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ก

บทคัดยอ
เร่ือง การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา
ผูวิจัย พลตรี กิตติ  เกตุศรี หลักสตูร วปอ.       รุนที่ ๕๙

การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง” มีวัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ๒. วิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ๓. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองทัพไทยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  โดยผูศึกษาใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) นําเสนอ
โดยการพรรณนาและวิเคราะหควบคูกันไป (Descriptive and Analytical Method) ในเชิงของการเปน
เหตุเปนผล

ผลการศึกษาวิจัยพบวาระบบบริหารจัดการการพัฒนากําลังพลตามสายวิทยาการมี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ เปนเรื่องสําคัญท่ีคนพบจากการ
ศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และกระบวนการท่ี
สําคัญในการนํานโยบายสูการปฏิบัติในการพัฒนากําลังพล ประกอบดวยกระบวนการท่ีสําคัญอยู ๔
กระบวนการ ไดแก๑. กระบวนการจัดทําแผน ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร ๓. กระบวนการ
ปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล

ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ ๑. เสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการ
ปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลตามท่ีกําหนดของกองทัพ
ไทยใหกับกําลังพลทุกนาย โดยผานการฝกอบรม การทํากิจกรรม การสอดแทรกความรูดานการ
พัฒนากําลังพลในการฝกอบรม ๒. วางแผนกําลังพลท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ
รวมท้ังจํานวนกําลังพลท่ีตองมีไวในอนาคต และคุณลักษณะของกําลังพลใหสอดคลองกับลักษณะงาน
ของกองทัพ ๓. การอํานวยการรวมเปนภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยควรจะมี
หลักสูตรอบรมดานการอํานวยการรวมของกองทัพไทยและของเหลาทัพเพ่ือประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานรวมกันของเหลาทัพ ๔. ควรดําเนินการจัดทําสายวิทยาการใหเกิดเปนรูปธรรม เพ่ือให
กําลังพลไดรับการพัฒนาใหตรงกับเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน ๕. กําหนดเสนทางความกาวหนา
ในตําแหนงอยางชัดเจน เพ่ือใหกําลังพลมีการพัฒนาตนเองในดานองคความรูตรงสายวิทยาการ



ข

คํานํา
การวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง :

กรณีศึกษากองบัญชาการกองทัพไทย จัดทําข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคใน
การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน วิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และเสนอแนวทางการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผลการศึกษาท่ีไดจะสามารถนําไปเปนแนวทาง
ในการพัฒนากําลังพลเพ่ือการบริหารจัดการกําลังพลท่ีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดพลังความ
เขมแข็ง ยุติธรรม นําพาองคกรไปสูความสําเร็จ กองทัพมีประสิทธิภาพในการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดอยางยั่งยืน
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บทที่ ๑
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาท่ีชี้ถึงแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติของประชาชน

ในทุกระดับ ตั้งแตระดับชุมชนจนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปในทาง
สายกลาง เพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคกระแสโลกาภิวัตน ความพอพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความ
มีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดๆ อัน
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบและ
ความระมัดระวังอยางยิ่ง ในการนําวิชาการตางๆ มาใชในการวางแผน ในการดําเนินการทุกข้ันตอน
และขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจ ใหมีความสํานึกในคุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต มี
ธรรมาธิบาลในการทํางานและรอบคอบเพ่ือใหมีความสมดุลและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกไดเปนอยางดี

ดังนั้นปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางสําหรับการ
พัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน ท่ีมีความสมดุลกับการพัฒนาทางปญญา (ความรู) และการพัฒนาทางจิตใจ
(คุณธรรม) ซึ่งเปนการพัฒนาภายในตัวคน อีกท้ังเปนการเตรียมคนใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกดาน

ปจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสําคัญเพ่ิม
มากข้ึนเรื่อยๆ “บุคคลากร” ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมาย
ท่ีองคกรตั้งไว ผลักดันใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาองคการ เปนการดําเนินการท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือวาเปน
ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ
พรอมท้ังดําเนินการรกัษาและพัฒนาใหทรัพยากรบุคคลขององคการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดย
มีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห
งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นจึงเปน
หนาท่ีของผูบริหารทุกระดับท่ีจะตองรับผิดชอบตอการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหบรรลุสูเปาหมาย
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวคิดท่ีมีเปาหมายสําคัญอยูท่ีการพัฒนาคนบนฐาน
ความเชื่อวาการพัฒนา หมายถึงกระบวนการท่ีชวยใหคนมีโอกาสในการท่ีจะปรับปรุงตนเอง และ
พัฒนาศักยภาพใหสามารถมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ สรางสรรค สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือสรางความเขมแข็งภายใน
กองทัพ หลักการสําคัญของเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนําไปประยุกตใชในบริบทการพัฒนาของ
กองทัพ และหนวยงานอ่ืนๆ ไดอยางกวางขวาง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศท่ีสมดุล และการพัฒนา
คนท่ีสมบูรณรอบดาน รวมท้ังเพ่ือเปนภูมิคุมกันจากภัยคุกคามหรือผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัฒน
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และจากการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมุมมองท่ีมองวาการพ่ึงพาตนเองไดนั้น เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ี
จําเปนท่ีสุดสําหรับอนาคตท่ีม่ันคง การพัฒนาท่ียั่งยืนตองเกิดจากกระบวนการท่ีคอยเปนคอยไปทีละ
ข้ันตอน และตองเปนการระเบิดจากภายในมากกวาการผลักดันจากภายนอก และใหความสําคัญตอ
การพัฒนาพ้ืนฐานจิตใจและคุณธรรม ผูปฏิบัติตนตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงตองมีความใฝรูและเรียน
รูอยูตลอดเวลา มีความซื่อสัตยสุจริต และความวิริยะพากเพียร สวนในระดับองคกร เศรษฐกิจ
พอเพียงทําใหเกิดวัฒนธรรมท่ีเชิดชูคุณธรรม และสงเสริมความเก้ือกูลกันในองคกร ดังนั้นการนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็ก
ขนาดกลางหรือ ขนาดใหญจึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณและ
บริบทของ องคกรนั้นๆ เพ่ือองคกรจะไดเติบโต ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป

ดังท่ีกลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาจึงเห็นวาการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น จะเปนแนวทางการพัฒนากําลังพลท่ีจะมีความยั่งยืนและมี
ประสิทธิภาพ จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยอยางไรตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติ

ของหนวยงาน
๒. เพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากําลังของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง
๓. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบตอไปนี้
๑. เนนการศึกษาวิจัยเฉพาะการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
๒. สวนขอเสนอแนะในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง โดยไมกําหนดรายละเอียดถึงระดับหนวยงาน

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยมีการดําเนินการ

ดังนี้
๑. การรวบรวมขอมูล
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๑.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ.
และหองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน

๑.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญท่ีเก่ียวของในการบริหารจัดการกําลังพล
จํานวน ๖ นาย ในกองบัญชาการกองทัพไทย

๒. การจัดระเบียบขอมูล
๓. การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลท่ีจัดระเบียบแลววิเคราะหและสังเคราะหโดยใชแนวคิด

และทฤษฎีท่ีกําหนดไวเพ่ือใหไดการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๔. การอภิปรายผลและนําเสนอขอมูล

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
๑. ทําใหทราบถึงปญหาอุปสรรค ประโยชน/ขอดี และขอเสนอแนะในการนําหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไปประยุกตใชในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
๒. ทําใหทราบถึงระดับการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไปประยุกตใชในการ

พัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ใน ๔ ดานคือ ดานการวางแผน ดานการดําเนินงาน ดานการจัดการ
องคกร และดานการประเมินผล

๓. ทําใหไดแนวทางในการสงเสริมการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ไปประยุกตใช
ในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย

คําจํากัดความ
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy) หมายถึง ปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรง

มีพระราชดํารัสชี้แนะแนวทางในการดําเนิน
ชีวิตใหแกพสกนิกรชาวไทยมาตลอดไดทรง
เนนย้ําถึงแนวทางแกไขเพ่ือใหรอดพนและ
สามารถดํารงอยูไดอยางม่ันคงและยั่งยืน
ภาย ใต กระแส โลกาภิ วัฒน และความ
เปลี่ยนแปลงตางๆสามารถนําไปปฏิบัติ
ประยุกต และปรับใชเปนกลยุทธ ในการ
พัฒนาประเทศของทุกภาคสวนซึ่งจะตองใช
หลักการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความเหมาะสม
ตามสภาวการณตางๆ ท่ีเกิดข้ึน



บทที่ ๒
แนวคิด ทฤษฏี และการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของโดยมีรายละเอียดใน
ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผลการวิจัยเพ่ือใชในการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยและขยายผลสูการนํามาปฏิบัติ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทย โดยทําการศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้

๑. แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
๒. แนวคิดและทฤษฏเีก่ียวกับการจัดการ
๓. แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย
๔. แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๕. แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากร
๖. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม
๗. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
๘. กรอบแนวความคิดในการวิจัย

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management = HRM) มีคําท่ีใช

ใกลเคียงกันหลายคํา เชน การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการกําลังคน และ
การบริหารงานบุคคล คําท่ีพบในตําราภาษาไทยมากคือ คําวา การบริหารงานบุคคล แตในปจจุบัน
นิยมใชคําวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ดวยเหตุผลท่ีวามนุษยถือวาเปนทรัพยากรท่ีมีคายิ่งและเปน
ทรัพยากรท่ีสามารถปฏิบัติงานจนกอใหเกิดผลงานสรางสรรคตอสังคมไดมากมายถาหากรูจัดนํามาใช
ใหเกิดประโยชนหรือเรียกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยไดถูกตอง

ในการทําความเขาใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ควรแยกออกเปน ๒
ประเด็น คือ

๑. การบริหาร (Management)
นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมรี่ ปารเกอรฟอลเลทท (Mary Parker Folleett) ได

กลาวถึงความหมายของการบริหารวา “เปนศิลปะวิทยาในการสรางความสําเร็จของงานโดยใหบุคคล
อ่ืนทํา” (Steers, Ungson and Mowday, ๑๙๘๕ : ๒๙ : Stoner,Freemam ๑๙๘๙ : ๓) นั่นก็คือ
ผูบริหารจะตองใชความสามารถหรือศิลปะในการจัดการใหบุคลากรไดปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมาย
ขององคการ
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การใหความของคําวาการบริหารดังกลาวขางตนของฟอลเลทท ไดรับคํานิยมในยุคแรก
แตก็มีขอโตแยงวายังไมชัดเจนท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติเปนการใหความหมายในเชิงปรัชญามากกวา
เมสคอล และคณะ (Mescon,Alvert and Kheddouri๑๙๘๕ : ๔) จึงไดขยายความใหชัดเจนยิ่งข้ึน
โดยไดใหความหมายของคําวาการบริหาร คือ กระบวนการวางแผน การจัดองคกร การสั่งการ และ
การควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และการใชทรัพยากรอ่ืนใดท่ีทําใหองคการบรรลุ
เปาหมาย(Stoner and Freeman, ๑๙๘๙ : ๔) การใหความหมายตามแนวหลังนี้ คําวา กระบวนการ
เปนวิธีการท่ีเปนระบบในการปฏิบัติงานตาง ๆ ท่ีกลาววาการบริหารเปนวิธีการท่ีเปนระบบก็เพราะวา
ผูบริหารทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการลําดับกิจกรรม เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมายท่ี
ตองการ และในความหมายนี้ไดเนนวาการบริหารท่ีเก่ียวของกับการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการซึ่งหมายถึงวา ผูบริหารขององคการใด ๆ ก็ตามจะพยายามใหบรรลุผลสุดทายเฉพาะท่ีกําหนด
ไวในงาน ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz&Ott ๒๐๐๑ : ๓๐) และเดสเลอร (Dessler, ๒๐๐๒ :
๒) ไดแบงกระบวนการบริหารออกเปน ๕ องคประกอบ คือ การวางแผน การจัดองคการ การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการควบคุม

๑. กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไวชัดเจนและเปนลําดับข้ันตอน
๒. กําหนดบทบาทไวชัดเจน
๓. จัดระบบภายในองคการเปนไปตามลําดับข้ันตอน
๔. มีสายงานการบังคับบัญชา
จึงกลาวไดวาการบริหารจะเปนกิจกรรมหรือวิธีการท่ีบุคคลหนึ่งกระทําตอบุคคลหนึ่ง

หรือหลายบุคคล เพ่ือใหงานนั้นสําเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงตองประกอบดวย ผูท่ีทําหนาท่ี
บริหารเรียกชื่อตาง ๆ กับ เชน เจานาย ผูบังคับบัญชา หัวหนา ผูจัดการ ผูอํานวยการ เปนตน สวนผู
ถูกบริหารเรียกชื่อวาผูใตบังคับบัญชา ลูกนอง เจาหนาท่ี เปนตน บุคคลท้ังสองกลุมจะมีความสัมพันธ
กันลักษณะความสัมพันธเหลานี้ มีผลตอประสิทธิภาพของหนวยงานหรือองคการ ถามีความสัมพันธ
ในทางท่ีดี แนวโนมของการดําเนินขององคการก็เปนไปไดดวยดีแตถามีความสัมพันธท่ีไมดีแลว
ความสําเร็จจะเปนไปดวยความยากลําบาก

๒. ทรัพยากรมนุษย (Human Resource)
คําวา ทรัพยากรมนุษย ถาแปลตามตัวอักษรแลว แปลวา คนมีคาเปนทรัพย ซึ่งหมายถึง

มนุษยเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอสังคม เชนเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กลาวคือ คนใน
หนวยงาน หรือองคการเปนสิ่งมีคา จึงเปนการสมควรท่ีจะตองทํานุบํารุงรักษาใหคนมีคุณคาเหมาะสม
กับองคการใหนานเทานาน เพราะความมีคาของคนนั้นสามารถกอใหเกิดผลผลิตตอองคการได ก็
เทากับเปนหลักประกันท่ีจะทําใหองคการอยูรอดปลอดภัยและรุงเรือง (ทองศรี กําภู ณ อยุธยา
๒๕๓๔ : ๑๕๑)

นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตนแลว ยังมีนักบริหารและ
นักวิชาการไดกลาวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษยในมิติตาง ๆ ดังจะนํามาเปนตัวอยาง เพ่ือให
มอบเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษยไดกวางขวางข้ึน ดังนี้

บรรจง  ชูสกุลชาติ (๒๕๓๔ : ๖) กลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resource)
หมายถึง แรงงาน ความรู ความคิด ความชํานาญของมนุษย
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จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๕) กลาววา ทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งท่ีมีคา และให
ผลตอบแทน

ฮารบิสัน (Harbison๑๙๗๓ : ๑) กลาววา ทรัพยากรมนุษย คือ พลังงาน ทักษะ
พรสวรรค และความรูของประชาชน ซึ่งสามารถนํามา หรือความนํามาใชในการผลิตสินคา หรือ
ใหบริการท่ีเปนประโยชน

๑. ทรัพยากรมนุษยมีชีวิติจิตใจ เนาเปอยและสลายไดถาไมใชประโยชน เม่ือกาลเวลา
ผานไป ยอมลดศักยภาพลงเพราะแกลงทุกวันและตายในท่ีสุด

๒. การเขาสูระบบการทํางานยอมเปนไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเขา
ทํางาน หยุดงาน หรือลาออกจากงาน

๓. การเขาสูระบบงานยอมเปนไปตามขอตกลงระหวางนายจางกับลูกจาง อาจจางเปน
รายชั่วโมงรายวันหรือรายเดือน

๔. องคการจะเขมแข็งเจริญกาวหนายอมข้ึนอยูกับปจจัยดานบุคลากรในองคการเปน
สําคัญ           ถาองคการมีบุคลากร มีความรูความสามารถยอมเจริญกาวหนามากกวาองคการท่ีมี
บุคลากรดอยประสิทธิภาพ

๕. องคการจะตองตอบแทนใหกับบุคคลท่ีเขาทํางาน และชวยใหองคการเจริญกาวหนา
๖. องคการมีสิทธิท่ีจะรับบุคคลเขามาทํางานและก็มีสิทธิท่ีจะใหออกจากงาน
๗. องคการจะตองดูแลเอาใจใสใหปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองคการเพ่ือให

เกิดความรูสึกท่ีมีความตั้งใจท่ีจะทํางานอยางเต็มท่ีองคการก็จะไดรับผลจากการทุมเทการทํางานของ
บุคลากรเปนการตอบแทน

๘. ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความแตกตางกัน ท้ังดานสภาพรางกาย ความสามารถ
เฉพาะ ความคิด และสติปญญา องคการจะตองพิจารณาเลือกสรรใหเหมาะสมกับงาน

๙. ทรัพยากรมนุษยสามารถพัฒนาใหศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนได ถาหาก
ไดรับการฝกอบรม ใหการศึกษาและพัฒนาท่ีถูกตองและเปนระบบ

จากท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดไดวิเคราะหใหเห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย ในลักษณะแยกประเด็นพิจารณา เม่ือนําสองคํามารวมกันเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษย (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตามความคิดเห็นของ
นักบริหาร ดังนี้

มิลโกวิช และโบคริว (Milkovich and Boudreau ๑๙๙๑ : ๓) กลาววาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เปนข้ันตอนการตัดสินใจเก่ียวกับความสัมพันธ ระหวางคนทํางาน ท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพของคนงานในองคการ

ฟชเชอร และคณะ (Fisher, Schoenfedt and Other ๑๙๙๓ : ๕) เห็นวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเก่ียวของกับการตัดสินใจทางการบริหารท้ังมวล และการปฏิบัติท่ีมีผลหรือมีอิทธิพล
ตอบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยท่ีปฏิบัติเพ่ือองคการ

มอนดี้, โน และพรีแม็กซ (Mondy, Noe&Premeaux๑๙๙๙ : ๔) กลาววา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ
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โบวิน และฮารสวี่ (Bowin& Harvey ๒๐๐๑ : ๖) ใหความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการให
อยูในระดับสูงรวมท้ังการหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ

จิระ  หงสลดารมภ (๒๕๓๕ : ๓๕) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา
เปนการบริหารและใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยเหลานั้นใหไดประโยชนสูงสุด

การสรางความยุติธรรมในองคการ จะชวยใหองคการอยูรอด มีความม่ันคงและกาวหนา
การท่ีจะสรางความยุติธรรม ตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชนจะตองมีขอมูลเก่ียวกับพนักงานทุก
คนจั้งแตประวัติสวนตัว ประวัติการทํางาน และลักษณะเฉพาะของแตละคน เพ่ือชวยใหสามารถ
ตัดสินใจในสวนท่ีเก่ียวของกับผลประโยชนของแตละคน เปนตนวา การเลื่อนตําแหนงการเปลี่ยนงาน
เปลี่ยนหนาท่ี เปนตน นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนักงานกระทําความผิด ก็ตองใหความเปนธรรมกับทุก
คนเทาเทียมกัน

ความเปนมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย
การท่ีบุคคลลดความเปนอิสรเสรีของตนเองมาสังกัดอยูในองคการ ยอมรับปฏิบัติตาม

ระเบียบแบบแผนแนวทางประพฤติปฏิบัติตลอดจนปรับตนใหเขากับวัฒนธรรมขององคการ เปนสิ่งท่ี
ตองเขาใจธรรมชาติและความรูสึกนึกคิดของคนวาคนแตละคนตองการสิ่งทดแทนอยางไรซึ่งไม
จําเปนตองมีเหตุผลและแรงจูงใจอยางเดียวกัน แมจะอยูบนพ้ืนฐานเพ่ือสนองความตองการของตนเอง
เหมือนกัน

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีขอควรคํานึงในดานความสัมพันธระหวางบุคคลตอบุคคล
และบุคคลตอองคการ เพ่ือท่ีจะใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ท้ังยังจะตองทําใหบรรลุเปาหมายใน
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของท้ังดานการผลิตการตลาดการเงินและการบริหารท่ัวไป

การบริหารงานทรัพยากรบุคคลอาจพิจารณาแบงเปน ๓ ยุคไดแก
ยุคคลาสสิก (Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนประสิทธิภาพ และ

ประหยัด
ยุคนิโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนพฤติกรรมของ

มนุษยเปนสําคัญ
ยุคสมัยใหม (Modem Theory) วัตถุประสงคขององคการเนนความตองการกวางขวาง

หลายดานดังนี้
การปรับตัวและการอยูรอดการพัฒนาศักยภาพของบุคคล การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การบริหารคาตอบแทนและ
ผลประโยชน

เม่ือองคการเนนความตองการหลายดานดังกลาวขางตน การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ปจจุบันจึงตองคํานึงถึงเปาหมายขององคการควบคูเปาหมายของบุคคล โดยพิจารณาถึงคานิยม ความ
คาดหวัง ความตองการของบุคคล และจัดการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท้ังในดานคนและ
เทคโนโลยี
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ในยุคท่ีการบริหารงานทุกดานตองเพ่ิมประสิทธิภาพและลดตนทุนเปนความจําเปนท่ี
อาชีพ HRตองเพ่ิมคุณคาในงานของตน มีความจําเปนตองรื้อปรับระบบ เชน เดียวกับการบริหาร
จัดการท่ัวไปใหมากเทาท่ีจะมากได เทคโนโลยีชวยใหเรากาวออกมาจากระบบประเพณีปฏิบัติ
(Tradition) ในฐานะ “ผูสนับสนุน” มาเปนบทบาทเชิงรุกมากข้ึนในฐานะผูวางแผนรวม (Corporate
plowmen) และนักกลยุทธ (Strategist)

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
การจัดการดานทรัพยากรมนุษยตองมากอนระบบ เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งในการ

พัฒนาสถาบัน หรือองคการ คือ การจัดทําระบบท่ีดี ท่ีมีการขับเคลื่อนอยางมีประสิทธิภาพ โดยเริ่ม
จากการท่ีตองใหไดคนดี คนเกง มาจัดทําระบบใหมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนในสถาบัน หรือ
องคการเสียกอน ดังนั้น การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญในการวางตําแหนงการ
บริหารงานตาง ๆ (Put the right man to the right job) เปนประการแรก เพ่ือใหการขับเคลื่อน
อยางมีประสิทธิภาพ

แผนภาพท่ี ๒ - ๑ แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย (Human resource management at work) เปนสิ่ง
สําคัญยิ่งและมีความจําเปนท่ีตองกระทํา เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในสถาบัน หรือองคการ
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยูรอดและความ
เจริญกาวหนาของสถาบันหรือองคการ การพิจารณามองหาบุคคล ตองมองวาเปนเรื่องของการลงทุน
มองคนใหเปน Asset เปนการลงทุนท่ีทําใหเกิดประโยชนสูงสุด การจางคนจึงตองคํานึงถึงการบริหาร

Perceived
Employee

Performance

Compensation
Practices

Promotion
Practices

Performance
Evaluation
Practices
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ความเสี่ยงดวย โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital Idea) ตองมองคนเปน Asset
ไมใช liability จึงจะเปนการลงทุนทําใหเพ่ิมมูลคาไดซึ่งขอแบงทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๔ กลุม คือ

กลุมท่ี ๑ “คนดี คนเกง” เปนคนท่ีมีจิตคุณธรรมท่ีดี มีมนุษยสัมพันธ มีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี เปนกลุมคนท่ีหายากท่ีทุก ๆ สถาบัน หรือองคการตาง
อยากไดและอยากมีมาก ๆ

กลุมท่ี ๒ “คนดี คนไมเกง” เปนคลายกับคนกลุมท่ี ๑ เพียงแตอาจจะมีความรูและ
ทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ในระดับปานกลางเรียกวา เกงนอยหนวย แตถาไดประสบการณมาก
ข้ึน ก็จะสามารถเกงข้ึนไปไดเรื่อย ๆ กลุมนี้ทางสถาบัน หรือองคการตาง ๆ อยากจะหาเขามาอยาง
นอยก็เปนคนดี ความเกงสามารถฝกฝนกันได ถาใหโอกาส

กลุมท่ี ๓ “คนไมดีแตเปนคนเกง” แมจะเปนคนท่ีมีความรูและทักษะในการแกไข
ปญหาตาง ๆ ไดเปนอยางดี แตความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิต
คุณธรรม คนกลุมนี้ จึงนากลัวมากเพราะจะใชความเกงในทางท่ีผิด จะสามารถทําใหสถาบัน หรือ
องคการถึงกาลลมสลายได

กลุมท่ี ๔ “คนไมดี คนไมเกง” เปนคนไมดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต คอรัปชั่น
เอาดีเขาใสตัว ไมมีจิตคุณธรรมอยูแลว ยังเปนคนดวยปญญา มีความรูและทักษะในการแกไขปญหา
ตาง ๆ นอยนิดคิดวา คงไมมีสถาบัน หรือองคการไหนเอาคนกลุมนี้เขามาทํางานเปนแนยกเวนการ
เลนพรรคเลนพวกเพ่ือการทุจริต

สรุป  ในเบื้องตนของการพิจารณารับบุคคลเขามาทํางาน ตองเลือกคนดีเปนประการ
แรก ความเกงจึงเปนรอง เปนทักษะท่ีตองอาศัยประสบการณ การท่ีจะพิจารณาดูวา คนไหนเปนคนดี
หรือคนไหนเปนคนไมดี  หรือเปนคนชั่ว (เลว) ดูไดจากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิดในการปฏิบัติตน
เชน คนท่ีมีปญหาทางการเงิน ใชวาจะเปนคนไมดี หรือคนชั่ว (เลว) ไปทุกคน เพราะเขาอาจจะมี
ปญหาทางการเงินจากการถูกกระทํามาก็ได เชน การถูกคดโกงจากการทําธุรกิจหุนสวน เปนตน ใน
ทํานองเดียวกัน คนท่ีมีเงินทอง มีความร่ํารวย ก็ใชวาจะเปนคนดีไปทุกคน เพราะเขาอาจจะร่ํารวยมา
จากความไมซื่อตรง การกินสวนตาง การทุจริต หรือการคอรัปชั่น มาก็ไดดังนั้น คนจะดีก็อยูท่ีเจตนา
ของความคิดและการกระทําของแตละบุคคล เพราะยังมีความยุติธรรมอยู จึงยังมีคําพูดท่ีวา “ทําดี
แลวไมไดดี ทุมเทการทํางานดวยจิตวิญญาณแลว แตเจานายไมเห็น” ซึ่งมีใหเห็นอยูท่ัวไปในสังคม
มนุษย ทักษะการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (The important of
human resource management to all managers) เพราะผูบริหารทุกคนไมตองการใหมีความ
ผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซึ่งตัวอยางความผิดพลาดท่ีผูบริหารงานไมตองการใหเกิดข้ึน เชน
การจางคนไมเหมาะสมกับงาน อัตราการออกจากงานสูง การพบวาพนักงานไมตั้งใจท่ีจะทํางานใหดี
ท่ีสุด การเสียเวลากับการสัมภาษณท่ีไมไดประโยชน การทําใหสถาบัน หรือองคการตองข้ึนศาล
เนื่องจากความไมเปนธรรมของผูบริหาร การทําใหสถาบันหรือองคการถูกฟองศาล จากการจัดการ
ทางดานสภาวะสิ่งแวดลอมการทํางานท้ังภายในและภายนอกท่ีไมปลอดภัย การทําใหพนักงานคิดวา
เงินเดือนท่ีเขาไดรับไมยุติธรรม การกระทําท่ีไมยุติธรรมและมีความสัมพันธท่ีตึงเครียดกับพนักงาน
การไมยอมใหมีการฝกอบรมและการพัฒนาเปนตน ตัวอยางเหลานี้จึงเปนตนเหตุการณทําลาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบัน หรือองคการในความเปนจริง แตละสถาบัน หรือองคการ ก็
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จะมีวัฒนธรรมการทํางานท่ีแตกตางกัน ระบบและรูปแบบ จึงเปนตัวแสดงศักยภาพของการบริหาร
จัดการของแตละสถาบัน หรือองคการวามีประสิทธิภาพเพียงใดดังนั้น ผูท่ีมีประสบการณในการ
ทํางานมาหลายสถาบันหรือองคการ ก็ยอมเห็นสัจจะธรรมของระบบการทํางานในแตละแหง ใหเกิด
มุมมองท่ีหลากหลายไมใชการมองเรื่อง ๆ หนึ่งจากมุมมองเพียงดานใดดานหนึ่งเทานั้น อีกท้ังหลักการ
สมัยใหมท่ีเนนนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคก็กระตุนใหมีความหลากหลายในขอมูลและมุมมอง
กอนการตัดสินใจ อยางไรก็ดี ความยากสําหรับผูบริหารในการตัดสินใจทามกลางความคิดเห็นท่ี
หลากหลายก็มีอยูมากเริ่มตั้งแตการท่ีผูบริหารจะเปดใจและยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืนท่ีแตกตาง
จากตนเอง เนื่องจากผูบริหารหลายทานท่ีประสบความสําเร็จและมีความม่ันใจในตนเองสูงก็จะมี
ความยึดม่ันและถือม่ันตอความคิดของตนเองพอสมควรดังนั้น การท่ีสมาชิกในทีมจะมีความคิดเห็นท่ี
แตกตางกันไดนั้นจะตองเริ่มจากการท่ีผูบริหารจะตองเปดใจและยอมรับตอความแตกตางนั้นเสียกอน
นอกจากนี้ผูบริหารยังจะตองมีทักษะและความสามารถในการบริหารและนําการประชุมท่ีดี
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการความขัดแยงจากท่ีประชุมท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันและถา
สมาชิกตางยึดม่ันตอความเห็นของตนเอง จะนําไปสูความขัดแยงไมใชเรื่องยาก

นโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย
นโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางของการปฏิบัติเพ่ือนําไปสูการ

บรรลุวัตถุประสงคตาง ๆ ขององคการ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง แผนมาตรฐานท่ี
กําหนดไวเปนแนวทางกวาง ๆ เพ่ือชี้แนะการคิดการตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
ผูบริหารการกําหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรมนุษย มีความมุงหมาย ๓ ประการ ดังนี้

๑. เพ่ือใหแนใจวาพนักงานขององคการจะไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม
๒. เพ่ือชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็วและคงเสนคงวา
๓. เพ่ือชวยใหผูบริหารมีความเชื่อม่ันในการแกปญหา และเปนการปองกันผลท่ีเกิดจาก

การตัดสินใจของผูบริหาร
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย
๑. เหตุผลในการกําหนดนโยบาย การกําหนดนโยบายทางดานการบริหารทรัพยากร

มนุษย เปนสิ่งท่ีควรกระทําอยางยิ่งเพ่ือใหรูแนวการดําเนินงานโดยท่ัวไป แมการรางนโยบายตาง ๆ
จะไมอาจใหครอบคลุมไดทุกเรื่องก็ตาม แตก็เปนการดีท่ีจะใหพนักงานหรือลูกจางของบริษัทไดรูหลัก
และปรัชญาของบริษัท รูแนวทางการทํางานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทท่ีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของการทํางาน เหตุผลท่ีตองกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุปไดคือ

๑.๑ การกําหนดนโยบายทําใหการปฏิบัติตอพนักงานเปนไปในลักษณะท่ีเทาเทียม
กันโดยสมํ่าเสมอตลอดท้ังองคการ ชวยขจัดปญหาการเลือกท่ีรักมักท่ีชังระหวางพนักงานภายในแผนก
เดียวกัน หรือตางแผนกกันอีกท้ังเปนหลักประกันวาพนักงานทุกคนอยูภายใตกฎเกณฑอันเดียวกัน

๑.๒ นโยบายเปนเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้น จึง
สามารถเอาผลปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายไดวาผูใดปฏิบัติงานดีเดนเพียงใด

๑.๓ เม่ือมีปญหาทางดานงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแกฝายบริหารและผูเก่ียวของท่ี
จะตัดสิน วินิจฉัยปญหาอยางมีหลักเกณฑและถูกตอง
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๑.๔ การกําหนดนโยบายท่ีดี จะชวยใหพนักงานมีความกระตือรือรน ตื่นตัว และ
จงรักภักดีตอบริษัท นอกจากนั้นยังเปนการสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนาในงานท่ีทําเทากับเปน
การชวยใหฐานะของบริษัทม่ันคงยิ่งข้ึนนโยบายควรเขียนไวเปนหลักฐาน การท่ีบริษัทบางแหงไมมี
นโยบายท่ีเขียนไวเปนหลักฐาน ก็มิไดหมายความวาบริษัทนั้นไมมีนโยบาย นโยบายของบริษัทยังคงมี
อยูและเปนท่ีรูกันในระหวางผูบริหารทุกคน ผูบริหารบางคนไมตองการใหเขียนนโยบายเปนหลักฐาน
เพราะคิดวาการกระทําดังกลาวเปนการผูกพันและจํากัดความเปนอิสระในการทํางานทําใหตัดสินใจ
ยากและไมมีความยืดหยุนในการบริหารงานใหเขากับสถานการณ ความเขาใจท่ีวานโยบายเปนขอ
ผูกมัดผูบริหารนั้นเปนการเขาใจผิด เพราะนโยบายเปนเพียงหลักการอยางกวาง ๆ เทานั้น ผูบริหาร
ยังคงสามารถใชดุลยพินิจไดอยางเต็มท่ี นอกนั้นนโยบายยังเปนแนวทางท่ีชวยใหตัดสินใจงายข้ึนและ
เปนการบังคับใหปฏิบัติตาม การเขียนนโยบายทําใหพนักงานทุกคนรูวาจะไดอะไรจากฝายบริหาร รู
ฐานะของตนวาอยูท่ีไหนจะตองปฏิบัติอยางไร ดังนั้นจึงเปนการสะดวกท่ีจะอางอิงไดวานโยบายเปน
อยางไร การไมเขียนนโยบายอาจทําใหบางคนเขาใจหรือตีความผิดเพราะรูนโยบายมาอยางผิด ๆ จึง
ไมอาจตรวจสอบไดวานโยบายท่ีถูกตองเปนอยางไร อีกประการหนึ่งนโยบายเปนสิ่งท่ีเปลี่ยนแปลงให
เขากับสถานการณและสภาพแวดลอมซึ่งแสดงวามีการยืดหยุนในการบริหารงาน ดังนั้นการเขียน
นโยบายไวเปนหลักฐานจึงนาจะใหผลดีกวา

๒. วัตถุประสงคของนโยบายพ้ืนฐานในการกําหนดนโยบายก็คือจุดประสงคนโยบายจะ
กําหนดข้ึนมาไมไดถาไมรูวาจุดประสงคเปนอยางไร เชน ในการสรางขวัญของพนักงานก็มีเปาหมาย
เพ่ือเพ่ิมผลงาน การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงในองคการก็เพราะวาพนักงานทุกคนตองการ
ความกาวหนา และตองการตําแหนงท่ีสูงข้ึนในการกําหนดจุดประสงคของนโยบายจะตองเขาใจ
จุดประสงคสวนตัวของแตละคนเสียกอน จริงอยูแตละคนอาจมีจุดประสงคตางกัน แตในหลักใหญ ๆ
แลวมีอยูเหมือนกัน ซึ่งพอสรุปไดคือ

๒.๑ คาจางท่ียุติธรรม ยอมเปนท่ียอมรับกันท่ัวไปวา การท่ีคนทํางานก็เพราะ
ตองการคาจางและคนยินดีจะทํางานอยางหนึ่งก็เพราะเห็นวาคาจางนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกับ
ความเหนื่อยยากในการทํางาน

๒.๒ สภาพการทํางานท่ีดี ถึงแมวาคาจางจะเปนสิ่งจูงใจประการแรกของการทํางาน
แตสภาพการทํางานท่ีดีก็เปนความตองการของลูกจางท่ีเปนปจจัยทําใหสามารถทํางานในองคการนั้น
ไดนานเพราะสภาพการทํางานท่ีไมเหมาะสม เชน ไมมีแสงสวางเพียงพอ รอนหรือหนาวเกินไป
สกปรกและไมปลอดภัย เหลานี้จะเปนอันตรายแกสุขภาพอนามัยของคนงาน

๒.๓ ความม่ันคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งท่ีสําคัญก็คือความแนนอนของรายได
หนวยงานบางแหงจายคาจางแรงงานต่ําแตพนักงานมีความม่ันคงในการทํางานตลอดไป จึงไมนาหวง
วาจะตองถูกตองออกจากงานหรืองดจาง ทําใหพนักงานมีความเต็มใจทํางานในหนวยงานนั้น

๒.๔ การมีสวนรวมในการบริหาร การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงานจะ
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้นและตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน
เม่ือมีการริเริ่มโครงการใด ๆ ข้ึนพนักงานจะไมขัดขวางเพราะถือวาตนมีสวนเปนเจาของดวยและพวก
เขาจะคิดวาโครงการใหมนั้นยอมมีผลกระทบกระเทือนตอประโยชนหรือสวนไดเสียของคนงานไมทาง
ใดก็ทางหนึ่งพนักงานจึงมีความตองการท่ีจะไดรับรูและมีสวนรวมตั้งแตตน
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๒.๕ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนา เรื่องความกาวหนาในงานเปนสิ่งท่ีมองเห็นได
ยากกวาเรื่องอัตราคาจาง แตก็เปนความปรารถนาของพนักงานทุกคนท่ีอยากมีตําแหนงสูงข้ึน
รับผิดชอบมากข้ึน ดังนั้นสถานะและตําแหนงงานในอนาคตก็เปนสิ่งจูงใจอีกอยางหนึ่ง ท่ีทําให
พนักงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหกาวหนาอยูเสมอ จะมียกเวนก็สําหรับพนักงานบางคนท่ีเปน
สวนนอยเทานั้นท่ีเห็นวางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึนมีความยากลําบาก และรับผิดชอบมากเกินกําลัง
ความสามารถของตนเอง

๒.๖ ความสําคัญของตนเอง ฝายบริหารในธุรกิจสมัยใหมมีความตื่นตัวในเรื่องท่ีทํา
ใหพนักงานประสบความสําเร็จ และมีความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลสําคัญในหนวยงานนั้น ในเบื้องตน
ผูปฏิบัติงานเห็นวาจางเปนสิ่งสําคัญในระยะตอมาเขาจะเห็นวาคาจางอยางเดียวนั้นไมเพียงพอ จึง
พยายามหาโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นและหางานท่ีจะทําใหตนเองมีความสําคัญยิ่งข้ึน ใน
ขณะเดียวกันฝายบริหารก็จะไดรับประโยชนจากความคิดเห็นของพนักงานเหลานั้นดวย

๒.๗ ความสําคัญของกลุม จุดประสงคนี้เปนเรื่องท่ีตอเนื่องมาจากความสําคัญของ
ตนเองการพิจารณาถึงความสําคัญของกลุมบุคคล กลุมนับวาเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในทุก
หนวยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุมตาง ๆ เปนเรื่องท่ีฝายบริหารจะตองใหความสําคัญ
และสนใจเม่ือกลุมมีความเห็นอยางใดอยางหนึ่งแลวลักษณะการรวมตัวของกลุม จะผลักดันใหความ
คิดเห็นนั้นออกมาและถาไมเห็นดวยแลวกลุมก็จะรวมกันตอตานทันที ดังนั้นการรับรูในพฤติการณ
ดังกลาวก็เปนทางหนึ่งท่ีจะชวยใหหนวยงานไดรับความสําเร็จ

ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย
๑. งานหาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ท่ีมี

คุณสมบัติเหมาะสมตามท่ีองคกรตองการอยางเพียงพอ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคกรให
สําเร็จลุลวงลงไปตามท่ีตั้งวัตถุประสงคไว ท้ังในปจจุบันและอนาคตในการจัดหาพนักงานใหไดตามท่ี
ตองการ จะตองอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การ
วางแผนกําลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection

๒. งานใชทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีของการใชบุคลากร (Direction) เพ่ือใหพนักงานท่ี
มีอยูไดมีโอกาสใชความสามารถของตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติภารกิจหนาท่ีเพ่ือใหไดประโยชนสูงสุด
ตอตนเอง หมูคณะและขององคกร ตลอดจนควบคุมดูแลใหบุคคลไดปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ
อยางมีประสิทธิภาพ และทําใหทุกคนเต็มใจท่ีจะทุมเทท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือความสําเร็จของ
องคกร การใชคนใหทํางานตามท่ีตองการ โดยอาศัยกระบวนการตาง ๆ ไดแก การบรรจุแตงตั้ง
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสรางแรงจูงใจ
(Motivation) การสรางทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance Appraisal) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)

๓. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย คือ หนาท่ีการทํานุบํารุงรักษาพนักงานท่ีมีอยูใหมี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแข็งแรงสมบูรณ ไมมีโรคภัยท้ังหลายมาเบียดเบียนใหตองเจ็บปวยแนะนํา
ใหรูจักปองกันและหลีกเลี่ยงใหรอดพนจากโรคภัยไขเจ็บท้ังปวง ตลอดจนยาเสพติดใหโทษอุบัติภัย
อบายมุขและภัยท่ีจะบั่นทอนชีวิตของพนักงาน เพ่ือใหมีชวีิตท่ียืนยาวและมีความสุขสามารถทํางานอยู
ไดจนครบเกษียณอายุงาน ซึ่งจะตองอาศัยกิจกรรมตาง ๆ ในกระบวนการบํารุงรักษาพนักงาน ไดแก
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การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจายคาจ างค าตอบแทนและสวัสดิการ
(Compensation) การสงเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบํารุงรักษาสุขภาพ
อนามัยและการปองกันอุบัติภัย (Health care and Safety) การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ
(Disciplinary and Punishment) กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ

ภารกิจหลักท้ัง ๓ ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรนี้ถือวาเปนหัวใจ
สําคัญของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจในสาระสําคัญของงานอยางแทจริง เพ่ือให
งายตอการจดจําและนําเอกไปปฏิบัติไดอยางถูกตองก็คือ “ หาใหได ใชใหเปน และเก็บรักษาชา ๆ ไว
นาน ๆ “ นับวาเปนคํากลาวสั้น ๆ แตไดความหมายและเขาใจไดชัดเจนท่ีสุด

หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย
๑. การออกแบบงาน คือ  การนําภารกิจขององคกรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะ

ของงานเพ่ือกําหนดขอบเขตอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบไมใหซ้ําซอนกัน และงายตอการจัดหาคนมา
ทํางานตามตําแหนงเหลานั้น

๒. การวิเคราะหงาน คือ การศึกษาคนควาหารายละเอียดของตําแหนงงานท่ีออกแบบ
ไวนั้นจะตองเปนบุคคลท่ีมีความรูประสบการณ ตลอดจนคุณสมบัติเชนไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ตําแหนงนั้นไดอยางเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ

๓. การวางแผนกําลังคน เปนการคํานวณหาปริมาณของพนักงานท่ีพอเหมาะท่ีจะมา
ปฏิบัติภารกิจท่ีมีอยูในแตละตําแหนงงาน ท้ังปจจุบันและในอนาคต

๔. การสรรหาและคัดเลือก เปนกระบวนการท่ีจะหาคนท่ีมีคุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะเฉพาะของตําแหนงงานท่ีองคกรตองการใหเขามาทํางานในตําแหนงท่ีวางดังกลาวไดครบถวน
และตรงตามเวลาท่ีตองการ

๕. การบรรจุแตงตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เปนกระบวนการรับพนักงานใหมของ
องคกร ท่ีจะตองทําสัญญาวาจางใหเขามาทํางานในตําแหนงท่ีวาง พรอมกับใหคําแนะนําชี้แจง
เก่ียวกับกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ขององคกร และทดลองทํางานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือใหแนใจวามี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีจะทําหรือไม กอนบรรจุเขาเปนพนักงานประจําขององคกรตอไป

๖. การสรางแรงจูงใจ คือ การกระตุนใหพนักงานมีความพยายามท่ีจะทํางาน อยาง
เต็มท่ี เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใชความรูดานจิตวิทยาการทํางานมาใชกับพนักงานใหเหมาะสม
ตามลักษณะของแตละบุคคล

