชมุงขจัดความสูญเปลาของการดําเนินงานในทุกกระบวนการ ตัดกิจกรรมท่ีไมมีประโยชน
หรือไมมีการเพ่ิมคุณคาในกระบวนการออกไป เพ่ิมความยึดหยุนขององคการ ดวยการออกแบบ
กระบวนการใหมและปรับปรุงกระบวนการเ พ่ือสรางคุณคาในการปฏิบัติ งาน เชน Lean
Management เปนตน

๑๔. สงเสริมใหมีการนํารูปแบบการใชบริการรวมกัน (Shared Services) เพ่ือประหยัด
ทรัพยากร ลดคาใชจาย ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของกองทัพ
โดยรวมกิจกรรมหรือกระบวนงานลักษณะ/ประเภทเดียวกัน (Common Process) ซึ่งเดิมตาง
หนวยงานตางดําเนินงานเองเขามาไวในศูนยบริการรวมโดยเฉพาะงานสนับสนุน (Back Office) ไดแก
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการเงินการคลัง และระบบบุคลากร เปนตน

๑๕. สงเสริมใหการปฏิบัติงานของหนวยงานของกองทัพ จะตองคํานึงถึงความรับผิดชอบ
ตอสังคม (Social Responsibility) เกิดความผาสุกและความเปนอยูท่ีดีของประชาชน ความสงบ
และปลอดภัยของสังคมสวนรวม รวมท้ังสนับสนุน เสริมสราง พัฒนาและสรางความเขมแข็ง ใหแก
สังคมและชุมชน เพ่ือยูรวมกันอยางสงบสุข

สําหรับความเชื่อมโยงการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงนั้น ในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทยและสามารถปฏิบัติไดจริง นโยบายกําลังพลและแผนงานของกองทัพไทย โดยการนํา
นโยบายยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการ
ดําเนินงานนั้น ในการปฏิบัติงานวางแผนนั้นในหลักการของการทํางานดานกําลังพล ในการทํางาน
ตองใชหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเขามาจับวาในการดําเนินงานนั้นๆ ใชกําลังพลเทาไหร มีความรู
ในงานอยางไร ถึงจะพอดีกับงานท่ีปฏิบัติ หากใชกําลังพลไมเหมาะสมก็อาจจะเกิดปญหาและอุปสรรค
ของการดําเนินงานได ตามกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนํามาประยุกตใชได
ตลอดเวลา และเปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงเนนการรอดพนจาก
ภัย และวิกฤต เพ่ือความม่ันคง และความยั่งยืนของการพัฒนา

ดังนั้นผูศึกษามองวาในการพัฒนาดานกําลังพลนั้น เห็นควรดําเนินงานตามนโยบาย
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เนื่องจากสิ่งท่ีนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชหรือทําอยางไรใหกองทัพมีประสิทธิภาพนั้นคือการท่ีกองทัพมีระบบบริหาร
จัดการการพัฒนาตามสายวิทยาการ การรักษากําลังพลท่ีมีความสามารถในการทํางาน Learning by
doing มีความสุขในการทํางาน ไดคนท่ีตองการทํางานตลอดเวลา การพัฒนากําลังพลนั้นตองใชเวลา
เม่ือรูเปาหมายชัด รูวาตองใชคนอยางไร ใชคนเทาไหรนั่นคือการเตรียมคนใหพรอมกับการทํางาน
การพัฒนากําลังพลใหตรงกับสายวิทยาการท่ีหนวยปฏิบัติราชการ และกําลังพลสามารถเติบโตไดจาก
สายวิทยาการของตนเอง การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา สามารถ
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นอมนํามาเปนหลักในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานดานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง

ขอเสนอแนะ
จากผลการศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากําลังพล ดังตอไปนี้คือ
๑.เสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง

ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลตามท่ีกําหนดของกองทัพไทยใหกับกําลังพลทุกนาย โดยผานการ
ฝกอบรม การทํากิจกรรม การสอดแทรกความรูดานการพัฒนากําลังพลในการฝกอบรม