๗. มนุษยสัมพันธและการติดตอสื่อสารในองคกร เปนการนําเอาความรูด าน
ความสัมพันธระหวางบุคคล และการติดตอสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือใหมีความชํานาญ
ในการติดตอกับบุคคลและสรางความสัมพันธอันดีตอกัน

๘. การสรางทีมงาน คือ ความพยายามของผูบริหารท่ีจะทําใหพนักงานทุกคนไดมีความ
เขาใจรักใคร เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และชวยกันทํางาน ดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการทํางาน
รวมกัน

๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการท่ีจะตรวจสอบความสามารถในการ
ทํางานของพนักงาน เพ่ือการปรับปรุงแกไข การทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน
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๑๐. การฝกอบรมและพัฒนา เปนกระบวนการท่ีจะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน ดวยการใหพนักงานเขาฝกอบรม ในโอกาสตาง ๆ ตามความเหมาะสม และ
ตอเนื่อง

๑๑. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยายและการใหพนจากงาน เปน
กระบวนการท่ีองคกรดําเนินการเพ่ือตอบแทนใหกับพนักงานท่ีทํางานใหกับองคกร ดวยการพิจารณา
เพ่ิมคาจาง เงินเดือน เลื่อนตําแหนงหนาท่ีใหสูงข้ึน สวนการโยกยายเปนไปตามความเหมาะสม ความ
จําเปนของหนวยงาน และการใหพนจากงานเปนไปตามระเบียบการพนจากงานขององคกร

๑๒. การจายคาตอบแทน เปนกระบวนการติดอัตราคาจางตอบแทน และผลประโยชน
ตอบแทนใหกับพนักงานอยางเปนธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหยินดีจะเขา
รวมงานและกระตุนใหพนักงานภายในเต็มใจท่ีจะทํางาน

๑๓. การบํารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เปนการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยของพนักงานใหมีความแข็งแกรงท้ังรางกายและจิตใจ เพ่ือใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปองกันอุบัติภัยท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการทํางานซึ่งเปนสาเหตุของการสูญเสียท้ังชีวิตและ
ทรัพยสิน

๑๔. การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ เปนการฝกฝนใหพนักงานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองใหอยูในกฎระเบียบขอบังคับ เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององคกร หากผูใดฝาฝนก็
ดําเนินการลงโทษตามความเหมาะสม

๑๕. กฎหมายเก่ียวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ เปนการใหความรูแกนายจาง
และลูกจางท่ีจะปฏิบัติตามขอกําหนดของกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการวาจางแรงงาน ซึ่งประกอบดวย
กฎหมายคุมครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ และเม่ือเกิดปญหาขัดแยงจะไดดําเนินการไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชนตอสวนรวม

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษย แบงออกเปน ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ

อุปถัมภ ดังนี้
๑. ระบบคุณธรรม (Merit system)

ระบบคุณธรรม เปนวิธีการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยใชการสอบรูปแบบตาง ๆ
เพ่ือประเมินความรู ความสามารถของบุคคลท่ีมีคุณสมบัติครบตามตองการ โดยไมคํานึงถึงเหตุผล
ทางการเมืองหรือความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยตามระบบคุณธรรมยึด
หลักการ ๔ ประการ ไดแก

๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปด
โอกาสท่ีเทาเทียมกันในการสมัครงานสําหรับผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติ ประสบการณ และพ้ืนความรูตามท่ี
ระบุไว โดยไมมีขอกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กลาวคือทุกคนท่ีมีคุณสมบัติตรง
ตามเกณฑจะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเทาเทียมกันความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง

๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัติและ
พ้ืนฐานความรูตรงตามท่ีกําหนดไวไดสมัครและเขาสอบแขงขัน



๑๕

๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องคาตอบแทน โดยยึดหลักการท่ีวางานเทากัน เงิน
เทากันและมีสิทธิ์ไดรับโอกาสตางๆ ตามท่ีหนวยงานเปดใหพนักงานทุกคน

๑.๑.๓ ความเสมอภาคท่ีจะไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันโดยใชระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแตงตัง้ การฝกอบรม

๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรูความสามารถ
เปนเกณฑในการคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน โดยเลือกผูท่ีมีความรูความสามารถใหเหมาะสมกับ
ตําแหนงมากท่ีสุด โดยจะบรรจุแตงตั้งผูท่ีมีความเหมาะสมตามเกณฑมากกวา เพ่ือใหไดคนท่ีเหมาะกับ
งานจริง ๆ  (Put the right man to the right job) หากจะมีการแตงตั้งพนักงานระดับผูบริหาร ก็
จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต

๑.๓ หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง
หลักประกันการปฏิบัติงานท่ีองคการใหแกบุคลากรวาจะไดรับการคุมครอง จะไมถูกกลั่นแกลงหรือถูก
ใหออกจากงานโดยปราศจากความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือทางการเมือง ชวยให
ผูปฏิบัติงานรูสึกม่ันคงในหนาท่ี

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

ความสามารถใหเขามารวมงานกับองคการ
๑.๓.๒ การธํ า ร งรั กษา  ( Retention)  โดยการธํ าร งรั กษาพนั กงาน ท่ี มี

ความสามารถเหลานั้นใหทํางานอยูกับองคการ เพราะมีความกาวหนาม่ันคง
๑.๓.๓ การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุนใหพนักงานมีความมุงม่ันในอาชีพท่ี

ทําอยู
๑.๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปดโอกาสใหไดพัฒนาศักยภาพและมี

ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ
๑.๔ หลักความเปนกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไมเปด

โอกาสใหมีการใชอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยูภายใตอิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ

๒. ระบบอุปถัมภ (Patronage system)
ระบบอุปถัมภ เปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานโดยใชเหตุผลทางการเมือง

หรือความสัมพันธเปนหลักสําคัญ โดยไมคํานึงถึงความรู ความสามารถ และความเหมาะสมเปน
ประการหลัก ลักษณะท่ัว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภจึงมีลักษณะตรงกันขามกับระบบคุณธรรม ระบบนี้
มีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ เชน ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเลนพวก
(Nepotism) หรือ ระบบคนพิเศษ (Favoritism)

หลักการสําคัญของระบบอุปถัมภ สรุปไดดังนี้
๒.๑ ระบบสืบสายโลหิต เปนระบบท่ีบุตรชายคนโตจะไดสืบทอดตําแหนงของบิดา
๒.๒ ระบบชอบพอเปนพิเศษ เปนระบบท่ีแตงตั้งผูท่ีอยูใกลชิด หรือคนท่ีโปรดปราน

เปนพิเศษใหดํารงตําแหนง
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๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยน เปนระบบท่ีใชสิ่งของหรือทรัพยสินมีคามาแลกเปลี่ยนกับ
ตําแหนงการยึดระบบอุปถัมภเปนแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการจะกอใหเกิดผล
ดังนี้

๑. การพิจารณาบรรจุแตงตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง เปนไปตามความพอใจ
สวนบุคคลของหัวหนาเปนหลัก ไมไดคํานึงถึงความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ

๒. การคัดเลือกคนไมเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกผูท่ีมีสิทธิ์ แตจะใหโอกาสกับ
พวกของตน

๓. ผูปฏิบัติงานมุงทํางานเพ่ือเอาใจผูครองอํานาจ มากกวาจะปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี

๔. อิทธิพลทางการเมืองเขามาแทรกแซงการดําเนินงานภายในของหนวยงาน
๕. ผูปฏิบัติงานไมมีความม่ันคงในหนาท่ีท่ีกําลังทําอยู เพราะอาจถูกปลดไดถา

ผูมีอํานาจไมพอใจจากคุณลักษณะเดน ๆ ของระบบการบริหารท้ังสองระบบท่ีเสนอไปนั้น
พอจะสรุปขอเปรียบเทียบระหวางท้ังสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแต

ละระบบไดดังตอไปนี้

ตารางท่ี ๒ - ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏิบัติระหวางระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ
๑. ยึดหลักความสามารถ
๒. เปดโอกาสใหทุกคนเทาเทียมกัน
๓. มีความม่ันคงในการทํางาน
๔. ไมมีอิทธิพลทางการเมืองเขาแทรก

๑. ยึดความพึงพอใจ
๒. ใหโอกาสแกพรรคพวกหรือญาติพ่ีนอง
๓. ขาดความม่ันคงในการทํางาน
๔. มีอิทธิพลการเมืองเขามาแทรกแซงการ
ทํางาน

การจัดองคกรของฝายทรัพยากรมนุษย
การจัดองคกรฝายทรัพยากรมนุษยนิยมจัดแบง ดังนี้
๑. สวนงานวาจาง เปนสวนงานท่ีทําหนาท่ีในดานการแสวงหา สัมภาษณ ทดสอบ

คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง ปฐมนิเทศ โยกยาย จัดทําทะเบียนประวัติการทํางานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน

๒. สวนงานฝกอบรมและพัฒนา เปนสวนงานท่ีรับผิดชอบในเรื่องการจัดฝกอบรมใหกับ
พนักงาน จัดทําแผนการฝกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณคาใชจาย การติดตอประสานงานและ
ดําเนินการฝกอบรมใหเปนไปตามแผนท่ีไดกําหนดไว

๓. สวนงานบริหารคาจางและเงินเดือน มีหนาท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการกําหนดตําแหนง
งานคุณสมบัติประจําตําแหนง การประเมินคางาน กําหนดอัตราคาจาง กําหนดมาตรฐานของงาน
สํารวจคาจางในตลาดแรงงานกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาเปลี่ยนข้ันเงินเดือน ปรับปรุงอัตรา
คาจางใหเหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน
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๔. สวนแรงงานสัมพันธ ทําหนาท่ีรับผิดชอบในดานแรงงาน เชน การรับเรื่องราวรอง
ทุกขเก่ียวกับสภาพการวาจาง การทํางาน ปญหาความคับของใจเก่ียวกับการทํางานท้ังหมด การให
คําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับปญหาการทํางานและปญหาท่ัว ๆ ไป การเจรจาตอรอง การให
ขอเสนอแนะปญหาเก่ียวกับแรงงานแกนายจาง ประสานงานกับองคกรแรงงาน และพนักงานสัมพันธ
ท้ังภายในและภายนอกองคกร

๕. สวนจัดระบบรักษาความปลอดภัย ทําหนาท่ีรับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวกับการให
ความรูดานความปลอดภัยแกพนักงานและนายจาง การจัดระบบรักษาความปลอดภัยในองคกรกํากับ
ดูแลใหคําแนะนําในเรื่องความปลอดภัย และจัดกิจกรรมสงเสริมความปลอดภัย และจัดทําสถิติ
เก่ียวกับอุบัติภัยและวิเคราะหสาเหตุของอุบัติภัยท่ีเกิดข้ึน

๖. สวนการแพทยและอนามัย รับผิดชอบเก่ียวกับงานดูและสุขภาพอนามัยของ
พนักงาน ไดแก จัดดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การใหคําปรึกษาดานสุขภาพ การจัด
กิจกรรมสงเสริมสุขภาพอนามัย การตอตานยาเสพติดและโรคเอดส

๗. สวนงานวิจัยทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเก่ียวกับการศึกษาปญหาขององคกรดาน
บุคคลตรวจสอบขวัญกําลังใจ ความคิดเห็นของพนังกานเก่ียวกับสภาพความเปนอยู การทํางานและ
สิ่งท่ีพนักงานตองการ และขอเสนอแนะตาง ๆ เก่ียวกับแรงงาน

๘. สวนสวัสดิการและบริการ ทําหนาท่ีดูแลเก่ียวกับการจัดสวัสดิการดานตาง ๆ ใหกับ
บุคลากรขององคกร ตลอดจนการใหบริการพิเศษท่ีองคกรจัดให เพ่ือเปนการสรางขวัญและกําลังใจ
ใหกับบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic human resource management)

ไดประยุกตแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธมาใชกับการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ ซึ่ง
รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธจะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ไดแก

๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการสภาพแวดลอมภายนอก
องคการซึ่งเปนท้ังโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ตอองคการ เชน กฎหมาย สภาวะ
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เปนตน ในการกําหนด
กลยุทธของกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจะนําเรื่องตาง ๆ เก่ียวกับสภาพแวดลอมมา
ประกอบการจัดทําแผนกลยุทธแตละดาน โดยจะใชมาตรการเชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกัน
พยายามหาวิธีการแกไขขจัดอุปสรรคใหหมดไป

๒. การยอมรับอิทธิพลของการแขง ขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานองคประกอบท่ีเก่ียวของกับการแขงขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เชน การ
จูงใจ คาตอบแทน และผลประโยชนเก้ือกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราคาจาง อัตราการวางงาน สภาพ
การทํางานและชื่อเสียงของคูแขง เปนตน องคประกอบตาง ๆ เหลานี้จะสงผลกระทบถึงการตัดสินใจ
ดานทรัพยากรมนษุยและขณะเดียวกันก็จะไดรับผลกระทบ ดวยเชนกัน

๓. การเนนแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดทําแผนกลยุทธขององคการจะมุงเนน
เปาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงตองมีการกําหนดวิสัยทัศนขององคการ
ใหชัดเจนตอจากนั้นจะกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือผลักดันใหมีการปฏิบัติภารกิจ
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ตาง ๆ ไดดําเนินการไปสูเปาหมายเชิงกลยุทธท่ีไดกําหนดไว เปนการแปลงวิสัยทัศนลงสูการปฏิบัติท่ี
รูปธรรม

๔. การเนนการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธมุงเนนการพัฒนาทางเลือก กลยทุธท่ีกําหนดจะไดมาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดย
มีผูท่ีเก่ียวของจะมีสวนรวมในการเสนอทางเลือกในการดําเนินการไปสูเปาหมายในอนาคตท่ีกําหนดไว
และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธท่ีเหมาะสมท่ีสุดในบรรดาทางเลือกท้ังหมดท่ีมีอยู

๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหนวยงานกลุมเปาหมายของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย คือบุคลากรทุกคนในองคการนับตั้งแตพนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระท่ังถึง
ผูบริหารตามแนวคิดดั้งเดิมนั้นจะมุงเนนเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเทานั้น เชน เม่ือพิจารณา
เรื่องการพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผูบริหาร สําหรับคณะผูบริหาร และมีการฝกอบรมใหกับ
พนักงานระดับปฏิบัติการ

ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการ
บริหารทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมีความแตกตางจากการบริหารทรัพยากรมนุษย
แบบดั้งเดิม ซึ่งมุงเนนหนาท่ี (Function) เปนสวนใหญ และแตละหนาท่ีจะมีการดําเนินงานอยางเปน
อิสระแตในแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธนั้นผูอํานวยการฝายทุกคนจะเปนสวนหนึ่งของทีม
ผูบริหาร (Managementteam) แผนภาพ ไดอธิบายความแตกตางหลัก ๆ ของท้ัง ๒ แนวทางไว ๖
ดานใหญ ไดแก การวางแผน อํานาจขอบเขตของภารกิจ การตัดสินใจ การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ
และการประสานงาน

ตารางท่ี ๒ - ๒ ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม

มิติ การบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม

การวางแผนและการกําหนดกล
ยุทธ

มีสวนรวมในการจัดทําแผนเชิงกล
ยุทธขององคการ และกําหนด
ภารกิจ HRM ใหสอดคลองกับ
แผนเชิงกลยุทธของหนวยงาน

มีสวนรวมในการวางแผน
ระดับ
ปฏิบัติการเทานั้น

อํานาจ ผูบริหารระดับสูงดานนี้มี
สถานภาพ
และอํานาจในระดับสูง ตําแหนง
สูงสุด
เรียกวารองประธานฝายทรัพยากร
มนุษย

ผูบริหารมีสถานภาพและมี
อํานาจระดับกลาง ตําแหนง
ระดับสูง คือผูอํานวยการฝาย
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ตารางท่ี ๒ - ๒ ความแตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแบบดั้งเดิม

มิติ การบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธ แบบดั้งเดิม

ขอบเขตของภารกิจ เก่ียวของกับพนักงานทุกคนตั้งแต
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับ
ผูบริหาร

เก่ียวของสวนใหญกับ
พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ

การตัดสินใจ มีสวนรวมในการตัดสินใจเชิงกล
ยุทธ

มีสวนรวมในการตัดสินใจ
ระดับ
ปฏิบัติการ

การบูรณาการกับภารกิจอ่ืน ๆ
ของ
องคกร

ภารกิจดาน HRM ตอบสนองตอ
ภารกิจดานอ่ืน ๆ ขององคการใน
ระดับสูง เชนการตลาด การเงิน
และการผลิต เปนตน

ภารกิจ HRM ตอบสนองตอ
ภารกิจอ่ืนในระดับต่ํา

การประสานงาน ทุกกิจกรรมหลักมีการ
ประสานงานกัน
เชน การสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุ และการฝกอบรม

แตละกิจกรรมดําเนินการ
อยาง
อิสระไมสัมพันธกัน

แผนภาพท่ี ๒ - ๒ หนาท่ีทรัพยากรมนุษยในองคการขนาดเล็ก

สรุป
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการนํามนุษยมาใชใหเกิดประโยชนตอองคการและดวย

เหตุท่ีมนุษยเปนปจจัยหลักในการพัฒนาองคการ ทุกองคการจึงใหความสําคัญตอทรัพยากรมนุษยเปน
อยางยิ่งโดยพยายามนําศักยภาพหรือความสามารถของทรัพยากรมนุษยมาใชใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทํา
ได

ผูจัดการ/เจาของ

ฝายขาย ฝายผลิต ฝายการเงิน

(ตอ)
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ในการท่ีจะนําเอาทรัพยากรมนุษยมาใชในองคการนั้น จะตองมีความเขาใจลักษณะของ
ทรัพยากรมนุษย เชน มีคุณคาและราคาแพงและนับวันจะยิ่งมีคาจางแรงงานแพงยิ่งข้ึน มีชีวิตมี
ความรูและมีสภาพเสื่อมถอยเม่ืออายุสูงข้ึน ในการเขาสูระบบแรงงานตองเปนไปตามลักษณะ
ความสามารถและขอตกลงท้ังในดานสวัสดิการและคาตอบแทน ทรัพยากรมนุษยแตละคนมีความ
แตกตางกัน แตก็สามารถพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงได

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งเดิมเรียกวา การบริหารบุคคล จึงตองใหความสนใจ
ตอการพัฒนาศักยภาพของมนุษยเพ่ือการพัฒนาองคการใหกาวหนา

ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับวิธีการใชประโยชนของทรัพยากร
มนุษยในองคการ ไดมีแนวความคิดสําคัญ เชน ใหความสําคัญในงานการเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงาน
ในองคการ การชวยพนักงานในการปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงาน การสรางขวัญและกําลังใจ รูจัก
ประนีประนอม จัดระบบองคการใหชัดเจนและใหยุติธรรมแกทุกคน เปนตน
. ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมีขอบขายและข้ันตอนสําคัญ คือ ขอบขายประกอบดวย
ลักษณะของทรัพยากรมนุษย ระบบบริหาร การจัดรูปแบบองคการ สภาพแวดลอมภายนอกและ
ภายในองคการ กระบวนการพัฒนาฝกอบรม การพัฒนาและการรักษาทรัพยากร การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝกอบรมระหวาง
การปฏิบัติงาน

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ

แนวคิดรูปแบบการจัดการ
ความหมายของการบริหารและการบริหารจัดการ ควรทําความเขาใจแนวคิดเก่ียวกับ

การบริหารเปนเบื้องตนกอน กลาวคือ สืบเนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคม ซึ่งหมายถึง มนุษยโดย
ธรรมชาติยอมอยูรวมกันเปนกลุม ไมอยูอยางโดยเดี่ยว แตอาจมีขอยกเวนนอยมากท่ีมนุษยอยูโดด
เดี่ยวตามลําพัง เชน ฤษี การอยูรวมกันเปนกลุมของมนุษยอาจมีไดหลายลักษณะและเรียกตางกัน
เปนตนวา ครอบครัว (family) เผาพันธุ (tribe) ชุมชน (community) สังคม (society) และประเทศ
(country) เม่ือมนุษยอยูรวมกันเปนกลุมยอมเปนธรรมชาติอีกท่ีในแตละกลุมจะตองมี “ผูนํากลุม”
รวมท้ังมี “แนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุม” เพ่ือใหเกิดความสุขและความสงบ
เรียบรอย สภาพเชนนี้ไดมีวิวัฒนาการตลอดมา โดยผูนํากลุมขนาดใหญ เชน ในระดับประเทศของ
ภาครัฐ ในปจจุบันอาจเรียกวา “ผูบริหาร” ขณะท่ีการควบคุมดูแลกันภายในกลุมนั้น เรียกวา การ
บริหาร (administration) หรือการบริหารราชการ (public administration) ดวยเหตุผลเชนนี้
มนุษยจึงไมอาจหลีกเลี่ยงจากการบริหารหรือการบริหารราชการไดงาย และทําใหกลาวไดอยางม่ันใจ
วา "ท่ีใดมีประเทศ ท่ีนั่นยอมมีการบริหาร" คําวา การบริหาร (administration) มีรากศัพทมาจาก
ภาษาลาติน “administatrae” หมายถึง ชวยเหลือ (assist) หรืออํานวยการ (direct) การบริหารมี
ความสัมพันธหรือมีความหมายใกลเคียงกับคําวา “minister” ซึ่งหมายถึง การรับใชหรือผูรับใช หรือ
ผูรับใชรัฐ คือ รัฐมนตรี สําหรับความหมายดั้งเดิมของคําวา administer หมายถึง การติดตามดูแลสิ่ง
ตาง ๆ
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สวนคําวา การจัดการ (management) นิยมใชในภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจซึ่งมี
วัตถุประสงคในการจัดตั้งเพ่ือมุงแสวงหากําไร (profits) หรือกําไรสูงสุด (maximum profits) สําหรับ
ผลประโยชนท่ีจะตกแกสาธารณะถือเปนวัตถุประสงครองหรือเปนผลพลอยได (by product) เม่ือ
เปนเชนนี้ จึงแตกตางจากวัตถุประสงคในการจัดตั้งหนวยงานภาครัฐท่ีจัดตั้งข้ึนเพ่ือใหบริการ
สาธารณะท้ังหลาย (public services) แกประชาชนการบริหารภาครัฐทุกวันนี้หรืออาจเรียกวา การ
บริหาร การบริหารภาครัฐทุกวันนี้หรืออาจเรียกวา การบริหารจัดการ (management
administration) เ ก่ียวของกับภาคธุร กิจมากข้ึน เชน การนําแนวคิดผูบริหารสูงสุด (Chief
Executive Officer) หรือ ซีอีโอ (CEO) มาปรับใชในวงราชการ การบริหารราชการดวยความรวดเร็ว
การลดพิธีการท่ีไมจําเปน การลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และการจูงใจดวยการใหรางวัลตอบแทน
เปนตน นอกเหนือจากการท่ีภาครัฐไดเปดโอกาสใหภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจเขามารับสัมปทานจาก
ภาครัฐ เชน ใหสัมปทานโทรศัพทมือถือ การขนสง เหลา บุหรี่ อยางไรก็ดี ภาคธุรกิจก็ไดทําประโยชน
ใหแกสาธารณะหรือประชาชนไดเชนกัน เชน จัดโครงการคืนกําไรใหสังคมดวยการลดราคาสินคา ขาย
สินคาราคาถูก หรือการบริจาคเงินชวยเหลือสังคม เปนตน

การบริหาร บางครั้งเรียกวา การบริหารจัดการ หมายถึง การดําเนินงาน หรือการ
ปฏิบัติงานใด ๆ ของหนวยงานของรัฐ และ/หรือ เจาหนาท่ีของรัฐ (ถาเปนหนวยงานภาคเอกชน
หมายถึงของหนวยงาน และ/หรือ บุคคล) ท่ีเก่ียวของกับคน สิ่งของและหนวยงาน โดยครอบคลุม
เรื่องตาง ๆ เชน (๑) การบริหารนโยบาย (Policy) (๒) การบริหารอํานาจหนาท่ี (Authority) (๓) การ
บริหารคุณธรรม (Morality) (๔) การบริหารท่ีเก่ียวของกับสังคม (Society) (๕) การวางแผน
(Planning) (๖) การจัดองคการ (Organizing) (๗) การบริหารทรัพยากรมนุษย (Staffing) (๘) การ
อํานวยการ (Directing) (๙) การประสานงาน (Coordinating) (๑๐) การรายงาน (Reporting) และ
(๑๑) การงประมาณ (Budgeting) เชนนี้ เปนการนํา “กระบวนการบริหาร” หรือ “ปจจัยท่ีมีสวน
สําคัญตอการบริหาร” วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในป พ.ศ. ๒๕๔๕ แบงการบริหาร ตามวัตถุประสงคหลัก
ของการจัดตั้งหนวยงานไว ๖ สวน ดังนี้

สวนท่ีหนึ่ง การบริหารงานของหนวยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกวา การบริหารรัฐกิจ (public
administration) หรือการบริหารภาครัฐ มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง คือ การใหบริการสาธารณะ
(public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการอํานวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบรอย ตลอดจน
การพัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เปนตน การบริหารสวนนี้เปนการบริหารของหนวยงานของ
ภาครัฐ (public or governmental organization) ไมวาจะเปนหนวยงานท้ังในสวนกลาง สวน
ภูมิภาค และสวนทองถ่ิน เชน การบริหารงานของหนวยงานของสํานักนายกรัฐมนตรี กระทรวง กรม
หรือเทียบเทา การบริหารงานของจังหวัดและอําเภอ การบริหารงานของหนวยการบริหารทองถ่ิน
หนวยงานบริหารเมืองหลวง รวมตลอดท้ังการบริหารงานของหนวยงานของรัฐวิสาหกิจ เปนตน

สวนท่ีสอง การบริหารงานของหนวยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกวา การบริหาร ธุรกิจ
(business administration) หรือการบริหารภาคเอกชนหรือการบริหารของหนวยงานของเอกชน ซึ่ง
มีวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้งเพ่ือการแสวงหากําไร หรือการแสวงหากําไรสูงสุด (maximum
profits) ในการทําธุรกิจ การคาขาย การผลิตอุตสาหกรรม หรือใหบริการ เห็นตัวอยางไดอยางชัดเจน
จากการบริหารงานของ บริษัท หางราน และหางหุนสวนท้ังหลาย



๒๒

สวน ท่ีสาม การบริหารของหน วยงานท่ีไมสั ง กัดภาครัฐ  ( non-governmental
organization) ซึ่งเรียกยอวา หนวยงาน เอ็นจีโอ (NGO.) เปนการบริหารงานของหนวยงานท่ีไม
แสวงหาผลกําไร (non-profit administration) มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง คือการไมแสวงหา
ผลกําไร (non-profit) เชน การบริหารของมูลนิธิ และสมาคม

สวนท่ีสี่ การบริหารงานของหนวยงานระหวางประเทศ (international organization)
มีวัตถุประสงคหลักของการจัดตั้ง คือ ความสัมพันธระหวางประเทศ เชน การบริหารงานของ
สหประชาชาติ (United Nations Organization) องคการคาระหวางประเทศ (World Trade
Organization) และกลุมประเทศอาเซียน (ASEAN)

สวนท่ีหา การบริหารงานขององคกรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององคกรสวนนี้
เกิดข้ึนหลังจากประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) โดยบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญไดกําหนดใหมีองคกรตามรัฐธรรมนูญข้ึน เชน การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญ ศาล
ปกครอง คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ คณะกรรมการการเลือกตั้ง และ
ผูตรวจการแผนดินของรัฐสภา เปนตน องคกรดังกลาวนี้ถือวาเปนหนวยงานของรัฐเชนกัน แตมี
ลักษณะพิเศษ เชน เกิดข้ึนตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญดังกลาว และมีวัตถุประสงคหลักในการ
จัดตั้งเพ่ือปกปองคุมครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานของรัฐและเจาหนาท่ีของรัฐ

สวนท่ีหก การบริหารงานของหนวยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงคหลักในการจัดตั้ง
เพ่ือปกปองรักษาผลประโยชนของประชาชนโดยสวนรวมซึ่งเปนประชาชนสวนใหญของประเทศและ
ถูกเอารัดเอาเปรียบตลอดมา เชน การบริหารงานของหนวยงานของเกษตรกร กลุมผูใชแรงงาน และ
กลุมผูใหบริการ

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในป พ.ศ. ๒๕๔๕ มีความเห็นวา การบริหารในฐานะท่ีเปน
กระบวนการ หรือกระบวนการบริหาร เกิดไดจากหลายแนวคิด เชน โพสคอรบ (POSDCoRB) เกิด
จากแนวคิดของ ลูเทอร กูลิค (Luther Gulick) และ ลินดอล เออรวิค (Lyndall Urwick)
ประกอบดวยข้ันตอนการบริหาร ๗ ประการ ไดแก การวางแผน (Planning) การจัดองคการ
(Organizing) การบริหารงานบุคคล (Staffing) การอํานวยการ (Directing) การประสานงาน
(Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting) ขณะท่ีกระบวนการ
บริหารตามแนวคิดของ เฮ็นรี ฟาโยล (Henry Fayol) ประกอบดวย ๕ ประการ ไดแก การวางแผน
(Planning) การจัดองคการ (Organizing) การบังคับการ (Commanding) การประสานงาน
(Coordinating) และการควบคุมงาน (Controlling) หรือรวมเรียกวา พอคค (POCCC) (วิรัช วิรัช
นิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริหารทองถ่ิน : สหรัฐอเมริกา อังกฤษ ฝรั่งเศส ญี่ปุน และ
ไทย (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพโฟรเพซ, ๒๕๔๕), หนา ๓๙.)

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในป พ.ศ. ๒๕๔๘ กลาวไววา การบริหารจัดการ (management
administration) การบริหารการพัฒนา (development administration) แมกระท่ังการบริหาร
การบริการ (service administration) แตละคํามีความหมายคลายคลึงหรือใกลเคียงกันท่ีเห็นได
อยางชัดเจนมีอยางนอย ๓ สวน คือ หนึ่ง ลวนเปนแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐท่ีหนวยงาน
ของรัฐ และ/หรือ เจาหนาท่ีของรัฐ นํามาใชในการปฏิบัติราชการเพ่ือชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
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บริหารราชการ สอง มีกระบวนการบริหารงานท่ีประกอบดวย ๓ ข้ันตอน คือ การคิด (thinking) หรือ
การวางแผน (planning) การดําเนินงาน (acting) และการประเมินผล (evaluating) และ สาม มี
จุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศไปในทิศทางท่ีทําใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน รวมท้ัง
ประเทศชาติมีความเจริญกาวหนาและม่ันคงเพ่ิมข้ึน   สําหรับสวนท่ีแตกตางกัน คือ แตละคํามีจุดเนน
ตางกัน กลาวคือ การบริหารจัดการเนนเรื่องการนําแนวคิดการจัดการของภาคเอกชนเขามาใชในการ
บริหารราชการ เชน การมุงหวังผลกําไร การแขงขัน ความรวดเร็ว การตลาด การประชาสัมพันธ การ
จูงใจดวยคาตอบแทน การลดข้ันตอน และการลดพิธีการ เปนตน ในขณะท่ีการบริหารการพัฒนาให
ความสําคัญเรื่องการบริหารรวมท้ังการพัฒนานโยบาย แผน แผนงาน โครงการ (policy, plan,
program, project) หรือกิจกรรมของหนวยงานของรัฐ สวนการบริหารการบริการเนนเรื่องการ
อํานวยความสะดวกและการใหบริการแกประชาชน (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารจัดการและการ
บริหารการพัฒนาขององคกรตามรัฐธรรมนูญและหนวยงานของรัฐ (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพนิติ
ธรรม, ๒๕๔๘), หนา ๕.)

กลาวโดยรวม การบริหารและการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยท่ี
เปนสัตวสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปนกลุม โดยจะตองมีผูนํากลุมและมีแนวทางหรือวิธีการ
ควบคุมดูแลกันภายในกลุมเพ่ือใหเกิดความสุขและความสงบเรียบรอย ซึ่งอาจเรียกวาผูบริหารและ
การบริหาร ตามลําดับ ดังนั้น ท่ีใดมีกลุมท่ีนั่นยอมมีการบริหาร คําวา การบริหารและการบริหาร
จัดการ รวมท้ังคําอ่ืน ๆ อีก เปนตนวา การปกครอง (government) การบริหารการพัฒนา การ
จัดการ และการพัฒนา (development) หรือแมกระท่ังคําวา การบริหารการบริการ (service
administration) การบริหารจิตสํานึกหรือการบริหารความรูผิดรูชอบ (consciousness
administration) การบริหารคุณธรรม (morality administration) และการบริหารการเมือง
(politics administration) ท่ีเปนคําในอนาคตท่ีอาจถูกนํามาใชได คําเหลานี้ลวนมีความหมาย
ใกลเคียงกัน ข้ึนอยูกับผูมีอํานาจในแตละยุคสมัยจะนําคําใดมาใชโดยอาจมีจุดเนนแตกตางกันไปบาง
อยางไรก็ตาม ทุกคําท่ีกลาวมานี้เฉพาะในภาครัฐ ลวนหมายถึง (๑) การดําเนินงาน การปฏิบัติงาน
แนวทาง (guideline) วิธีการ (method) หรือมรรควิธี (means) ใด ๆ (๒) ท่ีหนวยงานของรัฐ และ/
หรือ เจาหนาท่ีของรัฐนํามาใชในการบริหารราชการหรือปฏิบัติงาน (๓) ตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว
(๔) เพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทาง (end หรือ goal) หรือการเปลี่ยนแปลงในทิศทางท่ีดีข้ึนกวาเดิม
เชน มีวัตถุประสงคเพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทางเบื้องตน (primary goal) คือ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการบริหารราชการ หรือชวยเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติราชการใหเปนไปในทิศทางท่ีดีกวาเดิม หรือมี
วัตถุประสงคเพ่ือนําไปสูจุดหมายปลายทางสูงสุด (ultimate goal) คือ การพัฒนาประเทศท่ี
ประเทศชาติและประชาชนอยูเย็นเปนสุขอยางยั่งยืน

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย

แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
สําหรับแนวความคิดเ ก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ในองคการขอเสนอ

แนวความคิดไว ๖ ประการ ดังตอไปนี้



๒๔

๑. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนวิธีการท่ีองคการจัดหาบุคคลท้ังปริมาณและเชิง
คุณภาพเขาไปปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการดําเนินงานจนบรรลุผลสําเร็จตามทิศทางท่ีกําหนด

๒. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนกลยุทธการจัดการอยางเปนระบบและเปน
กระบวนการ ตั้งแตการเริ่มตนตั้งแต การวางแผน การสรรหา คัดเลือกพนักงาน การธํารงรักษา
พนักงานและการพนจากงาน

๓. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการจัดการใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความ
สอดคลองกันระหวางลักษณะงานตามตําแหนงกับคุณสมบัติของพนักงานท่ีพึงมี

๔. การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนการนํากลยุทธท่ีมีความเหมาะสมมาใชเพ่ือการ
จัดการใหเกิดเหมาะสม เชน กลยุทธการสงเสริมความเจริญกาวหนาของพนักงาน

๕. การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นตองมีลักษณะการวิเคราะหและแกไขปญหา
ทรัพยากรมนุษยในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

๖. การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นตองมีระบบการประเมินความคุมคาในการใช
กําลังคนไดอยางถูกตองและเหมาะสม

จะเห็นไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องท่ีเ ก่ียวกับการแสวงหาคนดีมี
ความสามารถเขาสูองคการ การวางแผนการใชกําลังคนใหเหมาะสมกับงาน และการธํารงรักษาคนดีมี
ความสามารถใหอยูกับองคการดวยการจูงใจดวยวิธีการตาง ๆ เชน การจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
การจูงใจดวยการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางจิตวิทยาท่ีดี การจัดระบบการ
บริหารท่ีมีคุณภาพ การสงเสริมความปลอดภัยในการทํางาน และการสงเสริมวางแผนความ
เจริญกาวหนาในการประกอบอาชีพ

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
อํานวย แสงสวาง (๒๕๔๐, หนา ๒) อธิบายวา หมายถึง กระบวนการท่ีมีใชกลยุทธและ

ศิลปะอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ จะพบวาผูจัดการทุก
ระดับมีหนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารงาน จะตองมีสวนรับผิดชอบเก่ียวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๓, หนา ๔) อธิบายวา การบริหารหรือจัดการทรัพยากร
มนุษยเปนการจัดการอยางเปนกระบวนการท่ีมีท้ังความเปนศาสตร คือการใชองคความรูดานการ
บริหารจัดการ ไดแก เพ่ือการเลือกสรรคนดีเขาทํางาน ใชคนอยางถูกทาง และธํารงรักษาคนดีไวใชให
ไดนาน ๆ สวนการบริหารจัดการท่ีเปนศิลปะนั้น หมายถึง ตองมีวิธีการบริหารจัดการท่ีหลากหลาย
เนื่องจากเปนทรัพยากรการบริหารมีลักษณะท่ีแตกตางไปจากทรัพยากรอ่ืน ซึ่งมักจะมีความ
แปรเปลี่ยนทางอารมณไปตามสภาพแวดลอม ดังนั้นผูบริหารจะตองมีศิลปะและหลักจิตวิทยาในการ
บริหารจัดการท่ีมีคุณภาพ

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๙, หนา ๑๔) การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
จัดการอยางมีศิลปะเก่ียวกับตัวบุคคลในองคการอยางเปนระบบตามภารกิจ คือ การจัดหา การพัฒนา
การใชประโยชนอยางสูงสุดและการธํารงรักษา เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยผาน
กระบวนการในการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การจายคาตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาและฝกอบรม การจูงใจเพ่ือการธํารงรักษาพนักงาน และดูแลพนักงานเม่ือพน
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จากงานดวยสาเหตุอันสมควร ตลอดจนการบริหารจัดการปจจัยแวดลอมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับ
ทรัพยากรมนุษยในองคการ เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน แตอยางไรก็ตามแนวความคิดดั้งเดิมท่ี
กําหนดตําแหนงใหงานดานทรัพยากรมนุษยเปนหนวยงานสนับสนุนนั้น อาจจะมีการเปลี่ยนไป
กลาวคือ เนื่องจากงานทรัพยากรมนุษยเปนกลไกสําคัญท่ีสุด ดังนั้น ตําแหนงใหมควรจะเนนใหเปน
หุนสวนทางธุรกิจซึ่งจะมีฐานะเทาเทียมกับหนวยงานหลักขององคการตามแนวความคิดการบริหาร
จัดการในยุคปจจุบัน

ดังนั้นความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงสรุปไดวา หมายถึง ดําเนินงาน
เก่ียวกับบุคลากรในองคการอยางเปนระบบและเปนกระบวนการ โดยสามารถแบงการจัดการออกเปน
๕ ระยะ คือ ระยะแรกเปนการดําเนินงานเตรียมการเพ่ือคาดหมายความตองการกําลังคน ไดแก การ
วางแผนกําลังคน การวิเคราะหงาน ระยะท่ี ๒ การจัดหากําลังคนเขาสูองคการ ไดแก การสรรหาและ
การคัดเลือก ระยะท่ี ๓ เปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก การพัฒนาและการ
ฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะท่ี ๔ เปนการธํารงรักษาพนักงาน ไดแก การจาย
คาตอบแทนเพ่ือการดํารงชีวิต การดูแลสภาพแวดลอมในขณะปฏิบัติงาน รวมท้ังการดูแลใหพนักงาน
ไดรับสวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาลเม่ือยามเจ็บปวย เปนตน และระยะท่ี ๕ คือ การใหสิทธิ
ประโยชนเม่ือพนจากงานดวยสาเหตุตาง ๆ เชน การเกษียณอายุ การลาออก เปนตน โดยมี
วัตถุประสงคโดยรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดประโยชนอยางสูงสุดแกท้ังองคการ
ดานประสิทธิภาพของงานและขวัญกําลังใจของพนักงานในดานความม่ันคงและเจริญกาวหนาในสาย
งานอาชีพ

วัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษย
วัตถุประสงคสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยฐานเปน หนวยงานสนับสนุน

ดานกําลังคน ซึ่งมีหนาท่ีจัดการเก่ียวกับพนักงานท่ีมีคุณภาพเพ่ือสนับสนุนแกหนวยงานหลัก และ
หนวยงานสนับสนุนอ่ืน ๆ เชน ฝายการเงิน ฝายธุรการและ รวมท้ังหนวยงานทรัพยากรมนุษยเองดวย
โดยมีเปาหมายท่ีสําคัญ คือ แตละหนวยงานมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและทักษะเหมาะสม
กับลักษณะงานในอันท่ีจะเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามภารกิจโดยรวมขององคการ

ดนัย  เทียนพุฒ (๒๕๔๑, หนา ๕๔) ไดอธิบายถึงวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากร
มนุษยไว ๔ ประการ ดังตอไปนี้

๑. วัตถุประสงคตอสังคม หมายถึง เปนการจัดการโดยคํานึงถึงการปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงาน เชน พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พระราชบัญญัติประกันสังคม พระราชบัญญัติกองทุน
เงินทดแทน และอ่ืน ๆ นอกจากจี้การจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีดียังมีแนวความคิดท่ีจะคืนประโยชน
ใหแกสังคม โดยชวยเหลือใหประชาชนมีงานทํา มีรายไดเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว ไมเปนภาระของ
สังคม รวมถึงการสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางนายจางและลูกจางอีกดวย

๒. วัตถุประสงคตอองคการ เปนการจัดการเพ่ือประโยชนสูงสุดขององคการ ซึ่งอาจ
แบงข้ันตอนการบริหารออกเปน ๓ ข้ันตอน คือ ข้ันตอนกอนรับพนักงานเขาทํางาน ไดแก การวิเคราะห
งาน การวางแผน การสรรหา เลือกสรรพนักงาน และการบรรจุพนักงาน ข้ันตอนท่ี ๒ ข้ันตอนการ
ปฏิบัติตอพนักงานและปฏิบัติงานอยูในอยูองคการ ไดแก การจายคาตอบแทน การประเมินผล
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พนักงาน และการพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน สวนข้ันตอนสุดทาย ไดแก การพนจากงานซึ่ง
หนวยงานจะตองมีนโยบายการชวยเหลือใหพนักงานสามารถดํารงชีวิตอยูไดเม่ือพันจากงาน

๓. วัตถุประสงคตามหนาท่ีการงาน หมายถึง วัตถุประสงคท่ีเปนหนาท่ีของฝาย
ทรัพยากรมนุษยท่ีจะตองดําเนินงานใหเปนไปตามภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ เพ่ือใหสามารถ
ตอบสนองตอทิศทางกําหนดความสําเร็จขององคการไว ไดแก การกําหนดวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ
วัตถุประสงค และเปาหมายการดําเนินงาน เปนตน

๔. วัตถุประสงคตอบุคลากร หมายถึง การบรรลุผลสําเร็จขององคการท่ีตองมีการ
บริหารจัดการโดยใชความพยายามจูงใจใหพนักงานไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มท่ี มีความจงรักภักดีตอองคการ ใหพนักงานมีความคาดหวังในการเจริญกาวหนาในสายอาชีพ
ตลอดจนใหพนักงานมีความรูสึกอบอุนและปลอดภัยเม่ือขณะปฏิบัติงานอยูกับองคการ

กลาวโดยสรุปวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยของหนวยงานอาจจําแนก
ออกเปนสองประการ คือ ประการแรกเปนการจัดการเพ่ือการสรางประโยชนสูงสุดแกองคการ โดย
การบรรจุบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถเขามาเปนพนักงานไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเพ่ือให
องคการสามารถบรรลุผลสําเร็จตามทิศทางท่ีไดกําหนดไวอยางสมบูรณมากท่ีสุด ประการสุดทายเปน
วัตถุประสงคของพนักงานตามทฤษฎีความตองการของมนุษย เชน ดานพ้ืนฐานการดํารงชีวิต การ
ยอมรับของสังคม และความสําเร็จสูงสุดในการดําเนินชีวิต ถาหากองคการจัดระบบการบริหารจัดการ
ท่ีมีคุณภาพ

ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย
ระบบ (System) คือ ชุดของสิ่งใด ๆ (A set of things) ท่ีประกอบข้ึนดวยขอบเขตท่ี

ชัดเจน (Define boundary) และสวนประกอบยอย ๆ (Parts) ท่ีทํางานอยางสอดคลองกัน
(Interrelated) เพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน หรืออาจกลาวไดวา ระบบ คือ ระเบียบเก่ียวกับการ
รวมสิ่งตาง ๆ ซึ่งมีลักษณะซับซอนใหเขาลําดับประสานกันเปนอันเดียว ตามหลักเหตุผลทางวิชาการ
สําหรับระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย จึงกลาวไดวาเปนการจัดระบบใหมีระเบียบท่ีเก่ียวกับการรวม
กิจกรรมท่ีเก่ียวกับทรัพยากรมนษุยในองคการซึ่งมีอยู ๒ ระบบท่ีสําคัญ คือ

๑. ระบบอุปถัมภ (Patronage system, Spoils system, Favoritism และ
Nepotism) ซึ่งมีชื่อเรียกเปนอยางอ่ืนอีก เชน ระบบชุบเลี้ยง ระบบพวกพอง ระบบเครือญาติ ระบบ
คํ้าจุน ลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยเชนนี้มักจะถูกตั้งขอสังเกตวาการปฏิบัติงานมักจะไมได
คุณภาพเนื่องจากไมไดมีคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถจริงเขาบรรจุในตําแหนงงานท่ีเปดรับ
ดังนั้น เพ่ือเปนการปองกันปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนจึงสมควรมีการวางแผนงานดานบุคลากร ใหดําเนิน
ไปอยางมีคุณภาพ แตอยางไรก็ตามระบบการจัดการเชนนี้ ก็ยังมีขอดีอยูบาง คือชวยใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางราบรื่น เนื่องจากเปนทีมงานท่ีมีความเขาใจกันเปนอยางดี

๒. ระบบคุณธรรม (Merit system) การจัดการทรัพยากรมนุษยตามรูปแบบคุณธรรม
นั้น มีความเชื่อวาเปนรูปแบบท่ีมี คุณภาพทางการบริหาร เนื่องจากเปนระบบท่ีมีการบริหารจัดการท่ี
อยูภายใตระบบท่ีใหความเปนธรรมแกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถอยางแทจริง ท้ังระบบกอนท่ีจะ
ไดมีการบรรจุบุคคลและภายหลังเม่ือพนักงานไดรับการบรรจุแตงตั้งเปนพนักงานแลวก็ตาม กลาวคือ
เปนระบบท่ีมีการจัดการภายใตหลักความเสมอภาคในโอกาส หลักความรูความสามารถหลักความ
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ม่ันคงในสายงานอาชีพ และหลักการความเปนกลางในการบริหารจัดการ ไมบริหารจัดการท่ีมีอคติตอ
บุคคลใดท่ีมีความเห็นขัดแยงในทางสรางสรรค

จัดการทรัพยากรมนุษยอยางไรในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ (How to human
resource management at work) เปนสิ่งสําคัญและมีความจําเปนท่ีตองกระทําเพ่ือใหทรัพยากร
มนุษยท่ีมีอยูในองคการสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพ่ือความอยู
รอดและความเจริญกาวหนาขององคการ  ผูบริหารทรัพยากรมนุษยควรจะทําการศึกษาในประเด็น
ตาง ๆ ท่ีนาสนใจดังนี้

๑. การจัดการทรัพยากรมนุษยคืออะไร (What is human resource management)
๒. เพราะเหตุใดการจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญตอผูบริหารทุกคน (why is

human resource management important to all managers)
๓. ลักษณะของสายงานหลักและสายงานท่ีปรึกษาของการจัดการทรัพยากรมนุษย

(Line and staff aspects of human resource management) มีความแตกตางกันแตมี
ความสัมพันธอยางไร

๔. อํานาจหนาท่ีของสายงานหลักเทียบกับสายงานท่ีปรึกษา (Line versus staff
Authority)

๕. หนาท่ีความรับผิดชอบของการจัดการทรัพยากรมนุษยของผูบริหารตามสายงานหลัก
(Line manager,s human resource management responsibilities) ควรจะเปนอยางไร

๖. ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษยของฝายทรัพยากรมนุษย (Human
resource department,s human resource management responsibilities)

๗. ความรวมมือของฝายทรัพยากรมนุษยกับสายงานหลักโดยการสนับสนุนกําลังคนท่ี
ดวยการคัดสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพปฏิบัติงานในหนวยงานท่ีเก่ียวของ

๘. บทบาทสําคัญของฝายทรัพยากรมนุษยในการบริหารจัดการสมัยใหมทําอยางไรจึง
จะมีเทาเทียมกับหนวยงานหลักมีฐานะเปนหนวยการสรางรายไดใหกับองคการ (Profit Center)

๙. ดนัย  เทียมพุฒ อธิบายวา ในปจจุบันแนวคิดหรือกระแสตื่นตัวในดานทรัพยากร
มนุษย มีคอนขางสูง หากจะพิจารณายอนถึงความท่ีเปนเหตุของการตื่นตัว สิ่งท่ีเปนปจจัยหลัก ๆ ทํา
ใหการบริหารทรัพยากรมนุษย ตองมีการเปลี่ยนแปลงก็เนื่องมาจาก ธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ
จัดการใหม ๆ เชน การวิเคราะหทัศนภาพ (Scenario Analysis) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic
Thinking) การนําเครื่องมือใหม ๆ ทางวัดผลกลยุทธเขามาใช อาทิเชน The Balanced Scorecard
Version ๓.๐ หรือการวัดผลสําเร็จและความสามารถโดยรวม (TPCS:Total Performance and
Competency Scorecard)

การจัดการทรัพยากรมนุษยที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพกับองคการ
การจดการทรัพยากรมนุษยท่ีดียอมกอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมากมาย

มหาศาลซึ่งจินดาลักษณ  วัฒนสินธุ ไดอธิบายวาการบริหารทรัพยากรมนุษยจะชวยใหเกิดประสิทธิผล
แกองคการอยางไรดังตอไปนี้

๑. ชวยใหองคการบรรลุ เปาหมาย วัตถุประสงค  ดวยทรัพยากรท่ีมีอยู  (Help
organization reacggoals)
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๒. ใหไดใชทักษะความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (Useskill
ability of employees efficiently)

๓. พยายามใชแรงงานมีการอบรมท่ีและมีแรงจูงใจท่ีดี (Provide well-trained &
well-motivated employees)

๔. พยายามเพ่ิมความพึงพอใจในงานและประสบความสําเร็จตามท่ีตนเองคาดหวังไว
(Increase job satisfaction and self actualization)

๕. ตองพยายามสรางและธํารงรักษาไวซึ่งคุณภาพชีวิตของการทํางาน (Develop &
maintain quality of work life) ของบุคลากรในองคการ

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. รักษาไวซึ่งจริยธรรมและพฤติกรรมท่ีรับผิดชอบตอสังคม (Maintain ethical
policies & socially responsibie behavior)

๘. ใหสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได (Managing change) เชน การปฏิรูป ทุก
คนยอมรับวาดี แตเม่ือลงไปในภาคปฏิบัติทุกคนกลับไมยอมใหมีการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในภาครัฐ

ความแตกตางระหวางการบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
ไพโรจน อุลิต (๒๕๔๘, สิงหาคม ๑๒) อธิบายวา การบริหารงานบุคคลกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมีลักษณะของการบริหารงานท่ีมีความใกลเคียงกันมาก แตถาหากจะพิจารณาเพ่ือ
เปรียบเทียบความแตกตางกับระหวางคําศัพทท้ังสองแลวนั้น อาจจะข้ึนอยูกับมุมมองของแตละบุคคล
ซึ่งในท่ีนี้จะพิจารณาออกเปน ๔ ลักษณะดังตอไปนี้

๑. ความแตกตางในดานความหมาย มีความแตกตางดังนี้
๑.๑ การบริหารงานบุคคล (personnel management) หมายถึง การปฏิบัติใน

กิจกรรมท้ังปวงท่ีเก่ียวกับบุคลากรในองคการ นับตั้งแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
แตงตั้งการโอนยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินัย การพนจากงาน ตลอดจนการจาย
บําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว

๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย (human resource management) หมายถึง
กระบวนการท่ีมีการใชกลยุทธิและศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ ซึ่งกลยุทธท่ีวานี้ ไดแก การใหความสําคัญกับพฤติกรรม
องคการและสภาพแวดลอมภายนอกองคการดวย

๒. ความแตกตางดานภารกิจ มีความแตกตางดังนี้
๒.๑ การบริหารงานบุคคลเนนภารกิจในการไดมาซึ่งคนท่ีเขามาทํางานในองคการ

เปนการกําหนดตามหนาท่ีของงานเปนเรื่อง ๆ ไป ทําใหมีขอจํากัดหลายประการดังนี้
๒.๑.๑ ทําใหคนหรือเจาหนาท่ีมีความรูในงานเปนดาน ๆ ไป ขาดความรูในงาน

ท้ังหมดทําใหเม่ือมีโอกาสกาวหนาเจริญเติบโตเปนผูบริหารก็จะขาดความรูท่ีครอบคลุมภารกิจท้ังหมด
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๒.๑.๒ ไมสามารถสรางคนใหมีมุมมองในภาพรวมท่ีจะทํางานท่ีตําแหนงสูงข้ึน
โดยพิจารณาในดานการออกแบบงาน (job design) หรือการวิเคราะหระบบงาน (job analysis) รวม
ไปถึงการกําหนดนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพได

๒.๑.๓ ทําใหผูบริหารระดับสูงมองวา งานบุคคลเปนงานท่ัว ๆ ไป ไมใชงานท่ีเปน
วิชาชีพจึงไมคอยใหความสําคัญเทาท่ีควรจะเปน

๒.๑.๔ ทําใหขาดความตอเนื่องในการพัฒนางานดานบริหารทรัพยากรมนุษยใน
เชิงภาพรวมของธุรกิจท่ีมีการแขงขันท่ีรุนแรง

๒.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษยมีภารกิจมุงสนองตอบวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ
องคการดังนี้

๒.๒.๑ การสรรหา (recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดย
เลือกสรรใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือตําแหนงหนาท่ีเปนคนท่ีสามารถปรับ
ตนเองใหเขากับวัฒนธรรมองคการได

๒.๒.๒ การพัฒนา (development) หมายถึง การพัฒนาท่ีสามารถกระทําได
ดวยการพัฒนาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมี
จุดมุงหมายเพ่ือเสริมสรางใหพนักงานมีความรูความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณเพ่ิมข้ึนจน
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขณะเดียวกันพรอมท่ีจะ
รับผิดชอบงานตําแหนงสูงข้ึนเพ่ือใหองคการสัมฤทธิ์ผล

๒.๒.๓ การรักษาพนักงาน (retention) หมายถึง การพยายามท่ีจะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานดวยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซึ่งกันและกันในรูปแบบของระบบ
แรงงานสัมพันธท่ีดีท้ังองคการ ตลอดจนการดูแลความเปนอยูในรูปคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีจูงใจ
และรักษาพนักงานใหอยูกับองคการใหนานท่ีสุด

๒.๒.๔ การใชประโยชน (utilization) หมายถึง การใชบุคคลใหไดประโยชน
สูงสุดตามแนวทางในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงานการตรวจสอบ
หรือการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้เพ่ือจัดงานหรือใชคนใหตรงกับงานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถและทาทายคนใหอยากทํางาน

๓. ความแตกตางดานบทบาทและหนาท่ี มีความแตกตางดังนี้
๓.๑ ฝายบริหารงานบุคคล มีบทบาทและหนาท่ีดังนี้

๓.๑.๑ หนาท่ีท่ีเก่ียวของกับองคการ ไดแก การกําหนดนโยบายทางดานงาน
บุคคล การใหคําแนะนําดานบุคลากรแกหนวยงานอ่ืนการควบคุมและการสั่งการตามสายการบังคับ
บัญชา

๓.๑.๒ หนาท่ีเก่ียวของกับคน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การ
จายคาตอบแทนแตงตั้ง การโยกยาย การเลื่อนข้ึน การพัฒนาและฝกอบรม การแรงงานสัมพันธ การ
พิจารณาดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการพนจากงานของพนักงานดวยสาเหตุตาง ๆ เชน เกษียณอายุ การ
ลาออก เปนตน

๓.๒ ฝายทรัยพากรมนุษย มีบทบาทดังนี้
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๓.๒.๑ บทบาทภาคธุรกิจสามารถศึกษาทิศทางขององคการ มีการเตรียม
วางแผนกําลังคน ระดับฝายปฏิบัติการ มีกิจกรรมดานการสรรหาคน การคัดเลือก การพัฒนาในเวลา
สั้น ๆ ระดับฝายบริหารเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย แผนพัฒนาบุคลากร แผน
คาจาง เงินเดือน แผนการใชเทคโนโลยี สวนระดับกลยุทธเขาไปชวยฝายบริหารระยะยาวในการ
ตัดสินใจ

๓.๒.๒ บทบาทในการสรางความสามารถเขาไปสนับสนุนฝายงานหลักและงาน
สนับสนุนดานกําลังคน (line) ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน

๓.๒.๓ บทบาทในการติดตามผล นําระบบท่ีเรียกวาระบบขอมูลขาวสารท่ี
เก่ียวกับทรัพยากรมนุษย (human resource information system:HRIS) เขามาใชในงานการวิจัย
ทรัพยากรมนุษย

๓.๒.๔ บทบาทเปนผูนําในการนําความคิดใหม ๆ เขามาใชในการบริหารงานใน
องคการ เชน QC,(quality control), TQM (total quality management) การจัดการใหเปน
องคการแหงการเรียนรู เปนตน

หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย
หลักการจัดการทรัพยากรมนุษยสามารถจําแนกได ๓ ประการ ดังตอไปนี้คือ
๑. หลักการแสวงหาคนดีมาใชในองคการ หลักการขอนี้มีความหมายถึงแนวความคิด

ท่ีเก่ียวกับการเลือกสรรคนดีมีความรูความสามารถมากเพียงพอตอการสรางผลิตผลขององคการ ซึ่ง
การท่ีจะใหผลสําเร็จตามวัตถุประสงคไดนั้นบางครั้งอาจจะไมจําเปนหลักความรูความสามารถเสมอไป
แตอาจจะตองใชหลักความเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานเปนหลักเกณฑในการคัดเลือก หมายถึง
องคการอาจจะมีวิธีการคัดเลือกแบบคุณธรรม อุปถัมภ หรือแบบผสม แลวแตกรณีท่ีเหมาะสมกับ
ความตองการพนักงาน

๒. หลักการใชคนดีใหเหมาะสมกับลักษณะงาน หมายถึง การบรรจุพนักงานท่ีมีความ
เหมาะสมระหวางลักษณะงาน กับลักษณะเฉพาะท่ีตองการเนน หรืออาจกลาวไดวา เปนการใช
หลักการเพ่ือแสวงหาความสอดคลองระหวางความรูความสามารถของพนักงานกับความรับผิดชอบ
ตามลักษณะงานในตําแหนง แตในยุคปจจุบันการบรรจุพนักงานขององคการธุรกิจนั้นจะเนนวา
พนักงานหนึ่งคนตองมีความสามารถทํางานไดหลายหนาท่ี (multi-functions) แทนท่ีพนักงานหนึ่ง
คนจะทํางานไดเพียงหนาท่ีเดียวตามแนวความคิดในอดีต

๓. หลักการธํารงรักษาคนดีไวใชงาน หมายถึง การใชกลยุทธตาง ๆ เพ่ือการธํารงรักษา
และปองกันมิใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถทําคุณประโยชนใหกับองคการ โยกยายหรือถูกซื้อ
ตัวไปอยูกับองคการอ่ืนโดยการผูกมัดใจดวยวิธีการตาง ๆ เชน การผูกมัดใจดวยการจายคาตอบแทนท่ี
เหมาะสมกับความรูความสามารถ กําหนดนโยบายสงเสริมใหพนักงานมีหนทางแหงความ
เจริญกาวหนาในสายงานอาชีพ มีสภาพแวดลอมท่ีดีทางลักษณะทางกายภาพและจิตวิทยาท่ีดีในขณะ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ี เปนตน

ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย
ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษยโดยท่ัวไปจะเนนดานการสนับสนุนกําลังคนแก

หนวยงานหลักหรือกลาวไดวากําลังคนท้ังหมดขององคการลวนแลวแตมาจากการดําเนินงานของฝาย
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ทรัพยากรมนุษยโดยท้ังสิ้น ดังนั้นจะเห็นไดวาเปนความรับผิดชอบท่ียิ่งใหญ ดวยเหตุผลท่ีวาถาหาก
การจัดการงานบุคคลไมมีคุณภาพยอมหมายถึงกําลังพลคนท่ีไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปนพนักงาน
ดํารงตําแหนงอยูในหนวยงานตาง ๆ ขององคการ ไมมีคุณภาพยอมหมายถึงคุณภาพของผลผลิตนั้น ๆ
ดวย ดังนั้นเพ่ือใหการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพองคการดานทรัพยากร
มนุษยจึงควรจะประกอบดวยภารกิจดังตอไปนี้

๑. ภารกิจดานการจัดหาพนักงาน
ภารกิจการจัดหาพนักงาน หมายถึง การกําหนดหนาท่ีโดยรวมขององคการดาน

กําลังคนในอันท่ีจะนําคนเขาสูองคการซึ่งประกอบดวยกิจกรรม ดังตอไปนี้คือ
๑.๑ วิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปน

กระบวนการท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบเพ่ือการจําแนกลักษณะงานท่ีออกแบบไวแลวและมี
ความจําเปนตอความสําเร็จตามภารกิจ รวมถึงการกําหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติ
และการแสวงหาคุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืนท่ีบุคคล
พึงมี เพ่ือบรรจุเปนพนักงานใหสามารถปฏิบัติงานขององคการท่ีกําหนดไวแลวใหแลวเสร็จตาม
ขอกําหนด

๑.๒ การออกแบบงาน (Job Design) เปนกิจกรรมท่ีสําคัญประการหนึ่งของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่ง ศิริวรรณ เสรีรัตน และสมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๐, หนา ๙๑) ได
อธิบายความหมายของการออกแบบงาน ดังนี้

๑.๒.๑ การกําหนดงานของพนักงานในสวนท่ีเก่ียวของกับกิจกรรมประกอบดวย
ลักษณะท่ีเปนโครงสรางและลักษณะระหวางบุคคลของงานโดยกําหนดความจําเปนและความตองการ
ของแตละบุคคลและขององคการดวย

๑.๒.๒ กระบวนการพิจารณาถึงงานท่ีทําเฉพาะอยาง วิธีท่ีใชในการทํางาน
เหลานี้และวิธีการซึ่งสมัพันธกับงานอ่ืนในองคการ

๑.๒.๓ การกําหนดกิจกรรมในการทํางานเฉพาะอยางของบุคคลหรือกลุมบุคคล
ท่ีสามารถเลือกออกแบบงานของคนแตละคน และกลุมงาน ๓ ประเภท คือ

๑.๒.๓.๑ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียน
จากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่งภายในองคการ

๑.๒.๓.๒ การขยายปริมาณงาน (Job Enlargement) เปนการเพ่ิม
ปริมาณใหมากข้ึน เพ่ิมปริมาณงานในแนวนอน

๑๒.๓.๓ การเพ่ิมหนาท่ีความรับผิดชอบงาน (Job Enrichment) เปน
การเพ่ิมความรับผิดชอบในการท่ีมีความสําคัญและทาทายมากข้ึน (การเพ่ิมความรับผิดชอบใน
แนวดิ่ง)

๑.๓ การกําหนดตําแหนงงาน (Job Positions) หมายถึงการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ เชน ตําแหนงอาจารยมีหนาท่ีสอน ตําแหนง
บุคลากรมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรภายในองคการ และตําแหนงเจาหนาท่ีการบัญชีมีหนาท่ี
ดูแลเก่ียวกับขอมูลขององคการเก่ียวกับผลประกอบการขององคการ เปนตน
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๑.๔ การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การกําหนด
กําลังคนท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีตองมีไวในอนาคต และ
คุณลักษณะของพนักงานใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ การวางแผนกําลังคนจะมีความจํา
เปนตออนาคตขององคการในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารทุกระดับ
จะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเรียกสั้น ๆ วา สวอท(SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาวไป
ใชเพ่ือการวางแผนดานกําลังคน จะไดกลาวเปนรายละเอียดในบทตอ ๆ ไป

๑.๕ การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธเพ่ือเชิญชวนบุคคลท่ีอยูในตลาดแรงงานใหมายื่นใบสมัครเพ่ือแสดงความจํานงเขาสู
ระบบการคัดเลือกดวยการใชสื่อประเภทตาง ๆ เชน พนักงานท่ีทํางานอยูในองคการ สื่อโทรทัศน
วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ และระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดแก อินเทอรเน็ต (internet)

ในการสรรหาพนักงานนอกจากจะดําเนินการดังกลาวมาแลว องคการยัง
สามารถสรรหาโดยวิธีการอ่ืน ๆ อีก เชน การแลกเปลี่ยนพนักงานกับองคการอ่ืน ๆ ท่ีไดมีขอตกลง
รวมกันซึ่งอาจกระทําไดท้ังในประเทศและระหวางประเทศ การซื้อตัวก็เปนอีกวิธีการหนึ่งท่ีสามารถ
กระทําได เปนตน

๑.๖ การคัดเลือกพนักงาน (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนท่ี
องคการตองแสวงหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในองคการโดยยึดถือความสอดคลองระหวางคุณลักษณะ
ของงาน (Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications)ของบุคคลท่ีมาสมัคร
งานท่ีมีจํานวนเกินกวาตําแหนงท่ีจะเปดรับใหเหลือเทากับจํานวนท่ีตองการ โดยใชเครื่องมือตาง ๆ
ไดแก แบบทดสอบ และการสัมภาษณ เปนตน

๑.๗ การบรรจุพนักงาน (Human Resource Placement) หมายถึง การมีคําสั่ง
(orders) ของผูมีอํานาจสั่งการ (direction) ใหบุคคลท่ีผานระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการ
เลือกสรรเขาปฏิบัติงานหรือดํารงในตําแหนงท่ีเปดรับสมัครและสอบบรรจุเปนพนักงาน

๒. ภารกิจดานการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
การสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการใชกลยุทธตาง ๆ ในการ

โนมนาวและกระตุนจิตใจของพนักงานใหพยายามไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงานใหเต็มท่ี
ซึ่งองคการสวนใหญมักจะใชกลยุทธ ดังตอไปนี้คือ

๒.๑ กลยุทธการจายคาตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งท่ีเปนผลประโยชนท่ีองคการมอบ
ใหแกพนักงาน ไดแก เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน นอกจากนี้
คาตอบแทนยังหมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีผูบริหารมอบใหแกพนักงานโดยไมเปนตัวเงิน เชน คําชมเชย การ
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
เปนตน

๒.๒ กลยุทธการสรางความเจริญกาวหนาและม่ันคงในสายงานอาชีพ หมายถึง การ
กําหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภซึ่งจะเปนการเปด
โอกาสใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถไดเลื่อนตําแหนงไดเทาเทียมกันทุกคน ตลอดจนการ
กําหนดนโยบายท่ีมีความยั่งยืนในความม่ันคงท่ีพึงมีตราบเทาท่ีพนักงานยังสามารถปฏิบัติงานใหกับ
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องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคการอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพใหกับพนักงานเพ่ือ
สรางความม่ันใจในดานความม่ันคงในสายงานอาชีพ

๓. ภารกิจดานการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ภารกิจการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนภารกิจดานการเพ่ิมศักยภาพการ

ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานแตละคนใหสูงข้ึนจนมีความสามารถในการแขงขัน
กับคูแขงในอุตสาหกรรมเดียวกันได ตลอดจนสามารถใหบริการแกประชาชนหรือลูกคาผูท่ีมีความ
ประสงคจะขอใชบริการไดอยางมีท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะเปนตัวบงตัวถึงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึง่การเพ่ิมประสิทธิภาพนี้องคการอาจจะมีมาตรการเสริมสรางความเขมแข็ง
ดวยมาตรการดังตอไปนี้

๓.๑ มาตรการประเมินผลและการบริหารผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปน
เครื่องมือหรือกลไกสําคัญของผูบริหารหรือผูเก่ียวของในองคการใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและกําหนดเปนคุณคาของพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนผลงาน เพ่ือนําผลการประเมิน
เปนขอมูลพิจารณาจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน

๓.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
แนวความคิดเก่ียวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของพนักงานใหมีระดับท่ีสูงข้ึนไปจาก
เดิม ซึ่งมีนักวิชาการใหความหมายของการพัฒนาและการฝกอบรมทรัพยากรมนุษยไวดังนี้

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๔, หนา ๒๑๗) อธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย วาหมายถึง ความพยายามขององคการในการท่ีจะเพ่ิมศักยภาพของพนักงานใหสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด

ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๓๗, หนา ๑๘) อธิบายวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมักจะ
ครอบคลุม ๓ เรื่อง คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยมีแนวความคิด ๒ ประการ คือ

๑. การใหความสําคัญของบคุคลในองคการ ในฐานะท่ีเปนระบบท่ีมีชีวิตเปน
หลักประกันตอการสรางสรรคผลลัพธใหกับองคการ

๒. การวิเคราะหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคการควรจะมีมโนภาพทางกวางโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทฤษฎีระบบ

สวนการฝกอบรมนั้นเปนวิธีการท่ีชวยใหการพัฒนาพนักงานใหประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคซึ่ง นักวิชาการใหความหมายดังนี้

เติมพงศ สุนทโรทก (๒๕๔๔, หนา ๒๒๖) อธิบายวาการฝกอบรมเปนกลยุทธในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางดานความรู ความชํานาญ ทัศนคติ
ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการในการเพ่ิมผลผลิตอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ สวน
คุณประโยชนตอพนักงานนั้น ไดแก การเพ่ิมพูนทักษะในการปฏิบัติงานและเปนแนวทางการ
เจริญเติบโตในหนาท่ีการงานอีกดวย

มันดี้โนอและพรีมอก (Mondy, Noe and Premeaox) อางถึงใน
สมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๒, หนา ๑๕๗) อธิบายวา “การฝกอบรมเปนกิจกรรมเพ่ือใหผูเรียนรูเกิดการ
เรียนรูและทักษะท่ีตองการในงานปจจุบัน”
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ดังนั้น จึงสรุปไดวาท้ังการพัฒนาและการฝกอบรมเปนกิจกรรมท่ีมีความจําเปนตอการ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีความแตกตางท้ังระยะเวลาท่ีตองใชเพ่ือการเรียนรู
วัตถุประสงคท่ีตองการเกิดผลลัพธ ในขณะเดียวกันกิจกรรมท้ังสองเปนสิ่งท่ีแยกออกจากกันไมได
โดยเฉพาะการฝกอบรมนั้นจะเปนกลยุทธท่ีมีความสําคัญตอการยกระดับความรูความสามารถของ
พนักงานท่ีเรียกวาการพัฒนา

๔. ภารกิจการธํารงรักษาพนักงาน
การธํารงรักษาพนักงาน เปนกระบวนการสงเสริมใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยู

กับองคการไดอยางมีความสุข โดยพรอมท่ีจะใหความรวมมือในการทํางานเพ่ือประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพอยางเต็มท่ี โดยไมมีความคิดท่ีจะโยกยายหรือเปลี่ยนแปลงสถานท่ีปฏิบัติงานไปยัง
หนวยงานอ่ืน ซึ่งแนวทางการธํารงรักษาพนักงานขององคการอาจกระทําไดหลายวิธีการเพ่ือการ
ดําเนินกลยุทธดังกลาวใหประสบผลสําเร็จดังตอไปนี้คือ

๔.๑ การจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม กลาวคือ องคการสมควรกําหนดนโยบายโดย
การยึดหลักความยุติธรรม หลักความเสมอภาค หลักความพอเพียง และหลักความสามารถของ
องคการในการจายคาตอบแทนขององคการ เปนตน

๔.๒ การจัดสภาพแวดลอมท่ีดีในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมท้ัง
กายภาพ ไดแก การท่ีองคการดูแลแสง สี เสียง ภายในสถานท่ีปฏิบัติงานใหอยูในระดับมาตรฐานไม
เปนอันตรายตอสุขภาพ นอกจากนี้การกําหนดนโยบายสงเสริมการทํางานเปนทีมควรจะมีมาตรการท่ี
ชัดเจน เพ่ือเปนการเสริมสรางสภาพแวดลอมทางมนุษยสัมพันธท่ีดี

๔.๓ การกําหนดแนวทางการปองกันอุบัติเหตุและสงเสริมความปลอดภัยในการ
ทํางาน การกําหนดแนวทางปองกันภัยท่ีเกิดจากอุบัติเหตุจากการทํางานนั้น นับเปนมาตรการเสริม
สภาพแวดลอมทางภายภาพอีกประการหนึ่ง แตจะมีความแตกตางในสวนท่ีเก่ียวกับวิธีปฏิบัติ กลาวคือ
องคการจะกระทําในลักษณะการสงเสริมใหพนักงานมีจิตสํานึกในการปองกันภัยอันตรายดวยการ
สื่อสารชองทางตาง ๆ

๕. ภารกิจดานการจัดสิทธิประโยชนทดแทนเม่ือพนจากงาน
การพนจากการเปนพนักงาน หมายถึง การพนจากตําแหนงงานท่ีพนักงานคนใด คน

หนึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูในองคการหรือหนวยงาน ซึ่งจะแสดงพฤติกรรมการพนจากงานดังตอไปนี้
ลาออกดวยสาเหตุตาง ๆ การเลิกจางเนื่องจากองคการประสบปญหาทางเศรษฐกิจ การใหออก
เนื่องจากกระทําความผิดทางวินัย การเสียชีวิต และการเกษียณอายุ และสาเหตุอ่ืน ๆ ท่ีตองทําใหตอง
พนจากงาน เชน การถูกไลออกเพราะกระทําความผิดทางวินัยอยางรายแรง การท่ีพนักงานไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดเพราะปญหาสุขภาพ เปนตน สวนสิทธิประโยชนทดแทนนั้น หมายถึงเงินทดแทนท่ี
องคการมอบแกพนักงานท่ีพนจากงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูได จากพฤติกรรมการพนจากงานดวย
สาเหตุดังกลาวขางตน ไดแก การจายเงินบําเหน็จหรือบํานาญ กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ กองทุน
ประกันสังคม และกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ



๓๕

สรุป
การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการท่ีองคการดําเนินงานเก่ียวกับบุคลากร

โดยมีวัตถุประสงค ๓ ประการ ไดแก ประการแรก การแสวงหาคนดีใหได หมายถึง การคัดเลือก
บุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีทักษะในการทํางานใหเขามาเปนสมาชิกในองคการ ประการท่ีสอง
คือ การใชคนใหตรงกับลักษณะงาน หมายถึง การใชประโยชนสูงสุดแกองคการดวยบรรจุพนักงานท่ีมี
ความรูความสามารถไดทํางานใหตรงกับลักษณะงานและสามารถทํางานไดในหลาย ๆ หนาท่ีในคน ๆ
เดียวกัน ประการสุดทายของจัดการทรัพยากรมนุษยคือการผูกมัดทางใจพนักงาน หมายถึง การ
ดําเนินการจูงใจใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถใหมีความพึงพอใจอยูกับองคการไดนานท่ีสุด การ
จัดการดานกําลังคนหรือการจัดการดานทรัพยากรมนุษยในองคการ นับไดวามีความสําคัญเปนอยาง
ยิ่งตอผลสัมฤทธิ์ขององคการในดานภารกิจ นโยบาย วัตถุประสงคและเปามายขององคการ โดย
ผูบริหารควรจะมีการจัดวางระบบการจัดการอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับระบบการจัดการดาน
กําลังคนอยางมีประสิทธิภาพนั้นอาจแบงออกไดเปน กิจกรรมตาง ๆ สรุปได ตามลําดับ คือ การ
วิเคราะหงาน การออกแบบงาน และการกําหนดตําแหนง การวางแผนกําลังคน การสรรหาพนักงาน
การคัดเลือกและบรรจุพนักงาน การจายคาตอบแทนพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน การธํารงรักษาพนักงาน และการพนจากงานและ
ประโยชนทดแทน เปนตน

แนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

แนวความคิดเร่ืองปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
จากพระราชดํารัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เนื่องในโอกาสวันเฉลิมพระ

ชนมพรรษาระหวางป พ.ศ.๒๕๔๐-๒๕๔๒ ท่ีพระองคทรงเสนอแนะทางออกของปญหาท่ีเกิดจาก
วิกฤตเศรษฐกิจ โดยใชชื่อ “เศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งนําไปสูการตีความท่ีหลากหลายท้ังจากนักวิชาการ
และผูเชี่ยวชาญตาง ๆ ในสังคม สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ จึงได
เชิญผูทรงคุณวุฒิจากหลายสาขาวิชามารวมกันประมวล และกลั่นกรองพระราชดํารัสของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวเรื่องเศรษฐกิจพอเพียง ซึ่งพระราชทานไวในวโรกาสตาง ๆ รวมท้ังพระ
ราชดํารัส อ่ืน ๆ ท่ีเ ก่ียวของ และเรียบเรียงข้ึนเปน “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่ ง
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ไดทราบพระกรุณาปรับปรุงแกไข และพระราชทานพระบรมรา
ชานุญาตใหนําไปเผยแพร เม่ือวันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๔๒ เพ่ือใหเปนแนวทางปฏิบัติของทุกฝาย
และประชาชนท่ัวไป

“เศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาชี้ถึงแนวการดํารงอยู และปฏิบัติตนของประชาชนทุก
ระดับตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนา และบริหารประเทศให
ดําเนินไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคโลกาภิวัฒนความ
พอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันใน
ตัวทีดีพอสมควร ตอการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอก และภายใน ท้ังนี้
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จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบ และความระมัดระวังอยางยิ่งในการนําวิชาการตาง ๆ มาใช
ในการวางแผน และการดําเนินการทุกข้ันตอน และขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของ
คนในชาติ โดยเฉพาะเจาหนาท่ีของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ ใหมีสํานึกในคุณธรรม
ความซื่อสัตย สุจริต และใหมีความรอบคอบ เพ่ือใหสมดุล และพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว และกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม จากโลกภายนอกไดเปน
อยางด”ี (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, ๒๕๔๘)

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีหลักพิจารณาอยู ๕ ส วน ดังนี้  (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, ๒๕๔๘)

๑. กรอบแนวคิด เปนปรัชญาท่ีชี้แนะแนวทางการดํารงคอยู และปฏิบัติตนในทางท่ีควร
จะเปน โดยพ้ืนฐานมาจากวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทย สามารถนํามาประยุกตใชไดตลอดเวลา และ
เปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงเนนการรอดพนจากภัย และวิกฤตเพ่ือ
ความม่ันคง และความยั่งยืนของการพัฒนา

๒. คุณลักษณะ เศรษฐกิจพอเพียงสามารถนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติตนไดในทุก
ระดับ โดยเนนการปฏิบัติจนบนทางสายกลาง และการพัฒนาอยางเปนข้ันตอน

๓. คํานิยาม ความพอเพียงจะตองประกอบดวย ๓ คุณลักษณะพรอม ๆ กันดังนี้
๓.๑ ความพอประมาณ หมายถึง ความพอดีท่ีไมนอยเกินไป และไมมากเกินไป โดย

ไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน เชน การผลิตและการบริโภคท่ีอยูในระดับพอประมาณ
๓.๒ ความมีเหตุผล หมายถึง การตัดสินใจเก่ียวกับระดับของความพอเพียงนั้น

จะตองเปนไปอยางมีเหตุผล โดยพิจารณาจากเหตุปจจัยท่ีเก่ียวของตลอดจนคํานึงถึงผลท่ีคาดวาจะ
เกิดข้ึนจากการกระทํานั้น ๆ อยางรอบคอบ

๓.๓ มีภูมิคุมกันท่ีดีในตัว หมายถึง การเตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบและการ
เปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนโดยคํานึงถึงความเปนไปไดของสถานการณตาง ๆ ท่ีคาดวาจะ
เกิดข้ึนในอนาคตท้ังใกลและไกล

๔. เง่ือนไขการตัดสินใจและการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหออยูระดับพอเพียงนั้น ตอง
อาศัยท้ังความรู และคุณธรรมเปนพ้ืนฐาน กลาวคือ

๔.๑ เงื่อนไขความรู ประกอบดวย ความรออบรูเก่ียวกับวิชาการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ
อยางรอบดาน ความรอบคอบท่ีจะนําความรูเหลานั้นมาพิจารณาใหเชื่อมโยงกัน เพ่ือประกอบการ
วางแผน และความระมัดระวังในข้ันปฏิบัติ

๔.๒ เงื่อนไขคุณธรรม ท่ีจะตองเสริมสรางประกอบดวย มีความตระหนักในคุณธรรม
มีความซื่อสัตยสุจริตและมีความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญาในการดําเนินชีวิต

๕. แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ จากการนําปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมา
ประยุกตใช คือ การพัฒนาท่ีสมดุล และยั่งยืน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ท้ังดาน
เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม ความรู และเทคโนโลยี
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แผนภาพท่ี ๒ - ๓ สรุปปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

เม่ือพิจารณาจากคํานิยามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงพบวา คุณลักษณะท่ีพึงประสงค
ของคนตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงนั้น คือ คนท่ีมีความพอเพียง ซึ่งหมายถึง บุคคลนั้นจะตองมี
คุณลักษณะ ๓ ประการ คือ ความพอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี ซึ่งเกิดข้ึน
บนพ้ืนฐานของเงื่อนไข ๒ ประการ คือ ความรู และคุณธรรม

ชัยรินทร ชัยวิสิทธิ์ (อางถึงในสหัทยา พลปถพี, ๒๕๔๘) ไดศึกษาเก่ียวกับลักษณะของ
คนตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง โดยแยกเปนคุณลักษณะ ๓ ประการ ตามคํานิยามของปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง คือ

๑. มีความพอประมาณ หมายถึง ยึดถือวิถีไทย อยูแตพอดี ไมฟุมเฟอยอยางไรประโยชน
ไมยึดวัตถุเปนท่ีตั้ง ยึดทางสายกลางและอยูกินตามฐานะ

๒. มีเหตุผล หมายถึง การใชสติปญญาในการดํารงชีวิต
๓. มีภูมิคุมกัน หมายถึง มีการเติบโตอยางคอยเปนคอยไป ไมใชหลักลงทุนเชิงการพนัน

ซึ่งตั้งอยูบนความเสี่ยง หรือการกูเงินมาลงทุน โดยหวังรวยอยางรวดเร็ว

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง
ทางสายกลาง

พอประมาณ

มีเหตุผล มีมีภูมิคุมกันในตัวท่ีดี

ความรู
รอบรู รอบคอบ ระมัดระวัง

คุณธรรม
ซื่อสัตยสุจรติ ขยันอดทน สตปิญญา แบงปน

นําไปสู

เศรษฐกิจ/สังคม/สิ่งแวดลอม/วัฒนธรรม

สมดุล/พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง

ท่ีมา : สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย, ๒๕๔๘.
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สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ (๒๕๔๖) ไดศึกษาและ
วิเคราะหเก่ียวกับความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท้ัง ๓ ประการ และความสัมพันธระหวางเงื่อนไข
ท้ัง ๒ ประการ ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ไดขอสรุปดังนี้

๑. คุณลักษณะท้ัง ๓ ประการ มีความสัมพันธระหวางกันอยางเปนระบบและมีไดหลาย
รูปแบบ โดยไดแสดงใหเห็นถึงตัวอยางของความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ ๓ ประการในรูปแบบ
หนึ่ง คือ ความมีเหตุผลเปนพ้ืนฐานของความพอประมาณ และการมีภูมิคุมกันท่ีดีในตัว กลาวคือ
ความมีเหตุผลเปนกระบวนการเสริมสรางใหความพอใจเปนไปอยางพอประมาณ ระดับของความ
พอประมาณก็จําเปนตองมากพอท่ีจะสรางภูมิคุมกันในตัว และการมีภูมิคุมกันในตัวก็จะชวย
เสริมสรางใหการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ทางเศรษฐกิจเปนไปอยางมีเหตุผลในระยะยาว

แผนภาพท่ี ๒ - ๔ แสดงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะ ๓ ดาน

การมีภูมิคุมกัน
ความพอประมาณ

ความมีเหตุผล
ณ เวลาใดเวลาหนึ่ง (at time)

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ, ๒๕๔๖.

๒. เงื่อนไขความรู และคุณธรรม จําเปนท่ีตองอยูคูกันอยางสมดุลภายใตระบบเศรษฐกิจ
พอเพียง หากขาดปจจัยใดปจจัยหนึ่งแลว สามารถทําใหกระบวนการตัดสินใจผิดพลาด และไม
กอใหเกิดประโยชนสูงสุด และยั่งยืน

ท้ังนี้ในทัศนะของคณะผูศึกษาวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ ได
นําเสนอใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางคุณลักษณะ ๓ ประการ และเงื่อนไข ๒ ในลักษณะเปนการ
นําปจจัยในเรื่องความรู และความดีมาประมวลรวมกับความมีเหตุผล หากไดรับการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง และลงมือกระทําอยางจริงจัง ก็จะนําพาความเจริญรุงเรืองมาสูการดําเนินการงาน และการ
พัฒนาสังคม ดังนั้น ความมีเหตุผลบนพ้ืนฐานของความรู และคุณธรรมจึงเปนปจจัยสําคัญพ้ืนฐานใน
การสรางคน สรางสังคม และสรางชาติตอไป

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง : สูกลยุทธการบริหาร
“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาชี้ถึงแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติของประชาชนใน

ทุกระดับ ตั้งแตระดับครอบครัว ระดับชุมชน จนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศให
ดําเนินการไปในทางสายกลาง โดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจ เพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคโลกาภิวัตน

การเรียนรู
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ความพอเพียง หมายถึง ความพอประมาณ ความมีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบ
ภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดใดอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและ
ภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบและความระมัดระวังอยางยิ่ง ในการนําวิชาการ
ตาง ๆ มาใชในการวางแผนและการดําเนินการทุกข้ันตอนและขณะเดียวกัน จะตองเสริสรางพ้ืนฐาน
จิตในของคนในชาติ โดยเฉพาะเจาหนาท่ีของรัฐ นักทฤษฎี และนักธุรกิจในทุกระดับ ใหมีสํานึกใน
คุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต และรอบคอบ เพ่ือใหสมดุลและพรอมตอการรองรับการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วและกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม จากโลกภายนอกไดเปน
อยางดี

ที่มาของเศรษฐกิจพอพียง
เศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาท่ีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรงมีพระราชดํารัส

ชี้แนะแนวทางในการดําเนินชีวิตใหแกพสกนิกรชาวไทยมาตลอดระยะเวลากวา ๒๕ ป ตั้งแตกอนเกิด
วิกฤติการณทางเศรษฐกิจ และในโอกาสท่ีทรงงานในทองถ่ินท่ีทุรกันดารท่ัวประเทศ และไดทรงเนน
ย้ําถึงแนวทางแกไขเพ่ือใหรอดพนและสามารถดํารงอยูไดอยางม่ันคงและยั่งยืนภายใตกระแส
โลกาภิวัฒนและความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ สามารถนําไปปฏิบัติ ประยุกต และปรับใชเปนกลยุทธใน
การพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน ซึ่งจะตองใชหลักการพิจารณาเพ่ือใหเกิดความเหมาะสมตาม
สถานการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน

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

อํานาจ-เงิน เปนการเนนวัตถุนิยม บริโภคนิยม เงินนิยม คือ ใชความรูนํา เพ่ือผลักดันไปสูความร่ํารวย
ทําลายสิ่งแวดลอม คากําไรเกินควร ละเมิดสิทธิเด็กและสตรี ทําลายวัฒนธรรม สงเสริมอบายมุข คา
ยาเสพติด ฉอฉล และคอรัปชั่น อันนําไปสูวิกฤตและความเสื่อมเสียทางศีลธรรม เพราะความรูไมมี
พลังพอท่ีจะเอาชนะกิเลสหรืออวิชชาได จึงจําเปนท่ีจะตองใชปญญา ปรับวิถีชีวิต ปรับการศึกษา ปรับ
ความสัมพันธ และปรับกระบวนทัศนใหม เพ่ือนําไปสูวิถีเศรษฐกิจพอเพียง โดยรหัสพัฒนาตามกระแส
เศรษฐกิจพอเพียง คือ GCK = ความดี-การอยูรวมกัน-ความรู ไดแก

๑. ความดี (Goodness)
ประกอบดวย ความขยันหม่ันเพียร พ่ึงตนเอง ความประหยัด ความออม ความซื่อสัตย

สุจริต ความมีน้ําใจและไมตรีจิตตอกัน การอนุรักษสิ่งแวดลอม การอนุรักษวัฒนธรรม การพัฒนา
จิตใจใหสูงข้ึน การเรียนรูเพ่ือการเขาถึงความดี โดยในท่ีนี้เปนเรื่องเดียวกับปญญา ซึ่งหมายถึงรู
ท้ังหมด รูถูกตอง และเขาถึงความดี ในปญญาจึงมีศีลธรรมและจริยธรรมอยูดวยเสมอ

๒. การอยูรวมกัน (Community หรือ Culture)
วัฒนธรรมการอยูรวมกันหรือการอยูรวมกันไดดีท้ังระหวางมนุษยกับมนุษย และระหวาง

มนุษยกับสิ่งแวดลอม ตองมีความประนีประนอม การไกลเกลี่ยความขัดแยง การแบงปนและระบบ
การจัดการใชทรัพยากร เชน น้ํา เพ่ืออยูรวมกัน เปนตน

๓. ความรู (Knowledge)
เม่ือมีความดีและการอยูรวมกันประกอบกับมีความรูตามมายิ่งมากยิ่งดี จะไมมีปญหา

เลย โดยความรูมีสองประเภท ไดแก ความรูในตัวคนท่ีไดจากประสบการณชีวิตและการทํางาน คือ มี
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ฐานอยูในวัฒนธรรม และความรูในตําราท่ีมีฐานอยูในการวิจัยคนควาหรือวิทยาศาสตร ซึ่งเปนตัวตอ
ยอดหรือตกแตงข้ึนภายหลัง

หลักแนวคิดของเศรษฐกิจพอเพียง
การพัฒนาตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทางสาย

กลางและความไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัว
ตลอดจนใชความรู ความรอบคอบ และคุณธรรม ประกอบการวางแผน ตัดสินใจ และกระทําโดย
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีหลักพิจารณาอยู ๕ สวน ดังนี้

๑. กรอบแนวคิด ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เปนปรัชญาท่ีชี้แนะแนวทางการดํารงอยู
และปฏิบัติตนในทางท่ีควรจะเปน (Normative) โดยมีพ้ืนฐานมาจาวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทยท่ีมอง
โลกเชิงระบบท่ีมีลักษณะพลวัตรและมุงเนนการรอดพนจากภัยและวิกฤต เพ่ือความม่ันคงและความ
ยั่งยืนของการพัฒนา

๒. คุณลักษณะของเศรษฐกิจพอเพียง คือ สามารถนํามาประยุกตใชกับการปฏิบัติตน
ไดในทุกระดับและตลอดเวลา โดยมีแนวทางสายกลางเปนหลักแนวคิดสําคัญ

๓. คํานิยาม ความพอเพียงจะตองประกอบดวย ๓ ลักษณะ คือ
- ความพอประมาณ (Moderation) คือ ดําเนินชีวิตดวยทางสายกลาง พอดี ไมมาก

เกินไปและไมนอยเกินไป ในมิติตาง ๆ ของการกระทํา
- ความมีเหตุผล (Reasonability) คือ คํานึงถึงความจําเปน พิจารณาจากเหตุผล หรือ

เหตุปจจัย และขอมูลท่ีเก่ียวของ ท้ังทางดานกฎหมาย สังคม ประเพณี วัฒนธรรม ตลอดจนผลท่ีคาด
วาจะเกิดข้ึนจากการกระทํานั้น ๆ อยางรอบคอบ

- ความมีภูมิคุมกันท่ีดี (Immunization) คือ การสรางความเขมแข็งเพ่ือเปนพ้ืนฐานใน
การเตรียมตัวพรอมรับผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ท้ังดานบวกและดานลบ ท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนไดตลอดเวลา

๔. เง่ือนไข การตัดสินใจในการประกอบกิจกรรมทางเศรษฐกิจใหอยูในระดับพอเพียง
นั้น ตองอาศัยท้ังเงื่อนไขความรูคูคุณธรรม ประกอบดวย ๓ เงื่อนไข คือ

- เงื่อนไขหลักวิชา ตองอาศัยความรอบรูเก่ียวกับวิชาการตาง ๆ เหลานั้นมาพิจารณาให
เชื่อมโยงกัน เพ่ือประกอบการวางแผน และระมัด ระวังอยางยิ่ง ในการนําแผนไปประยุกตใชในทาง
ปฏิบัติทุกข้ันตอน

- เงื่อนไขคุณธรรม ตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจของคนใหเกิดความตระหนักในคุณธรรม
มีความซื่อสัตยสุจริต และวัฒนธรรม ดวยความอดทน มีความเพียร ใชสติปญญา และรอบคอมในการ
ดําเนินชีวิต

- เงื่อนไขการดําเนินชีวิต ใชความรอบรูท่ีเหมาะสม ในการดําเนินชีวิตอยางสมดุลท้ัง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ดวยความอดทน มีความเพียร มีสติปญญาและความ
รอบคอบ

๕. แนวทางปฏิบัติหรือวิธีการ (Means) และ ผลของการกระทํา (Ends) ท่ีคาดวาจะ
ไดรับแนวทางการปฏิบัติหรือวิธีการในเรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะตองคํานึงถึงความสมดุลบน
พ้ืนฐานของความพอประมาณอยางมีเหตุผลและการสรางภูมิคุมกันท่ีเหมาะสม ซึ่งจะนําไปสูการ
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พัฒนาท่ีสมดุล และพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม
ความรู และเทคโนโลยี

การจําแนกวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีองคประกอบ
ดานตาง ๆ ท่ีสามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรได นอกจากนี้
แลว ยังชี้ใหเห็นวา แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนชุดความคิดหนึ่งท่ีมีความหมายครอบคลุมท่ีกวาง
สามารถเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของประชาชนทุกระดับ เพ่ือการสรางชีวิตท่ีมีความสุขโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความพอดีหรือทางสายกลาง ท่ีจะนําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนซึ่งสามารถนําไป
ปฏิบัติไดในทุกระดับประเทศ ตลอดจนใชปรับใชเปนกลยุทธในการพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน ท้ัง
ภาคเกษตรกรรม อุตสาหกรรม การบริการ การเงิน และการธนาคาร เพ่ือใหเทาทันและพรอมท่ีจะรับมือ
กับความไมแนนอนและความผันผวนของกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก

กระบวนการขับเคลื่อน
กระบวนการขับเคลื่อนเศรษฐกิจพอเพียง มีเปาหมายหลักเพ่ือสรางกระแสสังคมใหมี

กระนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกรอบความคิด และแนวทางในการปฏิบัติ ตลอดจน
เปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิตของคนไทยในทุกภาคสวน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางความรู ความเขาใจ ท่ี
ถูกตองเก่ียวกับหลักเศรษฐกิจพอเพียงใหประชาชนทุกคนสามารถนําไปประยุกตใชไดอยางเหมาะสม
และปลูกฝงปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการดํารงชีวิตใหอยูบนพ้ืนฐานของเศรษฐกิจพอเพียง โดยการ
ขับเคลื่อนในเบื้องตนอาจมี ๒ ระดับ ดังนี้

๑. การขับเคลื่อนระดับปจเจกและชุมชน คือ การสรางความเขมแข็งใหกับตัวเองและ
ภายในชุมชนดวยการเริ่มตนจากการพ่ึงตนเอง คอยเปนคอยไปอยาทําอะไรเกินตัว อยางพ่ึงคนอ่ืน
และไมทําใหคนอ่ืนเดือดรอน ซึ่งมีหลักการพ่ึงตนเองใน ๕ ดาน คือ

- ดานจิตใจ ทําตนใหเปนท่ีพ่ึงตนเองมีจิตสํานึกท่ีดี ประนีประนอม มีจิตใจเอ้ืออาทร
และเห็นประโยชนสวนรวมเปนท่ีตั้ง

- ดานสังคม แตละชุมชนตองชวยเหลือเก้ือกูลกัน เชื่อมโยงกัน เปนเครือขายชุมชนท่ี
แข็งแรง เปนอิสระ

- ดานทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ใหใชและจัดการอยางฉลาด พรอมท้ัง
หาทางเพ่ิมมูลคา โดยใหยึดอยูบนหลักการของความยั่งยืน

- ดานเทคโนโลยี จากสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วเทคโนโลยีท่ีเขามาใหมมีท้ัง
ดีและไมดี จึงตองแยกแยะบนพ้ืนฐานของภูมิปญญาชาวบานและเลือกใชเฉพาะท่ีสอดคลองกับความ
ตองการและสภาพแวดลอมและควรพัฒนาเทคโนโลยีจากภูมิปญญาของเราเอง

- ดานเศรษฐกิจ จะตองปรับทิศทางใหม คือ มุงลดรายจายกอนเปนสําคัญ และยึดหลัก
พออยู พอกิน พอใช

๒. การขับเคลื่อนระดับองคกร คือ การเสริมพลังใหองคกร สามารุพัฒนาไปอยาง
ม่ันคงภายใตกระแสโลกาภิวัตน โดยใหความสําคัญกับรากฐาน ความสมดุลระหวางบุคลกร ทุนและ
ทรัพยากรตาง ๆ ภายในองคกร ตลอดจนนําไปสูความสุขและคุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรภายใน
องคกรอีกดวย ลักษณะของการขับเคลื่อนมีกลวิธี ดังนี้
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- สรางภูมิคุมกันท่ีดีเพื่อควบคุมความเสี่ยง (Risk Contral) มีระบบติดตามและ
ประเมินผล เพ่ือสรางระบบภูมิคุมกันความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดข้ึนในลักษณะตาง ๆ ไดแก Operational
Risk, Financial Risk, External Risk and Strategic Risk

- กําหนดนโยบายและแผนงานในองคกร โดยการเผยแพรองคความรูและสรางความ
เขาใจหลักการเศรษฐกิจพอเพียงและบูรณาการสูนโยบายและแผนงานขององคกรรวมท้ังสรางคานิยม
สงเสริมบทบาทบุคลากรใหมีสวนรวมในการบริหารจัดการองคกรอยางเปนระบบ สามารถทํางานใน
ลักษณะเครือขาย เพ่ือเปนการเสริมพลัง โปรงใส เปนธรรม ประหยัด และมีประสิทธิภาพพรอมรับ
การเปลี่ยนแปลงภายใตแนวคิดความมีเหตุผล ความพอประมาณ และมีระบบคุมกันท่ีเขมแข็ง เพ่ือ
สรางหลักประกันสูความยั่งยืนขององคกร

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสูกลยุทธการบริหาร
การนําปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปประยุกตหรือปรับใชเปนกลยุทธการบริหารตั้งแต

ระดับปจเจก ระดับชุมชน และระดับประเทศนั้น จะตองคํานึงถึงหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ท่ี
ประกอบดวย ๓ ลักษณะ ๓ เงื่อนไข ท่ีกลาวมาขางตน กลาวคือ เม่ือมองตั้งแตระดับปจเจกตองทําให
คนเขมแข็ง พ่ึงตนเอง และยืนบนขาตนเองได ระดับชุมชนตองสรางความสัมพันธ เครือขายโยงใย
ความเปนอยูและกิจกรรมเขาดวยกัน และสงเสริมชวยเหลือกัน เพ่ือการพัฒนากาวหนาไปดวยกัน
สวนระดับประเทศตองสราง เสถียรภาพและความม่ันคงท้ังทางดานสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดลอม และ
วัฒนธรรม เพ่ือใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ดังกลยุทธการบริหารของสถาบันท่ีไดนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาประยุกตใช เพ่ือใหเกิดประโยชนตอองคกรสวนรวม โดยมีหลักปฏิบัติ ๖ สวนท่ี
สําคัญ ไดแก

๑. การสรางภูมิคุมกัน (Immunization) คือ มีความระมัดระวัง พิจารณาเหตุ และผล
ของการกระทํา โดยคํานึงถึงผลระยะยาว และตระหนักถึงความเสี่ยงท้ังจากสภาพแวดลอมตาง ๆ ท้ัง
ในดานบวกและลบ รวมท้ังจะตองมีระบบบริหารความเสี่ยง กระจายความเสี่ยง ปองกันความเสี่ยง ลด
ความเสี่ยง และสรางกล เพ่ือสรางภูมิคุมกันท่ีดีกับการเปลี่ยนแผลงท่ีอาจเกิดข้ึนไดในทุกเวลา เชน
โครงสรางการบริหารของสถาบัน ท่ีมีการแบงสวนการทํางานออกเปน ๑ สํานัก ๔ สวนงาน อยาง
ชัดเจน ชวยใหสามารถบดปญหาการทํางานท่ีซ้ําซอน และสรางกลไกและระบบการทํางานท่ีเขมแข็ง
ตอไป

๒. การบริหารตนทุนต่ํา (Low Cost Management ) ใชหลักการบริหารอยางมี
เหตุผลและรอบคอบ ตองวิเคราะหใหเห็นความคุมคาของการลงทุน และพิจารณาปจจัยท่ีเก่ียวของ
ท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม โดยผูบริหารของสถาบันไดนํากลยุทธการบริหารแบบ
Balance Scored Card มาใชในการบริหารองคกร เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติท่ีสอดเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของบุคลากรและสงผลตอความสําเร็จขององคกร แมวาสถาบันจะเปนองคกรขนาดเล็ก มี
บุคลากรท้ังสิ้น ประมาณ ๘๐ คน แตก็มีโครงสรางการบริหารท่ีเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ เชน
บุคลากรดานงานวิจัยและพัฒนา จํานวน ๙ คน สามารถดําเนินงานวิจัยไดกวา ๑๐ โครงการตอป เปน
ตน

๓. การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Resource Utilization) ควรใชประโยชน
จากทรัพยากรและสิ่งแวดลอม โดยยึดหลักการพัฒนาท่ียั่งยืน ใชทุกอยางใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย
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ความเฉลียวฉลาดบนระบบการจัดการท่ีดีมีระบบการสรางความพอประมาณ และความมีเหตุมีผลของ
คนในสังคม ซึ่งสถาบันมีกลุมทํางานท่ีมีบทบาทรณรงคการใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา คือ
คณะทํางาน ๕ส หรือกลุมท่ีรณรงคเรื่องการเปดปด เครื่องปรับอากาศ ตามกําหนดเวลา คือ
คณะทํางานอนุรักษพลังงาน ซึ่งมีสวนหลักดันใหบุคลากรมีจิตสํานึกในการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพอยางเปนรูปธรรมชัดเจน

๔. การเงินและการลงทุนแบบอนุรักษนิยม (Conservative Financing and
Investment) คือ การลงทุนตองมีเหตุผล รอบคอบ และรูกําลังตนเอง โดยหลักการสําคัญประการ
หนึ่ง คือ เรื่อง “ขาดทุนคือกําไร” บางครั้งการจัดการอาจจะตองลงทุนในดานพ้ืนท่ีและทรัพยากร แต
ท้ังหมดตองนําไปสูผลประโยชนท่ีมากกวาและดีกวา ซึ่งเห็นไดจากการลงทุนปรับปรุงและตกแตงหอง
ประชุม และเครื่องมือโสตทัศนูปกรณตาง ๆ เพ่ือรองรับการจัดประชุม อบรม สัมมนาใหกับหนวยงาน
หรือองคกรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในโอกาสตอไปในอนาคต

๕. การเติบโตอยางตอเนื่อง (Sustainable Growth) คือ ความเสถียรภาพและ
ม่ันคง โดยรูจักหลีกเลี่ยง และมีกลไกในการปรับตัว เพ่ือชวยลดปญหาท่ีเกิดจากความเสี่ยง ความผัน
ผวนและการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วตลอดจนมีการบริหารจัดการท่ีดี และใช
ทรัพยากรตาง ๆ ในองคกรท้ังบุคลากรและทุนอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสงผลทําใหองคกรเติบโตอยาง
ตอเนื่องและมีเสถียรภาพในระยะยาว

๖. ธุรกิจท่ีม่ันคง (Business Stability) คือ ตองรุกเปนรับเปน มีสติและตระหนักถึง
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนวาจะดําเนินการอยางไรในสภาวการณนั้น ๆ รวมท้ังระมัดระวังใหรูเทาทัน
เหตุการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต ซึ่งทําใหสามารถยืดหยัดไดตลอดระยะเวลาอันยาวนาน

ดังนั้น การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวา
จะเปนองคกรขนาดเล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ จึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชให
เหมาะสมตามสภาวการณและบริบทขององคกรนั้น ๆ เพ่ือองคกรจะไดเติบโตไดอยางมีเสถียรภาพ
และสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน ตลอดไป

แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากร

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีหรือภารกิจท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีองคการตองปฏิบัติมาก

บางนอยบาง ตามนโยบายของแตละองคการ แตในระยะเริ่มแรกท่ีมีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิด
เก่ียวกับเรื่องนี้ท่ีแตกตางตรงกันขาม ๒ แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา,๒๕๕๐) คือ ๑. แนวคิดแบบ
ดั้งเดิม เปนแนวคิดท่ีมีมาแตดั้งเดิมวาการพัฒนาบุคลกรเปนสิ่งท่ีไมจําเปนสําหรับองคการและมิใชเปน
หนาท่ีองคการท่ีจะตองการจัดการใหมีการพัฒนาบุคลกรแตอยางใดองคการมีหนาท่ีเฉพาะเพียงแต
บังคับบัญชาควบคุมใหพนักงานแตละคน ปฏิบัติตามหนาท่ีหรือคําสั่งหรือตามท่ีไดรับมอบหมาย ถา
หากบุคคลตองการเพ่ิมพูนความรู ความสามารถของตนจะตองดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยลําพัง
นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไมเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนตอองคการคุมกับเวลาและ
คาใชจายท่ีตองสูญเสียไป ในทางตรงกันขามกับแนวคิดท่ีเชื่อวาหากองคการสามารถไดบุคคลท่ีมี
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ความรูความสามารถแตแรกเขามาอยูกับองคการบุคคลนั้นยอมจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดทุกอยาง
ตลอดไป โดยไมจําเปนตองเขารับการพัฒนาอบรมใดๆ ดังนั้นองคการท่ีมีพ้ืนฐานความเชื่อนี้ จึงมุน
เนนท่ีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใหไดผู ท่ีมีความรูความสามารถสูงสุดมากกวาท่ีจะ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรของตน และ ๒.แนวความคิดแบบสมัยใหมเปนแนวคิดท่ีมีลักษณะตรงกัน
ขามกับแนวคิดแรก กลาวคือ เปนแนวคิดท่ีเชื่อวาการพัฒนาบุคลากรเปนหนาท่ีท่ีสําคัญและจําเปนท่ี
องคการตองกระทําอยางสมํ่าเสมอถึงแมวาจะตองสูญเสียเวลา และคาใชจายในการดําเนินงาน แต
องคการจะไดประโยชนมากกวามีเหตุผลท่ีสนับสนุนความเชื่อเชนนี้อยูอยางนอย ๒ ประเภท ๒.๑
ถึงแมวาองคการจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีดีและสามารถปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายไดในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยูอยางสมํ่าเสมอ
โดยเฉพาะอยางยิ่งเม่ือไดรับการเลื่อนตําแหนง หรือโอนยายไปปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงอ่ืนยอมมีความ
จําเปนตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดีเสียกอน ๒.๒ เนื่องจากในปจจุบันนี้ไดมีการคิดคนและนําเอา
วิทยาการบริหารสมัยใหมมาใชในการบริหารดานตาง ๆ อยูตลอดเวลาและอยางแพรหลาย จึงจําเปน
ท่ีบุคคลทุกคนจะตองปรับปรุงตนเองใหเปนผูท่ีมีความรู ความคิดทีทันสมัย กาวทันโลกอยูเสมอจึงจะ
ไมเสียเปรียบหรือลาหลังกวาผูอ่ืนโดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการท่ีตองดําเนินการแขงขันกับผูอ่ืน ยอมมี
ความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองพัฒนาบุคลากรของตนเองใหมีความรู ความสามารถท่ีสูงข้ึนอยูเสมอ
เพ่ือความอยูรอดและความเจริญกาวหนาขององคการ และ Seiler, J.P (๑๙๗๕, อางถึงใน พิไลวรรณ
อินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดนําความคิดของการวิเคราะหระบบมาใชในการพัฒนาบุคลากร โดยกลาวถึง
ปจจัยนําเขา การปรับเปลี่ยนและผลผลิต ประกอบดวย ๑) ปจจัยนําเขา (Input) มีปจจัยอยู ๔ ปจจัย
คือ โครงสรางสังคมองคการ วิธีการทํางานขององคการ บุคลากรขององคการ และปจจัยสุดทาย คือ
องคการเปนท่ีรวมของโครงสรางสังคมบุคลากร เทคนิค และสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ๒) การ
ปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมตาง ๆ ๓) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลท่ี
ไดความพึงพอใจตลอดจนไดรับการพัฒนาในดานทักษะความรูตาง ๆ โดย Szilagayi, Andrew D
(๑๙๘๔) ไดใหแนวความคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยใหข้ันตอนท่ีสําคัญดังนี้ ข้ันแรก
เปนการวิเคราะหความตองการและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวิเคราะหมุงเนนไปท่ี ๑.
การวิเคราะห คือ การวิเคราะหองคการท้ังในปจจุบันและอนาคต ๒. การวิเคราะหการปฏิบัติงาน คือ
การวิเคราะหความตองการของกลุมงานเฉพาะ ๓. การวิเคราะหบุคคล คือ การวิเคราะหความ
ตองการของบุคลากรรายบุคคล ข้ันท่ีสองกําหนดเปาหมายและเกณฑการพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้จะตอง
วางวัตถุประสงคท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑท่ีจะตองใชประเมิน ข้ันท่ีสาม เลือกวิธีการ
หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ท้ังการพัฒนาขณะทํางานและไดทํางานไปแลว และการพัฒนาบุคล
กรไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวใหทันกับวิทยาการ
เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีการงานท้ังยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึนและลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนา
แลว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตอง

สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐ : ๗๒) ใหความหมายการพัฒนาบุคลากรในองคการไววา
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
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ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทํางานอันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

สรุปความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาบุคลากรวาการพัฒนาบุคลากรเปน
สิ่งจําเปนอยางยิ่งตอหนวยงานเพราะทําใหบุคคลไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติใน
การปฏิบัติงานปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว
นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ังยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และ
ลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถและความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ (คะนึงนิจ กองผาพา,๒๕๔๓ หนา ๑๓)

๑. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
Nadler (อางในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) ไดใหความหมายของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวา หมายถึง การจัดการดําเนินงานใหบุคลากรไดรับประสบการณการเรียนรูชวง
ระยะเวลาหนึ่งอันท่ีจะนํามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการทํางานและสงเสริมความกาวหนา ซึ่ง
ถือเปนกระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษยเพ่ือเอ้ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ใหสามารถปรับตัวไดทันกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท้ังภายในและ
ภายนอกองคกรได และเสริมสรางความเจริญเติบโตของท้ังทรัพยากรมนุษย ออกเปน ๓ ประการ คือ
การศึกษา (Education)ฝกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)

Bohlander, Snell and Sherman (อางในเรวัต ทัตติยพงศ, ๒๕๕๐: ๕)กลาวไว
วา ทรัพยากรมนุษยจะตองไดรับการเสริมสรางพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือใหทัน
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญใน ๓ ดาน คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ
(Abilities)

สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองคกรวา
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถ มี
ทักษะในการทํางานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรือ การพัฒนาบุคลกรเปนกระบวนการท่ีจะสงเสริมและเปลี่ยนแปลง
ผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการทํางานอันจะ
นําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

๒. ความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) หรือ “คน” ถือเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุด

ในทุกองคการ โดยการใชแรงสมอง ใชความคิดสรางสรรค วางแผน ประสานงาน อํานวยความสะดวก
ตอสิ่งตาง ๆ เพ่ือจุดมุงหมายขององคการ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความ
รวมมือ และความสามารถ องคการนั้นยอมจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย หรือเปาหมายของ
องคการ Sherman and Bohlander(๑๙๙๒, อางถึงใน พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึง
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร แบงออกเปน ๓ ดาน คือ ดานองคการ ชวยปรับปรุงทัศนคติของ
บุคลากรเปนไปในทางบวก ชวยปรับปรุงความรู และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององคการ ชวยให
บุคลากรรูถึงนโยบายขององคการ ชวยใหกิจการขององคการดีข้ึน เปนเครื่องมือชวยพัฒนาองคการ
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ชวยใหขอมูลตอความตองการในอนาคตขององคการ ดานบุคลากร ชวยใหบุคคลตัดสินใจและแก
ปญญาไดดีข้ึน ชวยใหเกิดความตระหนักในความสําเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจน
ความกาวหนา ชวยใหเกิดความม่ันใจในตนเอง ชวยลดความเครียด ความไมพอใจ ความขัดแยง ชวย
ปรับปรุงความรู ทัศนคติ การติดตอสื่อสาร ชวยใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและการยอมรับ
ดานมนุษยสัมพันธ ชวยในการปรับปรุงการติดตอสื่อสารระหวางกลุมบุคคลเกิดความเทาเทียมกันใน
โอกาสและการทํางาน สรางความเปนปกแผนข้ึนในกลุมผูทํางาน ชวยใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการ
เรียนรู และความรวมมือประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถทําใหองคการเปนสถานท่ีนาทํางาน
และนาอยู

๓. วิธีการพัฒนาบุคลากร
การพัฒนาบุคลากร สามารถจําแนกประเภทตาง ๆ ไดหลายอยาง (พิไลวรรณอินท

รักษา, ๒๕๕๐) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจําแนกไดเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้
๑. กิจกรรมท่ีใหความรูประสบการณและปรับปรุงทัศนคติในงาน ๑.๑) การฝกอบรม (Training) ๑.๒)
การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) ๒. กิจกรรมการบริหาร ไดแก ๒.๑) การสับเปลี่ยน
โยกยายหนาท่ี (Transfer) ๒.๒) การหมุนเวียน(Job Rotation) ๒.๓) การทดลองเวียนงาน หรือใหทํา
หนาท่ีผูชวย (Under Study) ๒.๔) การรักษาการแทน (Acting) ๒.๕) การใหทําหนาท่ีใน
คณะกรรมการ (Committee) ๒.๖) การดูงาน (Study Tour/Visit) ๒.๗) การเพ่ิมความรับผิดชอบ
(Job Enrichment) ๒.๘) การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment) ๒.๙) การจัดตั้งกลุม
กิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle) ๒.๑๐) การจัดเปลี่ยนรูปแบบองคกร ๒.๑๑) การใหรวมคณะทํางาน
(Working Group) ๓. กิจกรรมการศึกษาตอเนื่อง ไดแก ๓.๑) การใหทุนการศึกษา และ ๓.๒) การ
สงเสริมการศึกษาสวนตัว ๔. กิจกรรมการแสวงหาความรูในหนาท่ี ไดแก ๔.๑) การจัดโปรแกรม
การศึกษา ๔.๒) การใหมีคูมือในการปฏิบัติงาน ๔.๓) การมอบหมายใหวิจารณหนังสือ ๔.๔) การจัด
วารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพใหอาน ๔.๕) การสงเอกสารใหทํารายงานสรุปสงอยูเสมอ ๔.๖) การ
สงเขาประชุม หรือเปนสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ

ดังนั้นองคการจึงควรพิจารณาคุณลักษณะท่ีแตกตางของบุคคล เพ่ือจะไดดําเนินการให
การตอบสนองไดถูกตองตรงกับเปาหมายขององคการ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม
๑. ความหมายของการฝกอบรม

การฝกอบรม เปนคําเรียกวิธีการอยางหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษวา Training ซึ่ง
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายการฝกอบรมไว ดังนี้

Leonard Nadler (๑๙๗๐,อางถึงในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กลาวถึง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย วาเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหบุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนอง
ตอความตองการขององคกร โดยมีกิจกรรมตองปฏิบัติ คือ ๑. การฝกอบรม เปนกิจกรรมท่ีกําหนดข้ึน
เพ่ือปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน หรือเจาหนาท่ีใหดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดํารงตําแหนงอยู ๒.
การศึกษา เปนกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือท่ีจะปรับปรุง
ความสามารถท้ังมวลของผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมาย
มากกวางานท่ีตนเองปฏิบัติอยู ๓. การพัฒนา คือ การเตรียมผูปฏิบัติงานหรือเจาหนาท่ีใหสามารถ
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เจริญเติบโตไปพรอม ๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกร หรืออาจกลาวไดวา
การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู และความชํานาญเพ่ือเสริมสราง
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน ซึ่งอาจรวมท้ังการเตรียมใหผูปฏิบัติงาน
ท่ีมีความพรอมท่ีจะเลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหนงสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอยางเดียวกันดวย (วิโรจน
ลักขณาอดิศร, ๒๕๕๐)

๒. วัตถุประสงคของการฝกอบรม
ในการทํางานของมนุษยถาตองทํางานท่ีซ้ําซากจําเจเปนเวลานาน ๆ ยอมจะให

เกิดความเบื่อและประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง ท้ังนี้เพราะพนักงานมีความคุนเคย และเคยชิน
กับวิธีการทํางานแบบเกา ๆ หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการดานตาง ๆ จึงเปนตองมี
การจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือใหพนักงานไดทราบนโยบายของหนวยงานก็จะชวยใหการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับดีข้ึนกวาเดิม พิไลวรรณอินทรักษา (๒๕๕๐) กลาววา การฝกอบรมจะดําเนินงาน
เปนผลสําเร็จหรือไมนั้นยอมข้ึนกับวัตถุประสงค การฝกอบรมเปนสําคัญ วัตถุประสงคการฝกอบรม
เปนสิ่งสําคัญซึ่งสามารถแบงออกไดเปน ๓ ประการ ไดแก

๑. การพัฒนาความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know-How) เม่ืองานเปลี่ยนแปลงไป
กฎระเบียบขอบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนทําใหพนักงานไมสามารถทํา
สิ่งตาง ๆ เหลานี้ได องคกรตาง ๆ จึงอาจจะจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือฝกอบรมใหพนักงาน
เหลานั้นใหมีความรูความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีตาง ๆ ท่ีนํามาใชใน
องคกร

๒. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานในแตละ
ตําแหนงจะไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนอาจจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แตถาเปนผูบริหารระดับสูงจะตองการฝกทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแกปญหาตาง
ๆ เปนตน

๓. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปจจุบันท่ียอมรับกันวา ทัศนคติของคนมีบทบาท
ในการทํางานอยางมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเปนสิ่งจําเปน เพราะแมวาเขาจะรู
งานหรือประสบการณดีเพียงใดก็ตาม ถาเขามีทัศนคติท่ีไมถูกตอง ผลงานก็จะออกมาไมดีเทาท่ีควร

Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham (๑๙๘๓) กลาววา การฝกอบรมบุคลากรในองคกร
มีจุดประสงค๓ ประการ ดังตอไปนี้

๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) ของแตละบุคคล
คือ การเรียนรูเก่ียวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของ
ตนเองในองคกร การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งท่ีตนเองปฏิบัติ และปรัชญาท่ียึดถือการ
เขาใจถึงทัศนะท่ีผูอ่ืนมีตอตน และการเรียนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน

๒. เพ่ิมพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหเกิด
การปฏิบัติงานดีแมวาบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานแลว บุคคลนั้นอาจจะมิใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มท่ีและผลงานยอมไม
มีประสิทธิภาพเทาท่ีควร
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๓. การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training)
การฝกอบรมในหองเรียนเปนเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรท่ีเนนใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมเปนการ
เรียนรูระยะสั้นเนนใหเกิดความรูระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผูบังคับบัญชาทําหนาท่ี
จัดสงบุคลากรเขารับการฝกอบรมตามความสําคัญและความจําเปน ข้ันตอนของ Classroom
Training (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)

๔. การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT)
การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรดวยการปฏิบัติ

จริงจากสถานท่ีจริง เปนการใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติในลกัษณะตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปนกลุม
เล็ก ๆ ในพ้ืนท่ีการทํางาน ในชวงเวลาการทํางานปกติ ซึ่ง OJT นั้น จะออกแบบเพ่ือเนนประสิทธิภาพ
การทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและสามารถ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกท้ังองคการสมัยใหมมักจะใชเครื่องมือ OJT ในการสรางบรรยากาศการ
ถายทอด และแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพ่ือลดชองวางความรูของคนในองคกรให
มากท่ีสุด

กลาวโดยสรุปคือ วัตถุประสงคการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรูพัฒนา
ทักษะการเปลี่ยนแปลงทัศนคติคือเม่ือพนกังานไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะ และทัศนคติ
แลวเม่ือกลับไปปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางท่ีดี ทําใหผลการปฏิบัติงานดียิ่งข้ึน (พิไล
วรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)

๕. ประโยชนท่ีไดรับจากการฝกอบรม
การฝกอบรมเปนเครื่องมือท่ีจําเปนสําหรับพนักงาน ฝายปฏิบัติการ ซึ่งไมมีหนาท่ี

ทางบริหารเหตุท่ีตองฝกอบรมเพราะ ไมมีใครท่ีสําเร็จการศึกษาแลวสามารถทํางานไดเลย มีเครื่องมือ
และการเปลี่ยนแปลง ทางดานการผลิตท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุนใหพนักงานติดตาม
และตื่นตัวอยูเสมอประโยชนท่ีไดรับคือ ๑. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน การอบรมจะทําใหผูปฏิบัติงาน
ใหมและผูมีประสบการณมาแลวทํางานไดดีข้ึนท้ังคุณภาพและปริมาณ เพราะรูวิธีการทํางานท่ีถูกตอง
และสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานไดดี ๒. ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงาน การฝกอบรม
คนงานในระดับตาง ๆ ชวยลดปญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเขาใจดี ๓. ทําใหขวัญของ
คนทํางานดีข้ึนคนงานท่ีทํางานอยางมีความรูถูกวิธีมีความเชื่อม่ันในตนเอง สําหรับคนท่ีมาทํางานใหม
ก็มีความสบายใจท่ีจะทํางานเพราะไดรับการอบรมมากอน ๔. สงเสริมความม่ันคงและความยืดหยุน
ใหแกองคการ ในแงความม่ันคง คือองคกรใด ขาดแคลนการหาคนงานในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ก็
อาจคัดเลือกบุคคลในตําแหนงรองถัดไปซึ่งมีความรูในกาปฏิบัติงานดี เพราะไดรับการอบรมมาแลว

สรุปไดวา การฝกอบรมมีประโยชนในแงท่ีเปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและยังเปนกระบวนการท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งท่ี
จะชวยแกไขขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตาง ๆ ในการปฏิบัติงานและเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จใน
อนาคตอยางไรก็ตาม องคกรจําเปนตองใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดรับการ
ฝกอบรมและมีความชํานาญท่ีดีแลว ผลงานท่ีเกิดข้ึนยอมมีคุณคาและเกิดประโยชนตอสวนรวม
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การฝกอบรมมีความสัมพันธกับการพัฒนา กลาว คือ การพัฒนาบุคลากร คือการ
จัดประสบการณ การเรียนรูใหแกบุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทํางานใหดีข้ึน และหรือเพ่ือใหบุคลากรมี
ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคคลกรจึงเปนสิ่งท่ีมีเปาหมายระยะยาว และมุงหวังผลใน
ดานการชวยใหบุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกวาการมุงเนนเปาหมายระยะสั้น และการแกไข
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเปนสิ่งท่ีการฝกอบรมใหความสําคัญ หรือกลาวอีกนัย
หนึ่งไดวาการพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการท่ีประกอบดวยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การ
ฝกอบรมจึงมีความหมายท่ีแคบกวาการพัฒนาบุคลากร และอาจถือไดวาการฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อยางไรก็ตามการฝกอบรมจัดไดวาเปนกิจกรรมหลักท่ีมีการกระทําประจําใน
การพัฒนาบุคลากรขององคกร (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม

ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม
การบริการงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการ

บริหารจัดการภาครัฐโดยนําหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการท่ีมุงสูความเปนเลิศ โดยการนําเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงาน
ของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงานภาครัฐ เชน การบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ การ
บริหารงานแบบมืออาชีพ การคํานึงถึงหลักความคุมคา การจัดการโครงสรางท่ีกะทัดรัดและแนวราบ
การเปดโอกาสใหเอกชนเขามาแขงขันการใหบริการสาธารณะ การใหความสําคัญตอคานิยม
จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดท้ังการมุงเนนการใหบริการแกประชาชนโดย
คํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ

เหตุผลที่ตองนําแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหมมาใช
๑. กระแสโลกาภิวัฒน สงผลใหสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกประเทศ

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว จึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับองคกรท้ังภาครัฐและเอกชน ท่ีตองเพ่ิม
ศักยภาพและความยืดหยุนในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความตองการของระบบท่ีเปลี่ยนแปลงไป

๒. ระบบราชการไทยมีปญหาท่ีสําคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล
ถาภาครัฐไมปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสูองคกรสมัยใหมโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ก็จะสงผลบั่นทอนความสามารถในการแขงขันของประเทศ ท้ังยังเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคตดวย

ดังนั้นการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) จึงเปนแนวคิด
พ้ืนฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงระบบตาง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตรดานตาง ๆ ท่ีเปนรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้

๑. การใหบริการท่ีมีคุณภาพแกประชาชน
๒. ลดการควบคุมจากสวนกลางและเพ่ิมอิสระในการบริหารใหแกหนวยงาน
๓. การกําหนด การวัด และการใหรางวัลแกผลการดําเนินงานท้ังในระดับองคกร และ

ระดับบุคคล
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๔. การสรางระบบสนับสนุนท้ังในดานบุคลากร (เชน การฝกอบรม ระบบคาตอบแทน
และระบบคุณธรรม) เทคโนโลยี เพ่ือชวยใหหนวยงานสามารถทํางานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค

๕. การเปดกวางตอแนวคิดในเรื่องของการแขงขัน ท้ังการแขงขันระหวางหนวยงานของ
รัฐดวยกัน และระหวางหนวยงานของรัฐกับหนวยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองวาสิ่งใดควรทําเองและสิ่งใดควรปลอยใหเอกชนทํา

แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม
หลักใหญของการจัดการภาครัฐแนวใหม คือ การเปลี่ยนระบบราชการท่ีเนนระเบียบ

และข้ันตอนไปสูการบริหารแบบใหมซึ่งเนนผลสําเร็จและความรับผิดชอบ รวมท้ังใชเทคนิคและวิธีการ
ของเอกชนมาปรบัปรุงการทํางาน
Hood เห็นวาสิ่งท่ีเรียกวา “การจัดการภาครัฐแนวใหม” มีหลักสําคัญ ๗ ประการ คือ

๑. จัดการโดยนักวิชาชีพท่ีชํานาญการ (Hands-onprofessional management)
หมายถึง ใหผูจัดการมืออาชีพไดจัดการดวยตัวเอง ดวยความชํานาญ โปรงใส และมีความสามารถใน
การใชดลุพินิจ เหตุผลก็เพราะเม่ือผิดชอบตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายแลว ก็จะเกิดความรับผิดชอบตอ
การตรวจสอบจากภายนอก

๒. มีมาตรฐานและการวัดผลงานท่ีชัดเจน (Explicit standards and measures of
performance) ภาครัฐจึงตองมีจุดมุงหมายและเปาหมายของผลงาน และการตรวจสอบจะมีไดก็ตอง
มีจุดมุงหมายท่ีชัดเจน

๓. เนนการควบคุมผลผลิตท่ีมากข้ึน (Greater emphasis on output controls) การ
ใชทรัพยากรตองเปนไปตามผลงานท่ีวัดได เพราะเนนผลสําเร็จมากกวาระเบียบวิธี

๔. แยกหนวยงานภาครัฐออกเปนหนวยยอย ๆ (Shift to disaggregation of units in
the public sector) การแยกหนวยงานใหญออกเปนหนวยงานยอย ๆ ตามลักษณะสินคาและบริการ
ท่ีผลิต ใหเงินสนับสนุนแยกกัน และติดตอกันอยางเปนอิสระ

๕. เปลี่ยนภาครัฐใหแขงขันกันมากข้ึน (Shift to greater competition in the
public sector) เปนการเปลี่ยนวิธีทํางานไปเปนการจางเหมาและประมูล เหตุผลก็เพ่ือใหฝายท่ีเปน
ปรปกษกัน (rivalry) เปนกุญแจสําคัญท่ีจะทําใหตนทุนต่ําและมาตรฐานสูงข้ึน

๖. เนนการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of
management practice) เปลี่ยนวิธีการแบบขาราชการไปเปนการยืดหยุนในการจางและใหรางวัล

๗. เนนการใชทรัพยากรอยางมีวินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and
parsimony in resource use) วิธีนี้อาจทําได เชน การตัดคาใชจาย เพ่ิมวินัยการทํางาน หยุดยั้งการ
เรียกรองของสหภาพแรงงาน จํากัดตนทุนการปฏิบัติ เหตุผลก็เพราะตองการตรวจสอบความตองการ
ใชทรัพยากรของภาครัฐ และ “ทํางานมาข้ึนโดยใชทรัพยากรนอยลง”

รูปแบบการนําการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาใชในระบบราชการไทย
๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี ๕) พ.ศ.๒๕๔๕ เหตุผลใน

การตราพระราชบัญญัตินี้คือ เพ่ือเปนการปรับปรุงระบบบริหารราชการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศ และการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดย
กําหนดใหการบริหารราชการแนวทางใหมตองมีการกําหนดนโยบาย เปาหมาย และแผนการ
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ปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละระดับไดอยางชัดเจน มีกรอบการ
บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเปนแนวทางในการกํากับการกําหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ
เพ่ือใหกระทรวงสามารถจัดการบริหารงานใหเปนไปตามเปาหมายได จึงกําหนดใหมีรูปแบบการ
บริหารใหม โดยกระทรวงสามารถแยกสวนราชการจัดตั้งเปนหนวยงานตามภาระหนาท่ี เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัวและสอดคลองกับเปาหมายของงานท่ีจะตองปฏิบัติและกําหนดใหมีกลุมภารกิจของสวน
ราชการตาง ๆ ท่ีมีงานสัมพันธกัน เพ่ือท่ีจะสามารถกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันได และมี
ผูรับผิดชอบกํากับการบริหารงานของกลุมภารกิจนั้นโดยตรงเพ่ือใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว รวมท้ังใหมีการประสานการปฏิบัติงาน และการใชงบประมาณเพ่ือท่ีจะใหการบริหารงาน
ของทุกสวนราชการบรรลุเปาหมายของกระทรวงไดอยางมีประสิทธิภาพและลดความซ้ําซอน มีการ
มอบหมายงานเพ่ือลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และสมควรกําหนดการบริหารราชการใน
ตางประเทศใหเหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติหนาท่ีและสามารถปฏิบัติการไดอยางรวดเร็วและมี
เอกภาพ โดยมีหัวหนาคณะผูแทนเปนผูรับผิดชอบในการบริหารราชการ นอกจากนี้ สมควรใหมี
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการเพ่ือเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการดูแลการจัดสวนราชการและ
การปรับปรุงระบบการทํางานของภาคราชการใหมีการจัดระบบราชการอยางมีประสิทธิภาพตอไป