๒.วางแผนกําลังพลท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ รวมท้ังจํานวนกําลังพลท่ี
ตองมีไวในอนาคต และคุณลักษณะของกําลังพลใหสอดคลองกับลักษณะงานของกองทัพ การวางแผน
กําลังพลจะมีความจําเปนตออนาคตของกองทัพในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตาม
สภาพแวดลอมโดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ี
ผูบริหารทุกระดับจะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาวไปใช

๓.การอํานวยการรวมเปนภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยใน
ขณะเดียวกันนั้น ทักษะ และคุณลักษณะ (Competency) ท่ีสําคัญของกองทัพไทย ดังนั้นดานการ
อํานวยการรวม ควรจะมีหลักสูตรอบรมดานการอํานวยการรวมของกองทัพไทยและของเหลาทัพเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกันของเหลาทัพ

๔.กองบัญชาการกองทัพไทย ควรดําเนินการจัดทําสายวิทยาการใหเกิดเปนรูปธรรม
เพ่ือใหกําลังพลไดรับการพัฒนาใหตรงกับเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน และกําลังพลสามารถเขาสู
ตําแหนงไดตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน รวมถึงดําเนินการจัดทําระบบ
หมายเลขการชํานาญการทางทหาร เพ่ือใหลดปญหาในการบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสาย
วิทยาการ และในการปรับยายกําลังพลนั้น ควรพิจารณาจากเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือให
ตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน

๕.กําหนดเสนทางความกาวหนาในตําแหนงอยางชัดเจน และเผยแพรใหกําลังพลทุก
ระดับทราบโดยเฉพาะกําลังพลระดับปฏิบัติการ อาจใชนําเสนอในการปฐมนิเทศกําลังพลท่ีไดรับการ
บรรจุใหมใหม และควรเผยแพรถึงแนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับ หรือแนวทางความกาวหนาไป
พรอมกันดวย เพ่ือใหกําลังพลมีการพัฒนาตนเองในดานองคความรูตรงสายวิทยาการ

ดังนั้นระบบบริหารจัดการการพัฒนาตามสายวิทยาการจึงมีความสําคัญ ถือวาเปน
หัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ จึงเปนเรื่องสําคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง กระบวนการการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะสามารถแกไขปญหาตางๆและดําเนินการได
ดวยดีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดพลังความเขมแข็ง ยุติธรรม กองทัพมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดอยางยั่งยืน



๙๘

ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป
ควรมีการศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยในบริบทอ่ืน ๆ เพ่ือพัฒนาองคความรู

ในการพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางตรงจุด และนํามาสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ



๙๙

บรรณานุกรม
ภาษาไทย

วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย เอกสารวิจัย
กฤษฎาภรณ พันธุมโพธ,ิ พลเรือตรี. “แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการของกองทัพเรือ พ.ศ.

๒๕๕๖ – ๒๕๖๑”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.
การุญ  รัตนสุวรรณ, พลตรี. “แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักผูบังคับหนวย : ศึกษากรณีหนวยใน

พ้ืนท่ีกองทัพภาคท่ี ๓”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.
เฉลิมพล  เพ็ญสูตร. “การพัฒนาประสิทธิภาพการจัดสรรงบประมาณแบบบูรณาเพ่ือการพัฒนาสังคม

และการจัดสวัสดิการสังคมในระดับพ้ืน กรณีศึกษากระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
ม่ันคงของมนุษย”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.

เฉลิมวงษ  กีรานนท, นาวาอากาศเอก. “แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการดําเนินงานของ ศูนย
บรรเทาสาธารณภัยกองทัพอากาศ”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.

ชาริตา ลีลายุทธ, “หลักธรรมาภิบาลกับการพัฒนาองคกรรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษา บริษัทการบินไทย
จํากัด (มหาชน)”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.

ณฐพนธ ศรีสวัสดิ์, พลตรี. “การพัฒนาบุคลากรของกองทัพ และภาครัฐเพ่ือเอาชนะปญหาภัย
คุกคามตอความม่ันคงของชาติ”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร,
๒๕๕๗.