ในมาตรา ๓/๑ ไดกําหนดใหการพัฒนาระบบราชการตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ความตองการของประชาชนและทันตอการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี้ตองเปนไปเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบ
เลิกหนวยงานท่ีไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจายอํานาจตัดสิน
ใน การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน ท้ังนี้ โดยมีผูรับผิดชอบตอ
ผลของงาน

การจัดสรรงบประมาณ และการบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขาดํารงตําแหนงหรือปฏิบัติ
หนาท่ีตองคํานึงถึงหลักการตามวรรคหนึ่ง

ในการปฏิบัติหนาท่ีของสวนราชการ ตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี
โดยเฉพาะอยางยิ่งใหคํานึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน การมีสวนรวมของประชาชน การ
เปดเผยขอมูล การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน

๒. พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจบานเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖
ไดกําหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติราชการ เพ่ือเปนไปตามหลักการบริหารภาครัฐแนวใหม ดังนี้

๑) เกิดประโยชนสุขของประชาชน
๒) เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ
๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ
๔) ไมมีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจําเปน
๕) มีการปรับปรุงภารกิจของสวนราชการใหทันตอเหตุการณ
๖) ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวก และไดรับการตอบสนอง
๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ ซึ่งไดแก การตรวจสอบและวัดผล

การปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดระบบการควบคุมตนเอง
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๓. แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ พ.ศ.๒๕๔๖-๒๕๕๐ ได กําหนด
เปาประสงคหลักของการพัฒนาระบบราชการไทย ๔ ประการ

๑) พัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนท่ีดีข้ึน
๒) ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมีความเหมาะสม
๓) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงเทียบเทาเกณฑ

สากล
๔) ตอบสนองตอการบริหารปกครองในระบบประชาธิปไตย
โดยกําหนดยุทธศาสตร ๗ ดานเพ่ือใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

ดังนี้
ยุทธศาสตรท่ี ๑ การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน ประกอบดวย ๙

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การปรับปรุงโครงสรางการบริหารราชการแผนดิน ประกอบดวย ๔

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การรื้อปรับระบบการเงินและการงบประมาณ ประกอบดวย ๘ มาตร

กร
ยุทธศาสตรท่ี ๔ การสรางระบบบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม ประกอบดวย ๗

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๕ การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม ประกอบดวย ๔

มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๖ การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย ประกอบดวย ๔ มาตรการ
ยุทธศาสตรท่ี ๗ การเปดระบบราชการใหประชาชนเขามามีสวนรวม ประกอบดวย ๖

มาตรการ
๔. การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

:KPI ( Key Performance Indicators) โดยใหมีการประเมินการปฏิบัติราชการใน ๒ องคประกอบ
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๑๒/ว ลงวันท่ี ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของขาราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร๑๐๐/ว
๒๗ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือสามัญ คือ

๑) ผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติราชการ
๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ
๕. การบริหารราชการแบบบูรณาการ (CEO) ซึ่งมีลักษณะสําคัญ คือ
๑) เปนระบบบริหารจัดการในแนวราบ (Horizontal Management) ท่ีใชการบูรณา

การการทํางานของทุกภาคสวนในพ้ืนท่ีในลักษณะ “พ้ืนท่ี-พันธกิจ-การมีสวนรวม” (Area-
Functional-Participation : A-F-P) ในทุกข้ันตอนของการทํางาน เพ่ือสรางความเปนหุนสวน
ทางการพัฒนา (Partnership) ในระดับจังหวัด ตลอดจนเพ่ือสรางการทํางานในลักษณะเครือขาย
(Networking)
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๒) เปนระบบบริหารจัดการท่ีมีเปาหมายท่ีการตอบสนองความตองการของประชาชน
ผูใชบริการ (Customer Driven) ดวยระบบงานท่ีมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน (Result-based) ดวย
มาตรฐานผลงานข้ันสูง (High Performance Output)

๓) เปนระบบบริหารจัดการท่ีอยูภายใตกรอบของบทบัญญัติและเจตนารมณของ
รัฐธรรมนูญ และโครงสรางการจัดระเบียบบริหารราชการแผนดินในปจจุบัน รวมท้ังหลักการการ
บริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good Governance) แตไดรับการสนับสนุนทรัพยากร
ทางการบริหาร ท่ีจําเปนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน

การบริหารงานภาครัฐแนวใหมตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
ราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖-พ.ศ.๒๕๖๑)

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖-พ.ศ.๒๕๖๑) ไดกําหนด
ประเด็นยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดประเด็นยุทธศาสตร ๗
ยุทธศาสตร ดังนี้

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ : การสรางความเปนเลิศในการใหบริการประชาชน
มีเปาหมายเพ่ือพัฒนางานบริการของสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูความเปนเลิศ

เพ่ือใหประชานมีความพึงพอใจ ตอคุณภาพการใหบริการ โดยออกแบบการบริการท่ียึดประชาชนเปน
ศูนยกลาง มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีเหมาะสมมาใชเพ่ือใหประชาชนสามารถใชบริการไดงาย
และหลากหลายรูปแบบ เนนการบริการเชิงรุกท่ีมี ปฏิสัมพันธโดยตรงระหวางภาครัฐและประชาชน
การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จอยางแทจริง พัฒนาระบบการจัดการ ขอรองเรียนใหมีประสิทธิภาพ
รวมท้ังเสริมสรางวัฒนธรรมการบริการท่ีเปนเลิศ เชน

๑. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐพัฒนาระบบการเชื่อมโยงงานบริการซึ่งกันและกัน และ
วางรูปแบบ การใหบริการประชานท่ีสามารถขอรับบริการจากภาครัฐไดทุกเรื่อง โดยไมคํานึงสา
ผูรับบริการ จะมาขอรับบริการ ณ ท่ีใด (No Wrong Door)

๒. ยกระดับการดําเนินงานของศูนยบริการรวม (One Stop Service) ดวยการ
เชื่อมโยงและบูรณาการกระบวนงานบริการท่ีหลากหลายจากสวนราชการตาง ๆ มาไว ณ สถานท่ี
เดียวกัน เพ่ือใหประชานสามารถรับบริการไดสะดวก รวดเร็ว ณ จุดเดียว เชน ศูนยรับคําขออนุญาต
ศูนยชวยเหลือเด็กและสตรีในภาวะวิกฤต (One Stop Crisis Center : OSCC) เปนตน

๓. สงเสริมใหสวนราชการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเขามาใชในการ
ใหบริการประชาชน (e-Service) เพ่ือใหสามารถเขาถึงบริการของรัฐไดงายข้ึน รวมท้ังพัฒนารูปแบบ
การบริการท่ีเปดโอกาสใหประชาชนเปนผูเลือกรูปแบบการรับบริการท่ีเหมาะสมกับความตองการของ
ตนเอง (Government You Design) โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช เชน m-Government ซึ่ง
ใหบริการผานโทรศัพทเคลื่อนท่ี (Mobile G๒C Service) ท่ีสงขอมูลขาวสารและบริการถึง ประชาชน
แจงขาวภัยธรรมชาติ ขอมูลการเกษตร ราคาพืชผล หรือการติดตอและแจงขอมูลขาวสารผานสังคม
เครือขายออนไลน (Social Network) เปนตน



๕๔

๔. สงเสริมใหมีเว็บกลางของภาครัฐ (Web Portal) เพ่ือเปนชองทางของบริการภาครัฐ
ทุกประเภท โดยใหเชื่อมโยงกับบริการในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสทุกหนวยงานของภาครัฐ รวมถึงขอมูล
ขาวสาร องคความรู ซึ่งประชาชนสามารถเขาถึงได

๕. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการใหบริการประชาชนท่ีมีความเชื่อมโยงกันระหวาง
หลายสวนราชการนําไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถในการประกอบธุรกิจของประเทศและการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขัน โดยทบทวนข้ันตอน ปรับปรุงกระบวนงาน หรือแกไข กฎหมาย กฎ
ระเบียบ ขอบังคับ ท่ีเปนอุปสรรคตอการใหบริการประชาชนของหนวยงานของรัฐ เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานเกิดความคลองตัวและเอ้ือตอการแขงขันของประเทศ

๖. สงเสริมใหมีการนะระบบการรับประกันคุLevel Agreement) มาใชในภาครัฐ ซึ่ง
เปนการกําหนดเงื่อนไขในการใหบริการของหนวยงานรัฐ ท่ีมีตอประชาชน โดยการกําหนดระดับการ
ใหบริการ ซึ่งครอบคลุมการกําหนดลักษณะ ความสําคัญ ระยะเวลา รวมถึงการชดเชยกรณีท่ีการ
ใหบริการไมเปนไปตามท่ีกําหนด

๗. สงเสริมใหมีการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริการภาครัฐโดยใชประโยชนจาก
บัตรประจําตัวประชาชน ในการเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลของหนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการ
ใหบริการประชาชนตามวงจรชีวิต โดยเฉพาะการใชประโยชนจากบัตรสมารทการด (Smart Card)
หือ เลขประจําตัวประชาน ๑๓ หลัก

๘. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน คานิยม และหลอหลอม
การสรางวัฒนธรรมองคการใหขาราชการ และเจาหนาท่ีของรัฐมีจิตใจท่ีเอ้ือตอการใหบริการท่ีดี
รวมถึง เปดโอกาสใหประชาชนมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพการบริการโดยตรงมากข้ึน

๙. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐยกระดับระบบการบริการประชานโดยการจําแนกกลุม
ผูรับบริการ การสํารวจความพึงพอใจของประชาชนท่ีใชบริการเพ่ือใหสามารถนํามาปรับปรุง และ
พัฒนาคุณภาพการบริการไดอยางจริงจัง เนนการสํารวจความพึงพอใจของประชาชน ณ จุดบริการ
หลังจากไดรับการบริการและนําผลสํารวจความพึงพอใจมาวิเคราะห ศึกษาเปรียบเทียบ เพ่ือปรังปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน และเผยแพรผลการสํารวจใหประชาชนทราบ โดยอาจจัดตั้ง สถาบันการ
สงเสริมการใหบริการประชาชนท่ีเปนเลิศ (Institute for Citizen-Centered Service Excellence)
เพ่ือทําหนาท่ีในการสํารวจความคิดเห็น วิเคราะห ติดตาม เสนอแนะ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
การบริการประชาชนแกสวนราชการตาง ๆ

๑๐. สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนาระบบการจัดการขอรองเรียนและแกไขปญหา
ความเดือดรอนของประชาชนอยางจริงจัง โดยเนนการจัดการเชิงรุก มีการรวบรวมหลักเกณฑและ
กระบวนการ จัดการขอรองเรียนใหมีประสิทธิภาพ เปนมาตรฐาน ตอบสนองทันทวงที สามารถ
ติดตาม เรื่องรองเรียนไดตั้งแตจุดเริ่มตนและสิ้นสุดของการใหบริการ รวมไปถึงการมีฐานขอมูลและ
ระบบสารสนเทศในการเชื่อมโยงขอมูลกันระหวางหนวยงานตาง ๆ

๑๑. วางหลักเกณฑ แนวทาง และกลไกการชวยเหลือเยียวยาเม่ือประชาชนไดรับความ
ไมเปนธรรม หรือไดรับความเสียหายท่ีเกิดจากความผิดพลาดของการดําเนินการของภาครัฐและ
ปญหา ท่ีเกิดจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ หรือปญหาอ่ืน ๆ ท่ีรัฐมีสวนเก่ียวของ



๕๕

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ : การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย
บุคลากรมีความเปนมืออาชีพ

มีเปาหมายเพ่ือพัฒนาสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูองคการแหงความเปนเลิศ
โดยเนนการจัดโครงสราง องคการท่ีมีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบงาย (Simplicity) มี
ระบบการทํางานท่ีคลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางาน เนนการคิดริเริ่ม
สรางสรรค (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ เนนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
สรางคุณคาในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ ประหยัดคาใชจายในการดําเนินงานตาง ๆ และสรางความ
รับผิดชอบตอสังคม อนุรักษสิ่งแวดลอมท่ียั่งยืน เชน

๑. ปรับปรุงหนวยงานราชการใหมีความเหมาะสมกับภารกิจท่ีรับผิดชอบ ลดความ
ซ้ําซอน มีความยืดหยุนคลองตัวสูง สามารถปรับตัวไดอยางตอเนื่อง ตอบสนองตอบทบาทภารกิจหรือ
บริบทในสภาวการณเปลี่ยนแปลงไป

๒. สงเสริมใหหนวยงานขงรัฐมีการแลกเปลี่ยนประสบการณและจัดการความรูอยางเปน
ระบบ เพ่ือกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู

๓. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล
โดยมุงเนนใหการนําองคการเปนไปอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม การวางแผน
ยุทธศาสตร และผลักดันสูการปฏิบัติ การใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการแบะผูมีสวนไดสวน
เสีย การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนา
ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรูอยางตอเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางแทจริง และ
ทํางานโดยมุงเนนผลลัพธเปนสําคัญ

๔. สงเสริมและพัฒนาหนวยงานของรัฐไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส
๕. นําเทคโนโลยีมาใชภายในองคการ เพ่ือปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การ

บริหารงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ่งข้ึน ยกระดับคุณภาพ การใหบริการประชาชน
สรางความโปรงใสในการดําเนินงานและใหบริการ รวมท้ัง สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานแบบเวอรชวล
(Virtual Office) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการ และประหยัดคาใชจาย

๖. ปรับปรุงและพัฒนาเว็บไซตของหนวยงานใหเปนไปตามมาตรฐานเว็บไซตภาครัฐ
(Government Website Standard) และสามารถบูรณาการเชื่อมโยงหนวยงานของรัฐ
(ConnectedGovernment) ท่ีสมบูรณแบบเพ่ือกาวไปสูระดับมาตรฐานสากล

๗. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานหลักโดยการจัดระบบงานอิเล็กทรอนิกส ระบบการ
ใหบริการ ภาครัฐ และพัฒนาระบบสารสนเทศบนโครงสรางพ้ืนฐานหลักท่ีทางภาครัฐพัฒนาข้ึน ไดแก
ระบบเครือขายสารสนเทศภาครัฐ (Government Information Network : GIN) และเครื่องแมขาย
(Government Cloud Service : G-Cloud) เพ่ือลดคาใชจาย ทรัพยากร และเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ

๘. นํากรอบแนวทางมาตรฐานการแลกเปลี่ยนขอมูลแหงชาติ (Thailand e-
Government Interoperability Framework : TH e-GIF) มาใชในการพัฒนาระบบสารสนเทศ
ภาครัฐ เพ่ือใหสามารถแลกเปลี่ยน และเชื่อมโยงขอมูลสารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ



๕๖

๙. พัฒนาระบบบริหารจัดการองคการภาครัฐ ใหสามารถเชื่อมโยงขอมูลระหวางสวน
ราชการดวยกันในลักษณะโครงขายขอมูลท่ีเชื่อมตอถึงกัน เพ่ือใหกระบวนการ ทํางานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และสงเสริมการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการในระดับตาง ๆ เพ่ือสามารถเชื่อมโยงขอมูลท่ีสําคัญตอ
การบริหารราชการแผนดินและการตัดสินใจไปยังศูนยปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (PMOC ) เพ่ือใหเกิด
การตัดสินใจบนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีมีความเปนปจจุบันและถูกตอง

๑๐. สงเสริมใหสวนราชการมีแผนการบริหารความตอเนื่องในการดําเนินงาน
(Business Continuity Plan) เพ่ือสามารถเตรียมความพรอมรับมือตอสถานการณฉุกเฉินไดทันทวงที
โดยกําหนดแนวทาง ข้ันตอน การชวยเหลือ การซักซอม และการประชาสัมพันธ รวมท้ังกําหนด
หนวยงานรับผิดชอบหลัก และสนับสนุนใหมีการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการฉุกเฉิน (Crisis Management
Center) ในการบริหารจัดการสภาวะวิกฤติแตละประเภท ท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค

๑๑.วางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร )Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม
ไมเปนภาระตองบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร
และประสิทธิภาพของระบบราชการ สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับ
ตอการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมท้ังการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรประเทศไปสูการปฏิบัติ

๑๒. สงเสริมใหมีการวางระบบเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร เชน แผนการสืบ
ทอดตําแหนง (Succession Plan) เปนตน ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเปดโอกาสให
บุคคลภายนอกสามารถเขาสูระบบราชการไดโดยงายมากข้ึนในทุกระดับ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการ
แลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดท้ังสอง
ทางจากภาครัฐไปสูภาคเอกชนและจากภาคเอกชนไปสูภาครัฐ

๑๓. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐใหความสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ใน
การปฏิบัติราชการ โดยเฉพาะการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงเปรียบเทียบอางอิงกับเกณฑมาตรฐาน
และ/หรือแนวทางการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ รวมถึงปรับปรุงการทํางาน โดยนําเทคนิคตาง ๆ เก่ียวกับการ
เพ่ิมผลิตภาพมาใชมุงขจัดความสูญเปลาของการดําเนินงานในทุกกระบวนการ ตัดกิจกรรมท่ีไมมี
ประโยชนหรือไมมีการเพ่ิมคุณคาในกระบวนการออกไป เพ่ิมความยึดหยุนขององคการ ดวยการ
ออกแบบกระบวนการใหมและปรับปรุงกระบวนการเพ่ือสรางคุณคาในการปฏิบัติงาน เชน Lean
Management เปนตน

๑๔. สงเสริมใหมีการนํารูปแบบการใชบริการรวมกัน (Shared Services) เพ่ือประหยัด
ทรัพยากร ลดคาใชจาย ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงาน
ของรัฐ โดยรวมกิจกรรมหรือกระบานงานลักษณะ/ประเภทเดียวกัน (Common Process) ซึ่งเดิม
ตางหนวยงานตางดําเนินงานเองเขามาไวในศูนยบริการรวมโดยเฉพาะงานสนับสนุน (Back Office)
ไดแก ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการเงินการคลัง และระบบบุคลากร เปนตน

๑๕. สงเสริมใหการปฏิบัติงานของหนวยงานของรัฐ จะตองคํานึงถึงความรับผิดชอบตอ
สังคม (Social Responsibility) เกิดความผาสุกและความเปนอยูท่ีดีของประชาชน ความสงบ และ
ปลอดภัยของสังคมสวนรวม รวมท้ังสนับสนุน เสริมสราง พัฒนาและสรางความเขมแข็ง ใหแกสังคม
และชุมชน เพ่ือยูรวมกันอยางสงบสุข
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ : การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยของภาครัฐให
เกิดประโยชนสูงสุด

มีเปาหมายเพ่ือวางระบบการบริหารจัดการสินทรัพยของราชการอยางครบวงจร โดย
คํานึงถึงคาจายท่ีผูกมัด/ผูกพันติดตามมา (Ownership Cost) เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือสราง
มูลคาเพ่ิม สรางโอกาสและสรางความม่ันคงตามฐานะเศรษฐกิจของประเทศ ลดความความสูญเสีย
สิ้นเปลืองและเปลาประโยชน รวมท้ัง วางระบบและมาตรการท่ีจะมุงเนนการบริหารสินทรัพยเพ่ือให
เกิดผลตอบแทนคุมคา สามารถลดตนทุน คาใชจาย โดยรวม มีตนทุนท่ีต่ําลงและลดความตองการของ
สินทรัพยใหมท่ีไมจําเปน เชน

สงเสริมใหมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารสินทรัพยและบูรณาการเขากับ
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรขององคการ (Enterprise Resource Planning : ERP) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยและการบริหารจัดการองคการโดยรวม และการลดตน โดยจัดใหมี
ระบบและขอมูลเพ่ือใหหนวยราชการใชประกอบการวัดและวิเคราะห การใชสินทรัพยเพ่ือใหเกิดผลิต
ภาพ (Asset Productivity) และเกิดประโยชนสูงสุด (Asset Utilization) เปนตน

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ : การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ
มีเปาหมายเพ่ือสงเสริมการทํางานรวมกันภายในระบบราชการดวนกันเองเพ่ือแกปญหา

การแยกสวนในการปฏิบัติงาน ระหวางหนวยงาน รวมถึงการวางระบบความสัมพันธและประสาน
ความรวมมือระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน ในรูปแบบของการ
ประสานความรวมมือท่ีหลากหลายภายใตวัตถุประสงค เดียวกัน คือ นําศักยภาพเฉพาะของแตละ
หนวยงานมาสรางคุณคาใหกับงานตามเปาหมายท่ีกําหนด เพ่ือขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตรของ
ประเทศและการใชประโยชนทรัพยากรอยางคุมคา เชน

๑. วางระบบการบริหารงานแบบบูรณาการในยุทธศาสตรสําคัญของประเทศ (Cross
Functional Management System) ตามหวงโซแหงคุณคา (Value Chains) ครอบคลุม
กระบวนการตั้งแตตนน้ํา กลางน้ํา จนกระท่ังปลายน้ํา รวมท้ังกําหนดบทบาทภารกิจใหมีความชัดเจน
วาใครมีความรับผิดชอบในเรื่องหรือกิจกรรมใด รวมท้ังการจัดทําตัวชี้วัดของกระทรวงท่ีมีเปาหมาย
รวมกัน (Joint KPIs)

๒. การออกแบบโครงสรางและระบบบริหารงานราชการใหมในรูปแบบของหนวยงาน
รูปแบบพิเศษ เพ่ือใหสามารถรองรับการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตรสําคัญของประเทศท่ีตองอาศัย
การดําเนินงานท่ีมีความยืดหยุน คลองตัว ไมยึดติดกับโครงสรางองคการและระบบราชการแบบเดิม

๓. ปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณใหมีลักษณะแบบยึดยุทธศาสตรและเปาหมายรวม
เปนหลัก เพ่ือใหเอ้ือตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรสําคัญของประเทศและการบริหารงานแบบบูรณา
การ

๔. พัฒนารูปแบบและวิธีการทํางานของภาครัฐในระดับตาง ๆ (Multi-Level
Governance) ระหวางราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน โดยเนนการยึดพ้ืนท่ี
เปนกลัก เพ่ือใหเกิดความรวมมือ ประสานสัมพันธกันในการปฏิบัติงานและการใชทรัพยากรใหเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพเกิดความคุมคาและไมเกิดความซ้ําซอน และปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณให
เปนแบบยึดพ้ืนท่ีเปนตัวตั้ง (Area-based Approach) รวมท้ังวางเงื่อนไขการจัดสรรงบประมาณให



๕๘

กระทรวง/กรม ตองสนับสนุนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด ในสัดสวนวงเงิน
งบประมาณท่ีเหมาะสม

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ : การสงเสริมระบบการบริหารกิจการบานเมืองแบบรวมมือ
กันระหวางภาครัฐภาคเอกชนและภาคประชาชน

มีเปาหมายเพ่ือสงเสริมใหหนวยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนใหมี
ความเหมาะสม โดยใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชน มุงเนนทรัพยากรรูปแบบ
ความสัมพันธระหวางภาครัฐกับภาคสวนอ่ืน การถายโอนภารกิจบางอยางท่ีภาครัฐไมจําเปนตอง
ดํา เนินงานเองใหภาคสวนอ่ืน รวมท้ัง การสรางความรวมมือหรือความเปนภาคีหุนสวน
(Partnership) ระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน เชน

๑. สงเสริมการสรางความรวมมือในรูปภาคีหุนสวนระหวางภาครัฐกับเอกชน (Public-
Private-Partnership : PPP) เพ่ือใหการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและบริการสาธารณะในดานตาง ๆ
ท่ีจําเปนของประเทศท่ีตองใชงบประมาณเปนจํานวนมาก และภาครัฐยังไมสามารถดําเนินการ ได
เพียงพอกับความตองการของประชาชน ไดรับการสนับสนุนกลไกการดําเนินการแบบรวมลงทุนกับ
ภาคเอกชนดวยความชัดเจน โปรงใส และเกิดการบูรณาการอยางมีประสิทธิภาพ ไมใหมีการลงทุนท่ี
ซ้ําซอน มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุน
สงเสริมการลงทุนของเอกชนรวมในกิจการขอรัฐ ตลอดจนใหมีหนวยงานรับผิดชอบกําหนดมาตรฐาน
สงเสริม สนับสนุนการรวมลงทุนเพ่ือไมใหเกิดผลกระทบตอความม่ันคงทางการเงินและการคลังของ
ประเทศในระยะยาว

๒. เปดใหภาคเอกชนสามารถเขามาแขงขันกนเพ่ือจัดทําบริการสาธารณะแทนภาครัฐ
(Contestability) ในภารกิจของภาครัฐท่ีภาครัฐไมจําเปนตองดําเนินการเองและภาคเอชนสามารถ
ดําเนินการแทนได โดยสนับสนุนใหเกิดการแขงขันอยางเสรีผานกลไกตลาด เพ่ือใหภาคเอกชน
สามารถเขามาแขงขันไดโดยงาย รวมท้ังปองกันและลดปญหาการผูกขาดในระยะยาว ตลอดจนทําให
ภาครัฐสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทของตนใหเปนผูกําหนดมาตรฐานและระดับการใหบริการ รวมท้ัง
ติดตามตรวจสอบการดําเนินงานของภาคเอกชนใหเปนไปตามเงื่อนไขท่ีวางไวไดอยางแทจริง

๓. เปดใหองคกรภาคประชาสังคมและชุมชนสามารถเขามาเปนผูจัดบริการสาธารณะ
แทนภาครัฐ โดยอาศัยการจัดทําขอตกลงรวม (Compact) ในรูปแบบการดําเนินงานในลักษณะ
หุนสวนระหวางภาครัฐกับภาคประชาสังคมและชุมชน ซึ่งมีเปาหมายของขอตกลงอยูท่ีการรวมกัน
ดําเนินภารกิจจัดบริการสาธารณะแกประชาชนใหบรรลุผลสัมฤทธิ์

๔. พัฒนารูปแบบและแนวทางการบริหารงานแบบเครือข าย  ( Networked
Governance) โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท โครงสราง และกระบวนการทํางานขององคกรภาครัฐให
สามารถเชื่อมโยงการทํางานและทรัพยากรตาง ๆ ของหนวยงานท้ังในภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคม ใหเกิดการพ่ึงพากันในรูปแบบพันธมิตร มีการบริหารงานแบบยืดหยุน เกิดนวัตกรรม
ใหม ๆ มีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว ทันตอสถานการณเชื่อมโยงระบบการทํางานระหวางองคกรไดดวย
ความสะดวกและรวดเร็ว

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๖ : การยกระดับความโปรงใสและสรางความเช่ือม่ันศรัทธาใน
การบริหารราชการ
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มีเปาหมายเพ่ือสงเสริมและวางกลไกใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐเปดเผยขอมูล
ขาวสารและสรางความโปรงใสในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสงเสริมใหภาคประชาชนเขามามีสวนรวมใน
การตรวจสอบการทํางานของทางราชการ ตลอดจนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและมาตรการในการ
ตอตานการทุจริตคอรรัปชั่นใหบรรลุผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม เชน

๑. เปดใหประชาชนมีสวนรวม โดยการพัฒนาระบบการตรวจสอบสาธารณะ (Public
Scrutiny) และผูตรวจสอบอิสระจากภายนอก (Independent Assessor) ท่ีผานการฝกอบรมและ
ไดรับการรับรองเขามาดําเนินการสอดสองดูแลและสอบทานกระบวนการจัดซื้อจัดจางของทาง
ราชการ รวมท้ังวางกลไหสนับสุนใหดําเนินการจัดทําราคากลางและขอมูลรายละเอียดคาใชจาย
เก่ียวกับการจัดซื้อจัดจางไวในระบบขอมูลทางอิเล็กทรอนิกสเพ่ือใหประชาชนสามารถตรวจสอบได

๒. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพ่ือการเผาระวังและติดตามตรวจสอบในเรื่องการ
ทุจริต คอรรัปชั่นในเชิงรุก รวมท้ังพัฒนาเครื่องมือวัดระดับความเชื่อม่ันศรัทธาในการบริหารราชการ
แผนดิน เพ่ือใชประโยชนในการขับเคลื่อนนโยบายการบริหารราชการแผนดินใหเปนไปตามหลักธรร
มาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๗ : การสรางความพรอมของระบบราชการไทยเพื่อเขาสูการ
เปนประชาคมอาเซียน

มีเปาหมายเพ่ือเตรียมความพรอมของระบบราชการไทยเพ่ือรองรับการกาวเขาสู
ประชาคมอาเซียน รวมท้ังประสานพัฒนาเครือขายความรวมมือกันในการสงเสริมและยกระดับธรร
มาภิบาลในภาครัฐของประเทศสมาชิก อาเซียน อันจะนําไปสูความม่ังค่ังทางเศรษฐกิจ ความม่ันคง
ทางการเมือง และความเจริญผาสุกของสังคม

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงพบงานวิจัยท่ีเก่ียวของดังนี้
พลเรือตรี กฤษฎาภรณ พันธุมโพธิ (๒๕๕๖) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แผนยุทธศาสตรการ

พัฒนาระบบราชการ ของ กองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๖๑” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
รูปแบบ แนวทาง อุปสรรค และขอขัดของ ของกระบวนการในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ระบบราชการของกองทัพเรือ ท่ีสามารถถายทอดไปสูการปฏิบัติ และนําขอมูลไปใชในการวางแผน
เพ่ือตอบสนองตอแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย ไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จ ได
อยางชัดเจน ดังนั้น ในการจัดทําแผนยุทธศาสตร กองทัพเรือฯ จึงควรนําประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ
เปาประสงค ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ
มาพิจารณา โดยผูวิจัยไดเสนอแนะแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ ใน
รูปแบบเดียวกันกับ แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย เพ่ือใหสามารถสะทอนประเด็น
ยุทธศาสตร และกลยุทธในการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ ตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ท่ีจะใช
ในการวัดความสําเร็จ และ เชื่อมโยงเขากับกิจกรรมของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย
ไดอยางชัดเจน โดยไดตรวจสอบสภาวะแวดลอมในบริบทท่ีเก่ียวของกับกองทัพเรือ และใชเครื่องมือ
SWOT Matrix เพ่ือกําหนดกลยุทธ/กิจกรรม ในแตละกลยุทธ ของยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ
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ราชการ ของกองทัพเรือ เปนรายกลยุทธ และรายประเด็นยุทธศาสตร ท้ังนี้การปรับปรุงกระบวนการ
ดังกลาว ควรเรงดําเนินการใหเกิดการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพ่ือเชื่อมตอการพัฒนาระบบราชการ
ไทย กับการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือเขาดวยกัน และเพ่ือใหวัดผลสําเร็จในเรื่องนี้ไดอยาง
ชัดเจน ควรกําหนดตัวชี้วัดและคาเปาหมาย เพ่ือวัดผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติ (Outputs) แลว
นําผลไปทบทวนและปรับปรุงการปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ ใหดีข้ึนกวาเดิมตอไปดวย นอกเหนือจากนั้นแลว
การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการของกองทัพเรือในเรื่องอ่ืนๆ ภายใตกรอบการบริหารกิจกรา
บานเมืองท่ีดี เพ่ิมเติมจะเปนการยกระดับการบริหารจัดการของกองทัพเรือไปสูความเปนเลิศ
สอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพเรือป ๒๖๖๗ จึงควรใหการสนับสนุน สงเสริม อยางจริงจัง และ
ตอเนื่อง ตลอดจนสนับสนุนงบประมาณใหดําเนินการอยางเหมาะสม และเพียงพอดวย

พลตรี ณฐพนธ ศรีสวัสดิ์ (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
กองทัพ และภาครัฐเพ่ือเอาชนะปญหาภัยคุกคามตอความม่ันคงของชาติ” การเปลี่ยนแปลงในยุค
โลกาภิวัฒนเปนปจจัยหลักท่ีทําใหปญหาภัยคุกคาม ซึ่งเกิดจากฝมือของมนุษย มีการพัฒนารูปแบบไป
อยางบซับซอน พลิกผัน และสามารถกอขยายตัวลุกลามไปไดอยางรวดเร็ว ซึ่งในหวงทศวรรษท่ีผาน
มาประเทศไทยไดเผชิญกับปญหาและผลกระทบจากภัยคุกคามท่ีเกิดข้ึนใหมๆ เปนจํานวนมาก
ในขณะท่ีเจาหนาท่ีฝายความม่ันคงของรัฐคงมีสภาพและการจัดองคกรในรูปแบบเดิม และยังขาดการ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรท่ีเปนมาตรฐาน ดังนั้นการวิจัยในเรื่องนี้จึงเปนการวิจัยเชิง
คุณภาพท่ีมุงศึกษา และประเมินการเปลี่ยนแปลงของปญหาภัยคุกคามในรูปแบบตางๆ รวมท้ัง ศึกษา
แนวทางในการจัดปญหาท่ีเปนอยูในปจจุบัน เพ่ือนําไปสูการแสวงหาแนวทางท่ีเหมาะสมและมีความ
เปนไปไดในการเตรียมความพรอมของบุคลากร ซึ่งถือเปนกลไกหลักท่ีจะใชขับเคลื่อน และนําพา
กระบวนการแกไขปญหาไปสูความสําเร็จท่ียั่งยืน และรวมไปถึงแนวความคิดในการปรับตัวของ
กองทัพ และองคกรภาครัฐอยางเปนระบบ มีการเชื่อมโยงเปนเครือขายท่ีสอดคลองกันไดทุกระดับ
และสามารถจะพัฒนาตอยอดเขากับยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศดานอ่ืนๆ ไดเปนอยางดี ท้ังนี้ การ
วิจัยยังไดผลสรุปเปนแนวคิด หลักการ และขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ อันไดแก ลักษณะภัยคุกคามท่ี
เปลี่ยนแปลงไป และมุมมองท่ีเปนประโยชนตอการจัดการปญหาภัยคุกคาม ซึ่งทุกฝายสามารถจะสอด
ประสาน และเชื่อมโยงความคิด ในระดับของตนเขากับเปาหมายในการรักษาความม่ันคงของชาติไป
จนถึงการปกปอง และสรางความยั่งยืนแกผลประโยชนแหงชาติ การคนหาวิธีการท่ีจะทําใหองคกรมี
ความไดเปรียบ และมีผลผลิตท่ีสรางความไดเปรียบตอฝายตรงขามโยอาศัยทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูเดิม
เปนตนทุนหลักในการดําเนินการ การนอมนํา และประยุกตใชหลักยุทธศาสตรพระราชา “เขาใจ
เขาถึง พัฒนา” เปนกรอบความคิด และหลักการสําคัญในการจัดการปญหาภัยคุกคาม และ
ขอเสนอแนะในการพัฒนาปรับปรุงเครื่องมือหลักท่ีจะนํามาใชสนับสนุนการปฏิบัติ อันไดแก ระบบ
การจัดการความรูท่ีมีคุณภาพ ท่ีตองจัดวางในทุกระดับหนวย ระบบการวิจัยและพัฒนาดานความ
ม่ันคงในระดับชาติ เพ่ือสรางสรางนวัตกรรมการจัดการปญหาภัยคุกคาม และเปนศูนยกลางการวิจัย
และพัฒนาดานความม่ันคงในภูมิภาค การสนับสนุนและขยายระบบเครือขายทางสังคมเทคโนโลยีการ
สื่อสารทุกรูปแบบ และการพัฒนาระบบการประชาสัมพันธขอมูลขาวสารท่ีมีประสิทธิภาพสูง เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติการเชิงรุก
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พลตรี ณรงคฤทธิ์  หอมออน (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาของกองทัพไทย”
ปญหาของกองทัพไทยในปจจุบันคือ กองทัพไดรับการพัฒนาเทาท่ีควร เนื่องจากรัฐบาลท่ีมาจากการ
เลือกตั้งมักจะละเลยในเรื่องความม่ันคง การจัดสรรงบประมาณใหกับกองทัพไทย ตั้งแตป พ.ศ.๒๕๓๐
– ๒๕๔๐ นั้น กองทัพไดรับงบประมาณมากกวารอยละ ๒ ของ GDP แตหลังจากป พ.ศ.๒๕๔๑ เปน
ตนมาถึงปจจุบัน งบประมาณท่ีรัฐบาลจัดสรรใหรอยละ ๒ ของ GDP ไทยนอยกวารอยละ ๒ ของ
GDP ทําใหงบประมาณในการจัดทําโครงการเพ่ือพัฒนากองทัพนอยลงไปดวย คาเฉลี่ยของ
งบประมาณท่ีกองทัพเหลือในการจัดทําโครงการในการพัฒนากองทัพอยูในหวงรอยละ ๑๕ – ๒๐
ของงบประมาณท่ีไดรับ ทําใหการจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ เพ่ือเสริมสรางกําลังกองทัพเปนไปไดอยาง
เชื่องชา ไมทันกับเทคโนโลยีและความทันสมัยท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การดํารงสภาพกองทัพ
ดวยงบประมาณอันจํากัด ทําใหกองทัพไทยขาดแคลนยุทโธปกรณท่ีสําคัญหลายๆอยาง โดยเฉพาะ
อาวุธท่ีใชในทางยุทธการและยุทธศาสตร ซึ่งทําใหเปนขอดอยของกองทัพไทยเม่ือเปรียบเทียบกับ
ประเทศรอบบาน

จากการวิเคราะหเพ่ือศึกษาหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพของกองทัพ
ไทยมีอยู ๓ แนวทาง แนวทางแรก คือ การทําความเขาใจกับผูท่ีจัดสรรงบประมาณใหกองทัพเขาใจถึง
ความจําเปนในการรักษาความม่ันคง การดํารงสภาพกองทัพท่ีตองเผชิญรูปแบบภัยคุกคามท่ี
เปลี่ยนแปลงไป คาใชจายท่ีกองทัพควรไดรับ คือ อยางนอยควรไดรับรอยละ ๒ ของ GDP ในแตละป
แนวทางท่ีสอง คือ การปรับตัวของกองทัพดวยการปรับโครงสรางหนวยใหมีขนาดท่ีเหมาะสมมีกําลัง
รบสมบูรณ ความพรอมรบของกําลังพลสูง หนวยธุรการตองลดขนาดใหเล็กลง หนวยท่ีมีหนาท่ี
คลายๆกัน นํามารวมไวท่ีเดียวกัน เชน หนวยพัฒนาประเทศ หนวยดานการศึกษา หนวยงานดานการ
วิจัย เพ่ือลดความซ้ําซอนของงานลงไป และลดการจัดสรรงบประมาณแบบซ้ําซอน แนวทางท่ีสาม
เพ่ือความยั่งยืนของกองทัพไทยสามารถพ่ึงพาตนเองได จะตองทําการวิจัยอยางจริงจังเพ่ือสรางอาวุธ
ยุทโธปกรณใหกับกองทัพในระยะยาว โดยไมตองจัดหาอาวุธยุทโธปกรณจากตางประเทศและสามารถ
ยืนบนลําแขงไดดวยตนเองในท่ีสุด

พลอากาศตรี ทรงพล  แจงสี (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ” การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือ ๑) ศึกษาการเปนองคการแหง
การเรียนรูของกองทัพอากาศ ๒)เปรียบเทียบการเปนการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
กองทัพอากาศ โดยจําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทํางาน จํานวน
ครั้งการเขารวมอบรมสัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ
๑ ปท่ีผานมา กลุมตัวอยางไดแก ขาราชการและลูกจางบางสวน ในสวนบัญชาการ กําลังรบ สงกําลัง
บํารุง การศึกษา และสวนกิจการพิเศษ จํานวน ๑,๐๔๕ คน เครื่องมือใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน
โดยผานการตรวจจากผูเชี่ยวชาญ ๓ คน มีคาความเชื่อม่ัน ๐.๙๖๖ เก็บรวบรวมขอมูลในวันท่ี ๒๕ –
๒๘ มีนาคม ๒๕๕๗ และนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือหาความถ่ี (Frequenc)
รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การทดสอบ (T-test) การ
วิเคราะหทางแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ (F-test) และทดสอบ
ความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูภายหลัง (Post hoc test) ดวยวิธีการของฟชเชอร (Fisher’s Least-
Significant Difference:  LSD) และ ๓) พัฒนาองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ
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ผลการวิจัยพบวา
๑. การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ ในภาพรวมอยูระดับปานกลาง

และเม่ือพิจารณารายดาน โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด ๓ ลําดับแรก ไดแก  ดานการจัดเก็บ
ความรู  ดานการใชความรู และดานการแบงปนความรู สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ดานการ
แสวงหาความรู

๒. เปรียบเทียบความแตกตาง การเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดย
จําแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับชั้นยศ ประสบการณการทํางาน จํานวนครั้งการเขารวมอบรม
สัมมนาในรอบ ๑ ปท่ีผานมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนรวมงานในรอบ ๑ ปท่ีผานมา ไม
แตกตางกัน

๓. พัฒนาการเปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศ โดยพบวา การพัฒนาการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของกองทัพอากาศนั้น หนวยตางๆในกองทัพอากาศจําเปนตองมีการ
จัดเก็บองคความรูในแตละสายวิทยาการ และสามารถนํามาถายทอดจากรุนสูรุน เพ่ือใหองคความ
รูอยูคูกับองคกรและสามารถท่ีจะพัฒนา และตอยอดองคความรูไดอยางยัง่ยืน

พลตรี ทํานุ โพธิ์งาม (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือ
สงเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนาชนบทของหนวยบัญชาการทหารพัฒนา” หนวยบัญชาการทหาร
พัฒนา เปนหนวยงานหลักในการพัฒนาในพ้ืนท่ีทุรกันดารหรือพ้ืนท่ีซึ่งมีปญหาดานความม่ันคง
ปลอดภัยเพ่ือหนวยงานเดียวของประเทศ ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งจะตองมีการพัฒนาองคการให
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในปจจุบัน การวิจัยครั้งนี้จึงไดกําหนด
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทฤษฎีและแนวความคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการแนวใหม เพ่ือศึกษาแนวทาง
ในการบริหารจัดการของหนวยบัญชาการทหารพัฒนา และเพ่ือเสนอแนะแนวทางพัฒนาการบริหาร
จัดการของหนวยบัญชาการทหารพัฒนาใหสอดคลองกับนโยบายของรัฐบาลในยุคปจจุบัน

ผลการวิจัยพบวา ในการพัฒนาการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนา
ชนบทของหนวยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ควรจะตองทําการปรับปรุงใน ๔ ดาน คือ ๑. การจัดตั้ง
องคกรดานการวิจัยและพัฒนา เพ่ือสรางองคความรู การจัดการความรู และการตอยอดองคความรู
อยางมีหลักวิชาการ ๒. การพัฒนางานวิเทศสัมพันธ เพ่ือการประสานและแลกเปลี่ยนหรือขอรับการ
สนับสนุนดานงานพัฒนาจากประเทศ องคการระหวางประเทศ องคการพัฒนาภาคเอกชน และ
องคการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของกับงานพัฒนาชนบท ๓. การพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานใหเก้ือกูลตอการผนึก
กําลังทุกภาคสวนพรอมเผชิญกับภัยคุกคามใหครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ีมีภัยคุกคามตอความม่ันคงท่ัวประเทศ
มิใชเนนเฉพาะพ้ืนท่ีตามแนวชายแดนเทานั้น และ ๔. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ โดยการบูร
ณาการขีดความสามารถขององคการอ่ืนมาเพ่ือใหเกิดประโยชนตอการดําเนินภารกิจของหนวยใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด

พลตรี ธรรมนูญ เช่ียวการปราบ (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางของกองทัพ
ไทย ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”
เอกสารวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองทัพไทยในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รวมไปถึงปญหาและแนว
ทางการแกไขปญหา เพ่ือเปนขอมูลสําคัญในการนําไปสูการพัฒนาการดําเนินงานใหตอบสนองตอแผน
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ยุทธศาสตรการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐) ใหประสบ
ความสําเร็จซึ่งเปนการศึกษาในลักษณะของการวิจัยเชิงปริมาณโดยศึกษาจากระดับความรู ความ
เขาใจตลอดจนความพึงพอใจในหลักแนวพระราชดําริเศรษฐกิจพอเพียงท่ีไดรับการเผยแพรจาก ศูนย
การเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียงท่ี หนวยบัญชาการทหารพัฒนา จัดตั้งข้ึน โดยการเก็บขอมูลจาก
ประชาชนโดยเฉพาะผูท่ีเคยใชบริการศูนยการเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียงเฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว จํานวน ๔๐๐ คน ดวยแบบสอบถามซึ่งประกอบดวยท้ังคําถามปลาย
ปดและปลายเปดในหวงเวลา ตั้งแต ๑ ม.ค. ๒๕๕๘ – ๓๑ มี.ค.๒๕๕๘ และรับเก็บคืนเพ่ือนํามาสูการ
วิเคราะหขอมูลและนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาเปนขอมูลสําคัญในการสนทนากลุมผูบริหาร โดย
นําผลการประชุมกลุมท่ีไดมาสรุปผล โดยผูวิจัยจะวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามโดยการใชสถิติ
พรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสามารถตอบคําถามเก่ียวกับความรูดานปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงท่ีไดรับจากศูนยการเรียนรูเศรษฐกิจพอเพียง และการนําไปใชในชีวิตประจําวัน
ไดอยางถูกตอง ในภาพรวมคิดเปนรอยละ ๘๘.๔ ซึ่งอยูในเกณฑความรูระดับสูงมาก และ ความพึง
พอใจในการนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีไดรับการอบรม ไปใชในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในภาพรวมอยูในระดับสูง อีกท้ังแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีความสอดคลองกับ
ขอมูลขอคิดเห็นในการพัฒนา ท่ีควรมีการปรับปรุงในเรื่อง เพ่ิมทักษะความรูความสามารถของ
วิทยากร ตลอดจนควรกําหนดมาตรฐานของศูนยการเรียนรูดังกลาว เพ่ือใหศูนยการเรียนรู มีการ
ปรับปรุงใหทันสมัยและมีความนาสนใจเพ่ือใหผูเขาชมเกิดแนวความคิดหลากหลายมากข้ึนในการท่ีจะ
นํากิจกรรมท่ีไดเรียนรู มีการปรับปรุงใหทันสมัยและมีความนาสนใจเพ่ือใหผูเขาชมเกิดแนวความคิด
หลากหลายมากข้ึนในการท่ีจะนํากิจกรรมท่ีได เรียนรู ไปใช เ พ่ือลดรายจาย เ พ่ิมรายได ใน
ชีวิตประจําวัน

ขอเสนอแนะท่ีนาสนใจคือ ในการวิจัยครั้งตอไป ควรท่ีจะศึกษาเพ่ิมเติมในสวนของศูนย
การเรียนรูท่ีหนวยงานตางๆ ของกองทัพไทย จัดตั้งข้ึน เพ่ือนําผลท่ีไดมาสูการบูรณาการ เปนแนวทาง
ท่ีสมบูรณในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวพระราชดําริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง

พลโท เนรมิต มณีนุตร (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาสํานักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือเปนองคการแหงการเรียนรูสูองคกรแหงความสุข”การวิจัยครั้งนี้เพ่ือศึกษา
ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยศึกษาสภาพท่ัวไปของการปฏิบัติงานในสํานักงานปลัดกระทรวง
กลาโหม รวมท้ังสภาพความเปนอยูของผูปฏิบัติงาน ปญหาท่ีเกิดข้ึนอันกระทบตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของกําลังพลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม

การวิจัยเปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ การเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวคิดเก่ียวกับ “องคกรแหงความสุข” แนวคิดการ
ดําเนินงานท่ีเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของหนวยงานภายนอก แนวคิดการบริหารองคกรตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง หลักทางพุทธศาสนา และคานิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ใน
การวิเคราะห ผูวิจัยไดใชแนวความคิดตามตัวแบบของ Marquardt & Reynolds และแนวคิดการ
เปนองคกรแหงความสุขท้ัง ๘ ประเด็น โดยนํา “แนวทางท่ีเปนไปไดในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู” เปนกรอบกําหนด
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ผูวิจัยไดไปศึกษาเพ่ือใหทราบถึงสภาพท่ัวไปและสรุปปญหาท่ีเกิดข้ึน และนํามาวิเคราะห
ผลการวิจัย สรุปไดวาการพัฒนาคุณภาพชีวิตของกําลังพลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ตองมี
แผนการพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในลักษณะของความเปนไปไดตามแนวคิดและทฤษฎีของการ
เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยแยกออกเปนแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององคกรแหง
ความสุข มีหวงเวลาเหมาะสมเพ่ือความทันตอสภาวะแวดลอม ท้ังนี้เพ่ือท่ีจะสามารถแยกแผนในมิติ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของกําลังพลในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปดําเนินการจัดทําแผน
โดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตตางหากและกําหนดข้ันตอนใหเหมาะสม ควรนําเอานวัตกรรม
ใหม หรือ แบบอยางท่ีดีในเชิงนโยบายของหนวยงานภายนอกอ่ืนๆ ตลอดจนเทคโนโลยีเขามา
ชวยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต นําหลักการบริหารบุคลากรท่ีจําเปนมาใชใหสัมพันธกับกลยุทธ
การบริหารจัดการ จัดกิจกรรมดานการทํางานเปนทีมและเสริมสรางการเปนองคกรแหงการเรียนรู
พิจารณาจัดตั้งหนวยนํารอง จัดใหขาราชการทุกคนใหไดรับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการ
เสริมสรางสุขภาวะ การเปนองคกรแหงความสุขโดยสรางความเขาใจและการยอมรับ บทบาท ความ
รับผิดชอบ การทํางานเปนทีม รวมถึงจิตสํานึกในการปฏิบัติงานท่ีมุงสูการเปนองคกรแหงความสุข
อยางยั่งยืนตามวาระสมควร

พลอากาศตรี รัฐเดช จุลวุฒิ (๒๕๕๗) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานดานกําลังพล กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี” การ
วิจัยมีวัตถุประสงคเพ่ือ ๑.เพ่ือศึกษาความคิดเห็น ของกําลังพลเก่ียวกับการบริหารงานดานกําลังพล
ของ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ๒. เพ่ือเสนอแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ กําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่ ง
ประกอบดวย นายทหารชั้นสัญญาบัตร พ.ท., น.ท., ถึง พ.อ.(พ),น.อ.(พ) จํานวน ๒๗๗ คน สุมมาจาก
กําลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทย โดยใชสูตรการหาขนาดของกลุม ตัวอยาง ยามาเน
(Yamane) เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันเทากับ ๐.๗๙๙๔
วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบท่ี การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวและทดสอบความแตกตาง
คาเฉลี่ยรายคู โดยวิธีการทดสอบของฟซเซอร

ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ความคิดเห็นเ ก่ียวกับการบริหารงานดานกําลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ภาพรวม ๑๐ ดาน อยูในระดับ
มากเม่ือพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอยดังนี้ ดานหลักความเสมอภาค รองลงมา
ดานกลักประสิทธิภาพ ดานหลักภาระรับผิดชอบ ดานหลักการมีสวนรวม ดานหลักประสิทธิผล ดาน
หลักนิติธรรม ดานหลักความโปรงใส ดานหลักการกระจายอํานาจ ดานหลักการตอบสนองและดาน
หลักมุงเนนฉันทามติ ตามลําดับ

ขอเสนอแนะท่ีไดจากผลการวิจัยในครั้งนี้ คือ ๑. ควรสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถใหแกกําลังพล ของกองบัญชาการกองทัพไทย และสงเสริมใหกําลังพลทุกระดับเขามามี
สวนรวมในการรับรู รวมคิด รวมทํา รวมตัดสินใจ และตรวจสอบการบริหารภายในกองบัญชาการ
กองทัพไทย ๒. เพ่ือใหการบริหารงานดานกําลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทยตามหลักการ
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บริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเกิดประสิทธิภาพ หนวยงานท่ีเก่ียวของควรจัดทําโครงการใหความรู
เก่ียวกับหลักเกณฑการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี สําหรับกําลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย โดย
จัดทําเปนโครงการ เชน โครงการอบรม สัมมนา เพ่ือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็น ดานการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเก่ียวของพบวาการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จําเปนตองศึกษาแนวคิดและทฤษฏีตางๆ เพ่ือ
นํามาบูรณาการในการพัฒนากําลังพลใหมีประสิทธิภาพ  มีการพัฒนาองคความรูตลอดเวลา การ
พัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ งตอหนวยงานเพราะจะทําใหบุคคลได เ พ่ิมพูนความรู
ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานปรับตัวใหทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและ
สิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ท้ัง
ยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลิตเพ่ิมข้ึน และลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลวความสามารถ
และความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีหนวยงานตองการ ผูศึกษาวิจัยจึงใชเปน
แนวทางในการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ดวยการนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้

กรอบแนวความคิดในการวิจัย
กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรม ศึกษาทฤษฎีตลอดจน

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซึ่งทุกประเด็นท่ีทบทวนและศึกษานั้นจะเก่ียวของกับการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใน
การศึกษาดังนี้
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แผนภาพท่ี ๒ – ๕ กรอบแนวความคิด

ปจจัยดานการกําหนดการพัฒนา
- วัตถุประสงคของยุทธศาสตร
- สภาพแวดลอม
- การสนับสนุนทรัพยากร

ปจจัยดานการพัฒนาตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง
- จิตสํานึก
- การปฏิบัติ
- ผลท่ีเกิดจากการปฏิบัติ
- ทรัพยากร

ปจจัยดานการพัฒนากําลังพล
- การคนหาปญหาและสาเหตุของปญหา
- การวางแผนเพ่ือแกไขปญหา
- การมีสวนรวมในการดําเนินการ
- การติดตามและประเมินผล

การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๑. ความพอประมาณ
๒. การเสริมสรางความมีเหตุผล
๓. การรวมสรางภูมิคุมกัน
๔. การมีความรูความเขาใจ
๕. การมีคุณธรรม

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม



บทที่ ๓
ระเบียบวิธีวิจัย

การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
โดยภาพรวมของการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ท่ีนํามาใชใน
การวิจัยครั้งนี้ทางผูศึกษา ไดกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดย
เปนกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ(qualitative research) อันประกอบไปดวย

๑. การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research)
๒. การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
๓. การสนทนากลุม (Focus group)
สําหรับการนําเสนอระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) นั้นใน

สวนนี้ผู ศึกษา ได กําหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) ตลอดจนเหตุผลประการสําคัญของการนําระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดําเนินการวิจัยครั้งนี้อันมีสาระสําคัญโดยสรุปดังตอไปนี้

๑. วิธีการดําเนินการวิจัย
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ตาม

โครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูศึกษา ไดกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology)
โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปดวยกระบวนการ
ศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) และ
กระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) โดยมีเหตุผลประการสําคัญของการนําระเบียบ
วิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดําเนินกระบวนการวิจัย
อันมีสาระสําคัญโดยสรุปดังตอไปนี้

๑.๑ การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research)
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology)

โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ดวยกระบวนวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร
(documentary research) นั้นโดยเบื้องตนทางผูศึกษา ไดดําเนินกระบวนการวิจัยตามระเบียบวิธีการ
วิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative
research) ดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร
(documentary research) โดยการทบทวนแนวความคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับการวิจัย
เรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

๑.๒ การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology)

โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ดวยการสัมภาษณเจาะลึก (in-
depthinterview) นั้นในการกําหนดกระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ไดกําหนดใหมีกระบวนวิธีการวิจัย
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(methodology) โดยการใชแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก (in-depthinterview)
โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคําถามท่ีสามารถนําไปใชในการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการ
สัมภาษณแบบชี้นํา (guided interview) กลาวคือเปนการสัมภาษณแบบไมมีโครงสรางหรือเปนการ
สัมภาษณแบบปลายเปดซึ่งเปนกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ท่ีมีความยืดหยุนและเปดกวางหรือ
มีการนําคําสําคัญ (keywords) มาใชประกอบในการชี้นําคําสัมภาษณกลาวคือมีการรางขอคําถามท่ีมี
ลักษณะปลายเปดท่ีมีคําสําคัญพรอมกับลักษณะของขอคําถามท่ีมีความยืดหยุนและพรอมท่ีจะมีการ
ปรับเปลี่ยนถอยคําของขอคําถามใหมีความสอดคลองกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณแตละ
คนในแตละสถานการณ การตอบขอคําถามจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) อันทําให
มาไดซึ่งขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริงในทางปฏิบัติท่ีมีท้ังมิติของความความลึก
และมิติของความกวางในเรื่องเก่ียวกับการวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ท่ีไดจากดําเนินการสัมภาษณเจาะลึก (indepth interview)

๑.๓ การสนทนากลุม (Focus group)
หลักการของการสนทนากลุม
วิธีเก็บขอมูลเชิงคุณภาพดวยการจัดเลือกจากประชากรท่ีตองการศึกษาจํานวนไม

มาก มารวมวงสนทนากัน เพ่ืออภิปรายพูดคุยกัน โดยมุงประเด็นการสนทนาไปยังเรื่องท่ีสนใจศึกษาใน
การจัดการสนทนากลุมอยางเปนระบบ ในกรณีศึกษานี้ผูศึกษาไดเลือกผูเขารวมสนทนากลุมจํานวน ๕
คน มีพิธีกรเปนผูดําเนินรายการ มีผูจดบันทึกเปนผูจดยอเนื้อหาการสนทนา และมีเทปบันทึกเสียง
บันทึกรายละเอียดของการพูดคุย เม่ือเสร็จสิ้นการสนทนา ผูบันทึกจะถอดรายละเอียดจากเทปท่ีบันทึก
ไว เพ่ือใชเปนขอมูลในการวิเคราะหตอไป ลักษณะสําคัญของการสนทนากลุมในการศึกษา คือ ตอง
กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ ขนาดสมาชิกท่ีเหมาะสมคือ ๖-๑๒ คน ท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพ
ไทย

๒. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย
สําหรับการกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดย

การใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ครั้งนี้ไดกําหนดประชากรและกลุม
ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจากผูท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ตลอดจนบุคคลท่ีมีสวนเก่ียวของท่ี
มีความสําคัญในการปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย มาดําเนินการประมวลผลขอมูลอันนําไปสูขอ
คนพบตอไป

๓. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
สําหรับเครื่องมือท่ีมีความเหมาะสมในการนํามาใชสําหรับกําหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือ

กระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ครั้งนี้เนื่องจากการวิจัยไดกําหนดกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) โดยการใชกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) นั้นประกอบไป
ดวยการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) ซึ่งเปนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
แนวทางหนึ่งโดยการศึกษาและคนควาจากเอกสารทางวิชาการตําราตลอดจนผลงานวิจัยประเภท
ตาง ๆ รวมท้ังขอมูลจากการคนควาทางสื่ออิเล็กทรอนิกสหรือขอมูลท่ีไดมาจากเว็บไซตทางอินเทอรเน็ต
เพ่ือนํามาใชในกระบวนการสรางพ้ืนฐานขององคความรูอยางบูรณาการในทางวิชาการเก่ียวกับการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง โดยเบื้องตนกอนอันเปนแนวทางประการ
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สําคัญในการนําไปสูการสรางเครื่องมือท่ีสามารถนําไปใชในกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลทางวิชาการท่ี
มีประสิทธิภาพตอไปสวนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตามกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ
(qualitative research) อีกแนวทางหนึ่งนั้นไดแกแบบสัมภาษณท่ีมีลักษณะเปนการสัมภาษณเจาะลึก
(in-depth interview) โดยมีการออกแบบโครงสรางของขอคําถามท่ีสามารถนําไปใชในกระบวนการ
สัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบชี้นํา (guided interview) อันเปนแบบสัมภาษณท่ีไมมี
การกําหนดโครงสรางของขอคําถามท่ีมีความชัดเจนตายตัวโดยเปนแตเพียงการกําหนดแนวขอคําถาม
แบบเปดกวางหรือเปนการใชแบบสัมภาษณปลายเปดซึ่งเปนกระบวนวิธีการวิจัยท่ีมีผลทําใหขอคําถามมี
ความยืดหยุนและเปดกวางโดยเทคนิคของการสัมภาษณเจาะลึกนั้นเปนเทคนิคและกระบวนวิธีการวิจัย
เชิงคุณภาพท่ีมีความเหมาะสมอยางยิ่งในการนํามาท่ีใชในการสัมภาษณสวนบุคคลโดยเฉพาะอยางยิ่ง
บุคคลท่ีเปนผูท่ีมีความรูและความชํานาญหรือมีความเชี่ยวชาญในเรื่องท่ีกําลังดําเนินกระบวนวิธีการวิจัย
โดยกระบวนวิธีการวิจัยในลักษณะเชนวานี้จะเปดโอกาสใหผูท่ีมีความรูและความชํานาญหรือมีความ
ผูเชี่ยวชาญสามารถแสดงความคิดเห็นหรือทรรศนะไดอยางหลากหลายในทุกแงมุมโดยผูศึกษาหรือผู
สัมภาษณสามารถท่ีจะดําเนินการสัมภาษณและสามารถท่ีจะสอบถามติดตามและซักไซไลเรียงขอมูล
ขอเท็จจริงหรือรายละเอียดปลีกยอยท่ีสําคัญและมีความนาสนใจในแตละประเด็นของคําตอบจากผูมีสวน
รวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณอันทําใหไดมาซึ่งขอมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ และขอเท็จจริง
ในทางปฏิบัติท่ีมีความหลากหลายในมิติตาง ๆ ท่ีมีท้ังมิติของความลึกและมิติของความกวางในเรื่องท่ี
ดําเนินกระบวนวิธีการวิจัยนั้น

๔. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
สําหรับกระบวนการในการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนวิธีการวิจัยนั้นเนื่องจากระเบียบ

วิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ครั้งนี้ไดกําหนดใหใชวิธีการสัมภาษณเจาะลึก (in-
depth interview) โดยกระบวนวิธีการสัมภาษณแบบชี้นํา (guided interview) อันเปนกระบวนวิธีการ
สัมภาษณท่ีไมมีรูปแบบขอคําถามท่ีตายตัวหรือกระบวนวิธีการสัมภาษณท่ีมีลักษณะท่ีไมมีขอคําถามท่ีเปน
มาตรฐาน (unstructured or unstandardized interview) กลาวคือเปนการกระบวนวิธีสัมภาษณท่ีไม
มีการกําหนดโครงสรางของขอคําถามท่ีนํามาใชในการสัมภาษณเจาะลึก (in-depthinterview) อยาง
ชัดเจนเพียงแตมีการกําหนดลักษณะของขอคําถามท่ีมีลักษณะเปดกวางมีความยืดหยุนและมีการนําคํา
สําคัญ (keywords) มาใชประกอบในการชี้นําในกระบวนการสัมภาษณโดยท่ีลักษณะของขอคําถามเชน
วานี้สามารถท่ีจะปรับเปลี่ยนถอยคําหรือใหมีความสอดคลองกับผูมีสวนรวมในการวิจัยหรือผูใหสัมภาษณ
แตละคนตามสถานการณท่ีมีการขับเคลื่อนหรือเปลี่ยนแปลงไปไดตลอดเวลาสวนการกําหนดกระบวนการ
และข้ันตอนในการออกแบบการวิจัย (research design) หรือการสรางเครื่องมือท่ีใชในกระบวนการวิจัย
นั้นคณะผูศึกษา ไดกําหนดกระบวนการและข้ันตอนในการดําเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสําคัญโดย
สรุปดังตอไปนี้

๑. แบบสัมภาษณผูท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพล เพ่ือเปนแนวคําถามในการสัมภาษณและ
บันทึกขอมูลในประเด็นสถานการณปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดจากการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรคและ
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และความคาดหมายผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานดานกําลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย



๗๐

๒. แบบบันทึกสังเกตผูท่ีปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ใชเพ่ือบันทึกขอมูล
จากการสังเกตการปฏิบัติงานและการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ท่ีปรากฏข้ึนในการปฏิบัติงานดานกําลังพล
ของกองทัพไทย

๕. การเก็บรวบรวมขอมูล
สําหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีนํามาใชในการวิจัยครั้งนี้ได

กําหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลใน ๓ ลักษณะอันไดแกกระบวนการหรือ
แนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารทาง
วิชาการ และขอมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูล
โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากสัมภาษณเจาะลึกโดยกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาวเปน
กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันมีสาระสําคัญโดยสรุป
ดังตอไปนี้

๑. ศึกษาขอมูลเบื้องตนจากการสังเคราะหเอกสารทางวิชาการและขอมูลจากสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศหนังสือบทความวารสารและรายงานการวิจัยท่ีเก่ียวของกับกระบวนการท่ีมีผลตอ
ความสําเร็จของการ ปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ในรูปแบบตาง ๆ ปจจัย/เงื่อนไขท่ีสงผลตอ
ความสําเร็จ และดําเนินกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอมูลจากทางสถาบันอุดมศึกษาท้ังภาครัฐและ
เอกชนรวมท้ังแหลงขอมูลจากสวนราชการตาง ๆ ท่ีเก่ียวของโดยเฉพาะแหลงขอมูลทางเว็บไซตท่ีปรากฏ
บนอินเตอรเน็ตเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลในระดับทุติยภูมิ (secondary data) ประเภทตาง ๆ ไมวาจะเปน
ขอมูลจากเอกสารทางวิชาการรายงานการศึกษาวิจัยและผลงานวิจัยประเภทตาง ๆ เปนตนเพ่ือนํามาใช
เปนแนวทางในการออกแบบหรือสรางแบบสัมภาษณเจาะลึกรวมท้ังเพ่ือนํามาใชเปนสวนประกอบใน
กระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูลในการศึกษา

๒. ประสานงานกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของเพ่ือนัดหมายกับพ้ืนท่ีในการลงพ้ืนท่ีภาคสนามใน
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการสังเกตในพ้ืนท่ีภาคสนามการสัมภาษณเชิงลึกและการสนทนากลุมเปน
แนวทางประการสําคัญในการเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview)

๓. ประสานงานกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก
และสนทนาในกระบวนการสัมภาษณเจาะลึกนั้นทางผูศึกษาไดดําเนินกระบวนการบันทึกขอมูลโดยวิธีการ
จดบันทึกขอมูล และการบันทึกเสียงของผูมีสวนรวมในการใหสัมภาษณโดยการขออนุญาตจากผูมีสวน
รวมในการใหสัมภาษณกอนทําการบันทึกเสียงหากไดรับอนุญาตเพ่ือนํามาใชในกระบวนการตรวจสอบ
และตรวจทานความถูกตองยอนกลับในภายหลังได

๖. การวิเคราะหขอมูล
สําหรับกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth

interview)
การสนทนากลุม (Focus group) และการลงพ้ืนท่ีวิจัยของผูศึกษานั้น ขอมูลท่ีไดจะนํามา

ซึ่งกระบวนการวิเคราะหและประมวลผลขอมูล โดยการดําเนินการรวมกับกระบวนการรวบรวมขอมูลท่ี
ไดจากการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสารอางอิง (documentary research) จากเว็บไซด และจากการ
สัมภาษณกลุมตัวอยางโดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะหตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือ
เสริมสรางใหกระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ผูศึกษาจะไดนํากระบวนการในการ
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วิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) การสนทนากลุม(Focus group)
โดยการพรรณนาขอมูลตามปรากฏการณรวมท่ีเกิดข้ึนโดยการเขียนวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือแสวงหาหรือให
ไดมาซึ่งขอคนพบจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันเปนแนวทางประการสําคัญท่ีสามารถนําไปสูการ
จัดทําขอเสนอแนะในการกําหนดสาระสําคัญของการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง



บทที่ ๔
วิเคราะหปญหาและแนวทางการพัฒนากําลังพลของกองทพัไทย

ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ผูศึกษาใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ดําเนินการวิเคราะหขอมูลควบคูกับการเก็บรวบรวม

ขอมูลเสนอผลเพ่ือใหเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ท้ังนี้เพ่ือใหสอดคลองตาม
นโยบาย แนวทางยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน การ
เสริมสรางความเขมแข็งใหกับกลไกการอํานวยการ  และกลไกปฏิบัติการ  งานวิชาการ  งาน
ประเมินผล  งานพัฒนาบุคลากร  การการเสริมสรางทักษะ และเพ่ิมพูนองคความรูใหกําลังพลมี
ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตรของกองทัพไทย การวิเคราะหขอมูลการศึกษาวิจัยครั้งนี้
เปนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล จากการสัมภาษณแบบเจาะลึก จากผู ท่ี
ปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย และผูท่ีปฏิบัติงานท้ังหมด ๖ ทาน โดยผูศึกษาไดแบงผล
การศึกษาออกเปน ๓ สวนดังนี้

สวนท่ี ๑ ยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒
สวนท่ี ๒ ขอมูลเก่ียวกับกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ
สวนท่ี ๓ สรุปและวิเคราะหการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง
สวนท่ี ๑ ยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ.๒๕๕๙ – ๒๕๖๒
ในสวนนี้จะนําเสนอใหเห็นถึงการเชื่อมโยงยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพ

ไทย พ.ศ.๒๕๕๙ – ๒๕๖๒
วิสัยทัศนกองทัพไทย“เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษรักษาปกปองและ

เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของชาติ การพัฒนา
ประเทศ และการชวยเหลือประชาชน”

พันธกิจ
๑. ปกปอง เทิดทูน พิทักษรักษาสถาบันพระมหากษัตริย และสงเสริมการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข
๒. พัฒนาศักยภาพกองทัพในการปองกันประเทศ และเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน
๓. เสริมสรางความรวมมือดานความม่ันคงกับประเทศเพ่ือนบาน กลุมประเทศอาเซียน

มิตรประเทศ และองคการระหวางประเทศ
๔. ปฏิบัติการเพ่ือสันติภาพภายใตกรอบของสหประชาชาติ เพ่ือธํารงเกียรติและศักดิ์ศรี

ของกองทัพไทยในประชาคมโลก
๕. คุมครองและพิทักษรักษาผลประโยชนแหงชาติ
๖. พัฒนาประเทศ และชวยเหลือประชาชน รวมท้ังสนับสนุนการแกปญหาสําคัญของ

ชาติ
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กองทัพไทยมีหนาท่ีเตรียมกําลังกองทัพไทย การปองกันราชอาณาจักร และดําเนินการ
เก่ียวกับการใชกําลังทหารตามอํานาจหนาท่ีของกระทรวงกลาโหม กองทัพไทย จึงตองจัดใหมีกําลัง
ทหาร ไวเพ่ือการปองกันประเทศ พิทักษรักษาเอกราชและความม่ันคงแหงราชอาณาจักร จากภัย
คุกคามท้ังภายนอกและภายในราชอาณาจักร พิทักษ รักษา ปกปองสถาบันพระมหากษัตริย ปกปอง
พิทักษรักษาผลประโยชนแหงชาติ ตลอดจนการพัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคง การปองกันและการ
แกไขปญหาภัยพิบัติ และการชวยเหลือประชาชน

ดังนั้น กองทัพไทย จึงไดดําเนินการทบทวนและปรับปรุง จัดทําแผนปฏิบัติราชการ
กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒ ข้ึน เพ่ือเปนกรอบแนวทางในการปฏิบัติราชการของ
กองบัญชาการกองทัพไทยและเหลาทัพ ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติ
ราชการกองทัพไทย โดยมีความเชื่อมโยงไปสูแผนการบริหารราชการแผนดินและนโยบายของรัฐบาล
ตอไป ท้ังนี้ไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมายการดา
เนินการ และกลยุทธในการดําเนินการ เพ่ือรองรับการดําเนินการใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค ตาม
นโยบายของรัฐบาลตอไป

ประเด็นยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ การพิทักษรักษา และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การปองกันประเทศ
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงของรัฐ
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางความรวมมือทางทหารกับตางประเทศ
ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ การพัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคงและการชวยเหลือประชาชน



๗๔

ประเด็นยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ๔ ป กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ –๒๕๖๒
ตารางท่ี ๔ - ๑ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๑ การพิทักษรักษา และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

สถาบันพระมหากษัตริย
มีความปลอดภัยสูงสดุ
และไดรับ การเทิดทูน
อยางสมพระเกียรติ เพ่ือ
คงความเปนศูนยรวม
จิตใจของประชาชน

๑. รอยละความพรอม
ในการถวายความ
ปลอดภัย การถวาย
พระเกียรติ และปฏิบตัิ
ตามพระราชประสงค
๒.รอยละของการจดั
กิจกรรม
เทิดพระเกียรตสิถาบัน
พระมหากษัตริยสําเร็จ
ตามแผนท่ีกําหนด

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑๐๐

๑. พัฒนาขีด
ความสามารถใน
การถวายความ
ปลอดภัย
๒. สงเสริมและ
สนับสนุนการจัด
กิจกรรม
เทิดพระเกียรติ
สถาบัน
พระมหากษัตริย ท้ัง
ในและตางประเทศ
๓. สรางจิตสาํนึก
และปลูกฝง
อุดมการณความรัก
และหวงแหน
สถาบัน
พระมหากษัตริย
๔. สงเสริมและ
เผยแพรในการนอม
นําหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง
มาเปนแนวทางใน
การดําเนินชีวิต
๕. ปองกันและตอบ
โตรวมท้ังทําความ
เขาใจ มิใหมีการลวง
ละเมิดสถาบัน

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๕

ตารางท่ี ๔ - ๒ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๒ การปองกันประเทศ

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

ศักยภาพและความพรอม
ในการเตรยีมกาลังและ
การใชกาลังในการปูอง
ปรามและเผชิญภยั
คุกคามทางทหาร

รอยละเฉลีย่ความ
พรอมรบของกองทัพ
ไทย

๘๗ ๘๙ ๙๑ ๙๓ ๑. บูรณาการในการ
เตรียมกําลังและ
เสรมิสรางพัฒนา
งานดานกําลังพล
ดานการขาว ดาน
ยุทธการ ดานสง
กําลังบํารุง ดาน
กิจการพลเรือน
ดานการสื่อสาร
และสารสนเทศ
ดานงบประมาณ
ดานการบริหาร
จัดการ รวมท้ังอาวุธ
ยุทโธปกรณของ
กองทัพ ใหมีความ
พรอมรบ ภายใต
แนวคิดในการ
ปฏิบัติการรวม ตาม
แผนปองกันประเทศ
๒. พัฒนาความ
พรอมท่ีสามารถ
เผชิญภยัคุกคามทาง
ทหารไดทุกรูปแบบ

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๖

ตารางท่ี ๔ - ๓ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงของรัฐ

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

ประเทศมคีวามมั่นคง
และ มีเสถียรภาพ

รอยละความสาํเรจ็ของ
การสนับสนุนการรักษา
ความมั่นคงของรัฐได
ตามแผนงานท่ีกําหนด

๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ -พัฒนาและ
เสรมิสรางขีด
ความสามารถใน
การรักษาความสงบ
เรียบรอย
ภายในประเทศ การ
แกไขปญหา ใน
พ้ืนท่ีจังหวัด
ชายแดนภาคใต
และการแกไขปญหา
สําคัญของชาติ ตาม
นโยบายรัฐบาล

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๗

ตารางท่ี ๔ - ๔ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๔ การเสริมสรางความรวมมือทางทหารกับตางประเทศ

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

กองทัพไทย ไดรับการ
ยอมรับ รวมท้ังมี
ความสัมพันธทางทหาร
และความรวมมือดาน
ความมั่นคงท่ีดีกับ
ประเทศเพ่ือนบาน
ประเทศในกลุมอาเซียน
มิตรประเทศ องคการ
ระหวางประเทศ รวมท้ัง
มีบทบาท ในการ
ปฏิบัติการเพ่ือสันตภิาพ
และเวทีระหวางประเทศ

๑. รอยละของกิจกรรม
การรักษาและ
เสรมิสรางความสัมพันธ
ทางทหารกับประเทศ
เพ่ือนบาน ประเทศใน
กลุมอาเซยีน มิตร
ประเทศ และองคการ
ระหวางประเทศ ตาม
แผนงานท่ีกําหนด
๒. รอยละของกิจกรรม
การเตรียมกาลังพลเพ่ือ
มีความพรอมสําหรับ
การปฏิบัติการเพ่ือ
สันติภาพ

๙๐ ๙๐ ๙๐ ๙๐ ๑. พัฒนา
ความสัมพันธกับ
ประเทศเพ่ือนบาน
กลุมประเทศอาเซยีน
มิตรประเทศ และ
องคการระหวาง
ประเทศ
๒. เสริมสรางความ
รวมมือและรวมกัน
แกปญหาในระดับ
ตางๆ กับประเทศ
เพ่ือนบาน ประเทศ
ในกลุมอาเซียน มิตร
ประเทศ และองคการ
ระหวางประเทศ
๓. พัฒนากลไกความ
รวมมือ ในการ
เสรมิสรางศักยภาพ
ทางทหาร ในภูมิภาค
๔. พัฒนาความพรอม
เพ่ือการมีบทบาทนา
ในการสนับสนุนการ
ปฏิบัติการ เพ่ือ
สันติภาพ
๕. สนับสนุนรัฐบาล
ในกรอบความรวมมือ
ดานความมั่นคง

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ



๗๘

ตารางท่ี ๔ - ๕ ประเด็นยุทธศาสตรท่ี ๕ การพัฒนาประเทศเพื่อความม่ันคงและการชวยเหลือ
ประชาชน

เปาประสงค ตัวชี้วัด
คาเปาหมาย

กลยุทธ หนวย
รับผิดชอบ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒

ประชาชนในพ้ืนท่ีท่ี
กองทัพรับผิดชอบ มี
คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน

๑. รอยละของเหตุการณ
ท่ีกองทัพ เขาไป
ชวยเหลือประชาชนท่ี
ไดรับผลกระทบจากภัย
พิบัติ ไดอยางทัน
เหตุการณและท่ัวถึงเมื่อ
ไดรับ การประสาน
๒. รอยละความพึงพอใจ
ของประชาชนในการ
พัฒนาและยกระดับ
คุณภาพชีวิตภายใตการ
ดําเนินงานของกองทัพ
๓. รอยละของจํานวน
โครงการ/กิจกรรม ท่ี
เก่ียวกับการอนุรักษ
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมท่ีดาํเนินการ
ไดตามแผนงานท่ี
กําหนด
๔. รอยละของกิจกรรม
การสรางความปรองดอง
สมานฉันท
๕. รอยละของจํานวน
กิจกรรมการแกไขปญหา
ยาเสพตดิ

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๙๐

๙๐

๙๐

๙๐

๑๐๐

๑. พัฒนาประเทศและ
ชวยเหลือประชาชนโดยใช
ศักยภาพของกองทัพ ให
สามารถดําเนินการไดอยาง
ตอเน่ืองและพิจารณาใช
ประโยชนจากความรวมมือ
ของทุกภาคสวน
๒. พัฒนาโครงสราง
พ้ืนฐานและ การชวยเหลือ
ประชาชนภายใต ศักยภาพ
ของกองทัพ
๓. สนับสนุนและสงเสริม
การอนุรักษฟนฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม
๔. รณรงคและสงเสริมการ
สราง ความรัก ความเขาใจ
และความสามัคคีของคนใน
ชาติ
๕. เสริมสรางความรวมมือ
ในการปองกัน สกัดก้ันและ
ปราบปรามยาเสพติด
๖. เสริมสรางศักยภาพ
ดานการบรรเทาสาธารณ
ภัยและภัยพิบัติ

กองบัญชาการ
กองทัพไทย
-กองทัพบก
-กองทัพเรือ
กองทัพอากาศ

สวนท่ี ๒ ขอมูลเกี่ยวกับกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณ
๑. พลเรือตรี กองเกียรติ  สัจวุฒิ   รอง จก.กพ.ทหาร (๒)

จากการสัมภาษณพลเรือตรี กองเกียรติ  สัจวุฒิ   ปจจุบันทานดํารงตําแหนง รอง
จก.กพ.ทหาร (๒) ของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานเปนผูหนึ่งท่ีมีสวนรวมใน
การดําเนินงานดานนโยบายกําลังพลของกองทัพไทย ในดานของการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของ



๗๙

กองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดานกําลังพล
ของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย  และ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันจากการท่ีกรมกําลังพลทหาร ทานไดใหความเห็นในดานนโยบายกําลัง
พลของกองทัพไทย ซึ่งมีความสอดคลองตามนโยบาย และสภาพปญหาในปจจุบัน เรารับนโยบายบาย
มาจากรัฐบาล กองทัพไทยจึงขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งในแตละป
นั้นยุทธศาสตรดานกําลังพล จะมีนโยบายไมเหมือนกันท้ังนี้กองทัพขับเคลื่อนตามนโยบายของผู
บัญชาการทหารสูงสุด ดวยวิสัยทัศนกองทัพไทย“เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษรักษา
ปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของชาติ การ
พัฒนาประเทศ และการชวยเหลือประชาชน” และวิสัยทัศนของ กองบัญชาการกองทัพไทย “เปน
องคกรนําท่ีทันสมัยในการอํานวยการรวมดานการปองกันประเทศและการปฏิบัติการทางทหาร เพ่ือ
ความม่ันคงเปนท่ีเชื่อม่ันของรัฐบาล ประชาชนและเปนท่ียอมรับของมิตรประเทศ” กองทัพจึงตองมี
แผนพัฒนาขีดความสามารถ ดังนั้นกรมกําลังพลทหารมีหนาท่ีพัฒนาจัดทําแผนพัฒนากําลังพลใหมี
การพัฒนา และแผนพัฒนากําลังพลนั้นสอดคลองกับนโยบายของผูบัญชาการทหารสูงสุด และใน
กระบวนการการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
สูงสุดกับกองทัพไทยนั้น กรมกําลังพลดําเนินการจัดทําจากนโยบาย ยุทธศาสตรของกองทัพไทยและ
นโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุด มาจัดทําแผนพัฒนากําลังพลออกมาเปนแผนปฏิบัติราชการ
และสามารถดําเนินการตามแผนไดอยางมีประสิทธิภาพ   ในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพ
ไทย ครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยและสามารถปฏิบัติไดจริง นโยบาย
กําลังพลและแผนงานของกองทัพไทย โดยการนํานโยบายยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน
ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการดําเนินงานนั้น ในการปฏิบัติงานวางแผนนั้นในหลักการของ
การทํางานดานกําลังพล จะตองมีการพัฒนากําลังพลใหพอดีกับงาน และพัฒนาทันในเวลาท่ีเหมาะสม
มีจํานวนคนท่ีพัฒนาทักษะ ใหพอดีกับคนกับงาน และหวงเวลาท่ีตองการ โดยคนทํางานตองมี
ความสุขในการทํางานนั้นๆดวยถึงจะเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งการทํางานนั้นตองมีคนเกงและคนดี และ
ตองทําการวัดผลสัมฤทธิ์ของการทํางานดวย สวนเกงดีนั้นจะมองจากงานท่ีกําลังพลไดทํานั่นเอง วา
ยุทธศาสตรกับเปาหมายนั่น หนวยงานตองการคนอยางไรในการทํางาน ในการทํางานตองใชหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเขามาจับวาในการดําเนินงานนั้นๆ ใชกําลังเทาไหร มีความรูในงานอยางไร
ถึงจะพอดีกับงานท่ีปฏิบัติ หากใชกําลังพลไมเหมาะสมก็อาจจะเกิดปญหาและอุปสรรคของการ
ดําเนินงานได เชนการใชกําลังพลนอยไป ผลการปฏิบัติงานออกมาไมเหมาะสมกับกรอบเวลาท่ี
กําหนด เพราะกําลังพลทําไมทันทําใหการปฏิบัติงานลาชา ไมสําเร็จในทางเดียวกันหากใชกําลังพล
ปฏิบัติงานมากเกินกวางานท่ีทํา จะทําใหหนวยงานสิ้นเปลืองงบประมาณโดยไมจําเปน ดังนั้นการ
ปฏิบัติงานใดๆ ควรใชกําลังพลใหเหมาะสมกับงาน โดยเฉพาะการเขาใจ เขาถึงการพัฒนานั้นคือการท่ี
ตองเขาใจในงาน และตองเขาถึงงาน นําตองเอางานนั้นๆมาพัฒนากําลังถึงจะเกง และกําลังพลตอง
รูจักการเขาใจ เขาถึงการพัฒนา กําลังพลของกองทัพไทยถึงจะเกง ซึ่งเปนเหตุเปนผลตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง ในดานของการทบทวนการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผล ตามแผนการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทย กรมกําลังพลทหารมีการทบทวนการปฏิบัติงานตามวงรอบและหากจะมีการปรับ
แผนการพัฒนากําลังพลนั้นข้ึนอยูกับนโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุด ดังนั้นกรมกําลังพลมีการปรับ
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แผนงานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหทันตอนโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุดตาม
กรอบเวลาท่ีกําหนด ในอนาคตการดําเนินนโยบายการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงนั้นหากทําไดจริงนั้นจะมีความยั่งยืนในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เกิด
ประสทิธิภาพและประสิทธิผลอยางแทจริง

(พลเรือตรี กองเกียรติ  สัจวุฒิ , สัมภาษณ, ๒ มิถุนายน ๒๕๖๐)
๒. พลตรี ชาตรี  กาญจนประโชติ ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร

จากการสัมภาษณ พล.ต.ชาตรี  กาญจนประโชติ ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ทาน
ปฏิบัติงานดานกําลังพล ปจจุบันทานดํารงตําแหนง ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ของกรมกําลังพลทหาร
กองบัญชาการกองทัพไทย จากการท่ีทานเปน ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการ
จัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทาน
วิเคราะหวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร
ท่ีกําหนดของกองทัพไทย ดวยวิสัยทัศนกองทัพไทย“เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษรักษา
ปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของชาติ การ
พัฒนาประเทศ และการชวยเหลือประชาชน” และวิสัยทัศนของ กองบัญชาการกองทัพไทย “เปน
องคกรนําท่ีทันสมัยในการอํานวยการรวมดานการปองกันประเทศและการปฏิบัติการทางทหาร เพ่ือ
ความม่ันคงเปนท่ีเชื่อม่ันของรัฐบาล ประชาชนและเปนท่ียอมรับของมิตรประเทศ” กองทัพจึงตองมี
แผนพัฒนาขีดความสามารถ ดังนั้นกรมกําลังพลทหารมีหนาท่ีพัฒนาจัดทําแผนพัฒนากําลังพลใหมี
การพัฒนา และแผนพัฒนากําลังพลนั้นสอดคลองกับนโยบายของผูบัญชาการทหารสูงสุด และ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันจากการท่ีกรมกําลังพลทหาร ท้ังในดาน กําลังคน ปริมาณงาน
และงบประมาณ สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน ท้ังในดาน กําลังคน ปริมาณงาน และ
งบประมาณ ตอแผนงานซึ่งสอดคลองกับยุทธศาสตรท่ีกําหนดข้ึน ประกอบดวย การพิทักษรักษาและ
เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย การปองกันประเทศ การรักษาความม่ันคงของรัฐ การเสริมสราง
ความรวมมือทางทหารกับตางประเทศ การพัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคงและการชวยเหลือ
ประชาชน และในกระบวนการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิด
ประสิทธิผลสูงสุดกับกองทัพไทย อยางแทจริงกับกองทัพนั้นเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
กองทัพตองการกําลังพลท่ีมีความพรอมท้ังทางรางกาย จิตใจ ความรู มีขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามตําแหนงท่ีบรรจุ มีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และมีกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลเปนไปอยางโปรงใส เปนธรรม ซึ่งตองพิจารณาแผนพัฒนาการบริหารจัดการดานกําลังพลอยาง
รอบคอบ เพ่ือใหไดผลลัพธตามท่ีกองทัพตองการ ในสวนนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยนั้นได
ครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความครอบคลุม เนื่องจากดําเนินการ
ตาม Road Map แผนพัฒนาการบริหารจัดการดานกําลังพล ๕ ป พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๒ และมีการ
กํากับดูแลปรับปรุงแผนปฏิบัติราชการดานกําลังพลประจําป แตบางนโยบายตองอาศัยระยะเวลาใน
การดําเนินการอยางตอเนื่องอาจไมเปนไปตามนโยบายการดําเนินการในแตละปได ในดานแผนงาน
ดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรดานกําลังพลและ
สอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันหรือไม อยางไร แผนปฏิบัติราชการดานกําลังพลมีความ
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรดานกําลังพล เนื่องจากไดพิจารณาแผนตางๆ เพ่ือ
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กลั่นกรองออกมาเปนแผนปฏิบัติราชการดานกําลังพล และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน
เนื่องจากไดพิจาณาจากนโยบาย ผบ.ทสส. เปนประจําทุกป สิ่งท่ีนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
ใชหรือทําอยางไรองคกรถึงจะมีประสิทธิภาพในนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยนั้น ตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีดวยกัน ๕ สวน คือ ๑) กรอบแนวคิด ๒) คุณลักษณะ ๓) คํานิยาม ๔)
เงื่อนไข และ ๕) แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ โดยในขอ ๓) คํานิยามจะประกอบดวย ความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันท่ีดใีนตัว และขอ ๔) เงื่อนไข คือ ความรูและคุณธรรม
สวนขอ ๕) ผลท่ีคาดวาจะไดรับตาม คือ มีการพัฒนาท่ีสมดุล และยั่งยืน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง
ในทุกดาน เม่ือพิจารณาจากวิสัยทัศนในปจจุบันคือ กรมกําลังพลทหาร เปนเลิศในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะในการอํานวยการรวม ดานการปองกันประเทศ การปฏิบัติราชการทาง
ทหาร เปนท่ีเชื่อม่ันของรัฐบาลและประขาชนนั่นคือเปนท้ังคนดีและคนเกง ซึ่งเกิดประสิทธิผลสูงสุด
กับกองทัพไทยอยางแทจริงอยูแลว ในดานของปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพ
ไทยนั้น ทานมองวาเนื่องจากการพัฒนามีพ้ืนฐานมาจากวิถีชีวิตดั้งเดิมของสังคมไทย สามารถนํามา
ประยุกตใชไดตลอดเวลา และเปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงเนนการ
รอดพนจากภัย และวิกฤต เพ่ือความม่ันคง และความยั่งยืนของการพัฒนา โดยมีคุณลักษณะ เนนการ
ปฏิบัติบนทางสายกลาง และการพัฒนาอยางเปนข้ันตอน ในดานแผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพ
ไทยมีการทบทวนการปฏิบัติงานการติดตามประเมินผล ตามแผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย และมีการปรับ
แผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามวงรอบประจําป งบประมาณ เปนไปตามวงรอบ๖ เดือน ๑๐ เดือน และ
๑๒ เดือนตามวงรอบประจําป ในดานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง ในอนาคตหรือแผนพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยนั้น เห็นควรดําเนินงานตามนโยบาย
พัฒนากําลังพลของ ทท. ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เนื่องจาก ตามกรอบแนวคิดปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง สําหรับการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น
ทานมองวากองทัพไทยไดนอมนําโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง ไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมในทุกระดับหนวยอยูแลว ไดแก ศูนยประสานงานโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชดําริและความม่ันคง ศปร.บก.ทท. โดยใหสอดคลองตามแนวพระราชดําริ และ
ยุทธศาสตรการผลึกกําลังในการปองกันประเทศ อาทิเชน โครงการศูนยการเรียนรูน้ําหนาว บก.ทท.
จ.เพชรบูรณ การสนองงานพระราชทานความชวยเหลือ ซึ่ง ทท. ควรนํามาเปนแนวทางการ
ดําเนินงานในดาน การบริหารทรัพยากรบุคคล และในดานการพัฒนากําลังพลและกําลังพลสามารถ
เติบโตไดจากสายวิทยาการของตนเอง การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของ
พระราชา สามารถนอมนํามาเปนหลักในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ี
มีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการดําเนินงานดานกําลังพลของกองทัพไทย

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

จากการสัมภาษณ พ.อ.สัมพันธ  รงคจําเริญ  ผอ.กนพ.สนผพ.กพ.ทหาร   ทาน
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดานแผนงานนโยบายของกรมกําลงัพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
จากการท่ีทานเปน ผอ.กนพ.สนผพ.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดาน
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กําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน สิ่งท่ีเกิดกับกรมกําลังพลทหารดานนโยบาย วิสัยทัศนไมได
สื่อในลักษณะการถายทอดลงมาทุกก่ิงงาน ควรจะมีวิสัยทัศน และยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของ
หนวยงานจริง แตการปฏิบัติเราทํางานจริง เราทําภายใตในสิ่งท่ีอยากทํา ไมใชทําตามยุทธศาสตรหรือ
วิสัยทัศน นโยบายดานกําลังพลรองรับงานท่ีเกิด งานคือเปาหมายปจจุบันวิสัยทัศนไมไดสื่อเปาหมาย
จริงๆเทาไหรสรุปโดยรวม ทุกหนวยงานตองไปจัดทําแผนปฏิบัติราชการรองรับโดยการถายจาก
ขางบนลงมา ดังนั้นความสอดคลองนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยจึงมีความสอดคลองตาม
นโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย งานของกําลังพลตองทําเสมอคือ ๑. คนเกง
คนเกงในความหมายคือรูเรื่องของตนเองท่ีตองทํา ๒. มีความสามารถคือเม่ือรูแลวพอทําได ๓. มี
ทักษะ คือมีความเชี่ยวชาญอยางยิ่ง ในมิติของกรมกําลังพลทหาร ลําดับตอมาคือดี ในแงของการ
ปฏิบัติงานท่ีดี ความมีระเบียบวินัย ความมุงม่ัน ความทุมเท ความเสียสละ ความกลาหาญ ความกลา
เสี่ยงเหลานี้เปนตน ลักษณะอยางนี้เรียกวาดี เพราะฉะนั้นคนตองเกงและดี กําลังพลตองมีสิ่งสองสิ่งนี้
พอในหวงเวลาท่ีตองใชกําลังพลในการปฏิบัติงาน ยุทธศาสตรท่ีกําหนดในปจจุบันนี้ยังไมสามารถตอบ
ไดวาจะใหทําอะไร ยอมไมสามารถเตรียมคนเกงและคนดีไดตรงตามยุทธศาสตรนั้นๆ แตสิ่งท่ีเรา
เตรียมไดคือเตรียมคนดีกลางๆ ก็คือสมรรถนะหลัก เชนองคของเราตองการคนดี กลาหาญ  เสียสละ
ทุมเทมุงม่ันทํางานตองการผลสัมฤทธิ์ คือผลผลิต ผลลัพธ ทุกองคกรตองการคนแบบนี้ ถาหาก
ยุทธศาสตรของหนวยไมชี้วาหนวยนี้จะทําอะไร จะเตรียมคนเกงไมได แตเตรียมคนดีใหได และใน
กระบวนการการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
สูงสุดกับกองทัพไทยนั้น กรมกําลังพลดําเนินการจัดทําจากนโยบาย ยุทธศาสตรของกองทัพไทยและ
นโยบายของทานผูบัญชาการทหารสูงสุด นโยบายดานกําลังพลไดมาจากการวิเคราะหจากทิศทางของ
องคกร ดังนั้นยุทธศาสตรกวางเราจะวิเคราะหแบบภาพกวาง นโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยได
ผานการวิเคราะหและทบทวน ปจจุบันการทํานโยบาย ยุทธศาสตรเปนไปตามทฤษฏี แตปญหาคือการ
นํานโยบายไปปฏิบัติมากกวา กระบวนการทํานโยบายสอดคลองมากท่ีสุดกับยุทธศาสตร มีวิธีคิดตาม
หลักวิชาการ มีการทบทวนขอมูลท่ีเรามีอยูและมีการกําหนดแผนงานรองรับท่ีชัดเจน และการพัฒนา
กําลังพลกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง กระบวนการพัฒนากําลังพลมีเปาหมายหลักๆ
ท่ีมุงพัฒนาสองอยาง คือมุงพัฒนาคนดี และระบบบริหารทรัพยากรบุคคล กรมกําลังพลมองวาการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจะไดคนดีและคนเกงตามเวลาท่ีตองการ นโยบายของทานผู
บัญชาการทหารสูงสุดทุกป ตั้งแตกรมกําลังพลเริ่มทําแผนป ๒๕๕๐ เราใชเปนแนวทางใหทานกําหนด
นโยบาย ดังนั้นนโยบายดานกําลังพลสอดรับกับแผนนโยบายดานกําลังแนนอน และในการทําแผน
ดานกําลังพลนั่นจะมีสายวิทยาการเกิดข้ึนมา เพ่ือกําหนดความชัดเจนวาในอนาคตคนจะอยูในสาย
วิทยาการของตัวเอง Learning by doing เติบโตในสายวิทยาการของตัวเอง เม่ือตําแหนงชัดเจนจะ
พัฒนากําลังพลตามสายวิทยาการงาน และไมยายคนนอกสายงาน ปญหาและอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทยคือผูบังคับบัญชาทานมีวาระการ
ทํางาน ๑ ป ดังนั้นยุทธศาสตรจะอยูท่ี ๕ ป ๑๐ ป ๒๐ ป จะเปนยุทธศาสตรไดควรเปนแผน ๕ ป
สวน ๓ ปเปนแผนระยะสั้น ไมใชยุทธศาสตรเพราะยุทธศาสตรจะเปนแผนระยะยาว การท่ีจะเปน
ยุทธศาสตรไดผูบังคับบัญชาทานตองใหธงในการดําเนินงาน และมีระบบการประเมิน การตั้ง
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ยุทธศาสตรท่ี ๒๐ ปนั้นแผนงานท่ีรองรับอาจจะเปลี่ยนแตยุทธศาสตรไมเปลี่ยนมุงสูการใชนวัตกรรม
ไทยแลนด ๔.๐ กรมกําลังพลทหารไมใชผูกําหนดประเด็นยุทธศาสตรเราอยากเห็นยุทธศาสตรท่ี
ชัดเจนเพียงพอ ท่ีมีแนวทางคนเกงและดีได ยุทธศาสตรตองเพียงพอใหเราเห็นวาเราจะใชคนอยาง
เพียงพอ สิ่งท่ีนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชหรือทําอยางไรองคกรถึงจะมีประสิทธิภาพคนถึง
จะเกง ถายุทธศาสตรมีเรื่องนี้ใหเรา สิ่งท่ีเราจะทําคือระบบบริหารจัดการ การพัฒนาตามสาย
วิทยาการ การรักษากําลังพลท่ีมีความสามารถในการทํางาน Learning by doing มีความสุขในการ
ทํางาน ไดคนท่ีตองการทํางานตลอดเวลา การพัฒนากําลังพลนั้นตองใชเวลาเม่ือรูเปาหมายชัด รูวา
ตองใชคนอยางไร ใชคนเทาไหรนั่นคือการเตรียมคนใหพรอมกับการทํางานหากพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไดตรงกับแผนนั้นถือวาประสพผลสัมฤทธิ์

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

จากการสัมภาษณ พันเอก สมเจษฎ  สุนทรธรรม ผอ.กพพ.กพ.ทหาร ทาน
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดานแผนงานนโยบายของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย
จากการท่ีทานเปน ผอ.กพพ.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลังพล
ของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของกองทัพไทยในปจจุบัน แตในดานวิสัยทัศนของ
กองทัพไทยในดานการอํานวยการรวมในการปองกันประเทศ และการปฏิบัติการทางทหาร แตในการ
พัฒนาคนในปจจุบันยังไมมีหลักสูตรในการอํานวยการรวม เพราะการอํานวยการรวมเปน
Corefunction ของกองทัพไทย ในขณะเดียวกัน Competency นั้นคนสวนใหญก็ตองรูเรื่องการ
อํานวยการรวมนี้ดวย การพัฒนากําลังพลท่ีสงไปเรียนตามเหลาทัพนั้นก็จะรูแตของเหลาทัพซึ่งยังไม
ตรงกับการอํานวยการรวม ปญหากําลังพลในปจจุบันคือเรายังไมมีระบบ ชกท.ของเรา ระบบ
หมายเลขการชํานาญการทางทหารไมมี จะเกิดปญหาในการบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสาย
วิทยาการ ไมตรงกับงาน คือใครก็ไดบรรจุไดหมด หรือการปรับยายไมตรงกับสายงานทําใหเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นกําลังพลท่ีไมมีคุณภาพ ทํางานไมเกงเพราะกําลังพลนั้นๆ ยังไมไดถูกพัฒนา
ตามหนาท่ีงานกอนท่ีจะรับตําแหนงคือไมตรงกับองคความรูท่ีมี และการสงกําลังพลไปเรียนตามเหลา
ทัพนั้นไมเกิดความคุมคาเพราะไปเรียนแลวไมใชใหเกิดความคุมคากับหนวยงาน ซึ่งปกตินั้นการ
พัฒนาคนตองใหตรงกับการใชงาน ปญหาท่ีพบคือพัฒนากําลังพลเพ่ือใหกําลังพลมีคุณสมบัติครบเพ่ือ
เลื่อนยศมากกวาจะพัฒนาใหตรงกับสายงานท่ีตองปฏิบัติงานกับหนวยงาน หากคิดในดานความคุมคา
ในดานการพัฒนากําลังพลจะไมเกิดเพราะความมีเหตุมีผลความคุมคานั้นประเมินแลวไมเกิดความ
คุมคากับกองทัพเปนสวนใหญ ดวยปญหาเหลานี้กรมกําลังพลทหารกําลังจัดทําสายวิทยาการ ในการ
ทํางานดานกําลังพลของกองทัพไทยในการจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยนั้น มี
กระบวนการการจัดทําแผนโดยนําการบริหารทรัพยากรบุคคลมาบริหารจัดการ โครงสรางพ้ืนฐาน
บริหารทรัพยากรบุคคลยังไมดีพอ จากการพัฒนากําลังพลใหมีสายวิทยาการนั้นก็เพ่ือสายวิทยาการจะ
ไดบอกไดวาตองการทักษะ ความรู และตองการกําลังพลประเภทไหนในการปฏิบัติงานตามสายงาน
นั้นๆ การดําเนินนโยบายการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้นหาก
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ทําไดจริงนั้นจะมีความยั่งยืนในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดพูดถึง
๓ หวง ๒ เงื่อนไข นั่นก็คือถึง ๓ หวงไดพูดถึงความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุมกัน ความพอประมาณ สวน
ใน ๒ เงื่อนไขคือความรู คุณธรรม ซึ่งตางประเทศเคานําหลักการนี้มาทํายุทธศาสตร ซึ่งในการนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในดานการพัฒนาใหเกิดความคุมคา ประหยัด เกิดประสิทธิภาพ เกิด
ภูมิคุมกันท่ีดี การมีเหตุมีผลก็คือการสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาองคกรยุทธศาสตร วิสัยทัศน
นโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยหรือเปลา กําลังพลท่ีกองทัพสงไปเพ่ิมพูนความรูตรงกับท่ีตอง
ปฏิบัติในหนวยงานเพ่ือใหกองทัพไทยมีประสิทธิภาพ จากการพัฒนากําลังพลใหตรงกับสายวิทยาการ
ท่ีหนวยปฏิบัติราชการ และกําลังพลสามารถเติบโตไดจากสายวิทยาการของตนเอง การนําหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา สามารถนอมนํามาเปนหลักในการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน
ดานกําลังพลของกองทัพไทย

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

จากการสัมภาษณ นาวาอากาศเอก วรวิทย  ไวยเนตร ผอ.กพบท.กพ.ทหาร ทาน
ปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดาน กพบท.กพ.ทหาร ของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพ
ไทย จากการท่ีทานเปน ผอ.กพบท.กพ.ทหาร ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดาน
กําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของกองทัพไทยในปจจุบัน ในสวนท่ีทานไดรับ
มอบหมายนั้นทานดูแลในดานการพัฒนาระบบและบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเรื่องของการพัฒนา
ระบบไมวาจะเปนในดานการประเมิน ดาน กพร.การพัฒนาระบบราชการ กระบวนการประเมินบุคคล
กรกองเราจะเปนฝายท่ีพัฒนาระบบเม่ือระบบนั้นๆ ไดถูกพัฒนาจนสมบูรณก็จะดําเนินการสงมอบ
ใหกับกองท่ีรับผิดชอบโดยตรง Road Mapของการพัฒนาระบบประเมินกําลังพลเริ่มตั้งแตป ๕๗
ปลายทางคือป ๖๑ ในดานการพัฒนาระบบการประเมินกําลังพลเพ่ือไปใหหรือลดสิทธิกําลังพล ท่ี
เห็นชัดคือการพัฒนาระบบประเมินท่ีนํามาปฏิบัติกันอยูมาสูการพิจารณาบําเหน็จ การพิจารณา
บําเหน็จตองสัมพันธกับการประเมิน การประเมินเราตองประเมินตามผลการปฏิบัติราชการ ระบบ
ประเมินเปนระบบสารสนเทศ และระบบการพิจารณาบําเหน็จก็เปนระบบสารสนเทศ กองปกครองซึ่ง
มีหนาท่ีพิจารณาบําเหน็จ ดังนั้นระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการก็จะถูกสอดแทรกการพัฒนา
กําลังพลอยูในตัวเอง เพ่ือประเมินกําลังพลของกองทัพไทยวากําลังพลไดปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี
หรือไม กําลังพลปฏิบัติหนาท่ีเปนอยางไรถึงจะออกมาเปนคะแนนซึ่งตองกําหนดตัวชี้วัดนั่นคือการ
มอบหมายงาน สวนประเมินอยางไรจะกําหนดเปนเปาหมายของการปฏิบัติงาน สิ้นวงรอบการ
ประเมินเราจะรูวากําลังพลทานนั้นมีผลการปฏิบัติราชการเปนอยางไร ซึ่งผลการปฏิบัติราชการใน
อนาคตนั้นจะนํามาประกอบสิทธิกําลังพลในทุกๆดาน ไมวาจะเปนการพิจารณาปรับยาย พิจารณา
สิทธิท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน แตสิ่งท่ีเราไดเริ่มไวแลวตั้งแตป ๕๙ คือการพิจารณาบําเหน็จ
ระบบผลการประเมินการปฏิบัติราชการจะถูกเทเขาไประบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีเปนระบบ
สารสนเทศ และปจจุบัน กพบท.กพ.ทหาร ไดจัดทําคูมือการผลการประเมินการปฏิบัติราชการเปน
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การพัฒนาตอยอดจากการทําระบบประเมินเปนระบบสารสนเทศ เพ่ือใหกําลังพลมีความเขาใจ
สามารถเขาถึงและปฏิบัติตามคูมือนั้นได ซึ่งท่ีผานมา กพบท.กพ.ทหารใชวิธีเปดการอบรมกําลังพลแต
วิธีนี้จะอบรมกําลังพลไดนอย ทําให กพบท.กพ.ทหาร คิดทําเปนคูมือการผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการ เพ่ือใหกําลังพลเขาระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการไดดวยตนเอง ซึ่งเหลานี้เปนงานท่ี
กพบท.กพ.ทหาร พัฒนาระบบใหกับ กปค.กพ.ทหาร ในการประเมินการปฏิบัติราชการท่ี กปค.กพ.
ทหาร รับผิดชอบของกรมกําลังพลทหาร  กพบท.กพ.ทหาร จะพัฒนาระบบงานเปนหลักซึ่งในป ๖๐
กรมกําลังพลทหารไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาใหพัฒนาสายงานวิทยาการ ซึ่งปจจุบันได
แบงแยกสายงานและสายวิทยาการไดเรียบรอยในระดับหนึ่งแลว อยูในระหวางนําเรียนขอความ
เห็นชอบจากผูบังคับบัญชา เพ่ือกําหนดสายงานมีความสําคัญในการพัฒนากําลังพลตามสายงาน
วิทยาการ ในอนาคตจะมีแนวทางในการพัฒนากําลังพล การปรับยาย จะมีแนวทางบริหารจัดการ
กําลังพลใหตรงตามสายงาน เหลานี้จะเปนงานใหญของ กพบท.กพ.ทหาร เปาหมายในการกําหนด
สายงานวิทยาการ กองทัพไทยมีแนวทางสองแนวทางท่ีจะพัฒนาคือ หนึ่งแนวทางการพัฒนากําลังพล
สองแนวทางการบริหารจัดการกําลังพล เม่ือเราไดแนวทางในการกําหนดสายงานวิทยาการ เราจะทํา
มาตรฐานกําหนดตําแหนง และสมรรถนะประจําตําแหนง ดังนั้นกําลังพลท่ีตองการจะปรับยายจะตอง
เพ่ิมพูนความรูในงานกอนท่ีจะปรับยายคือแนวทางการพัฒนากําลังพล เปนแนวทางการกําหนดให
กําลังพลพัฒนาตนเอง โดยสรุปการกําหนดแนวทางสายงานวิทยาการจะเปนแนวทางในการพัฒนา
กําลังพลใหตรงกับสายงาน สามารถพัฒนามาเปนแนวทางการรับราชการ แนวทางการพัฒนากําลังพล
รับราชการ ซึ่งสองแนวทางสามารถออกมาเปนระเบียบ อนุมัติหลักการ ซึ่งในอนาคตกองทัพไทยอาจ
มีเลขกําหนดตําแหนงเฉพาะคน มีมาตรฐานกําหนดตําแหนง สมรรถนะประจําตําแหนง สมรรถนะ
ประจําสายงาน สมรรถนะประจําสายวิทยาการ สุดทายก็จะมีสองแนวทางดั่งท่ีกลาวมาคือแนว
ทางการพัฒนากําลังพล และแนวทางการบริหารจัดการกําลังพล คืองานท่ี กพบท.กพ.ทหาร ตองคิด
พัฒนาระบบใหกับกองจัดการของกรมกําลังพลทหาร ในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของ
กองทัพไทย การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น จากการท่ี
กองทัพไทยมีแนวทางการพัฒนากําลังพล และแนวทางการบริหารจัดการกําลังพล จากการท่ีหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดพูดถึง ๓ หวง ๒ เงื่อนไข นั่นก็คือถึง ๓ หวงไดพูดถึงความมีเหตุมีผล การ
มีภูมิคุมกัน ความพอประมาณ สวนใน๒ เงื่อนไขคือความรูคูคุณธรรม ซึ่งในการนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชในดานการพัฒนาใหเกิดความคุมคา 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
การท่ีทานเปน ผอ.กปค.กพ.ทหาร ทานปฏิบัติงานในสวนท่ีรับผิดชอบดาน กปค.กพ.ทหาร ของกรม
กําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ทานมีความเห็นในสวนของการจัดทํานโยบายดานกําลังพล
ของกองทัพไทย และในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานวิเคราะหวานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย
และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของกองทัพไทยในปจจุบัน ในสวนท่ีทานไดรับ
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มอบหมายนั้นทานดูแลในดานการพิจารณาบําเหน็จของกําลังพล และงานดานระบบการประเมิน
กําลังพลเพ่ือไปใหหรือลดสิทธิกําลังพลท่ีใชประกอบการการพิจารณาบําเหน็จ ระบบผลการประเมิน
การปฏิบัติราชการจะถูกเทเขาไประบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีเปนระบบสารสนเทศ เปนการพัฒนา
ระบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีสามารถทําเปนรูปธรรมได และหัวหนาสวนราชการไดทราบผลการ
ปฏิบัติงาน และโอกาสในการพัฒนาอยางแทจริงตามระบบการผลการปฏิบัติราชการ ระบบประเมิน
เปนระบบสารสนเทศ ท่ีผูบังคับบัญชาสามารถเรียกดูในการประกอบการพิจารณา เลื่อนยศ หรือปรับ
ยาย ระบบการผลการปฏิบัติราชการนํามาประกอบการพิจารณาบําเหน็จจะทําใหกําลังพลพัฒนา
ตัวเองในทุกๆดาน ไมวาการเขารับการฝกอบรมตามแนวทางรับราชการ หรือเขาอบรมท่ีหนวยจัด จะ
ทําใหกองทัพไดกําลังพลท่ีมีคุณภาพ พัฒนางานตามท่ีไดรับมอบหมายซึ่งมีความสอดคลองกับ
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย  และมี
ความสอดคลองกับการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา กองทัพ
ไดนอมนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเปนหลักในการพัฒนากองทัพในทุกๆ ดานท่ีมุงเนนการ
พัฒนาสูการพัฒนาพ่ึงพาตนเอง คือกําลังพลควรท่ีจะพัฒนาตนเองตามสายงานเพ่ือใหเกิดความ
เชี่ยวชาญในงานสายวิทยาการของตน ซึ่งก็ตรงกับความมีเหตุมีผล การมีภูมิคุมกัน ความพอประมาณ
ใน ๓ หวงของหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั่นเอง กองทัพจะไดกําลังพลท่ีมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพท่ีจะทํางานกับกองทัพ ทําใหกองทัพมีประสิทธิภาพในทุกๆดาน เพราะกําลังพลคือกําลัง
ท่ีสําคัญของกองทัพไทย สวนใน ๒ เงื่อนไขคือความรู คุณธรรมนั้น ทาน ผอ.กปค.กพ.ทหาร มีมุมมอง
วากําลังพลท่ีมีการพัฒนาตนเองในทุกๆดาน พรอมตอการปฏิบัติงานของกองทัพนั้น ทําใหหนวย
ราชการสามารถบรรลุภารกิจของหนวยไดอยางมีประสิทธิภาพ สมควรไดรับการพิจารณาจากผลการ
ประเมินการปฏิบัติราชการ และระบบการพิจารณาบําเหน็จท่ีทําใหกําลังพลมีขวัญและกําลังใจสงผล
ถึงหนวยงานท่ีมีประสิทธิภาพ กําลังพลมีความผาสุก ปจจุบันกรมกําลังพลทหารกําลังดําเนินการจัดทํา
การพัฒนากําลังพลดานสายวิทยาการ นั่นก็หมายความวาในอนาคตกองทัพไทยจะมีสายวิทยาการ
กําลังพลท่ีตองการปรับยายนั้นตองมีองคความรู ในสายงาน จะเปนการพัฒนากําลังพลท่ีมี
ประสิทธิภาพและจะทําใหกําลังพลมีความผูกพันกับองคกร เกิดความรักความผูกทําใหกําลังพลพัฒนา
ตนเองในการปฏิบัติงาน และจะทําใหกําลังพลกาวข้ึนสูการเลื่อนตําแหนงไดอยางมีประสิทธิภาพ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นในมุมมองของทาน ทานมองวาหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้นสามารถนํามาใชกับการพัฒนากําลังพลไดอยางดี และสอดคลองกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล จะเปนแนวทางการบูรณาการการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยท่ีพัฒนาขีด
ความสามารถกองทัพ เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการพัฒนาเสริมสรางกองทัพใหมีความสมบูรณ
ประเทศมีความม่ันคง

(นาวาอากาศเอก วีรชัย  สาตจีนพงษ, สัมภาษณ, ๗ มิถุนายน ๒๕๖๐)
สวนท่ี ๓ สรุปและวิเคราะหผลการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ผลการศึกษาพบวา การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง มีความสอดคลองและเปน ไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและหลัก
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ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุมตัวอยาง
ขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย /หรือใน
ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือศึกษาวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค  พรอมท้ังเสนอแนะแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ซึ่งการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (in-depth interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานดานกําลังพลของ
กองทัพไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสําคัญในการนํานโยบายสูการปฏิบัติของ
สวนราชการใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซึ่งประกอบดวยกระบวนการท่ี
สําคัญอยู ๔ กระบวนการ ไดแก

๑. กระบวนการจัดทําแผน
๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร
๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ
๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล
พบวาการดําเนินการแตละกระบวนการยังมีปญหาในการปฏิบัติ ทําใหกองทัพไมสามารถ

บริหารพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถขับเคลื่อนดานกําลังพล
ของกองทัพไทย ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ีกําหนด ในบทนี้
ผูศึกษาจะไดทําการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทางในการแกไข
ปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพ ซึ่งจะนําไปสูการกําหนดนโยบาย
การบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
ของกองทัพ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด

สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced
Scorecard (BSC) การบริหารจัดการขององคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance
Organization) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public SectorManagement
Quality Award) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ี
กลาวมาแลว มีแนวความคิดและกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรขององคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรร
ทรัพยากรใหความสําคัญกับแผนท่ีไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากร
ขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว สามารถสรุปได

๑. กระบวนการจัดทําแผนดานกําลังพลของกองทัพไทย มีการวางแผนระยะยาวและมี
การถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติเปนแผนดานกําลังพลของกองทัพไทยเปนรายป ซึ่งมีความ
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สอดคลองกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ
หนวยรับผิดชอบรวมการทําแผนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการของกองทัพ มีการจัดทํา
แผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑ ป) โดยนําแผนยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช
โดยมุงความสําเร็จเชิงยุทธศาสตรของกองทัพ จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ

๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
กองทัพไทยเหลาทัพมาปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร

๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ ของกองทัพมีการจัดทําแผนปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มีการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติ
งานโดยผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบอํานาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับ
อยางชัดเจน ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหารจัดการแลว

๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของหนวย
ปฏิบัติใหกองทัพไทยทราบเปนลายลักษณอักษร โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามลําดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานดานกําลังพลใน
ภาพรวมของกองทัพไทย ตามหลักการของการวิเคราะหระดับความสําเร็จ และการรายงานผลตาม
หลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สําหรับการจัดองคการ มีหนวยงานตรวจสอบภายใน ไดแก
สํานักงานตรวจสอบภายในทหาร (สตน.ทหาร) สํานักงานจเรทหาร (จร.ทหาร) กรมการเงินทหาร
(กง.ทหาร) และสํานักงานปลัดบัญชีทหาร (สปช.ทหาร) ทําการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของกองทัพไทยตลอดท้ังป จึงเห็นวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการยุทธศาสตรดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ

สรุปผลการวิเคราะหกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ผลการวิเคราะหกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงตามท่ีกลาวมาแลวนั้นมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหมทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย และแนวคิดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ
พิจารณาตัวตั้งจากกรอบแนวคิดในการศึกษา ไดวางหลักการไววากลยุทธในการพัฒนาดานกําลังพล
ของกองทัพไทยจะเ กิด ข้ึนไดตองขับเคลื่ อนให เ กิด ไดนั้นควรจะมีการรวมหลักการปฏิบัติ
กระบวนการพัฒนากําลังพล โดยผูศึกษาจะนําเสนอเพ่ือสรุปผลการวิเคราะหกระบวนการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงควรจะ
ประกอบดวยภารกิจดังตอไปนี้

๑. วิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปนกระบวนการ
ท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบเพ่ือการจําแนกลักษณะงานท่ีออกแบบไวแลวและมีความจําเปนตอ
ความสําเร็จตามภารกิจ รวมถึงการกําหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติและการแสวงหา
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คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืนท่ีบุคคลพึงมี เพ่ือบรรจุ
เปนกําลังพลใหสามารถปฏิบัติงานขององคการท่ีกําหนดไวแลวใหแลวเสร็จตามขอกําหนด

๒. การออกแบบงาน (Job Design) เปนกิจกรรมท่ีสําคัญประการหนึ่งของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย

๓. การกําหนดตําแหนงงาน (Job Positions) หมายถึงการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ เชน ตําแหนงอาจารยมีหนาท่ีสอน ตําแหนง
บุคลากรมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรภายในองคกร และตําแหนงเจาหนาท่ีการบัญชีมีหนาท่ี
ดูแลเก่ียวกับขอมูลขององคการเก่ียวกับผลประกอบการขององคกร เปนตน

๔. การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การกําหนด
กําลังคนท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีตองมีไวในอนาคต และ
คุณลักษณะของพนักงานใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคกร การวางแผนกําลังคนจะมีความจํา
เปนตออนาคตขององคการในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารทุกระดับ
จะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเรียกสั้น ๆ วา สวอท (SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาว
ไปใชเพ่ือการวางแผนดานกําลังคน

๕. การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธเพ่ือเชิญชวนบุคคลากรมาสมัครเปนขาราชการ ยื่นใบสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือแสดง
ความจํานงเขาสูระบบการคัดเลือกดวยการใชสื่อประเภทตาง ๆ เชน พนักงานราชการท่ีทํางานอยูใน
กองทัพ สื่อโทรทัศน วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ และระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดแก
อินเทอรเน็ต (internet)

๖. การคัดเลือกกําลังพล (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนท่ีองคกร
ตองแสวงหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในองคกรโดยยึดถือความสอดคลองระหวางคุณลักษณะของงาน
(Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications) ของบุคคลท่ีมาสมัครงานท่ีมี
จํานวนเกินกวาตําแหนงท่ีจะเปดรับใหเหลือเทากับจํานวนท่ีตองการ โดยใชเครื่องมือตาง ๆ ไดแก
แบบทดสอบ และการสัมภาษณ เปนตน

๗. การบรรจุกําลังพล (Human Resource Placement) หมายถึง การมีคําสั่ง
(orders) ของผูมีอํานาจสั่งการ (direction) ใหบุคคลท่ีผานระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการ
เลือกสรรเขาปฏิบัติงานหรือดํารงในตําแหนงท่ีเปดรับสมัครและสอบบรรจุเปนพนักงาน

๘. การสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการใชกลยุทธตาง ๆ ในการ
โนมนาวและกระตุนจิตใจของกําลังพลใหพยายามไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงานใหเต็มท่ี
ซึ่งองคการสวนใหญมักจะใชกลยุทธ ดังตอไปนี้คือ

๘.๑ กลยุทธการจายคาตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งท่ีเปนผลประโยชนท่ีองคการมอบ
ใหแกกําลังพล ไดแก เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน นอกจากนี้
คาตอบแทนยังหมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีผูบริหารมอบใหแกพนักงานโดยไมเปนตัวเงิน เชน คําชมเชย การ
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
เปนตน
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๘.๒ กลยุทธการสรางความเจริญกาวหนาและม่ันคงในสายงานวิทยาการ หมายถึง
การกําหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภซึ่งจะเปนการ
เปดโอกาสใหกําลังพลท่ีมีความรูความสามารถไดเลื่อนตําแหนงไดเทาเทียมกันทุกคน ตลอดจนการ
กําหนดนโยบายท่ีมีความยั่งยืนในความม่ันคงท่ีพึงมีตราบเทาท่ีกําลังพลยังสามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคการอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพใหกับกําลังพลเพ่ือ
สรางความม่ันใจในดานความม่ันคงในสายงาน

๙. ภารกิจการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนภารกิจดานการเพ่ิมศักยภาพการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของกําลังพลแตละคนใหสูงข้ึนจนมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งการเพ่ิมประสิทธิภาพนี้องคกรอาจจะมีมาตรการเสริมสรางความ
เขมแข็งดวยมาตรการดังตอไปนี้

๙.๑ มาตรการประเมินผลและการบริหารผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปน
เครื่องมือหรือกลไกสําคัญของผูบริหารหรือผูเก่ียวของในองคการใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและกําหนดเปนคุณคาของพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนผลงาน เพ่ือนําผลการประเมิน
เปนขอมูลพิจารณาจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน

๙.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เปนแนวความคิดเก่ียวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของกําลังพลใหมีระดับท่ีสูงข้ึนไป

สรุป
ในกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้นพบวา

การพัฒนาตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทางสายกลางและความ
ไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัว ตลอดจนใช
ความรู ความรอบคอบ และคุณธรรม ประกอบการวางแผน ตัดสินใจ และกระทําโดยปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง สิ่งท่ีนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใชเปนแนวทางนโยบายดานกําลังพลของ
กองทัพไทยนั้น ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมีดวยกัน ๕ สวน คือ ๑) กรอบแนวคิด ๒)
คุณลักษณะ ๓) คํานิยาม ๔) เงื่อนไข และ ๕) แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ ดังนั้นเพ่ือใหกําลัง
พลของกองทัพไทยไดมีการพัฒนาศักยภาพของกําลังพลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น ควรมีแนวทางการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย
ตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ๑๐ ดานรวมดวย ในการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับ
กระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวย
หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ๑๐ ดาน ไดแก

๑. ดานหลักประสิทธิภาพ
๒. ดานหลักประสิทธิผล
๓. ดานหลักการตอบสนอง
๔. ดานหลักภาระรับผิดชอบ
๕. ดานหลักความโปรงใส
๖. ดานหลักการมีสวนรวม
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๗. ดานหลักการกระจายอํานาจ
๘. ดานหลักนิติธรรม
๙. ดานหลักความเสมอภาค
๑๐. ดานหลักมุงเนนฉันทามติ
เพ่ือผลักดันการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ตาม

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางเปนรูปธรรม และ
แนวคิดของผูศึกษาวิจัย แนวทางดังกลาวอาจปรับปรุงประยุกตใหเหมาะสมยิ่งข้ึนกอนการนํามาใชใน
กระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

การจําแนกวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีองคประกอบ
ดานตาง ๆ ท่ีสามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรได นอกจากนี้
แลว ยังชี้ใหเห็นวา แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนกรอบความคิดหนึ่งท่ีมีความหมายครอบคลุมท่ีกวาง
สามารถเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของประชาชนทุกระดับ เพ่ือการสรางชีวิตท่ีมีความสุขโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความพอดีหรือทางสายกลาง ท่ีจะนําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนซึ่งสามารถนําไป
ปฏิบัติไดในทุกระดับประเทศ ตลอดจนใชปรับใชเปนกลยุทธในการพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน
การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาด
เล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ จึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณ
และบริบทขององคกรนั้น ๆ เพ่ือกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง สามารถท่ีจะพัฒนาไดอยางมีเสถียรภาพม่ันคง นํามาสูการพัฒนาศักยภาพกองทัพ
ในการปองกันประเทศ และเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน
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สรุปและขอเสนอแนะ

การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผูศึกษาไดเห็น
ความสําคัญเปนอยางยิ่งของกระบวนการการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย อันจะนําไปสูความม่ันคงของ
ประเทศ โดยตองอาศัยความรวมมือของทุกฝายในสังคม ท้ังภาครัฐ และภาคประชาชน จนเกิดเปน
พลังท่ีเขมแข็ง ผูศึกษาดําเนินการศึกษา โดยการเก็บขอมูลสัมภาษณ ซึ่งเก็บขอมูลจากผูใหสัมภาษณท่ี
สําคัญ (Key  Information) จํานวน ๖ คน ซึ่งเปนผูท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดาน
กําลังพล และผูปฏิบัติงานดานกําลังพล

โดยการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังเสนอแนะแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ผูศึกษาไดใชกระบวนการวิจัยเชิง
คุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปดวยกระบวนการศึกษาและวิเคราะหขอมูลจาก
เอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) และกระบวนการสัมภาษณเจาะลึก (in-
depth interview) โดยมีเหตุผลประการสําคัญของการนําระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) ดังกลาวขางตนมาใชในการดําเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระสําคัญโดยสรุป
ดังตอไปนี้คือ การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) การสัมภาษณเจาะลึก (in-depth
interview) การสัมภาษณกลุม (group interview) สําหรับเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ
(qualitative research) เปนแบบสัมภาษณเชิงลึก ( In – Depth Interview) แลวนําขอมูลมา
ประมวลผลกับแนวคิด ทฤษฏีท่ีไดกําหนดไว

สรุป
จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง สรุปผลการวิจัยไดดังนี้
๑. ผูใหสัมภาษณท่ีสําคัญ (Key  Information) จํานวน ๖ คน ซึ่งเปนผูท่ีมีสวนรวมใน

การดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพล และผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ของ กองบัญชาการกองทัพ
ไทย

๒. พบวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคลองตามนโยบาย วิสัยทัศน
แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย  และมีความสอดคลองกับสภาพปญหากําลังพลของ
กองทัพไทยในปจจุบัน

๓. การอํานวยการรวมเปนภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยใน
ขณะเดียวกัน ทักษะ และคุณลักษณะ (Competency) ท่ีสําคัญของกองทัพไทยในดานการ
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อํานวยการรวม ควรจะมีหลักสูตรอบรมดานการอํานวยการรวมของกองทัพไทยและของเหลาทัพเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการอํานวยการรวมในการปฏิบัติงานรวมกันใหเกิดเปนรูปธรรม

๔. ปญหากําลังพลในปจจุบันคือ กองบัญชาการกองทัพไทย ยังไมมีระบบหมายเลขการ
ชํานาญการทางทหาร จะเกิดปญหาในการบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสายวิทยาการ จึงทําใหการ
พัฒนากําลังพลไมตรงกับความตองการของสวนราชการ

๕. ปจจุบันการการปรับยายไมตรงกับสายงานทําใหเกิดปญหาในการปฏิบัติงานดังนั้น
กําลังพลท่ีไดปรับยายยังไมไดถูกพัฒนาตามหนาท่ีงานกอนท่ีจะรับตําแหนงใหม

๖. การสงกําลังพลไปเรียนตามเหลาทัพนั้นไมเกิดความคุมคาเพราะไปเรียนแลวไมไดใช
ใหเกิดความคุมคากับหนวยงาน ซึ่งปกตินั้นการพัฒนาคนตองใหตรงกับการใชงาน

๗. การพัฒนากําลังพลในปจจุบันนั้นเพ่ือใหกําลังพลมีคุณสมบัติครบเพ่ือเลื่อนยศ
มากกวาท่ีจะพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพกับสายวิทยาการท่ีตองปฏิบัติงานกับหนวยงาน หากคิดใน
ดานความคุมคาในดานการพัฒนากําลังพลจะไมเกิด เพราะความมีเหตุมีผล ความคุมคานั้นประเมิน
แลวไมเกิดความคุมคากับกองทัพเปนสวนใหญ

๘. การบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสายวิทยาการ
๙. กําลังพลควรไดรับการพัฒนาใหตรงกับเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือสามารถ

เขาสูตําแหนงไดตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน
๑๐. ในการปรับยายกําลังพล ควรพิจารณาจากเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือให

ตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน
๑๑. ระบบการพัฒนากําลังพลตามสายวิทยาการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการพัฒนา

กําลังพลของกองทัพไทย
๑๒. การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา สามารถนอม

นํามาเปนหลักในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานดานกําลังพลของกองทัพไทย

อภิปรายผลการศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง

การศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง พบวา
มีองคประกอบสําคัญของมิติการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง : ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมีดวยกัน ๕ สวน คือ ๑) กรอบแนวคิด ๒) คุณลักษณะ ๓) คํานิยาม ๔) เงื่อนไข
และ ๕) แนวทางปฏิบัติ/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ โดยในขอ ๓) คํานิยามจะประกอบดวย ความ
พอประมาณ ความมีเหตุผล และการมีภูมิคุมกันท่ีดีในตัว และขอ ๔) เงื่อนไข คือ ความรูและคุณธรรม
สวนขอ ๕) ผลท่ีคาดวาจะไดรับตาม คือ มีการพัฒนาท่ีสมดุล และยั่งยืน พรอมรับตอการเปลี่ยนแปลง
ในทุกดานของกองทัพ จะเปนแนวทางการบูรณาการการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยในการพัฒนา
ขีดความสามารถกองทัพ เพ่ือเปนกรอบในการดําเนินการพัฒนาเสริมสรางกองทัพใหมีความสมบูรณ
ประเทศมีความม่ันคงและประชาชนมีความปลอดภัยจากภัยคุกคาม นโยบายดานการพัฒนากําลังพล
ของกองทัพไทย มีแผนงาน/โครงการท่ีเกิดข้ึนตามนโยบายและแผนงาน และมีการบูรณาการทํางาน
รวมกันระหวางกองทัพ มุงเนนการพัฒนาขีดความสามารถของกําลังพลเพ่ือตอบสนองนโยบายการ



๙๔

พัฒนาของกองทัพ พัฒนากองทัพไทยเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน มีความทันสมัย มีโครงสรางท่ี
เหมาะสม เผชิญภัยคุกคามไดทุกรูปแบบ กระบวนการในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลัง
พลสามารถถายทอดไปสูการปฏิบัติ และนําขอมูลไปใชในการวางแผน เพ่ือตอบสนองตอแผน
ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จ ไดอยางชัดเจน
ดังนั้นในการจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพล จึงควรนําประเด็นยุทธศาสตร กลยุทธ
เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย มา
พิจารณาเพ่ือใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของกองทัพไทย “เปนกองทัพชั้นนําในภูมิภาคในการพิทักษ
รักษาปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย  การปองกันประเทศ การรักษาผลประโยชนของ
ชาติ การพัฒนาประเทศ และการชวยเหลือประชาชน” และแผนพัฒนาขีดความสามารถ
กระทรวงกลาโหม ป ๒๕๖๐ – ๒๕๖๙ เพ่ือใชเปนกรอบในการดําเนินการพัฒนาเสริมสรางหนวยใหมี
ความสมบูรณพรอมรบในหวงระยะเวลา ๑๐ ป จึงควรใหการสนับสนุน สงเสริม อยางจริงจังและ
ตอเนื่อง ตลอดจนการใหการสนับงบประมาณใหดําเนินการอยางเหมาะสม และเพียงพอ และการให
ความสําคัญกับขีดความสามารถพล เพ่ือใหกําลังพลสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย
บรรลุตามเปาประสงคของหนวยงาน จึงเปนการศึกษาวิจัยในการวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน โดยมีขอพิจารณาคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทย กลยุทธท่ีนํามาสูการพัฒนากําลังพลจะประกอบไปดวยการปลูกจิตสํานึก และการ
เรียนรู ในกระบวนการวางแผนจัดการเชิงกลยุทธจากแนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการ แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย แนวคิดหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากร แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหาร
จัดการภาครัฐแนวใหม จากผลการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง มีเปาหมายเพ่ือพัฒนาสวนราชการสูองคกรแหงความเปนเลิศ โดยเนนการจัด
โครงสราง องคการท่ีมีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบงาย (Simplicity) มีระบบการทํางานท่ี
คลองตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางาน เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity)
พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ เนนการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ สรางคุณคาในการ
ปฏิบัติภารกิจของกองทัพ ประหยัดคาใชจายในการดําเนินงานตาง ๆ และสรางความรับผิดชอบตอ
สังคม อนุรักษสิ่งแวดลอมท่ียั่งยืน ควรมีลักษณะดังนี้

๑. ปรับปรุงโครงสรางของกองทัพใหมีความเหมาะสมกับภารกิจท่ีรับผิดชอบ ลดความ
ซ้ําซอน มีความยืดหยุนคลองตัวสูง สามารถปรับตัวไดอยางตอเนื่อง ตอบสนองตอบทบาทภารกิจหรือ
บริบทในสภาวการณเปลี่ยนแปลงไป

๒. สงเสริมใหหนวยงานของกองทัพมีการแลกเปลี่ยนประสบการณและจัดการความรู
อยางเปนระบบ เพ่ือกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู

๓. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล
โดยมุงเนนใหการนําองคการเปนไปอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม การวางแผน
ยุทธศาสตร และผลักดันสูการปฏิบัติ การใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการแบะผูมีสวนไดสวน
เสีย การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนา
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ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรูอยางตอเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางแทจริง และ
ทํางานโดยมุงเนนผลลัพธเปนสําคัญ

๔. สงเสริมและพัฒนาหนวยงานของกองทัพไปสูการเปนกองทัพอิเล็กทรอนิกส
๕. นําเทคโนโลยีมาใชภายในกองทัพ เพ่ือปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การ

บริหารงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ่งข้ึน ยกระดับคุณภาพ การใหบริการประชาชน
สรางความโปรงใสในการดําเนินงานและใหบริการ รวมท้ัง สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานแบบเวอรชวล
(Virtual Office) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการ และประหยัดคาใชจาย

๖. ปรับปรุงและพัฒนาเว็บไซตของกองทัพ ใหเปนไปตามมาตรฐานเว็บไซตภาครัฐ
(Government Website Standard) และสามารถบูรณาการเชื่อมโยงหนวยงานของรัฐ
(Connected Government) ท่ีสมบูรณแบบเพ่ือกาวไปสูระดับมาตรฐานสากล

๗. พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานหลักโดยการจัดระบบงานอิเล็กทรอนิกส ระบบการใหบริการ
ภาครัฐ และพัฒนาระบบสารสนเทศบนโครงสรางพ้ืนฐานหลักท่ีทางภาครัฐพัฒนาข้ึน ไดแก ระบบ
เครือขายสารสนเทศภาครัฐ (Government Information Network : GIN) และเครื่องแมขาย
(Government Cloud Service : G-Cloud) เพ่ือลดคาใชจาย ทรัพยากร และเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ

๘. นํากรอบแนวทางมาตรฐานการแลกเปลี่ยนขอมูลแหงชาติ (Thailand e-
Government Interoperability Framework : TH e-GIF) มาใชในการพัฒนาระบบสารสนเทศ
ภาครัฐ เพ่ือใหสามารถแลกเปลี่ยน และเชื่อมโยงขอมูลสารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ

๙. พัฒนาระบบบริหารจัดการองคการภาครัฐ ใหสามารถเชื่อมโยงขอมูลระหวางสวน
ราชการดวยกันในลักษณะโครงขายขอมูลท่ีเชื่อมตอถึงกัน เพ่ือใหกระบวนการ ทํางานมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน และสงเสริมการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการในระดับตาง ๆ เพ่ือสามารถเชื่อมโยงขอมูลท่ีสําคัญตอ
การบริหารราชการแผนดินและการตัดสินใจไปยังศูนยปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (PMOC) เพ่ือใหเกิด
การตัดสินใจบนพ้ืนฐานของขอมูลท่ีมีความเปนปจจุบันและถูกตอง

๑๐. สงเสริมใหสวนราชการมีแผนการบริหารความตอเนื่องในการดําเนินงาน (Business
Continuity Plan) เพ่ือสามารถเตรียมความพรอมรับมือตอสถานการณฉุกเฉินไดทันทวงที โดย
กําหนดแนวทาง ข้ันตอน การชวยเหลือ การซักซอม และการประชาสัมพันธ รวมท้ังกําหนดหนวยงาน
รับผิดชอบหลัก และสนับสนุนใหมีการจัดตั้งศูนยปฏิบัติการฉุกเฉิน (Crisis Management Center)
ในการบริหารจัดการสภาวะวิกฤติแตละประเภท ท้ังในสวนกลางและสวนภูมิภาค

๑๑. วางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม
ไมเปนภาระตองบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร
และประสิทธิภาพของระบบราชการ สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับ
ตอการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมท้ังการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตรประเทศไปสูการปฏิบัติ

๑๒. สงเสริมใหมีการวางระบบเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร เชน แผนการสืบ
ทอดตําแหนง (Succession Plan) เปนตน ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเปดโอกาสให
บุคคลภายนอกสามารถเขาสูระบบราชการไดโดยงายมากข้ึนในทุกระดับ รวมท้ังสนับสนุนใหมีการ
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แลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงไดท้ังสอง
ทางจากภาครัฐไปสูภาคเอกชนและจากภาคเอกชนไปสูภาครัฐ

๑๓. สงเสริมใหกองทัพใหความสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ในการปฏิบัติ
ราชการ โดยเฉพาะการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงเปรียบเทียบอางอิงกับเกณฑมาตรฐานและ/หรือ
แนวทางการปฏิบัติท่ีเปนเลิศ รวมถึงปรับปรุงการทํางาน โดยนําเทคนิคตาง ๆ เก่ียวกับการเพ่ิมผลิต
ภาพมาใชมุงขจัดความสูญเปลาของการดําเนินงานในทุกกระบวนการ ตัดกิจกรรมท่ีไมมีประโยชน
หรือไมมีการเพ่ิมคุณคาในกระบวนการออกไป เพ่ิมความยึดหยุนขององคการ ดวยการออกแบบ
กระบวนการใหมและปรับปรุงกระบวนการเ พ่ือสรางคุณคาในการปฏิบัติ งาน เชน Lean
Management เปนตน

๑๔. สงเสริมใหมีการนํารูปแบบการใชบริการรวมกัน (Shared Services) เพ่ือประหยัด
ทรัพยากร ลดคาใชจาย ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของกองทัพ
โดยรวมกิจกรรมหรือกระบวนงานลักษณะ/ประเภทเดียวกัน (Common Process) ซึ่งเดิมตาง
หนวยงานตางดําเนินงานเองเขามาไวในศูนยบริการรวมโดยเฉพาะงานสนับสนุน (Back Office) ไดแก
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบการเงินการคลัง และระบบบุคลากร เปนตน

๑๕. สงเสริมใหการปฏิบัติงานของหนวยงานของกองทัพ จะตองคํานึงถึงความรับผิดชอบ
ตอสังคม (Social Responsibility) เกิดความผาสุกและความเปนอยูท่ีดีของประชาชน ความสงบ
และปลอดภัยของสังคมสวนรวม รวมท้ังสนับสนุน เสริมสราง พัฒนาและสรางความเขมแข็ง ใหแก
สังคมและชุมชน เพ่ือยูรวมกันอยางสงบสุข

สําหรับความเชื่อมโยงการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงนั้น ในดานนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทยครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทยและสามารถปฏิบัติไดจริง นโยบายกําลังพลและแผนงานของกองทัพไทย โดยการนํา
นโยบายยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการ
ดําเนินงานนั้น ในการปฏิบัติงานวางแผนนั้นในหลักการของการทํางานดานกําลังพล ในการทํางาน
ตองใชหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเขามาจับวาในการดําเนินงานนั้นๆ ใชกําลังพลเทาไหร มีความรู
ในงานอยางไร ถึงจะพอดีกับงานท่ีปฏิบัติ หากใชกําลังพลไมเหมาะสมก็อาจจะเกิดปญหาและอุปสรรค
ของการดําเนินงานได ตามกรอบแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนํามาประยุกตใชได
ตลอดเวลา และเปนการมองโลกเชิงระบบท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา มุงเนนการรอดพนจาก
ภัย และวิกฤต เพ่ือความม่ันคง และความยั่งยืนของการพัฒนา

ดังนั้นผูศึกษามองวาในการพัฒนาดานกําลังพลนั้น เห็นควรดําเนินงานตามนโยบาย
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง เนื่องจากสิ่งท่ีนําหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงมาใชหรือทําอยางไรใหกองทัพมีประสิทธิภาพนั้นคือการท่ีกองทัพมีระบบบริหาร
จัดการการพัฒนาตามสายวิทยาการ การรักษากําลังพลท่ีมีความสามารถในการทํางาน Learning by
doing มีความสุขในการทํางาน ไดคนท่ีตองการทํางานตลอดเวลา การพัฒนากําลังพลนั้นตองใชเวลา
เม่ือรูเปาหมายชัด รูวาตองใชคนอยางไร ใชคนเทาไหรนั่นคือการเตรียมคนใหพรอมกับการทํางาน
การพัฒนากําลังพลใหตรงกับสายวิทยาการท่ีหนวยปฏิบัติราชการ และกําลังพลสามารถเติบโตไดจาก
สายวิทยาการของตนเอง การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงซึ่งเปนศาสตรของพระราชา สามารถ
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นอมนํามาเปนหลักในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานดานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง

ขอเสนอแนะ
จากผลการศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ผูศึกษาวิจัยมีขอเสนอแนะในการพัฒนากําลังพล ดังตอไปนี้คือ
๑.เสริมสรางความรูความเขาใจ และแนวการปฏิบัติเก่ียวกับนโยบาย วิสัยทัศน แนวทาง

ยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลตามท่ีกําหนดของกองทัพไทยใหกับกําลังพลทุกนาย โดยผานการ
ฝกอบรม การทํากิจกรรม การสอดแทรกความรูดานการพัฒนากําลังพลในการฝกอบรม

๒.วางแผนกําลังพลท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ รวมท้ังจํานวนกําลังพลท่ี
ตองมีไวในอนาคต และคุณลักษณะของกําลังพลใหสอดคลองกับลักษณะงานของกองทัพ การวางแผน
กําลังพลจะมีความจําเปนตออนาคตของกองทัพในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตาม
สภาพแวดลอมโดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ี
ผูบริหารทุกระดับจะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาวไปใช

๓.การอํานวยการรวมเปนภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยใน
ขณะเดียวกันนั้น ทักษะ และคุณลักษณะ (Competency) ท่ีสําคัญของกองทัพไทย ดังนั้นดานการ
อํานวยการรวม ควรจะมีหลักสูตรอบรมดานการอํานวยการรวมของกองทัพไทยและของเหลาทัพเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรวมกันของเหลาทัพ

๔.กองบัญชาการกองทัพไทย ควรดําเนินการจัดทําสายวิทยาการใหเกิดเปนรูปธรรม
เพ่ือใหกําลังพลไดรับการพัฒนาใหตรงกับเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน และกําลังพลสามารถเขาสู
ตําแหนงไดตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน รวมถึงดําเนินการจัดทําระบบ
หมายเลขการชํานาญการทางทหาร เพ่ือใหลดปญหาในการบรรจุกําลังพลไมตรงกับเหลาสาย
วิทยาการ และในการปรับยายกําลังพลนั้น ควรพิจารณาจากเหลาสายวิทยาการท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือให
ตรงความตองการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน

๕.กําหนดเสนทางความกาวหนาในตําแหนงอยางชัดเจน และเผยแพรใหกําลังพลทุก
ระดับทราบโดยเฉพาะกําลังพลระดับปฏิบัติการ อาจใชนําเสนอในการปฐมนิเทศกําลังพลท่ีไดรับการ
บรรจุใหมใหม และควรเผยแพรถึงแนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับ หรือแนวทางความกาวหนาไป
พรอมกันดวย เพ่ือใหกําลังพลมีการพัฒนาตนเองในดานองคความรูตรงสายวิทยาการ

ดังนั้นระบบบริหารจัดการการพัฒนาตามสายวิทยาการจึงมีความสําคัญ ถือวาเปน
หัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ จึงเปนเรื่องสําคัญท่ีคนพบจากการศึกษาวิจัยการ
พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง กระบวนการการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะสามารถแกไขปญหาตางๆและดําเนินการได
ดวยดีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหเกิดพลังความเขมแข็ง ยุติธรรม กองทัพมีประสิทธิภาพในการพัฒนา
กําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไดอยางยั่งยืน
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ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป
ควรมีการศึกษาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยในบริบทอ่ืน ๆ เพ่ือพัฒนาองคความรู

ในการพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางตรงจุด และนํามาสูการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ
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ภาคผนวก



๑๐๒

แบบสัมภาษณเชิงลึก
(in-depth interview)

เรื่อง การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
แบบสัมภาษณเจาะลึก (in-depth interview) นี้จัดทําข้ึนเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการศึกษา

คนควาวิจัยเพ่ือการศึกษา หลักสูตร วปอ. รุนท่ี ๕๙ วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร ปการศึกษา ๒๕๖๐
โดยมีวัตถุประสงค ดังนี้

๑. เพ่ือศึกษาและวิเคราะหการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การ
นํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและ
อุปสรรค

๒. เสนอแนะแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ผูวิจัยขอขอบพระคุณทาน
เปนอยางยิ่งท่ีกรุณาเสียสละเวลาใหความรวมมือในการใหสัมภาษณเจาะลึก
(in-depth interview) มา ณ โอกาสนี้

ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสมัภาษณเจาะลึก (in-depth interview)
ยศ ชื่อ – สกุล……………………………………………………………………………………………………………………………..
ตําแหนง...................................................................................................................................................
วุฒิการศึกษาสูงสุด…………………………………………………………………………………………………………………….
สถานท่ีทํางาน..........................................................................................................................................
สถานท่ีสัมภาษณ…………………………………………………………………………………………………………………….
ทําการสัมภาษณ เม่ือวันท่ี………………………………………………………………………………………………………..
เดือน………………..พ.ศ…………..เวลา……………….น. ถึง……………………น.
ประสบการณในการทํางานดานกําลังพล

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

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

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

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

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

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

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

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

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



๑๐๓

ตอนท่ี ๒ สภาพปญหา และอุปสรรคการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ปจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสําคัญเพ่ิมมาก

ข้ึน “บุคคลากร” ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมายท่ีองคกรตั้งไว
ผลักดันใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการดําเนินการรักษาและพัฒนาใหทรัพยากร
บุคคลของกองทัพไทย ใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล
การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นเพ่ือใหกําลังพลของกองทัพไทยไดมีการพัฒนาศักยภาพของ
กําลังพลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางมีประสิทธิภาพ

ทานในฐานะท่ีทํางานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
ในปจจุบันไดดําเนินการมาถูกวัตถุประสงคของนโยบายยาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย หรือไม อยางไร
เพ่ือท่ีจะใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและนํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย

๒.๑ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
/หรือในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรท่ีกําหนดของกองทัพไทย และสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบัน
หรือไม อยางไร
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................

๒.๒ ทานในฐานะท่ีทานทํางานดานกําลังพลของกองทัพไทย /หรือในฐานะท่ีทานเปน
ผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานมีความคิดเห็นอยางไรในกระบวนการการจัดทํานโยบายดานกําลัง
พลของกองทัพไทย เพ่ือใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลสูงสุดกับกองทัพไทย อยางแทจริงกับกองทัพไทย
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................

๒.๓ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย
ครอบคลุมวัตถุประสงคนโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย หรือไม อยางไร
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................



๑๐๔

๒.๔ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย  /ใน
ฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวาแผนงานดานกําลังพลของกองทัพไทยมีความ
สอดคลองตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตรดานกําลังพลและสอดคลองกับสภาพปญหาในปจจุบันหรือไม อยางไร
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..

๒.๕ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย ทานคิดวาหากทานเปนผูออกนโยบายกําลังพล
ทานจะทํานโยบายกําลังพลไปทิศทางใด ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดกับกับกองทัพไทยอยางแทจริง ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………

๒.๖ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานคิดวานโยบายกําลังพลและแผนงานของกองทัพไทย โดยการ

นํานโยบายยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในการดําเนินงาน ทาน
คิดวาจะประสบกับปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานหรือไม อยางไร
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................................................

๒.๗ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานคิดวามีการทบทวนการปฏิบัติงาน การติดตามประเมินผล ตาม

แผนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย และมีการปรับแผนงานการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามวงรอบประจําป
งบประมาณ หรือไม อยางไร
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….



๑๐๕

๒.๘ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานคิดวาทานจะดําเนินงานนโยบายการพัฒนากําลังพลของกองทัพ

ไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ในอนาคตหรือแผนพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย หรือไม อยางไร
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

๒.๙ ในฐานะท่ีทานเปนผูมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายกําลังพลของกองทัพไทย
/ในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพล ทานมีความเห็นอยางไรในการ พัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตาม

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

๒.๑๐ ขอเสนอแนะอ่ืนๆ
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….

พลตรี กิตติ  เกตุศรี
นักศึกษาหลักสูตรวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร รุนท่ี ๕๙



๑๐๖

ประวัติยอผูวิจัย

ช่ือ พล.ต. กิตติ  เกตุศรี

วัน เดือน ปเกิด ๑๙ ก.ย. ๒๕๐๔

การศึกษา รร.สรรพยาวิทยา
รร.เตรียมทหาร รุนท่ี ๒๒
รร.นายรอยพระจุลจอมเกลา รุนท่ี ๓๓
หลักสูตร ชั้นนายรอย เหลาราบ รุน ๗๘
หลักสูตร ชั้นนายพัน เหลาราบ รุน ๕๖
หลักสูตร สธ.ทบ. รุน ๗๓
หลักสูตร สงทางอากาศ รุนท่ี ๑๕๓
หลักสูตร จูโจม รุนท่ี ๗๘
หลักสูตร ครูฝกยิงปนทหาร รุนท่ี ๒
หลักสูตร การรบรวมอากาศพ้ืนดินผูแนะนําอากาศยานหนา รุนท่ี ๒
หลักสูตร ครูสอนภาษาอังกฤษและเจาหนาท่ีประจําศูนยการศึกษา

ประวัติการทํางานโดยยอ ผบ.มว.ค.๖๐ รอย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๒
รอง ผบ.รอย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๒
ผบ.มว.อาวุธหนัก รอย.สสก.ร.๔ พัน.๒
รอง ผบ.รอย.สสก.ร.๔ พัน.๒
ผบ.รอย.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
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สรุปยอ
ลกัษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา

เร่ือง แนวทางบริหารจัดการกําลงัพลที่สงผลตอประสทิธภิาพการทํางานของกองทัพไทย ตาม
แนวทางเศรษฐกิจพอเพียงในมิติความมัน่คงของประเทศ

ผูวิจัย        พลตรี กิตติ  เกตุศรี    หลักสูตร  วปอ.    รุนที่ ๕๙
ตําแหนง เลขานุการกองบัญชาการกองทัพไทย

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
“เศรษฐกิจพอเพียง” เปนปรัชญาท่ีชี้ถึงแนวทางการดํารงอยู และปฏิบัติของประชาชน

ในทุกระดับ ตั้งแตระดับชุมชนจนถึงระดับรัฐ ท้ังในการพัฒนาและบริหารประเทศใหดําเนินไปในทาง
สายกลาง เพ่ือใหกาวทันตอโลกยุคกระแสโลกาภิวัตน ความพอพียงหมายถึง ความพอประมาณ ความ
มีเหตุผล รวมถึงความจําเปนท่ีจะตองมีระบบภูมิคุมกันในตัวท่ีดีพอสมควรตอการมีผลกระทบใดๆ อัน
เกิดจากการเปลี่ยนแปลงท้ังภายนอกและภายใน ท้ังนี้จะตองอาศัยความรอบรู ความรอบคอบและ
ความระมัดระวังอยางยิ่ง ในการนําวิชาการตางๆ มาใชในการวางแผน ในการดําเนินการทุกข้ันตอน
และขณะเดียวกันจะตองเสริมสรางพ้ืนฐานจิตใจ ใหมีความสํานึกในคุณธรรม ความซื่อสัตยสุจริต มี
ธรรมาธิบาลในการทํางานและรอบคอบเพ่ือใหมีความสมดุลและพรอมตอการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและกวางขวาง ท้ังดานวัตถุ สังคม สิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมจากโลกภายนอกไดเปนอยางดี

ดังนั้นปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จึงมีความสําคัญอยางยิ่งท่ีจะเปนแนวทางสําหรับการ
พัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน ท่ีมีความสมดุลกับการพัฒนาทางปญญา (ความรู) และการพัฒนาทางจิตใจ
(คุณธรรม) ซึ่งเปนการพัฒนาภายในตัวคน อีกท้ังเปนการเตรียมคนใหพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกดาน

ปจจุบันการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการมีความสําคัญเพ่ิม
มากข้ึนเรื่อยๆ “บุคคลากร” ถือวาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมาย
ท่ีองคกรตั้งไว ผลักดันใหองคการบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาองคการ เปนการดําเนินการท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือวาเปน
ทรัพยากรท่ีมีคาท่ีสุดขององคการเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ
พรอมท้ังดําเนินการรักษาและพัฒนาใหทรัพยากรบุคคลขององคการมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดย
มีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห
งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นจึงเปน
หนาท่ีของผูบริหารทุกระดับท่ีจะตองรับผิดชอบตอการจัดการทรัพยากรบุคคลเพ่ือใหบรรลุสูเปาหมาย
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีแนวคิดท่ีมีเปาหมายสําคัญอยูท่ีการพัฒนาคนบนฐาน
ความเชื่อวาการพัฒนา หมายถึงกระบวนการท่ีชวยใหคนมีโอกาสในการท่ีจะปรับปรุงตนเอง และ



๒

พัฒนาศักยภาพใหสามารถมีชีวิตท่ีมีคุณภาพ สรางสรรค สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ใหเกิดประโยชนสูงสุดเพ่ือสรางความเขมแข็งภายใน
กองทัพ หลักการสําคัญของเศรษฐกิจพอเพียงสามารถนําไปประยุกตใชในบริบทการพัฒนาของ
กองทัพ และหนวยงานอ่ืนๆ ไดอยางกวางขวาง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศท่ีสมดุล และการพัฒนา
คนท่ีสมบูรณรอบดาน รวมท้ังเพ่ือเปนภูมิคุมกันจากภัยคุกคามหรือผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัฒน
และจากการปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมุมมองท่ีมองวาการพ่ึงพาตนเองไดนั้น เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ี
จําเปนท่ีสุดสําหรับอนาคตท่ีม่ันคง การพัฒนาท่ียั่งยืนตองเกิดจากกระบวนการท่ีคอยเปนคอยไปทีละ
ข้ันตอน และตองเปนการระเบิดจากภายในมากกวาการผลักดันจากภายนอก และใหความสําคัญตอ
การพัฒนาพ้ืนฐานจิตใจและคุณธรรม ผูปฏิบัติตนตามแนวเศรษฐกิจพอเพียงตองมีความใฝรูและเรียน
รูอยูตลอดเวลา มีความซื่อสัตยสุจริต และความวิริยะพากเพียร สวนในระดับองคกร เศรษฐกิจ
พอเพียงทําใหเกิดวัฒนธรรมท่ีเชิดชูคุณธรรม และสงเสริมความเก้ือกูลกันในองคกร ดังนั้นการนํา
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาดเล็ก
ขนาดกลางหรือ ขนาดใหญจึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณและ
บริบทของ องคกรนั้นๆ เพ่ือองคกรจะไดเติบโต ไดอยางมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาไดอยางยั่งยืน
ตลอดไป

ดังท่ีกลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาจึงเห็นวาการศึกษาวิจัยการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตาม
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น จะเปนแนวทางการพัฒนากําลังพลท่ีจะมีความยั่งยืนและมี
ประสิทธิภาพ จึงเปนท่ีมาของโครงการวิจัยวาจะมีการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยอยางไรตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

วัตถุประสงคของการวิจัย
๑. เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของ

หนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค
๒. เพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนากําลังของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง
๓. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

ขอบเขตการวิจัย
การวิจัยเรื่องการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดวยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบตอไปนี้
๑. เนนการศึกษาวิจัยเฉพาะการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย
๒. สวนขอเสนอแนะในการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงโดยไมกําหนดรายละเอียดถึงระดับหนวยงาน
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วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) โดยมีการดําเนินการ

ดังนี้
๑. การรวบรวมขอมูล

๑.๑ ทุติยภูมิ รวบรวมจากแหลงความรูตางๆ เชน หองสมุด บก.ทท. หองสมุด วปอ.
และหองสมุดของหนวยงานท่ีเก่ียวของ เปนตน

๑.๒ ปฐมภูมิ มีการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญท่ีเก่ียวของในการบริหารจัดการกําลังพล
จํานวน ๖ นาย ในกองบัญชาการกองทัพไทย

๒. การจัดระเบียบขอมูล
๓. การวิเคราะหขอมูล ใชขอมูลท่ีจัดระเบียบแลววิเคราะหและสังเคราะหโดยใชแนวคิด

และทฤษฎีท่ีกําหนดไวเพ่ือใหไดการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
๔. การอภิปรายผลและนําเสนอขอมูล

ผลการวิจัย
ผลการศึกษาวิจัยพบวา การพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงตามท่ีกลาวมาแลวนั้น ผูศึกษาเห็นวาการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง มีความสอดคลองและเปน ไปตามทฤษฏีดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
และหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงจากการท่ีไดสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุม
ตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติท่ีมีสวนรวมในการดําเนินงานจัดทํานโยบายดานกําลังพลของกองทัพไทย /
หรือในฐานะท่ีทานเปนผูปฏิบัติงานดานกําลังพลของกองทัพไทย เพ่ือศึกษาวิเคราะหการพัฒนากําลัง
พลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การนํานโยบายยุทธศาสตรการพัฒนากําลังพล
ของกองทัพไทยไปสูการปฏิบัติของหนวยงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรค พรอมท้ังเสนอแนะแนว
ทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทย ซึ่งการถอดบทเรียนรูจากการสัมภาษณ
แบบเจาะลึก (in-depth interview) ของกลุมตัวอยางขาราชการท่ีปฏิบัติงานดานดานกําลังพลของ
กองทัพไทยนั้น ผูศึกษายังพบวาการปฏิบัติในกระบวนการท่ีสําคัญในการนํานโยบายสูการปฏิบัติของ
สวนราชการใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากร ซึ่งประกอบดวยกระบวนการท่ี
สําคัญอยู ๔ กระบวนการ ไดแก

๑. กระบวนการจัดทําแผน
๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร
๓. กระบวนการปฏิบัติและนําสงผลผลิต/ผลลัพธ
๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล
พบวาการดําเนินการแตละกระบวนการยังมีปญหาในการปฏิบัติ ทําใหกองทัพไมสามารถ

บริหารพัฒนาบริหารและจัดสรรทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และสามารถขับเคลื่อนดานกําลังพล



๔

ของกองทัพไทย ไปยังทิศทางท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพตามแผนยุทธศาสตรท่ีกําหนด ในบทนี้
ผูศึกษาจะไดทําการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการตางๆ เพ่ือเสนอแนวทางในการแกไข
ปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพ ซึ่งจะนําไปสูการกําหนดนโยบาย
การบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากร
ของกองทัพ ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด

สวนทฤษฎีและหลักการการบริหารจัดการทรัพยากรขององคกร ไดแก การจัดการเชิงกล
ยุทธ (Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced
Scorecard (BSC) การบริหารจัดการขององคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance
Organization) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public SectorManagement
Quality Award) ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร (Strategic Planning Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหาร
การเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) พบวาทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการท่ี
กลาวมาแลว มีแนวความคิดและกระบวนการท่ีมีความสอดคลองและคลายกัน กลาวคือ ในการ
บริหารจัดการทรัพยากรขององคกรจะตองมีการวางแผนท้ังระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรร
ทรัพยากรใหความสําคัญกับแผนท่ีไดวางไวแลว มีการควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการ
ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ัง การใชเครื่องมือท่ีทันสมัยเพ่ือชวยใหการบริหาร
ทรัพยากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ หลักการของการบริหารจัดการองคกร หรือ จัดการทรัพยากร
ขององคกรตามท่ีไดกลาวมาแลว สามารถสรุปได

๑. กระบวนการจัดทําแผนดานกําลังพลของกองทัพไทย มีการวางแผนระยะยาวและมี
การถายทอดแผนระยะยาวสูการปฏิบัติเปนเปนรายป ซึ่งมีความสอดคลองกับหลักการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ (Strategic Management)  มีหนวยท่ีเก่ียวของ หนวยรับผิดชอบรวมการทําแผนใหเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดตามความตองการของกองทัพ มีการจัดทําแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑
ป) โดยนําแผนยุทธศาสตร และแผนกลยุทธของกองทัพมาใช โดยมุงความสําเร็จเชิงยุทธศาสตรของ
กองทัพ จึงเปนไปตามทฤษฎีและหลักการท่ีเก่ียวของ

๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใชแผนกลยุทธ แผนยุทธศาสตรระยะยาวเปน
แมบทในการจัดสรรทรัพยากรใหหนวยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
กองทัพไทยเหลาทัพมาปฏิบัติตามแผนงานโครงการงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร

๓. กระบวนการปฏิบัติงานผลผลิต/ผลลัพธ ของกองทัพมีการจัดทําแผนปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองกับทรัพยากรท่ีหนวยปฏิบัติไดรับการจัดสรรจริง มีการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติ
งานโดยผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นอยางใกลชิด มีการมอบอํานาจการควบคุมการสั่งการในแตระดับ
อยางชัดเจน ซึ่งเปนไปตามทฤษฎีและหลักการในการบริหารจัดการแลว

๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของหนวย
ปฏิบัติใหกองทัพไทยทราบเปนลายลักษณอักษร โดยผานการพิจารณาและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามลําดับชั้น นอกจากนั้น ยังไดมีการจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานดานกําลังพลใน
ภาพรวมของกองทัพไทย ตามหลักการของการวิเคราะหระดับความสําเร็จ และการรายงานผลตาม
หลักการพัฒนาองคกรภาครัฐ (PMQA) สําหรับการจัดองคการ มีหนวยงานตรวจสอบภายใน ไดแก
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สํานักงานตรวจภายในฯ (สตน.ทหาร) กรมจเรฯ (จร.ทหาร) กรมการเงินฯ (กง.ทหาร) และสํานักงาน
ปลัดบัญชีฯ (สปช.ทหาร) ทําการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทัพไทยตลอดท้ังป
จึงเห็นวากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการยุทธศาสตรดานกําลังพลของ
กองทัพไทยมีความสอดคลองและเปนไปตามทฤษฎีท่ีเก่ียวของ

ขอเสนอแนะ
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดพบวากระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ จึงควรจะประกอบ ดังนี้
๑. วิเคราะหงาน (Job Analysis) เปนกิจกรรมท่ีมีความสําคัญเนื่องจากเปนกระบวนการ

ท่ีมีการดําเนินงานอยางเปนระบบเพ่ือการจําแนกลักษณะงานท่ีออกแบบไวแลวและมีความจําเปนตอ
ความสําเร็จตามภารกิจ รวมถึงการกําหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานท่ีตองปฏิบัติและการแสวงหา
คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก ความรู ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืนท่ีบุคคลพึงมี เพ่ือบรรจุ
เปนกําลังพลใหสามารถปฏิบัติงานขององคการท่ีกําหนดไวแลวใหแลวเสร็จตามขอกําหนด

๒. การออกแบบงาน (Job Design) เปนกิจกรรมท่ีสําคัญประการหนึ่งของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย

๓. การกําหนดตําแหนงงาน (Job Positions) หมายถึงการกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของบุคคลท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ เชน ตําแหนงอาจารยมีหนาท่ีสอน ตําแหนง
บุคลากรมีหนาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรภายในองคการ และตําแหนงเจาหนาท่ีการบัญชีมีหนาท่ี
ดูแลเก่ียวกับขอมูลขององคการเก่ียวกับผลประกอบการขององคการ เปนตน

๔. การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การกําหนดกําลังคน
ท่ีเกิดจากการวิเคราะหงาน ท้ังเชิงปริมาณ ไดแก จํานวนพนักงานท่ีตองมีไวในอนาคต และ
คุณลักษณะของพนักงานใหสอดคลองกับลักษณะงานขององคการ การวางแผนกําลังคนจะมีความจํา
เปนตออนาคตขององคการในดานของภารกิจ ซึ่งจะตองมีการแปรเปลี่ยนไปตามสภาพแวดลอม
โดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธเพ่ือการบริหารทรพัยากรมนุษยจึงมีความจําเปนท่ีผูบริหารทุกระดับ
จะตองมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเรียกสั้น ๆ วา สวอท (SWOT) เพ่ือนําผลการวิเคราะหดังกลาว
ไปใชเพ่ือการวางแผนดานกําลังคน

๕. การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธเพ่ือเชิญชวนบุคคลากรมาสมัครเปนขาราชการ ยื่นใบสมัครสอบคัดเลือกเพ่ือแสดง
ความจํานงเขาสูระบบการคัดเลือกดวยการใชสื่อประเภทตาง ๆ เชน พนักงานราชการท่ีทํางานอยูใน
กองทัพ สื่อโทรทัศน วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพตาง ๆ และระบบเทคโนโลยีท่ีทันสมัย ไดแก
อินเทอรเนต็ (internet)

๖. การคัดเลือกพนักงาน (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนท่ีองคการ
ตองแสวงหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางานในองคการโดยยึดถือความสอดคลองระหวางคุณลักษณะของงาน
(Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications) ของบุคคลท่ีมาสมัครงานท่ีมี
จํานวนเกินกวาตําแหนงท่ีจะเปดรับใหเหลือเทากับจํานวนท่ีตองการ โดยใชเครื่องมือตาง ๆ ไดแก
แบบทดสอบ และการสัมภาษณ เปนตน



๖

๗. การบรรจุพนักงาน (Human Resource Placement) หมายถึง การมีคําสั่ง
(orders) ของผูมีอํานาจสั่งการ (direction) ใหบุคคลท่ีผานระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการ
เลือกสรรเขาปฏิบัติงานหรือดํารงในตําแหนงท่ีเปดรับสมัครและสอบบรรจุเปนพนักงาน

๘. การสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีองคการใชกลยุทธตาง ๆ ในการโนม
นาวและกระตุนจิตใจของพนักงานใหพยายามไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูปฏิบัติงานใหเต็มท่ี ซึ่ง
องคการสวนใหญมักจะใชกลยุทธ ดังตอไปนี้คือ

๘.๑ กลยุทธการจายคาตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งท่ีเปนผลประโยชนท่ีองคการมอบ
ใหแกพนักงาน ไดแก เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตาง ๆ ซึ่งเปนคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน นอกจากนี้
คาตอบแทนยังหมายถึงสิ่งตาง ๆ ท่ีผูบริหารมอบใหแกพนักงานโดยไมเปนตัวเงิน เชน คําชมเชย การ
เลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การปฏิบัติงานในตําแหนงท่ีมีชื่อเสียง มีความม่ันคง และมีเพ่ือนรวมงานท่ีดี
เปนตน

๘.๒ กลยุทธการสรางความเจริญกาวหนาและม่ันคงในสายงานอาชีพ หมายถึง การ
กําหนดแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยในระบบคุณธรรมมากกวาระบบอุปถัมภซึ่งจะเปนการเปด
โอกาสใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถไดเลื่อนตําแหนงไดเทาเทียมกันทุกคน ตลอดจนการ
กําหนดนโยบายท่ีมีความยั่งยืนในความม่ันคงท่ีพึงมีตราบเทาท่ีพนักงานยังสามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคการไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องคการอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพใหกับพนักงานเพ่ือ
สรางความม่ันใจในดานความม่ันคงในสายงานอาชีพ

๙. ภารกิจการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เปนภารกิจดานการเพ่ิมศักยภาพการ
ปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบของกําลังพลแตละคนใหสูงข้ึนจนมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งการเพ่ิมประสิทธิภาพนี้องคการอาจจะมีมาตรการเสริมสรางความ
เขมแข็งดวยมาตรการดังตอไปนี้

๙.๑ มาตรการประเมินผลและการบริหารผลการประเมินการปฏิบัติงาน เปน
เครื่องมือหรือกลไกสําคัญของผูบริหารหรือผูเก่ียวของในองคการใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานและกําหนดเปนคุณคาของพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานเปนผลงาน เพ่ือนําผลการประเมิน
เปนขอมูลพิจารณาจายคาตอบแทนท้ังท่ีเปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน

๙.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
แนวความคิดเก่ียวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของกําลังพลใหมีระดับท่ีสูงข้ึนไปจาก

ในกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงนั้น
การพัฒนาตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง คือ การพัฒนาท่ีตั้งอยูบนพ้ืนฐานของทางสายกลางและความ
ไมประมาท โดยคํานึงถึงความพอประมาณ ความมีเหตุผล การสรางภูมิคุมกันท่ีดีในตัว ตลอดจนใช
ความรู ความรอบคอบ และคุณธรรม ประกอบการวางแผน ตัดสินใจ และกระทําโดยปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ดังนั้นการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางยิ่ง ถือ
วาเปนหัวใจสําคัญในการนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ และเปาหมายท่ีองคกรตั้งไว ผลักดันใหองคการ
บรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการดําเนินการรักษาและพัฒนาใหทรัพยากรบุคคลของ
กองทัพไทย ใหมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีภารกิจหลัก ไดแก การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การกําหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ



๗

ประเมินผล การฝกอบรมและการพัฒนา คาตอบแทน ดังนั้นเพ่ือใหกําลังพลของกองทัพไทยไดมีการ
พัฒนาศักยภาพของกําลังพลตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงอยางมีประสิทธิภาพนั้น ควรมีแนว
ทางการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี ๑๐ ดานรวมดวย ในการวิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการพัฒนากําลังพลของ
กองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ประกอบดวยหลักการบริหารกิจการ
บานเมืองท่ีดี ๑๐ ดาน ไดแก

๑. ดานหลักประสิทธิภาพ
๒. ดานหลักประสิทธิผล
๓. ดานหลักการตอบสนอง
๔. ดานหลักภาระรับผิดชอบ
๕. ดานหลักความโปรงใส
๖. ดานหลักการมีสวนรวม
๗. ดานหลักการกระจายอํานาจ
๘. ดานหลักนิติธรรม
๙. ดานหลักความเสมอภาค
๑๐. ดานหลักมุงเนนฉันทามติ
เพ่ือผลักดันการพัฒนาการบริหารงานดานกําลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ตาม

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมอยางเปนรูปธรรม และ
แนวคิดของผูศึกษาวิจัย แนวทางดังกลาวอาจปรับปรุงประยุกตใหเหมาะสมยิ่งข้ึนกอนการนํามาใชใน
กระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง

การจําแนกวิเคราะหดังกลาวสรุปไดวา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง มีองคประกอบ
ดานตาง ๆ ท่ีสามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนากรอบทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรได นอกจากนี้
แลว ยังชี้ใหเห็นวา แนวคิดเศรษฐกิจพอเพียงเปนกรอบความคิดหนึ่งท่ีมีความหมายครอบคลุมท่ีกวาง
สามารถเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของประชาชนทุกระดับ เพ่ือการสรางชีวิตท่ีมีความสุขโดย
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความพอดีหรือทางสายกลาง ท่ีจะนําไปสูความม่ันคงและยั่งยืนซึ่งสามารถนําไป
ปฏิบัติไดในทุกระดับประเทศ ตลอดจนใชปรับใชเปนกลยุทธในการพัฒนาประเทศของทุกภาคสวน
การนําหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปใชเปนกลยุทธในการบริหารองคกร ไมวาจะเปนองคกรขนาด
เล็ก ขนาดกลาง หรือขนาดใหญ จึงจําเปนตองมีการประยุกตและปรับใชใหเหมาะสมตามสภาวการณ
และบริบทขององคกรนั้น ๆ เพ่ือกระบวนการพัฒนากําลังพลของกองทัพไทยตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง สามารถท่ีจะพัฒนาไดอยางมีเสถียรภาพม่ันคง นํามาสูการพัฒนาศักยภาพกองทัพ
ในการปองกันประเทศ และเปนกองทัพชั้นนําในอาเซียน