ณรงคฤทธิ์  หอมออน, พลตรี. “การพัฒนาของกองทัพไทย”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.

ถวิล  เพ่ิมเพียรสิน. “การศึกษาการขับเคลื่อนนโยบาย ของคณะรักษาความสงบแหงชาติ (คสช.)
เก่ียวกับปญหาแรงงานตางดาวและการคามนุษยดานแรงงาน”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล,
วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.

ทรงพล  แจงสี, พลอากาศตรี. “การพัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ”.
เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร,๒๕๕๖.

ทํานุ โพธิ์งาม, พลตรี. “การพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนาชนบท
ของหนวยบัญชาการทหารพัฒนา”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๕๗.

ธรรมนูญ เชี่ยวการปราบ, พลตรี. “แนวทางของกองทัพไทย ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน
ตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๗.



๑๐๐

เนรมิต มณีนุตร, พลโท. “แนวทางการพัฒนาสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือเปนองคการแหง
การเรียนรูสูองคกรแหงความสุข”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกัน
ราชอาณาจักร, ๒๕๕๗.

รัฐเดช จุลวุฒิ, พลอากาศตรี. “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพล กองบัญชาการ
กองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีด”ี. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๗.

อรัญ นําพล, พลเรือตรี. “การวิเคราะหและพัฒนาขีดความสามารถการปฏิบัติการสงครามไซเบอร
ของประเทศไทย”. เอกสารวิจัยสวนบุคคล, วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๖.

ฐานขอมูลอิเล็คทรอนิกส

"การปฏิบัติงานโดยใชหลักธรรมาภิบาล" (ออนไลน). เขาถึงไดจาก :
https://www.gotoknow.org/posts/96090, 2558.

"ธรรมาภิบาลสําหรับผูบริหาร" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก :
human.bsru.ac.th/58pdf/58Good%20Governance%20Neo%20Management
.pdf, 2559.

"ธรรมาภิบาลในภาครัฐ" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก :
www.pathumthani.go.th/webKM/KM_Files/left-1-1.ppt, 2560.

"หลักธรรมาภิบาล" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก :
www.chumphon.doae.go.th/goodgovern.pdf, 2557.

"หลักธรรมาภิบาลและหลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน" (ออนไลน) เขาถึงไดจาก :
www.lopburi.go.th/web/images/file-download/g1.pdf, 2559.



ภาคผนวก



๑๐๒

แบบสัมภาษณเชิงลึก
(in-depth interview)

เรื่อง การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
แบบสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) นี้จัดทําข้ึนเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษา

คนควาวิจัยเพ่ือการศึกษา หลักสูตร วปอ. รุนท่ี ๕๙ วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร ปการศึกษา ๒๕๖๐
โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้

๑. เพ่ือศึกษาและวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ
นํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและ
อุปสรรค

๒. เสนอแนะแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ผูวิจัยขอขอบพระคุณทาน
เปนอยางยิ่งท่ีกรุณาเสียสละเวลาใหความรวมมือในการใหสัมภาษณเจาะลึก
(in-depth interview) มา ณ โอกาสนี้

ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสมัภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
ยศ ชื่อ – สกุล……………………………………………………………………………………………………………………………..
ตําแหนง...................................................................................................................................................
วุฒิการศึกษาสูงสุด…………………………………………………………………………………………………………………….
สถานท่ีทํางาน..........................................................................................................................................
สถานท่ีสัมภาษณ…………………………………………………………………………………………………………………….
ทําการสัมภาษณ เม่ือวันท่ี………………………………………………………………………………………………………..
เดือน………………..พ.ศ…………..เวลา……………….น. ถึง……………………น.
ประสบการณในการทํางานดานกําลังพล

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................................



๑๐๓

ตอนท่ี ๒ สภาพปญหา และอุปสรรคการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ปจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสําคัญเพ่ิมมาก

ข้ึน “บุคคลากร” ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมายท่ีองคกรตั้งไว
ผลักดันใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการดําเนินการรักษาและพัฒนาใหทรัพยากร
บุคคลของกองทัพไทย ใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นเพ่ือใหกําลังพลของกองทัพไทยไดมีการพัฒนาศักยภาพของ
กําลังพลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางมีประสิทธิภาพ

ทานในฐานะท่ีทํางานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ในปจจุบันไดดําเนินการมาถูกวัตถุประสงคของนโยบายยาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย หรือไม อยางไร
เพ่ือท่ีจะใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและนํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย

๒.๑ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
/หรือในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน
หรือไม อยางไร
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................

๒.๒ ทานในฐานะท่ีทานทํางานดานกําลังพลของกองทัพไทย /หรือในฐานะท่ีทานเปน
ผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานมีความคิดเห็นอยางไรในกระบวนการการจัดทํานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลสูงสุดกับกองทัพไทย อยางแทจริงกับกองทัพไทย
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................

๒.๓ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
ครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย หรือไม อยางไร
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................



๑๐๔

๒.๔ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย  /ใน
ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวาแผนงานดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความ
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรดานกําลังพลและสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันหรือไม อยางไร
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..

๒.๕ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวาหากทานเปนผูออกนโยบายกําลังพล
ทานจะทํานโยบายกําลังพลไปทิศทางใด ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดกับกับกองทัพไทยอยางแทจริง ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

๒.๖ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานคิดวานโยบายกําลังพลและแผนงานของกองทัพไทย โดยการ

นํานโยบายยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการดําเนินงาน ทาน
คิดวาจะประสบกับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................

๒.๗ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานคิดวามีการทบทวนการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผล ตาม

แผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย และมีการปรับแผนงานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามวงรอบประจําป
งบประมาณ หรือไม อยางไร
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….



๑๐๕

๒.๘ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานคิดวาทานจะดําเนินงานนโยบายการพัฒนากําลังพลของกองทัพ

ไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในอนาคตหรือแผนพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย หรือไม อยางไร
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

๒.๙ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานมีความเห็นอยางไรในการ พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตาม

หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

๒.๑๐ ขอเสนอแนะอ่ืนๆ
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

พลตรี กิตติ  เกตุศรี
นักศึกษาหลักสูตรวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร รุนท่ี ๕๙



๑๐๖

ประวัติยอผูวิจัย

ช่ือ พล.ต. กิตติ  เกตุศรี

วัน เดือน ปเกิด ๑๙ ก.ย. ๒๕๐๔

การศึกษา รร.สรรพยาวิทยา
รร.เตรียมทหาร รุนท่ี ๒๒
รร.นายรอยพระจุลจอมเกลา รุนท่ี ๓๓
หลักสูตร ชั้นนายรอย เหลาราบ รุน ๗๘
หลักสูตร ชั้นนายพัน เหลาราบ รุน ๕๖
หลักสูตร สธ.ทบ. รุน ๗๓
หลักสูตร สงทางอากาศ รุนท่ี ๑๕๓
หลักสูตร จูโจม รุนท่ี ๗๘
หลักสูตร ครูฝกยิงปนทหาร รุนท่ี ๒
หลักสูตร การรบรวมอากาศพ้ืนดินผูแนะนําอากาศยานหนา รุนท่ี ๒
หลักสูตร ครูสอนภาษาอังกฤษและเจาหนาท่ีประจําศูนยการศึกษา

ประวัติการทํางานโดยยอ ผบ.มว.ค.๖๐ รอย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๒
รอง ผบ.รอย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๒
ผบ.มว.อาวุธหนัก รอย.สสก.ร.๔ พัน.๒
รอง ผบ.รอย.สสก.ร.๔ พัน.๒
ผบ.รอย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๒
ประจํา รร.สธ.ทบ.
ประจําแผนก กร.ทบ.
หน.กร.ทบ.
หน.จัดการกําลังพล กกพ.สบ.ทหาร
ผช.ผอ.กกพ.สบ.ทหาร
รอง ผอ.กกพ.สบ.ทหาร
ผอ.กกพ.สบ.ทหาร
รอง ผอ.สบป.สบ.ทหาร
ฝสธ.ผบ.ทสส.

ตําแหนงปจจุบัน ลก.บก.ทท.



สรุปยอ
ลกัษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา

เร่ือง แนวทางบริหารจัดการกําลงัพลที่สงผลตอประสทิธภิาพการทํางานของกองทัพไทย ตาม
แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงในมิติความมัน่คงของประเทศ

ผูวิจัย        พลตรี กิตติ  เกตุศรี    หลักสูตร  วปอ.    รุนที่ ๕๙
ตําแหนง เลขานุการกองบัญชาการกองทัพไทย

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาท่ีชี้ถึงแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติของประชาชน

ในทุกระดับ ตั้งแตระดับชุมชนจนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปในทาง
สายกลาง เพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคกระแสโลกาภิวัตน ความพอพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความ
มีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดๆ อัน
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบและ
ความระมัดระวังอยางยิ่ง ในการนําวิชาการตางๆ มาใชในการวางแผน ในการดําเนินการทุกข้ันตอน
และขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจ ใหมีความสํานึกในคุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต มี
ธรรมาธิบาลในการทํางานและรอบคอบเพ่ือใหมีความสมดุลและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกไดเปนอยางดี

ดังนั้นปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางสําหรับการ
พัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน ท่ีมีความสมดุลกับการพัฒนาทางปญญา (ความรู) และการพัฒนาทางจิตใจ
(คุณธรรม) ซึ่งเปนการพัฒนาภายในตัวคน อีกท้ังเปนการเตรียมคนใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกดาน

ปจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสําคัญเพ่ิม
มากข้ึนเรื่อยๆ “บุคคลากร” ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมาย
ท่ีองคกรตั้งไว ผลักดันใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาองคการ เปนการดําเนินการท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือวาเปน
ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ
พรอมท้ังดําเนินการรักษาและพัฒนาใหทรัพยากรบุคคลขององคการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดย
มีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห
งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นจึงเปน
หนาท่ีของผูบริหารทุกระดับท่ีจะตองรับผิดชอบตอการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหบรรลุสูเปาหมาย
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวคิดท่ีมีเปาหมายสําคัญอยูท่ีการพัฒนาคนบนฐาน
ความเชื่อวาการพัฒนา หมายถึงกระบวนการท่ีชวยใหคนมีโอกาสในการท่ีจะปรับปรุงตนเอง และ



๒

พัฒนาศักยภาพใหสามารถมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ สรางสรรค สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือสรางความเขมแข็งภายใน
กองทัพ หลักการสําคัญของเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนําไปประยุกตใชในบริบทการพัฒนาของ
กองทัพ และหนวยงานอ่ืนๆ ไดอยางกวางขวาง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศท่ีสมดุล และการพัฒนา
คนท่ีสมบูรณรอบดาน รวมท้ังเพ่ือเปนภูมิคุมกันจากภัยคุกคามหรือผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัฒน
และจากการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมุมมองท่ีมองวาการพ่ึงพาตนเองไดนั้น เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ี
จําเปนท่ีสุดสําหรับอนาคตท่ีม่ันคง การพัฒนาท่ียั่งยืนตองเกิดจากกระบวนการท่ีคอยเปนคอยไปทีละ
ข้ันตอน และตองเปนการระเบิดจากภายในมากกวาการผลักดันจากภายนอก และใหความสําคัญตอ
การพัฒนาพ้ืนฐานจิตใจและคุณธรรม ผูปฏิบัติตนตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงตองมีความใฝรูและเรียน
รูอยูตลอดเวลา มีความซื่อสัตยสุจริต และความวิริยะพากเพียร สวนในระดับองคกร เศรษฐกิจ
พอเพียงทําใหเกิดวัฒนธรรมท่ีเชิดชูคุณธรรม และสงเสริมความเก้ือกูลกันในองคกร ดังนั้นการนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็ก
ขนาดกลางหรือ ขนาดใหญจึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณและ
บริบทของ องคกรนั้นๆ เพ่ือองคกรจะไดเติบโต ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป

ดังท่ีกลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาจึงเห็นวาการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น จะเปนแนวทางการพัฒนากําลังพลท่ีจะมีความยั่งยืนและมี
ประสิทธิภาพ จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยอยางไรตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของ

หนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค
๒. เพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากําลังของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง
๓. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ขอบเขตการวิจัย
การวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบตอไปนี้
๑. เนนการศึกษาวิจัยเฉพาะการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
๒. สวนขอเสนอแนะในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงโดยไมกําหนดรายละเอียดถึงระดับหนวยงาน
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วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยมีการดําเนินการ

ดังนี้
๑. การรวบรวมขอมูล

๑.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ.
และหองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน

๑.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญท่ีเก่ียวของในการบริหารจัดการกําลังพล
จํานวน ๖ นาย ในกองบัญชาการกองทัพไทย

๒. การจัดระเบียบขอมูล
๓. การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลท่ีจัดระเบียบแลววิเคราะหและสังเคราะหโดยใชแนวคิด

และทฤษฎีท่ีกําหนดไวเพ่ือใหไดการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๔. การอภิปรายผลและนําเสนอขอมูล

ผลการวิจัย
ผลการศึกษาวิจัยพบวา การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง มีความสอดคลองและเปน ไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
และหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุม
ตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย /
หรือในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือศึกษาวิเคราะหการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพล
ของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังเสนอแนะแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ซึ่งการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (in-depth interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานดานกําลังพลของ
กองทัพไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสําคัญในการนํานโยบายสูการปฏิบัติของ
สวนราชการใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซึ่งประกอบดวยกระบวนการท่ี
สําคัญอยู ๔ กระบวนการ ไดแก

๑. กระบวนการจัดทําแผน
๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร
๓. กระบวนการปฏิบัติและนําสงผลผลิต/ผลลัพธ
๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล
พบวาการดําเนินการแตละกระบวนการยังมีปญหาในการปฏิบัติ ทําใหกองทัพไมสามารถ

บริหารพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถขับเคลื่อนดานกําลังพล
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ของกองทัพไทย ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ีกําหนด ในบทนี้
ผูศึกษาจะไดทําการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทางในการแกไข
ปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพ ซึ่งจะนําไปสูการกําหนดนโยบาย
การบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
ของกองทัพ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด

สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced
Scorecard (BSC) การบริหารจัดการขององคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance
Organization) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public SectorManagement
Quality Award) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ี
กลาวมาแลว มีแนวความคิดและกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรขององคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรร
ทรัพยากรใหความสําคัญกับแผนท่ีไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากร
ขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว สามารถสรุปได

๑. กระบวนการจัดทําแผนดานกําลังพลของกองทัพไทย มีการวางแผนระยะยาวและมี
การถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติเปนเปนรายป ซึ่งมีความสอดคลองกับหลักการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ (Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ หนวยรับผิดชอบรวมการทําแผนใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการของกองทัพ มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑
ป) โดยนําแผนยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช โดยมุงความสําเร็จเชิงยุทธศาสตรของ
กองทัพ จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ

๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
กองทัพไทยเหลาทัพมาปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร

๓. กระบวนการปฏิบัติงานผลผลิต/ผลลัพธ ของกองทัพมีการจัดทําแผนปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มีการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติ
งานโดยผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบอํานาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับ
อยางชัดเจน ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหารจัดการแลว

๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของหนวย
ปฏิบัติใหกองทัพไทยทราบเปนลายลักษณอักษร โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามลําดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานดานกําลังพลใน
ภาพรวมของกองทัพไทย ตามหลักการของการวิเคราะหระดับความสําเร็จ และการรายงานผลตาม
หลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สําหรับการจัดองคการ มีหนวยงานตรวจสอบภายใน ไดแก
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สํานักงานตรวจภายในฯ (สตน.ทหาร) กรมจเรฯ (จร.ทหาร) กรมการเงินฯ (กง.ทหาร) และสํานักงาน
ปลัดบัญชีฯ (สปช.ทหาร) ทําการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทัพไทยตลอดท้ังป
จึงเห็นวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการยุทธศาสตรดานกําลังพลของ
กองทัพไทยมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ

ขอเสนอแนะ
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดพบวากระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงควรจะประกอบ ดังนี้
๑. วิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปนกระบวนการ

ท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบเพ่ือการจําแนกลักษณะงานท่ีออกแบบไวแลวและมีความจําเปนตอ
ความสําเร็จตามภารกิจ รวมถึงการกําหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติและการแสวงหา
คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืนท่ีบุคคลพึงมี เพ่ือบรรจุ
เปนกําลังพลใหสามารถปฏิบัติงานขององคการท่ีกําหนดไวแลวใหแลวเสร็จตามขอกําหนด

๒. การออกแบบงาน (Job Design) เปนกิจกรรมท่ีสําคัญประการหนึ่งของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย

๓. การกําหนดตําแหนงงาน (Job Positions) หมายถึงการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ เชน ตําแหนงอาจารยมีหนาท่ีสอน ตําแหนง
บุคลากรมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรภายในองคการ และตําแหนงเจาหนาท่ีการบัญชีมีหนาท่ี
ดูแลเก่ียวกับขอมูลขององคการเก่ียวกับผลประกอบการขององคการ เปนตน

๔. การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การกําหนดกําลังคน
ท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีตองมีไวในอนาคต และ
คุณลักษณะของพนักงานใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ การวางแผนกําลังคนจะมีความจํา
เปนตออนาคตขององคการในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรพัยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารทุกระดับ
จะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเรียกสั้น ๆ วา สวอท (SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาว
ไปใชเพ่ือการวางแผนดานกําลังคน

๕. การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธเพ่ือเชิญชวนบุคคลากรมาสมัครเปนขาราชการ ยื่นใบสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือแสดง
ความจํานงเขาสูระบบการคัดเลือกดวยการใชสื่อประเภทตาง ๆ เชน พนักงานราชการท่ีทํางานอยูใน
กองทัพ สื่อโทรทัศน วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ และระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดแก
อินเทอรเนต็ (internet)

๖. การคัดเลือกพนักงาน (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนท่ีองคการ
ตองแสวงหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในองคการโดยยึดถือความสอดคลองระหวางคุณลักษณะของงาน
(Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications) ของบุคคลท่ีมาสมัครงานท่ีมี
จํานวนเกินกวาตําแหนงท่ีจะเปดรับใหเหลือเทากับจํานวนท่ีตองการ โดยใชเครื่องมือตาง ๆ ไดแก
แบบทดสอบ และการสัมภาษณ เปนตน
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๗. การบรรจุพนักงาน (Human Resource Placement) หมายถึง การมีคําสั่ง
(orders) ของผูมีอํานาจสั่งการ (direction) ใหบุคคลท่ีผานระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการ
เลือกสรรเขาปฏิบัติงานหรือดํารงในตําแหนงท่ีเปดรับสมัครและสอบบรรจุเปนพนักงาน

๘. การสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการใชกลยุทธตาง ๆ ในการโนม
นาวและกระตุนจิตใจของพนักงานใหพยายามไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงานใหเต็มท่ี ซึ่ง
องคการสวนใหญมักจะใชกลยุทธ ดังตอไปนี้คือ

๘.๑ กลยุทธการจายคาตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งท่ีเปนผลประโยชนท่ีองคการมอบ
ใหแกพนักงาน ไดแก เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน นอกจากนี้
คาตอบแทนยังหมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีผูบริหารมอบใหแกพนักงานโดยไมเปนตัวเงิน เชน คําชมเชย การ
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
เปนตน

๘.๒ กลยุทธการสรางความเจริญกาวหนาและม่ันคงในสายงานอาชีพ หมายถึง การ
กําหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภซึ่งจะเปนการเปด
โอกาสใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถไดเลื่อนตําแหนงไดเทาเทียมกันทุกคน ตลอดจนการ
กําหนดนโยบายท่ีมีความยั่งยืนในความม่ันคงท่ีพึงมีตราบเทาท่ีพนักงานยังสามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคการอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพใหกับพนักงานเพ่ือ
สรางความม่ันใจในดานความม่ันคงในสายงานอาชีพ

๙. ภารกิจการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนภารกิจดานการเพ่ิมศักยภาพการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของกําลังพลแตละคนใหสูงข้ึนจนมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งการเพ่ิมประสิทธิภาพนี้องคการอาจจะมีมาตรการเสริมสรางความ
เขมแข็งดวยมาตรการดังตอไปนี้

๙.๑ มาตรการประเมินผลและการบริหารผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปน
เครื่องมือหรือกลไกสําคัญของผูบริหารหรือผูเก่ียวของในองคการใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและกําหนดเปนคุณคาของพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนผลงาน เพ่ือนําผลการประเมิน
เปนขอมูลพิจารณาจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน

๙.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
แนวความคิดเก่ียวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของกําลังพลใหมีระดับท่ีสูงข้ึนไปจาก

ในกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น
การพัฒนาตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทางสายกลางและความ
ไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัว ตลอดจนใช
ความรู ความรอบคอบ และคุณธรรม ประกอบการวางแผน ตัดสินใจ และกระทําโดยปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ดังนั้นการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง ถือ
วาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมายท่ีองคกรตั้งไว ผลักดันใหองคการ
บรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการดําเนินการรักษาและพัฒนาใหทรัพยากรบุคคลของ
กองทัพไทย ใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
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ประเมินผล การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นเพ่ือใหกําลังพลของกองทัพไทยไดมีการ
พัฒนาศักยภาพของกําลังพลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางมีประสิทธิภาพนั้น ควรมีแนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี ๑๐ ดานรวมดวย ในการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวยหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี ๑๐ ดาน ไดแก

๑. ดานหลักประสิทธิภาพ
๒. ดานหลักประสิทธิผล
๓. ดานหลักการตอบสนอง
๔. ดานหลักภาระรับผิดชอบ
๕. ดานหลักความโปรงใส
๖. ดานหลักการมีสวนรวม
๗. ดานหลักการกระจายอํานาจ
๘. ดานหลักนิติธรรม
๙. ดานหลักความเสมอภาค
๑๐. ดานหลักมุงเนนฉันทามติ
เพ่ือผลักดันการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ตาม

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางเปนรูปธรรม และ
แนวคิดของผูศึกษาวิจัย แนวทางดังกลาวอาจปรับปรุงประยุกตใหเหมาะสมยิ่งข้ึนกอนการนํามาใชใน
กระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

การจําแนกวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีองคประกอบ
ดานตาง ๆ ท่ีสามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรได นอกจากนี้
แลว ยังชี้ใหเห็นวา แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนกรอบความคิดหนึ่งท่ีมีความหมายครอบคลุมท่ีกวาง
สามารถเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของประชาชนทุกระดับ เพ่ือการสรางชีวิตท่ีมีความสุขโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความพอดีหรือทางสายกลาง ท่ีจะนําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนซึ่งสามารถนําไป
ปฏิบัติไดในทุกระดับประเทศ ตลอดจนใชปรับใชเปนกลยุทธในการพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน
การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาด
เล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ จึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณ
และบริบทขององคกรนั้น ๆ เพ่ือกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง สามารถท่ีจะพัฒนาไดอยางมีเสถียรภาพม่ันคง นํามาสูการพัฒนาศักยภาพกองทัพ
ในการปองกันประเทศ และเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน


