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บทคัดย่อ 
เรื่อง  แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
ลักษณะวิชา  สังคมจิตวิทยา 
ผู้วิจัย  พลตรี ชาตรี  กาญจนประโชติ     หลักสูตร  วปอ.    รุ่นที่  ๖๑ 

 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและหาแนวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการศึกษา ของ
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยมขีอบเขตการวิจยัในรปูแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ที่มุ่งเน้นการศึกษาแนวทางในการแก้ไขปญัหาข้อขัดข้องของการศึกษา ขอบเขตประชากรของการวิจัยคือ 
ผู้บริหาร ผู้วางแผน และผู้ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษาในระดับนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารช้ัน
ประทวน  
 ผลการวิจัยมีข้อค้นพบที่ส าคัญที่ถือเป็นจุดอ่อนของการพัฒนาก าลังพลในปัจจุบันคือ  
ในห้วงระยะเวลาที่ผ่านมา หลังจากมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างที่ส าคัญ ตามพระราชบัญญัติ  
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๕๑ พบว่าไม่มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน
การศึกษาและการพัฒนาก าลังพล ในทุกระดับช้ันยศ อย่างไรก็ตามในปัจจุบันได้มีนโยบาย ที่จะจัดต้ัง
ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มาท าหน้าที่
รับผิดชอบในการขับเคลื่อนพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษา ซึ่งอยู่ในระหว่างการทดลองการปฏิบัติงาน 
จึงส่งผลต่อเนื่องในการวางแผนการพัฒนาการศึกษา ให้ก าลังพลในทุกระดับช้ันยศอย่างมี
ประสิทธิภาพ ให้มีความสอดคล้องและเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปีของรัฐบาล ทั้งนี้ในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาระบบการศึกษาของก าลังพล จะต้องมีกระบวนการที่ส าคัญ ในการน านโยบาย
ไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องประกอบด้วย การจัดท าแผน การจัดสรรทรัพยากรตาม
แผนที่วางไว้ การปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ รวมทั้งการตรวจสอบและประเมินผล ส าหรับ
ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบการศึกษาที่ส าคัญคือ การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและแนวการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ แนวทางยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษา มีแนวทาง
ความก้าวหน้าในต าแหน่งอย่างชัดเจนให้ก าลังพลทุกนาย มีการวางแผนก าลังพลที่เกิดจากการ
วิเคราะห์งานทั้ งเชิงปริมาณและคุณภาพ มีคุณลักษณะการอ านวยการร่วมที่ เป็นคุณลักษณะ 
(Competency) ที่ส าคัญของกองทัพไทย โดยการจัดให้มีหลักสูตรการอ านวยการร่วม ตามภารกิจหลัก 
(Core Function) ของกองทัพไทย มีการด าเนินการพัฒนาด้านการศึกษาตามสายวิทยาการ ทั้งใน
หลักสูตรตามแนวทางรับราชการและหลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ ให้เกิดเป็นรูปธรรม มีการจัดท าสาย
วิทยาการ และมีการจัดก าลังพลให้ตรงสายวิทยาการและสายงาน เพื่อให้ก าลังพลได้รับการพัฒนาให้
ตรงกับสายวิทยาการที่ปฏิบัติงาน ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาองค์กรไปสู่ความส าเร็ จ  
ในส่วนของการจัดต้ังส านักการศึกษาทหาร จะต้องเสริมสร้างให้มีขีดความสามารถและเป็นหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบโดยตรง ในการบริหารจัดการด้านการศึกษาและฝึกอบรมให้กับก าลังพล ตลอดจนก ากับ
ดูแลเรื่องหลักสูตรต่างๆ ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน สามารถพัฒนาก าลังพลให้มีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และหน้าที่ของกองบัญชาการได้อย่างแท้จริง 
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 This paper aims to study and suggest the development approach 
concerning the education of the military force under Royal Thai Armed Forces 
Headquarters. Qualitative research method is applied focusing on finding the solution 
to the setbacks on the military educational system, with the sample scope on the 
management level, the strategic level, and the practitioner level, concerning the 
education of commissioned officer and non-commissioned officer.   
 Main finding representing as the present weakness of the military force 
development is that after the structural change following the amendment of the Ministry 
of Defence Organization Act, B.E. 2551, there has never been any single responsible 
entity on education and the military force development for all levels of officers. 
Nevertheless, at present, there is the policy on the establishment of the military 
academy under the National Defence Studies Institute (NDSI) of the Royal Thai Armed 
Forces Headquarters to have the responsibility on driving the educational 
development for the military force, which is still under the pilot stage. This, in turn, 
affects the educational development plan to efficiently relate to the 20-year National 
Strategy. To drive the educational system development plan for the military force, 
the significant requirement comprises of the plan development and the efficiency on 
putting the policy into practice which would need strategic planning, in-line resource 
allocation, effective procedure including investigation and assessment. The important 
recommendations are the promotion on knowledge, understanding and the practical 
principles on policies, visions, and strategies on educational development for the 
military force, with the noticeable career path for every officer and the strategic 
plans, of which arose from fulfilling functional analyses, both in terms of quality and 
quantity. This includes encouraging the collaborative persona, which is concerned as 
a critical competency and having the collaborative courses as a core function within 
the Royal Thai Armed Forces. Moreover, there should be the demonstrable education 
development according to subjects both official courses and supplementary learning 
courses. This also means the availability of subject arrangement and the 
categorization of military force, with regards to subjects and work paths, to gain the 
appropriate educational development, which is the key element for the successful 
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organization. Regarding the founding of military academy, there should be the 
supports on capability and the academy should be the direct responsible entity for 
the educational management and training for the military force besides the quality 
control and standard setting on various courses so that the Royal Thai Armed Forces 
is able to efficiently educate the military force in line with the vision, tasks, and 
responsibilities, effectively.   
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ค ำน ำ 
 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและหาแนวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทยไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงาน วิเคราะห์เปรียบเทียบแนวทางการพัฒนา
ก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย และเสนอแนวทางการพัฒนาก าลังพลด้าน
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ผลการศึกษาที่ได้จะสามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนา
ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการบริหารจัดการด้านการศึกษาและฝึกอบรมให้กับ
ก าลังพล ตลอดจนก ากับดูแลเรื่องหลักสูตรต่างๆ ให้มีคุณภาพและมาตรฐาน สามารถพัฒนาก าลังพล
ให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และหน้าที่ของกองบัญชาการได้อย่างแท้จริง 
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บทที่ ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

               การจัดตั้งกองบัญชาการทหารสูงสุด เพื่อท าหน้าที่ในการเตรียมก าลังรบและป้องกัน
ประเทศตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๐๓ นั้น ในระยะ
เริ่มแรกนั้น กองบัญชาการทหารสูงสุด ได้มีโครงสร้างการจัดแบ่งส่วนราชการออกเป็น ๔ ฝ่าย คือ  
ฝ่ายเสนาธิการ ฝ่ายกิจการพิเศษ ฝ่ายยุทธบริการ และฝ่ายการศึกษา ต่อมาได้มีการปรับโครงสร้าง
องค์กรอีกหลายครั้ง จนกระทั่งในปัจจุบันนี้ กองบัญชาการทหารสูงสุดจึงได้แบ่งส่วนราชการออกเป็น 
๕ ส่วน คือ ส่วนการบังคับบัญชา ส่วนเสนาธิการร่วม ส่วนปฏิบัติการ ส่วนกิจการพิเศษ และส่วน
การศึกษา ในปี พ.ศ. ๒๕๕๑ ของการจัดส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่ ตามพระราชบัญญัติ 
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศักราช ๒๕๕๑ ประกาศใช้เมื่อวันที่ ๓๑ มกราคม พ.ศ. ๒๕๕๑   
ซึ่งตามมาตรา ๑๗ ของพระราชบัญญัติฉบับนี้ กองบัญชาการทหารสูงสุดได้แปรสภาพเป็นกองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยเป็นส่วนราชการในกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีหน้าที่ควบคุม อ านวยการ สั่งการ 
และก ากับดูแลการด าเนินงานของส่วนราชการในกองทัพไทย ในการเตรียมก าลัง การป้องกัน
ราชอาณาจักร และการด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังทหารตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด มีผู้บัญชาการทหารสูงสุด เป็นผู้รับผิดชอบ 
 กองทัพไทย มีภารกิจที่ส าคัญยิ่งในการจัดเตรียมก าลังกองทัพไทย การป้องกัน
ราชอาณาจักร ตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบข้าราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ เพื่อเป็นการ
เตรียมความพร้อมให้กับก าลังพลของกองทัพ ให้สามารถปฏิบัติภารกิจตามนโยบายของรัฐบาล 
นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ และสอดคล้องกับยุทธศาสตรก์ารปอ้งกันประเทศ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
จึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาก าลังพลให้มีทักษะ ความรู้ความสามารถ และเสริมสร้างทัศนคติ ในความ
เป็นทหารอาชีพ พร้อมทั้งปลูกฝังอุดมการณ์ของความรักชาติ  
                นโยบายการศึกษาของกองทัพไทย ได้ก าหนดข้ึน เพื่อให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่  ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ พระราชบัญญัติ 
จัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม นโยบายด้านการศึกษา กระทรวงกลาโหม นโยบายการปรับปรุง
และพัฒนาระบบการฝึกศึกษากองทัพไทย พ.ศ.๒๕๔๙ พ.ร.ฎ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖ มาตรา ๑๑ และแผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๐      
 ปัจจุบันการบริหารจัดการด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย จากเดิมที่
กองบัญชาการกองทัพไทย มี หน่วยกรมยุทธศึกษาทหาร แต่หลังจากการปรับโครงสร้างกองบัญชาการ
กองทัพไทยในปี พ.ศ. ๒๕๕๑ ได้มีการจัดส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่นั้น พบว่า กรมยุทธ
ศึกษาทหาร ได้แปรสภาพเป็น สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ซึ่งมีโครงสร้าง ดังนี้ 
 
 



 ๒ 

วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร วิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบันวิจัยทางยุทธศาสตร์ สถาบันจิตวิทยา
ความมั่นคง โรงเรียนเตรียมทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร จากการปรับโครงสร้างกองบัญชาการ
กองทัพไทย ท าให้ไม่มีหน่วยที่รับผิดชอบการศึกษาโดยตรงให้กับก าลังพลทุกระดับช้ันยศ ที่จะ
รับผิดชอบการศึกษาตามแนวทางการรบัราชการ กองบัญชาการกองทัพไทยจงึต้องฝากเรียนกับเหล่าทัพ 
ซึ่งมีโควต้าที่นั่งในการศึกษาไม่เพียงพอกับความต้องการของก าลังพล ท าให้การพัฒนาก าลังพลตามสาย
วิทยาการ มีการขับเคลื่อนที่ไม่สมดุลและขาดประสิทธิภาพ 
           ดังนั้นการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศนั้น  
จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะเป็นแนวทางในการพัฒนาก าลังพล ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้
สามารถปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพและปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์กร อันถือได้ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการเตรียมก าลังกองบัญชาการกองทัพไทย ให้มีความพร้อมรบตาม
ภารกิจที่ได้ก าหนดไว้ในกฎหมาย อีกทั้งเป็นการเตรียมก าลังพลให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงใน 
ทุกด้าน และพัฒนาให้ก าลังพลมีคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยมีภารกิจหลัก ได้แก่  การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผล 
การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องรับผิดชอบต่อ
การพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ เพื่อองค์กรจะได้เติบโต  
ได้อย่างมีเสถียรภาพและสามารถพัฒนาได้อย่างยั่งยืนตลอดไป การพัฒนาและปรับปรุงระบบการศึกษา
ของกองบัญชาการกองทัพไทย จะต้องให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒  
                ดังที่กล่าวมานั้น การบริหารการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ที่ผ่านมาและที่จะ
ปฏิบัติในอนาคต ผู้ ศึกษาวิจัยได้เล็งเห็นปัญหาดังกล่าว จึงมีความสนใจที่จะด าเนินการวิจัยแนว
ทางการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ และจะเป็นแนวทางการพัฒนา
ก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ที่จะมีความยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ ก าลัง
พลสามารถพัฒนาตัวบุคคลและพัฒนาองค์กรได้อย่างมีเสถียรภาพ และสามารถพัฒนากองบญัชาการ
กองทั พ ไทยสู่ ความ เป็ น เลิ ศอย่ างแท้ จริ ง  จึ ง เป็ นที่ ม าของโครงการวิจั ย ว่าจะมี แนวทาง 
การพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยอย่างไร ที่จะพัฒนาสู่ความเป็นเลิศอย่าง
ยั่งยืนและมีประสิทธิภาพ สามารถที่จะน าไปใช้ปรับปรุง พัฒนาและประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ตาม
มาตรฐานที่กองบัญชาการกองทัพไทยต้องการเพื่อให้มั่นใจว่า กองบัญชาการกองทัพไทย จะมีมาตรฐาน
การศึกษาและคุณภาพที่พึงประสงค์ของผลผลิตทางการศึกษา อันจะท าให้ก าลังพลกองบัญชาการ
กองทัพไทย จะเป็นผู้มีความรู้และคุณธรรม และเป็นก าลังส าคัญของกองบัญชาการกองทัพไทยต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
       ๑. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน  
                 ๒. เพื่อวิเคราะห์ข้อบกพรอ่งและจุดอ่อนของการด าเนินงานแนวทางการพฒันาก าลังพลของ
กองบญัชาการกองทพัไทย ด้านการศึกษา 
 ๓. เพื่อหาแนวทางการพฒันาก าลงัพลของกองบญัชาการกองทัพไทย 

 

 



 ๓ 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทยสู่ความเป็นเลิศ 
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบด้วยขอบเขตการศึกษาในรูปแบบต่อไปนี้ 
       ๑. ขอบเขตด้านเนื้อหา ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการโดยมุ่งศึกษาแนวทางในการ
ด าเนินงาน รวมทั้งแนวทางในการแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องของการศึกษาของ กองบัญชาการกองทัพไทย  
 ๒. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหาร ผู้วางแผน และผู้ปฏิบัติเกี่ยวกับ
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในระดับนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารช้ันประทวน ที่
ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ จ านวน ๑๒ นาย ซึ่งเป็นกลุ่มข้อมูลที่ท างานและมีประสบการณ์ด้าน
การศึกษาที่เกี่ยวข้องในด้านการบริหารจัดการก าลงัพลด้านการศึกษาในกองบัญชาการกองทัพไทย 
  ๓. ขอบเขตด้านระยะเวลาการศึกษา 
                 เก็บข้อมูลตั้งแต่เดือน ตุลาคม ๒๕๖๑ – พฤษภาคม ๒๕๖๒ 
 
ประโยชน์ท่ีได้รับจำกกำรวิจัย 

 ๑. ท าให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรค ประโยชน์/ข้อดี และข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบ
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 

 ๒. ท าให้ได้แนวทางในการพัฒนาด้านการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย  
โดยไม่ก าหนดรายละเอียดถึงระดับหน่วยงาน ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาก าลัง 

ค ำจ ำกัดควำม 
กำรพัฒนำ (Development) หมำยถึง  การเปลี่ยนแปลงทลีะเล็กละน้อยโดยผ่านล าดับ                                        
 ข้ันต่างๆ ไปสู่ล าดับที่สามารถ ขยายตัวข้ึน          

                                          เติบโตข้ึน มีการปรับปรุงให้ดีข้ึนและเหมาะสม  
                                                             ไปกว่าเดิม และสามารถด ารงอยู่ไดอ้ย่างมั่นคง 
                                                                 และยั่งยืนภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์และความ 
                                                                 เปลี่ยนแปลงต่างๆ สามารถน าไปปฏิบัติประยุกต ์   
                                                                และปรับใช้เป็นกลยุทธ์ในการพฒันาทีจ่ะต้อง                         
                                                                 ใช้หลักการพิจารณาเพือ่ให้เกิดความเหมาะสม
  ตามสภาวการณ์ต่างๆ ทีเ่กิดข้ึน 

                                                     
ควำมเป็นเลิศ  ( Excellence)  หมำยถึง               แนวทางที่เหมาะสมเพื่อมุ่งเน้นให้เกิดและ     

                                            ประสิทธิผลขององค์กรเพื่อมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศ  
                                            ในด้านการจัดการองค์กรด้วยการวางแผน 
                                             กระบวนการอย่างเหมาะสม มีทัศนคติ ท างาน 
                                            เชิงรุก องค์กรมกีารสร้างนวัตกรรม มีการติดตาม 
                                           และมีการปรับปรุงงานอย่างสม่ าเสมอ                                  
                                              



 ๔ 

กำรพัฒนำด้ำนกำรศึกษำ  
(Educational Development) หมำยถึง        เป็นหน้าที่ที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อการวิเคราะห์
  ปัญหาการคิดค้น การปรับใช้ และการประเมินผล 
                                              ข้อแก้ไขปัญหา ทรัพยากรการเรียนด้วยการ
  วิจัย (Researcitneory) การออกแบบ (Desing) 
                   การผลิต (Production)การประเมินผล(Evaluation) 
  การใช้ (Utilizsiton) ดังนั้นทั้งหมดนี้ต่างก็มี 

วิธีการด าเนินการที่มีส่วนสัมพันธ์ในงานด้าน 
การวิจัย 
 
 
                                                          
   

 
                                                                      
 
 
 



 

 

บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฏ ีและการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

         การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีรายละเอียดใน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ผลการวิจัยเพื่อ
ใช้ในการพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทยและขยายผลสู่การน ามาปฏิบัติ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย โดยท าการศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
          ๑. แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์
     ๒. แนวคิดเกี่ยวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์         
          ๓. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการจัดการด้านทรพัยากรมนษุย์ 
          ๔. แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
         ๕. พระราชบญัญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ 
         ๖. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม ่
         ๗. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
         ๘. กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management = HRM) มีค าที่ใช้
ใกล้เคียงกันหลายค า เช่น การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการก าลังคน และ
การบริหารงานบุคคล ค าที่พบในต าราภาษาไทยมากคือ ค าว่า การบริหารงานบุคคล แต่ในปัจจุบัน
นิยมใช้ค าว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุผลที่ว่ามนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าย่ิงและเป็น
ทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดผลงานสร้างสรรค์ต่อสังคมได้มากมายถ้าหากรู้จัดน ามาใช้
ให้เกิดประโยชน์หรือเรียกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกต้อง 
 ในการท าความเข้าใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรแยกออกเป็น  ๒ 
ประเด็น คือ 
  
 ๑. การบริหาร (Management) 
 นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมรี่ ปาร์เกอร์ฟอลเลทท์ (Mary Parker Folleett) ได้
กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า “เป็นศิลปะวิทยาในการสร้างความส าเร็จของงานโดยให้บุคคล
อื่นท า” (Steers, Ungson and Mowday, ๑๙๘๕ : ๒๙ : Stoner,Freemam ๑๙๘๙ : ๓) นั่นก็คือ
ผู้บริหารจะต้องใช้ความสามารถหรือศิลปะในการจัดการให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 



 ๖ 

 การให้ความของค าว่าการบริหารดังกล่าวข้างต้นของฟอลเลทท์ ได้รับค านิยมในยุคแรก
แต่ก็มีข้อโต้แย้งว่ายังไม่ชัดเจนที่จะน าไปสู่การปฏิบัติเป็นการให้ความหมายในเชิงปรัชญามากกว่า
เมสคอล และคณะ (Mescon,Alvert and Kheddouri๑๙๘๕ : ๔) จึงได้ขยายความให้ชัดเจนยิ่งข้ึน
โดยได้ให้ความหมายของค าว่าการบริหาร คือ กระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และ
การควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ และการใช้ทรัพยากรอื่นใดที่ท าให้องค์การบรรลุ
เป้าหมาย(Stoner and Freeman, ๑๙๘๙ : ๔) การให้ความหมายตามแนวหลังนี้ ค าว่า กระบวนการ
เป็นวิธีการที่เป็นระบบในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่กล่าวว่าการบริหารเป็นวิธีการที่เป็นระบบก็เพราะว่า
ผู้บริหารทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการล าดับกิจกรรม เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่
ต้องการ และในความหมายนี้ได้เน้นว่าการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การซึ่งหมายถึงว่า ผู้บริหารขององค์การใด ๆ ก็ตามจะพยายามให้บรรลุผลสุดท้ายเฉพาะที่ก าหนด
ไว้ในงาน ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz&Ott ๒๐๐๑ : ๓๐) และเดสเลอร์ (Dessler, ๒๐๐๒ : 
๒) ได้แบ่งกระบวนการบริหารออกเป็น ๕ องค์ประกอบ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการควบคุม 
 ๑. ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ชัดเจนและเป็นล าดับข้ันตอน 
 ๒. ก าหนดบทบาทไว้ชัดเจน 
 ๓. จัดระบบภายในองค์การเป็นไปตามล าดับข้ันตอน 
 ๔. มีสายงานการบังคับบัญชา 
 จึงกล่าวได้ว่าการบริหารจะเป็นกิจกรรมหรือวิธีการที่บุคคลหนึ่งกระท าต่อบุคคลหนึ่ง 
หรือหลายบุคคล เพื่อให้งานนั้นส าเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงต้องประกอบด้วย ผู้ที่ท าหน้าที่
บริหารเรียกช่ือต่าง ๆ กับ เช่น เจ้านาย ผู้บังคับบัญชา หัวหน้า ผู้จัดการ ผู้อ านวยการ เป็นต้น ส่วนผู้
ถูกบริหารเรียกช่ือว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกน้อง เจ้าหน้าที่ เป็นต้น บุคคลทั้งสองกลุ่มจะมีความสัมพันธ์
กันลักษณะความสัมพันธ์เหล่านี้ มีผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือองค์การ ถ้ามีความสัมพันธ์
ในทางที่ดี แนวโน้มของการด าเนินขององค์การก็เป็นไปได้ด้วยดีแต่ถ้ามีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีแล้ว
ความส าเร็จจะเป็นไปด้วยความยากล าบาก 
  
 ๒. ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 
 ค าว่า ทรัพยากรมนุษย์ ถ้าแปลตามตัวอักษรแล้ว แปลว่า คนมีค่าเป็นทรัพย์ ซึ่งหมายถึง
มนุษย์เป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอื่น ๆ  กล่าวคือ คนในหน่วยงาน 
หรือองค์การเป็นสิง่มค่ีา จึงเป็นการสมควรที่จะต้องท านุบ ารุงรักษาให้คนมีคุณค่าเหมาะสมกับองค์การ
ให้นานเท่านาน เพราะความมีค่าของคนนั้นสามารถก่อให้เกิดผลผลิตต่อองค์การได้ ก็เท่ากับ เป็น
หลักประกันที่จะท าให้องค์การอยู่รอดปลอดภัยและรุ่งเรือง (ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา ๒๕๓๔ : ๑๕๑) 
 นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นแล้ว ยังมีนักบริหารและ
นักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษย์ในมิติต่าง ๆ ดังจะน ามาเป็นตัวอย่าง เพื่อให้
มอบเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษย์ได้กว้างขวางขึ้น ดังนี้ 
 บรรจง  ชูสกุลชาติ (๒๕๓๔ : ๖) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หมายถึง 
แรงงาน ความรู้ ความคิด ความช านาญของมนุษย์ 
 จิระ  หงส์ลดารมภ์ (๒๕๓๕ : ๕) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นสิ่งที่มีค่า และให้ผลตอบแทน 
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 ฮาร์บิสัน (Harbison๑๙๗๓ : ๑) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ คือ พลังงาน ทักษะพรสวรรค์ 
และความรู้ของประชาชน ซึ่งสามารถน ามา หรือความน ามาใช้ในการผลิตสินค้า หรือให้บริการที่เป็น
ประโยชน ์
 ๑. ทรัพยากรมนุษย์มีชีวิติจิตใจ เน่าเปื่อยและสลายได้ถ้าไม่ใช้ประโยชน์ เมื่อกาลเวลา
ผ่านไป ย่อมลดศักยภาพลงเพราะแก่ลงทุกวันและตายในที่สุด 
 ๒. การเข้าสู่ระบบการท างานย่อมเป็นไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเข้า
ท างาน หยุดงาน หรือลาออกจากงาน 
 ๓. การเข้าสู่ระบบงานย่อมเป็นไปตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง อาจจ้างเป็น
รายช่ัวโมงรายวันหรือรายเดือน 
 ๔. องค์การจะเข้มแข็งเจริญก้าวหน้าย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านบุคลากรในองค์การเป็น
ส าคัญถ้าองค์การมีบุคลากร มีความรู้ความสามารถย่อมเจริญก้าวหน้ามากกว่าองค์การที่มีบุคลากร
ด้อยประสิทธิภาพ 
 ๕. องค์การจะต้องตอบแทนให้กับบุคคลที่เข้าท างาน และช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้า 
 ๖. องค์การมีสิทธิที่จะรับบุคคลเข้ามาท างานและก็มีสิทธิที่จะให้ออกจากงาน 
 ๗. องค์การจะต้องดูแลเอาใจใส่ให้ปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองค์การเพื่อให้
เกิดความรู้สึกที่มีความตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่องค์การก็จะได้รับผลจากการทุ่มเทการท างานของ
บคุลากรเป็นการตอบแทน 
 ๘. ทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนมีความแตกต่างกัน ทั้งด้านสภาพร่างกาย ความสามารถ
เฉพาะ ความคิด และสติปัญญา องค์การจะต้องพิจารณาเลือกสรรให้เหมาะสมกับงาน 
 ๙. ทรัพยากรมนุษย์สามารถพัฒนาให้ศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนได้ ถ้าหาก
ได้รับการฝึกอบรม ให้การศึกษาและพัฒนาที่ถูกต้องและเป็นระบบ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นทั้ งหมดได้วิเคราะห์ให้เห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย์ ในลักษณะแยกประเด็นพิจารณา เมื่อน าสองค ามารวมกันเป็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตามความคิดเห็นของ 
นักบริหาร ดังนี้ 
 มิลโกวิช และโบคริว (Milkovich and Boudreau ๑๙๙๑ : ๓) กล่าวว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นข้ันตอนการตัดสินใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ ระหว่างคนท างาน ที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพของคนงานในองค์การ 
 ฟิชเชอร์ และคณะ (Fisher, Schoenfedt and Other ๑๙๙๓ : ๕) เห็นว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการบริหารทั้งมวล และการปฏิบัติที่มีผลหรือมีอิทธิพล
ต่อบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติเพื่อองค์การ 
 มอนด้ี, โน และพรีแม็กซ์ (Mondy, Noe&Premeaux๑๙๙๙ : ๔) กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ 
 โบวิน และฮาร์ส ว่ี (Bowin& Harvey ๒๐๐๑ : ๖) ให้ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การให้



 ๘ 

อยู่ในระดับสูงรวมทั้งการหลอมรวมความต้องการของบุคคลแต่ละคน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 จิระ  หงส์ลดารมภ์ (๒๕๓๕ : ๓๕) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า
เป็นการบริหารและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์เหล่าน้ันให้ได้ประโยชน์สูงสุด 
 การสร้างความยุติธรรมในองค์การ จะช่วยให้องค์การอยู่รอด มีความมั่นคงและก้าวหน้า 
การที่จะสร้างความยุติธรรม ต้องอาศัยปัจจัยหลายประการ เช่นจะต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับพนักงานทุกคน
จั้งแต่ประวัติส่วนตัว ประวัติการท างาน และลักษณะเฉพาะของแต่ละคน เพื่อช่วยให้สามารถตัดสินใจ
ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นต้นว่า การเลื่อนต าแหน่งการเปลี่ยนงาน เปลี่ยน
หน้าที่ เป็นต้น นอกจากนั้นในกรณีที่พนักงานกระท าความผิด ก็ต้องให้ความเป็นธรรมกับทุกคนเท่า
เทียมกัน 
  
 ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การที่บุคคลลดความเป็นอิสระเสรีของตนเองมาสังกัดอยู่ในองค์การ ยอมรับปฏิบัติตาม
ระเบียบแบบแผนแนวทางประพฤติปฏิบัติตลอดจนปรับตนให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์การ เป็นสิ่งที่
ต้องเข้าใจธรรมชาติและความรู้สึกนึกคิดของคนว่าคนแต่ละคนต้องการสิ่งทดแทนอย่างไรซึ่งไม่
จ าเป็นต้องมีเหตุผลและแรงจูงใจอย่างเดียวกัน แม้จะอยู่บนพื้นฐานเพื่อสนองความต้องการของตนเอง
เหมือนกัน 
 การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ข้อควรค านึงในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่อบุคคล 
และบุคคลต่อองค์การ เพื่อที่จะให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ทั้งยังจะต้องท าให้บรรลุเป้าหมาย  
ในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งด้านการผลิตการตลาดการเงินและการบริหารทั่วไป 
 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลอาจพิจารณาแบ่งเป็น ๓ ยุคได้แก่ 
 ยุคคลาสสิก (Classic Theory) วัตถุประสงค์ขององค์การเน้นประสิทธิภาพ และประหยัด 
 ยุคนิโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) วัตถุประสงค์ขององค์การเน้นพฤติกรรมของ
มนุษย์เป็นส าคัญ 
 ยุคสมัยใหม่ (Modem Theory) วัตถุประสงค์ขององค์การเน้นความต้องการกว้างขวาง
หลายด้านดังนี ้
 การปรับตัวและการอยู่รอดการพัฒนาศักยภาพของบุคคล การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
 เมื่อองค์การเน้นความต้องการหลายด้านดังกล่าวข้างต้น การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในปัจจุบันจึงต้องค านึงถึงเป้าหมายขององค์การควบคู่เป้าหมายของบุคคล โดยพิจารณาถึงค่านิยม 
ความคาดหวัง ความต้องการของบุคคล และจัดการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านคน  
และเทคโนโลยี 
 ในยุคที่การบริหารงานทุกด้านต้องเพิ่มประสิทธิภาพและลดต้นทุนเป็นความจ าเป็นที่
อาชีพ HRต้องเพิ่มคุณค่าในงานของตน มีความจ าเป็นต้องรื้อปรับระบบ เช่น เดียวกับการบริหาร
จัดการทั่วไปให้มากเท่าที่จะมากได้ เทคโนโลยีช่วยให้เราก้าวออกมาจากระบบประเพณีปฏิบัติ 
(Tradition) ในฐานะ “ผู้สนับสนุน” มาเป็นบทบาทเชิงรุกมากข้ึนในฐานะผู้วางแผนรวม (Corporate 
plowmen) และนักกลยุทธ์ (Strategist) 



 ๙ 

 
 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องมาก่อนระบบ เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการ
พัฒนาสถาบัน หรือองค์การ คือ การจัดท าระบบที่ดี ที่มีการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเริ่ม
จากการที่ต้องให้ได้คนดี คนเก่ง มาจัดท าระบบให้มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนในสถาบัน หรือ
องค์การเสียก่อน ดังนั้น การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญในการวางต าแหน่งการ
บริหารงานต่าง ๆ (Put the right man to the right job) เป็นประการแรก เพื่อให้การขับเคลื่อนอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
 
แผนภาพท่ี ๒ - ๑ แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management at work) เป็นสิ่ง
ส าคัญยิ่งและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท า เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ที่ มีอยู่ในสถาบัน หรือองค์การ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยู่รอดและความ
เจริญก้าวหน้าของสถาบันหรือองค์การ การพิจารณามองหาบุคคล ต้องมองว่าเป็นเรื่องของการลงทุน 
มองคนให้เป็น Asset เป็นการลงทุนที่ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด การจ้างคนจึงต้องค านึงถึงการบริหาร
ความเสี่ยงด้วย โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital Idea) ต้องมองคนเป็น Asset 
ไม่ใช่ liability จึงจะเป็นการลงทุนท าให้เพิ่มมูลค่าได้ซึ่งขอแบ่งทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็น ๔ กลุ่ม คือ 
 กลุ่มท่ี ๑ “คนดี คนเก่ง” เป็นคนที่มีจิตคุณธรรมที่ดี มีมนุษย์สัมพันธ์ มีความรู้และ
ทักษะในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี เป็นกลุ่มคนที่หายากที่ทุก ๆ สถาบัน หรือองค์การต่าง
อยากได้และอยากมีมาก ๆ 
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 กลุ่มท่ี ๒ “คนดี คนไม่เก่ง” เป็นคล้ายกับคนกลุ่มที่ ๑ เพียงแต่อาจจะมีความรู้และ
ทักษะในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในระดับปานกลางเรียกว่า เก่งน้อยหน่วย แต่ถ้าได้ประสบการณ์มากขึ้น 
ก็จะสามารถเก่งข้ึนไปได้เรื่อย ๆ กลุ่มนี้ทางสถาบัน หรือองค์การต่าง ๆ อยากจะหาเข้ามาอย่างน้อยก็
เป็นคนดี ความเก่งสามารถฝึกฝนกันได้ ถ้าให้โอกาส 
 กลุ่มท่ี ๓ “คนไม่ดีแต่เป็นคนเก่ง” แม้จะเป็นคนที่มีความรู้และทักษะในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี แต่ความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปช่ัน เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิตคุณธรรม  
คนกลุ่มนี้ จึงน่ากลัวมากเพราะจะใช้ความเก่งในทางที่ผดิ จะสามารถท าให้สถาบัน หรือองค์การถึงกาล
ล่มสลายได้ 
 กลุ่มท่ี ๔ “คนไม่ดี คนไม่เก่ง” เป็นคนไม่ดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต คอรัปช่ัน 
เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิตคุณธรรมอยู่แล้ว ยังเป็นคนด้วยปัญญา มีความรู้และทักษะในการแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ น้อยนิดคิดว่า คงไม่มีสถาบัน หรือองค์การไหนเอาคนกลุ่มนี้เข้ามาท างานเป็นแน่ยกเว้นการเล่น
พรรคเล่นพวกเพื่อการทุจริต 
 สรุป  ในเบื้องต้นของการพิจารณารับบุคคลเข้ามาท างาน ต้องเลือกคนดีเป็นประการ
แรก ความเก่งจึงเป็นรอง เป็นทักษะที่ต้องอาศัยประสบการณ์ การที่จะพิจารณาดูว่า คนไหนเป็นคนดี 
หรือคนไหนเป็นคนไม่ดี  หรือเป็นคนช่ัว (เลว) ดูได้จากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิดในการปฏิบัติตน 
เช่น คนที่มีปัญหาทางการเงิน ใช่ว่าจะเป็นคนไม่ดี หรือคนช่ัว (เลว) ไปทุกคน เพราะเขาอาจจะมี
ปัญหาทางการเงินจากการถูกกระท ามาก็ได้ เช่น การถูกคดโกงจากการท าธุรกิจหุ้นส่วน เป็นต้น  
ในท านองเดียวกัน คนที่มีเงินทอง มีความร่ ารวย ก็ใช่ว่าจะเป็นคนดีไปทุกคน เพราะเขาอาจจะร่ ารวย
มาจากความไม่ซื่อตรง การกินส่วนต่าง การทุจริต หรือการคอรัปช่ัน มาก็ได้ดังนั้น คนจะดีก็อยู่ที่
เจตนาของความคิดและการกระท าของแต่ละบุคคล เพราะยังมีความยุติธรรมอยู่ จึงยังมีค าพูดที่ว่า 
“ท าดีแล้วไม่ได้ดี ทุ่มเทการท างานด้วยจิตวิญญาณแล้ว แต่เจ้านายไม่เห็น” ซึ่งมีให้เห็นอยู่ทั่วไปใน
สังคมมนุษย์ ทักษะการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อผู้บริหารทุกคน (The important 
of human resource management to all managers) เพราะผู้ บ ริห ารทุ กคนไม่ ต้อ งการให้ มี 
ความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซึ่งตัวอย่างความผิดพลาดที่ผู้บริหารงานไม่ต้องการให้เกิดข้ึน 
เช่น การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน อัตราการออกจากงานสูง การพบว่าพนักงานไม่ตั้งใจที่จะท างาน
ให้ดีที่สุด การเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์ การท าให้สถาบัน หรือองค์การต้องข้ึนศาล
เนื่องจากความไม่เป็นธรรมของผู้บริหาร การท าให้สถาบันหรือองค์การถูกฟ้องศาล จากการจัดการ
ทางด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมการท างานทั้งภายในและภายนอกที่ไม่ปลอดภัย การท าให้พนักงานคิดว่า
เงินเดือนที่เขาได้รับไม่ยุติธรรม การกระท าที่ไม่ยุติธรรมและมีความสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับพนักงาน 
การไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาเป็นต้น ตัวอย่างเหล่านี้จึงเป็นต้นเหตุการณ์ท าลาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบัน หรือองค์การในความเป็นจริง แต่ละสถาบัน หรือองค์การ  
ก็จะมีวัฒนธรรมการท างานที่แตกต่างกัน ระบบและรูปแบบ จึงเป็นตัวแสดงศักยภาพของการบริหาร
จัดการของแต่ละสถาบัน หรือองค์การว่ามีประสทิธิภาพเพียงใดดังนั้น ผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างาน
มาหลายสถาบันหรือองค์การ ก็ย่อมเห็นสัจจะธรรมของระบบการท างานในแต่ละแห่ง ให้เกิดมุมมองที่
หลากหลายไม่ใช่การมองเรื่อง ๆ หนึ่งจากมุมมองเพียงด้านใดด้านหนึ่งเท่าน้ัน อีกทั้งหลักการสมัยใหม่
ที่เน้นนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ก็กระตุ้นให้มีความหลากหลายในข้อมูลและมุมมองก่อนการ
ตัดสินใจ อย่างไรก็ดี ความยากส าหรับผู้บริหารในการตัดสินใจท่ามกลางความคิดเห็นที่หลากหลายก็มี
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อยู่มากเริ่มตั้งแต่การที่ผู้บริหารจะเปิดใจและยอมรับในความคิดเห็นของผู้อื่นที่แตกต่างจากตนเอง 
เนื่องจากผู้บริหารหลายท่านที่ประสบความส าเร็จและมีความมั่นใจในตนเองสูงก็จะมีความยึดมั่นและ
ถือมั่นต่อความคิดของตนเองพอสมควรดังนั้น การที่สมาชิกในทีมจะมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันได้น้ัน
จะต้องเริ่มจากการที่ผู้บริหารจะต้องเปิดใจและยอมรับต่อความแตกต่างนั้นเสียก่อน นอกจากนี้
ผู้บริหารยังจะต้องมีทักษะและความสามารถในการบริหารและน าการประชุมที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การบริหารจัดการความขัดแย้งจากที่ประชุมที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันและถ้าสมาชิกต่างยึดมั่นต่อ
ความเห็นของตนเอง จะน าไปสู่ความขัดแย้งไม่ใช่เรื่องยาก 

 

 นโยบายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวทางของการปฏิบัติเพื่อน าไปสู่การ
บรรลุวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ขององค์การ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง แผนมาตรฐานที่
ก าหนดไว้เป็นแนวทางกว้าง ๆ เพื่อช้ีแนะการคิดการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความมุ่งหมาย ๓ ประการ ดังนี้ 
 ๑. เพื่อให้แน่ใจว่าพนักงานขององค์การจะได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
 ๒. เพื่อช่วยให้ผู้บริหารสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและคงเส้นคงวา 
 ๓. เพื่อช่วยให้ผู้บริหารมีความเช่ือมั่นในการแก้ปัญหา และเป็นการป้องกันผลที่เกิดจาก
การตัดสินใจของผู้บริหาร 

 

 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑. เหตุผลในการก าหนดนโยบาย การก าหนดนโยบายทางด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เป็นสิ่งที่ควรกระท าอย่างยิ่งเพื่อให้รู้แนวการด าเนินงานโดยทั่วไป แม้การร่างนโยบายต่าง ๆ จะ
ไม่อาจให้ครอบคลุมได้ทุกเรื่องก็ตาม แต่ก็เป็นการดีที่จะให้พนักงานหรอืลูกจ้างของบริษัทได้รู้หลักและ
ปรัชญาของบริษัท รู้แนวทางการท างานการจูงใจและวิธีการบริหารงานของบริษัทที่จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างาน เหตุผลที่ต้องก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลอาจสรุปได้คือ 
  ๑.๑ การก าหนดนโยบายท าให้การปฏิบัติต่อพนักงานเปน็ไปในลกัษณะที่เท่าเทียมกัน
โดยสม่ าเสมอตลอดทั้งองค์การ ช่วยขจัดปัญหาการเลือกที่รักมักที่ชังระหว่างพนักงานภายในแผนก
เดียวกัน หรือต่างแผนกกันอีกทั้งเป็นหลักประกันว่าพนักงานทุกคนอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์อันเดียวกัน 
  ๑.๒ นโยบายเป็นเสมือนมาตรการวัดผลปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน ดังนั้นจึง
สามารถเอาผลปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกับนโยบายได้ว่าผู้ใดปฏิบัติงานดีเด่นเพียงใด 
  ๑.๓ เมื่อมีปัญหาทางด้านงานบุคคลเกิดข้ึนก็สะดวกแก่ฝ่ายบริหารและผู้เกี่ยวข้องที่
จะตัดสิน วินิจฉัยปัญหาอย่างมีหลักเกณฑ์และถูกต้อง 
  ๑.๔ การก าหนดนโยบายที่ดี จะช่วยให้พนักงานมีความกระตือรือร้น ตื่นตัว และ
จงรักภักดีต่อบริษัท นอกจากนั้นยังเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในงานที่ท าเท่ากับเป็น
การช่วยให้ฐานะของบริษัทมั่นคงยิ่งข้ึนนโยบายควรเขียนไว้เป็นหลักฐาน การที่บริษัทบางแห่งไม่มี
นโยบายที่เขียนไว้เป็นหลักฐาน ก็มิได้หมายความว่าบริษัทนั้นไม่มีนโยบาย นโยบายของบริษัทยังคงมี
อยู่และเป็นที่รู้กันในระหว่างผู้บริหารทุกคน ผู้บริหารบางคนไม่ต้องการให้เขียนนโยบายเป็นหลักฐาน 
เพราะคิดว่าการกระท าดังกล่าวเป็นการผูกพันและจ ากัดความเป็นอิสระในการท างานท าให้ตัดสินใจ
ยากและไม่มีความยืดหยุ่นในการบริหารงานให้เข้ากับสถานการณ์ ความเข้าใจที่ว่านโยบายเป็นข้อ



 ๑๒ 

ผูกมัดผู้บริหารนั้นเป็นการเข้าใจผิด เพราะนโยบายเป็นเพียงหลักการอย่างกว้าง ๆ เท่านั้น ผู้บริหาร
ยังคงสามารถใช้ดุลยพินิจได้อย่างเต็มที่ นอกนั้นนโยบายยังเป็นแนวทางที่ช่วยให้ตัดสินใจง่ายข้ึนและ
เป็นการบังคับให้ปฏิบัติตาม การเขียนนโยบายท าให้พนักงานทุกคนรู้ว่าจะได้อะไรจากฝ่ายบริหาร  
รู้ฐานะของตนว่าอยู่ที่ไหนจะต้องปฏิบัติอย่างไร ดังนั้นจึงเป็นการสะดวกที่จะอ้างอิงได้ว่านโยบายเป็น
อย่างไร การไม่เขียนนโยบายอาจท าใหบ้างคนเข้าใจหรอืตีความผิดเพราะรูน้โยบายมาอย่างผิด ๆ จึงไม่
อาจตรวจสอบได้ว่านโยบายที่ถูกต้องเป็นอย่างไร อีกประการหนึ่งนโยบายเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงให้  
เข้ากับสถานการณ์และสภาพแวดล้อมซึ่งแสดงว่ามีการยืดหยุ่นในการบริหารงาน ดังนั้น การเขียน
นโยบายไว้เป็นหลักฐานจึงน่าจะให้ผลดีกว่า 
 ๒. วัตถุประสงค์ของนโยบาย พื้นฐานในการก าหนดนโยบายก็คือจุดประสงค์นโยบาย 
จะก าหนดข้ึนมาไม่ได้ถ้าไม่รู้ว่าจุดประสงค์เป็นอย่างไร เช่น ในการสร้างขวัญของพนักงานก็มีเป้าหมาย
เพื่อเพิ่มผลงาน การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งในองค์การก็เพราะว่าพนักงานทุกคนต้องการความก้าวหน้า 
และต้องการต าแหน่งที่สูงข้ึนในการก าหนดจุดประสงค์ของนโยบายจะต้องเข้าใจจุดประสงค์ส่วนตัว
ของแต่ละคนเสียก่อน จริงอยู่แต่ละคนอาจมีจุดประสงค์ต่างกัน แต่ในหลักใหญ่ ๆ แล้วมีอยู่เหมือนกัน 
ซึ่งพอสรุปได้คือ 
  ๒.๑ ค่าจ้างที่ยุติธรรม ย่อมเป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่า การที่คนท างานก็เพราะต้องการ
ค่าจ่างและคนยินดีจะท างานอย่างหนึ่งก็เพราะเห็นว่าค่าจ้างนั้นยุติธรรมและเหมาะสมกับความเหนื่อย
ยากในการท างาน 
  ๒.๒ สภาพการท างานที่ดี ถึงแม้ว่าค่าจ้างจะเป็นสิ่งจูงใจประการแรกของการท างาน 
แต่สภาพการท างานที่ดีก็เป็นความต้องการของลูกจ้างที่เป็นปัจจัยท าให้สามารถท างานในองค์การนั้น
ได้นานเพราะสภาพการท างานที่ไม่เหมาะสม เช่น ไม่มีแสงสว่างเพียงพอ ร้อนหรือหนาวเกินไป 
สกปรกและไม่ปลอดภัย เหล่าน้ีจะเป็นอันตรายแก่สุขภาพอนามัยของคนงาน 
  ๒.๓ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจของพนักงาน สิ่งที่ส าคัญก็คือความแน่นอนของรายได้ 
หน่วยงานบางแห่งจ่ายค่าจ้างแรงงานต่ าแต่พนักงานมีความมั่นคงในการท างานตลอดไป จึงไม่น่าห่วง
ว่าจะต้องถูกต้องออกจากงานหรืองดจ้าง ท าให้พนักงานมีความเต็มใจท างานในหน่วยงานน้ัน 
  ๒.๔ การมีส่วนร่วมในการบริหาร การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ของหน่วยงานจะ
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคมนั้นและตนเองมีความส าคัญต่อหน่วยงาน 
เมื่อมีการริเริ่มโครงการใด ๆ ข้ึนพนักงานจะไม่ขัดขวางเพราะถือว่าตนมีส่วนเป็นเจ้าของด้วยและพวก
เขาจะคิดว่าโครงการใหม่นั้นย่อมมีผลกระทบกระเทือนต่อประโยชน์หรือส่วนได้เสียของคนงานไม่ทาง
ใดก็ทางหนึ่งพนักงานจึงมีความต้องการที่จะได้รับรู้และมีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น 
  ๒.๕ โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า เรื่องความก้าวหน้าในงานเป็นสิ่งที่มองเห็น 
ได้ยากกว่าเรื่องอัตราค่าจ้าง แต่ก็เป็นความปรารถนาของพนักงานทุกคนที่อยากมีต าแหน่งสูงข้ึน 
รับผิดชอบมากข้ึน ดังนั้นสถานะและต าแหน่งงานในอนาคตก็เป็นสิ่งจูงใจอีกอย่างหนึ่ง ที่ท าให้
พนักงานปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ จะมียกเว้นก็ส าหรับพนักงานบางคนที่เป็น  
ส่วนน้อยเท่านั้นที่เห็นว่างานในต าแหน่งที่สูงข้ึนมีความยากล าบาก และรับผิดชอบมากเกินก าลัง
ความสามารถของตนเอง 
  ๒.๖ ความส าคัญของตนเอง ฝ่ายบริหารในธุรกิจสมัยใหม่มีความตื่นตัวในเรื่องที่ท าให้
พนักงานประสบความส าเร็จ และมีความรู้สึกว่าตัวเองเป็นบุคคลส าคัญในหน่วยงานนั้น ในเบื้องต้น



 ๑๓ 

ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าจ้างเป็นสิ่งส าคัญในระยะต่อมาเขาจะเห็นว่าค่าจ้างอย่างเดียวนั้นไม่เพียงพอ  
จึงพยายามหาโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและหางานที่จะท าให้ตนเองมีความส าคัญยิ่ง ข้ึน  
ในขณะเดียวกันฝ่ายบริหารก็จะได้รับประโยชน์จากความคิดเห็นของพนักงานเหล่าน้ันด้วย 
  ๒.๗ ความส าคัญของกลุ่ม จุดประสงค์นี้เป็นเรื่องที่ต่อเนื่องมาจากความส าคัญของ
ตนเองการพิจารณาถึงความส าคัญของกลุ่มบุคคล กลุ่มนับว่าเป็นปรากฏการณ์ที่ เกิดข้ึนในทุก
หน่วยงานและมีอิทธิพลมาก ความคิดเห็นของกลุ่มต่าง ๆ เป็นเรื่องที่ฝ่ายบริหารจะต้องให้ความส าคัญ
และสนใจเมื่อกลุ่มมีความเห็นอย่างใดอย่างหนึ่งแล้วลักษณะการรวมตัวของกลุ่ม จะผลักดันให้ความ
คิดเห็นนั้นออกมาและถ้าไม่เห็นด้วยแล้วกลุ่มก็จะรวมกันต่อต้านทันที ดังนั้นการรับรู้ในพฤติการณ์
ดังกล่าวก็เป็นทางหนึ่งที่จะช่วยให้หน่วยงานได้รับความส าเร็จ 
 
 ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑. งานหาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่ของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมตามที่องค์กรต้องการอย่างเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้
ส าเร็จลุล่วงลงไปตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ ทั้งในปัจจุบันและอนาคตในการจัดหาพนักงานให้ได้ตามที่
ต้องการ จะต้องอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผน
ก าลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection 
 ๒. งานใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่ของการใช้บุคลากร (Direction) เพื่อให้พนักงานที่
มีอยู่ได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุด
ต่อตนเอง หมู่คณะและขององค์กร ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบ
อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้ทุกคนเต็มใจที่จะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อความส าเร็จของ
องค์กร การใช้คนให้ท างานตามที่ต้องการ โดยอาศัยกระบวนการต่าง ๆ ได้แก่ การบรรจุแต่งตั้ง 
(Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation) การสร้างแรงจงูใจ (Motivation) 
การสร้างทีมงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การ
ฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
 ๓. งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่การท านุบ ารุงรักษาพนักงานที่มีอยู่ให้มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่แข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภัยทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ต้องเจ็บป่วยแนะน า
ให้รู้จักป้องกันและหลีกเลี่ยงให้รอดพ้นจากโรคภัยไข้เจ็บทั้งปวง ตลอดจนยาเสพติดให้โทษอุบัติภัย 
อบายมุขและภัยที่จะบั่นทอนชีวิตของพนักงาน เพื่อให้มีชีวิตที่ยืนยาวและมีความสุขสามารถท างานอยู่
ได้จนครบเกษียณอายุงาน ซึ่งจะต้องอาศัยกิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการบ ารุงรักษาพนักงาน ได้แก่ 
การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation) 
การส่งเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและการป้องกัน
อุบัติภัย (Health care and Safety) การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ (Disciplinary and Punishment) 
กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ 
 ภารกิจหลักทั้ง ๓ ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนี้ถือว่าเป็นหัวใจ
ส าคัญของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจในสาระส าคัญของงานอย่างแท้จริง เพื่อให้
ง่ายต่อการจดจ าและน าเอกไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้องก็คือ “ หาให้ได้ ใช้ให้เป็น และเก็บรักษาช้า ๆ  ไว้นาน ๆ  ” 
นับว่าเป็นค ากล่าวสั้น ๆ แต่ได้ความหมายและเข้าใจได้ชัดเจนที่สุด 



 ๑๔ 

  
 หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ๑. การออกแบบงาน คือ  การน าภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะ
ของงานเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ให้ซ้ าซ้อนกัน และง่ายต่อการจัดหาคนมา
ท างานตามต าแหน่งเหล่าน้ัน 
 ๒. การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาค้นคว้าหารายละเอียดของต าแหน่งงานที่ออกแบบไว้
นั้นจะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไร จึงจะสามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งนั้นได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
 ๓. การวางแผนก าลังคน เป็นการค านวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะที่จะมา
ปฏิบัติภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 
 ๔. การสรรหาและคัดเลือก เป็นกระบวนการที่จะหาคนที่มี คุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะเฉพาะของต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วน
และตรงตามเวลาที่ต้องการ 
 ๕. การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่ของ
องค์กร ที่จะต้องท าสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่าง พร้อมกับให้ค าแนะน าช้ีแจงเกี่ยวกับ
กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ขององค์กร และทดลองท างานช่ัวระยะเวลาหนึ่ง เพื่อให้แน่ใจว่ามี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่จะท าหรือไม่ ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานประจ าขององค์กรต่อไป 
 ๖. การสร้างแรงจงูใจ คือ การกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามที่จะท างาน อย่างเต็มที่ 
เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการท างานมาใช้กับพนักงานให้เหมาะสมตาม
ลักษณะของแต่ละบุคคล 
 ๗. มนุษย์สัมพันธ์และการติดต่อสื่อสารในองค์กร เป็นการน าเอาความรู้ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล และการติดต่อสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพื่อให้มีความช านาญในการติดต่อ
กับบุคคลและสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
 ๘. การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผู้บริหารที่จะท าให้พนักงานทุกคนได้มีความ
เข้าใจรักใคร่ เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน และช่วยกันท างาน ด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับการท างาน
ร่วมกัน 
 ๙. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่จะตรวจสอบความสามารถในการ
ท างานของพนักงาน เพื่อการปรับปรุงแก้ไข การท างานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
 ๑๐. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานให้ดียิ่งข้ึน ด้วยการให้พนักงานเข้าฝึกอบรม ในโอกาสต่าง ๆ ตามความเหมาะสม และ
ต่อเนื่อง 
 ๑๑ . การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้ายและการให้พ้นจากงาน เป็น
กระบวนการที่องค์กรด าเนินการเพื่อตอบแทนให้กับพนักงานที่ท างานให้กับองค์กร ด้วยการพิจารณา
เพิ่มค่าจ้าง เงินเดือน เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงข้ึน ส่วนการโยกย้ายเป็นไปตามความเหมาะสม  
ความจ าเป็นของหน่วยงาน และการให้พ้นจากงานเป็นไปตามระเบียบการพ้นจากงานขององค์กร 



 ๑๕ 

 ๑๒. การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอัตราค่าจ้างตอบแทน และผลประโยชน์
ตอบแทนให้กับพนักงานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดีจะเข้า
ร่วมงานและกระตุ้นให้พนักงานภายในเต็มใจที่จะท างาน 
 ๑๓. การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เป็นการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยของพนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนป้องกันอุบัติภัยที่อาจจะเกิดข้ึนจากการท างานซึ่งเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและ
ทรัพย์สิน 
 ๑๔. การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนให้พนักงานมีความสามารถใน
การควบคุมตนเองให้อยู่ในกฎระเบียบข้อบังคับ เพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร หากผู้ใดฝ่าฝืนก็
ด าเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 
 ๑๕. กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจ้างและ
ลูกจ้างที่จะปฏิบัติตามข้อก าหนดของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซึ่งประกอบด้วย
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ์ และเมื่อเกิดปัญหาขัดแย้งจะได้ด าเนินการได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และเกิด
ประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 

 ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ แบ่งออกเป็น ๒ ระบบ คือ ระบบคุณธรรม และระบบ
อุปถัมภ์ ดังนี้ 
 ๑. ระบบคุณธรรม (Merit system) 
  ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยใช้การสอบรูปแบบต่าง ๆ 
เพื่อประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต้องการ โดยไม่ค านึงถึงเหตุผล
ทางการเมืองหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นส าคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามระบบคุณธรรมยึด
หลักการ ๔ ประการ ได้แก่ 
  ๑.๑ ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาส
ที่เท่าเทียมกันในการสมัครงานส าหรับผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ ประสบการณ์ และพื้นความรู้ตามที่ระบุไว้ 
โดยไม่มีข้อกีดกัน อันเนื่องจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา กล่าวคือทุกคนที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์
จะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกันความเสมอภาคในโอกาส จะครอบคลุมถึง 
   ๑.๑.๑ ความเสมอภาคในการสมัครงาน โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและพื้น
ฐานความรู้ตรงตามที่ก าหนดไว้ได้สมัครและเข้าสอบแข่งขัน 
   ๑.๑.๒ ความเสมอภาคในเรื่องค่าตอบแทน โดยยึดหลักการที่ว่างานเท่ากัน เงิน
เท่ากันและมีสิทธ์ิได้รับโอกาสต่างๆ ตามที่หน่วยงานเปิดให้พนักงานทุกคน 
   ๑.๑.๓ ความเสมอภาคที่จะได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากันโดยใช้ระเบียบ
และมาตรฐานเดียวกันทุกเรื่อง อาทิ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 
  ๑.๒ หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถ
เป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับต าแหน่ง
มากที่สุด โดยจะบรรจุแต่งตั้งผู้ที่มีความเหมาะสมตามเกณฑ์มากกว่า เพื่อให้ได้คนที่เหมาะกับงานจริง ๆ  



 ๑๖ 

(Put the right man to the right job) หากจะมีการแต่งตั้งพนักงานระดับผู้บริหาร ก็จะพิจารณาจาก
ผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือศักยภาพของการบริหารงานในอนาคต 
  ๑.๓ หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลักประกัน
การปฏิบัติงานที่องค์การให้แก่บุคลากรว่าจะได้รับการคุ้มครอง จะไม่ถูกกลั่นแกล้งหรือถูกให้ออกจาก
งานโดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตัวหรือทางการเมือง ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมั่นคง
ในหน้าที่ 
   หลักการที่ผู้บริหารใช้ในเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน คือ 
   ๑.๓.๑  การดึงดูดใจ (Attraction) โดยพยายามจงูใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
ให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ 
   ๑.๓.๒ การธ ารงรักษา (Retention) โดยการธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถ
เหล่าน้ันให้ท างานอยู่กับองค์การ เพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง 
   ๑.๓.๓  การจูงใจ (Motivation) โดยกระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในอาชีพที่ท าอยู่ 
   ๑.๓.๔ การพัฒนา (Development) โดยเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาศักยภาพและ 
มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 
  ๑.๔ หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality) หมายถึง การไม่เปิด
โอกาสให้มีการใช้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของ
นักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ 
 ๒. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) 
  ระบบอุปถัมภ์ เป็นระบบการคัดเลอืกบคุคลเข้าท างานโดยใช้เหตุผลทางการเมอืงหรอื
ความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมเป็นประการ
หลัก ลักษณะทั่ว ๆ ไป ของระบบอุปถัมภ์จึงมีลักษณะตรงกันข้ามกับระบบคุณธรรม ระบบนี้มีช่ือเรียก
อีกหลายช่ือ เช่น ระบบชุบเลี้ยง (Spoiled system) ระบบพรรคพวกหรือระบบเล่นพวก (Nepotism) 
หรือ ระบบคนพิเศษ (Favoritism) 
  หลักการส าคัญของระบบอุปถัมภ์ สรุปได้ดังนี้ 
  ๒.๑ ระบบสืบสายโลหิต เป็นระบบที่บุตรชายคนโตจะได้สืบทอดต าแหน่งของบิดา 
  ๒.๒ ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบที่แต่งตั้งผู้ที่อยู่ใกล้ชิด หรือคนที่โปรดปราน
เป็นพิเศษให้ด ารงต าแหน่ง 
  ๒.๓ ระบบแลกเปลี่ยน เป็นระบบที่ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่ามาแลกเปลี่ยนกับ
ต าแหน่งการยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะก่อให้เกิดผล 
ดังนี ้
   ๑. การพิจารณาบรรจุแต่งตั้ง เลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจ
ส่วนบุคคลของหัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ 
   ๒. การคัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้ที่มีสิทธ์ิ แต่จะให้โอกาสกับ
พวกของตน 
   ๓. ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างานเพื่อเอาใจผู้ครองอ านาจ มากกว่าจะปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ 
   ๔. อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซงการด าเนินงานภายในของหน่วยงาน 



 ๑๗ 

   ๕.  ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความมั่นคงในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่ เพราะอาจถูกปลดได้ถ้าผู้
มีอ านาจไม่พอใจจากคุณลักษณะเด่น ๆ ของระบบการบริหารทั้งสองระบบที่เสนอไปนั้น 
  พอจะสรุปข้อเปรียบเทียบระหว่างทั้งสองระบบโดยพิจารณาจากหลักปฏิบัติของแต่
ละระบบได้ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี ๒ - ๑ การเปรียบเทียบหลักปฏิบัติระหว่างระบบคุณธรรมกับระบบอุปถัมภ์ 
 

ระบบคุณธรรม ระบบอุปถัมภ์ 
๑. ยึดหลักความสามารถ 
๒. เปิดโอกาสใหทุ้กคนเท่าเทียมกัน 
๓. มีความมั่นคงในการท างาน 
๔. ไม่มีอิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรก 

๑. ยึดความพึงพอใจ 
๒. ให้โอกาสแก่พรรคพวกหรือญาติพี่น้อง 
๓. ขาดความมั่นคงในการท างาน 
๔. มีอิทธิพลการเมืองเข้ามาแทรกแซงการ  
ท างาน 

 
 การจัดองค์กรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดองค์กรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์นิยมจัดแบ่ง ดังนี้ 
 ๑. ส่วนงานว่าจ้าง เป็นส่วนงานที่ท าหน้าที่ ในด้านการแสวงหา สัมภาษณ์ ทดสอบ 
คัดเลือก บรรจุ แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ โยกย้าย จัดท าทะเบียนประวัติการท างานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ๒. ส่วนงานฝึกอบรมและพัฒนา เป็นส่วนงานที่รับผิดชอบในเรื่องการจัดฝึกอบรมให้กับ
พนักงาน จัดท าแผนการฝึกอบรมเสนอโครงการ งบประมาณค่าใช้จ่าย การติดต่อประสานงานและ
ด าเนินการฝึกอบรมให้เป็นไปตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 
 ๓. ส่วนงานบริหารค่าจ้างและเงินเดือน มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่ง
งานคุณสมบัติประจ าต าแหน่ง การประเมินค่างาน ก าหนดอัตราค่าจ้าง ก าหนดมาตรฐานของงาน 
ส ารวจค่าจ้างในตลาดแรงงานก าหนดหลักเกณฑ์ในการพิจารณาเปลี่ยนข้ันเงินเดือน ปรับปรุงอัตรา
ค่าจ้างให้เหมาะสมกับภาวะเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน 
 ๔. ส่วนแรงงานสัมพันธ์ ท าหน้าที่รับผิดชอบในด้านแรงงาน เช่น การรับเรื่องราว 
ร้องทุกข์เกี่ยวกับสภาพการว่าจ้าง การท างาน ปัญหาความคับข้องใจเกี่ยวกับการท างานทั้งหมด การ
ให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับปัญหาการท างานและปัญหาทั่ว ๆ ไป การเจรจาต่อรอง การให้
ข้อเสนอแนะปัญหาเกี่ยวกับแรงงานแก่นายจ้าง ประสานงานกับองค์กรแรงงาน และพนักงานสัมพันธ์
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 ๕. ส่วนจัดระบบรักษาความปลอดภัย ท าหน้าที่รับผิดชอบในงานที่เกี่ยวกับการใหค้วามรู้
ด้านความปลอดภัยแก่พนักงานและนายจ้าง การจัดระบบรักษาความปลอดภัยในองค์กรก ากับดูแลให้
ค าแนะน าในเรื่องความปลอดภัย และจัดกิจกรรมส่งเสริมความปลอดภัย และจัดท าสถิติเกี่ยวกับ
อุบัติภัยและวิเคราะห์สาเหตุของอุบัติภัยที่เกิดข้ึน 



 ๑๘ 

 ๖. ส่วนการแพทย์และอนามัย รับผิดชอบเกี่ยวกับงานดูและสุขภาพอนามัยของพนักงาน 
ได้แก่ จัดดูแลการปฐมพยาบาล การตรวจสุขภาพ การให้ค าปรึกษาด้านสุขภาพ การจัดกิจกรรม
ส่งเสริมสุขภาพอนามัย การต่อต้านยาเสพติดและโรคเอดส์ 
 ๗. ส่วนงานวิจัยทรัพยากรบุคคล รับผิดชอบเกี่ยวกับการศึกษาปัญหาขององค์กรด้าน
บุคคลตรวจสอบขวัญก าลังใจ ความคิดเห็นของพนังกานเกี่ยวกับสภาพความเป็นอยู่ การท างานและ  
สิ่งที่พนักงานต้องการ และข้อเสนอแนะต่าง ๆ เกี่ยวกับแรงงาน 
 ๘. ส่วนสวัสดิการและบริการ ท าหน้าที่ดูแลเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆ ให้กับ
บุคลากรขององค์กร ตลอดจนการให้บริการพิเศษที่องค์กรจัดให้ เพื่อเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้กับบุคลากร 
 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic human resource management) 
ได้ประยุกต์แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
ซึ่งรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์จะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ได้แก่ 
 ๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การซึ่งเป็นทั้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย สภาวะ
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น ในการก าหนด 
กลยุทธ์ของกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าเรื่องต่าง ๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมมา
ประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์แต่ละด้าน โดยจะใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดข้ึนขณะเดียวกัน
พยายามหาวิธีการแก้ไขขจัดอุปสรรคให้หมดไป  
 ๒. การยอมรับอิท ธิพลของการแข่งขันและความเคลื่ อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เช่น การจูงใจ 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราค่าจ้าง อัตราการว่างงาน สภาพการ
ท างานและช่ือเสียงของคู่แข่ง เป็นต้น องค์ประกอบต่าง ๆ เหล่านี้จะส่งผลกระทบถึงการตัดสินใจด้าน
ทรัพยากรมนุษย์และขณะเดียวกันก็จะได้รับผลกระทบ ด้วยเช่นกัน 
 ๓. การเน้นแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์การจะมุ่งเน้น
เป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ
ให้ชัดเจนต่อจากนั้นจะก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อผลักดันให้มีการปฏิบัติภารกิจ
ต่าง ๆ ได้ด าเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ เป็นการแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติที่
รูปธรรม 
 ๔. การเน้นการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและภารตัดสินใจการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์มุ่งเน้นการพัฒนาทางเลือก กลยุทธ์ที่ก าหนดจะได้มาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดย
มีผู้ที่เกี่ยวข้องจะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เป้าหมายในอนาคตที่ก าหนดไว้ 
และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุดในบรรดาทางเลือกทั้งหมดที่มีอยู่ 
 ๕. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงานกลุ่มเป้าหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือบุคลากรทุกคนในองค์การนับตั้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ จนกระทั่งถึง
ผู้บริหารตามแนวคิดด้ังเดิมนั้นจะมุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการเทา่น้ัน เช่น เมื่อพิจารณาเรื่อง



 ๑๙ 

การพัฒนาก็จะมีโปรแกรมการพัฒนาผู้บริหาร ส าหรับคณะผู้บริหาร และมีการฝึกอบรมให้กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 
 ความแตกต่างระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แบบดั้งเดิม ซึ่งมุ่งเน้นหน้าที่ (Function) เป็นส่วนใหญ่ และแต่ละหน้าที่จะมีการด าเนินงานอย่างเป็น
อิสระแต่ในแนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์นั้นผู้อ านวยการฝ่ายทุกคนจะเป็นส่วนหนึ่งของทีม
ผู้บริหาร (Managementteam) แผนภาพ ได้อธิบายความแตกต่างหลัก ๆ  ของทั้ง ๒ แนวทางไว้ ๖ ด้านใหญ่ 
ได้แก่ การวางแผน อ านาจขอบเขตของภารกิจ การตัดสินใจ การบูรณาการกับภารกิจอื่น ๆ และการ
ประสานงาน  
 
ตารางท่ี ๒ - ๒  ความแตกต่างระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม 
 

มิต ิ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เชิงกลยุทธ ์ แบบดั้งเดิม 
การวางแผนและการก าหนด 
กลยุทธ์ 

มีส่วนร่วมในการจัดท าแผน 
เชิงกลยทุธ์ขององค์การ และก าหนด
ภารกิจ HRM ใหส้อดคล้องกบัแผน
เชิงกลยทุธ์ของหน่วยงาน 

มีส่วนร่วมในการวางแผน
ระดับปฏิบัติการเท่านั้น 

อ านาจ ผู้บริหารระดบัสงูด้านน้ีมสีถานภาพ
และอ านาจในระดับสูง ต าแหนง่
สูงสุด เรยีกว่า  
รองประธานฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์

ผู้บริหารมสีถานภาพและมี
อ านาจระดบักลาง 
ต าแหน่งระดบัสงู คือ
ผู้อ านวยการฝ่าย 

ขอบเขตของภารกิจ เกี่ยวข้องกบัพนักงานทุกคนต้ังแต่
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู้บรหิาร 

เกี่ยวข้องส่วนใหญ่กบั
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

การตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
เชิงกลยทุธ์ 

มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ระดับปฏิบัติการ 

การบรูณาการกับภารกจิอื่น ๆ 
ขององค์กร 

ภารกิจด้าน HRM ตอบสนองต่อ
ภารกิจด้านอื่น ๆ ขององค์การใน
ระดับสูง เช่นการตลาด การเงิน  
และการผลิต เป็นต้น 

ภารกิจ HRM ตอบสนอง
ต่อ 
ภารกิจอื่นในระดับต่ า 

การประสานงาน ทุกกิจกรรมหลกัมีการประสานงาน 
กันเช่น การสรรหา การคัดเลือก การ
บรรจุ และการฝึกอบรม 

แต่ละกิจกรรมด าเนินการ
อย่าง 
อิสระไม่สมัพันธ์กัน 

 



 ๒๐ 

แผนภาพท่ี ๒ - ๒ หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ในองค์การขนาดเล็ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 สรุป 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการน ามนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและด้วย
เหตุที่มนุษย์เป็นปัจจยัหลักในการพัฒนาองค์การ ทุกองค์การจึงให้ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์เป็น
อย่างยิ่งโดยพยายามน าศักยภาพหรือความสามารถของทรพัยากรมนุษย์มาใช้ให้มากทีสุ่ดเท่าที่จะท าได ้
 
 ในการที่จะน าเอาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในองค์การนั้น จะต้องมีความเข้าใจลักษณะของ
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น มีคุณค่าและราคาแพงและนับวันจะยิ่งมีค่าจ้างแรงงานแพงยิ่งขึ้น มีชีวิตมีความรู้
และมีสภาพเสื่อมถอยเมื่ออายุสูงข้ึน ในการเข้าสู่ระบบแรงงานต้องเป็นไปตามลักษณะความสามารถ
และข้อตกลงทั้งในด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนมีความแตกต่างกัน แต่ก็
สามารถพัฒนาให้มีประสิทธิภาพสูงได้ 
 ในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งเดิมเรียกว่า การบริหารบุคคล จึงต้องให้ความสนใจต่อ
การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์เพื่อการพัฒนาองค์การให้ก้าวหน้า 
 ปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับวิธีการใช้ประโยชน์ของทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ ได้มีแนวความคิดส าคัญ เช่น ให้ความส าคัญในงานการเลือกบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน
ในองค์การ การช่วยพนักงานในการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน การสร้างขวัญและก าลังใจ รู้จัก
ประนีประนอม จัดระบบองค์การให้ชัดเจนและให้ยุติธรรมแก่ทุกคน เป็นต้น 
 ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีขอบข่ายและข้ันตอนส าคัญ คือ ขอบข่ายประกอบด้วย
ลักษณะของทรัพยากรมนุษย์ ระบบบริหาร การจัดรูปแบบองค์การ สภาพแวดล้อมภายนอกและ
ภายในองค์การ กระบวนการพัฒนาฝึกอบรม การพัฒนาและการรักษาทรัพยากร การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมระหว่าง
การปฏิบัติงาน 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

              แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 การพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่หรอืภารกจิที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่องค์การต้องปฏิบัติมากบ้าง
น้อยบ้าง ตามนโยบายของแต่ละองค์การ แต่ในระยะเริ่มแรกที่มีการพัฒนาบุคลากรนั้น มีแนวคิด
เกี่ยวกับเรื่องนี้ที่แตกต่างตรงกันข้าม ๒ แนวคิด (พิไลวรรณ อินทรักษา,๒๕๕๐) คือ ๑. แนวคิดแบบ

ผู้จัดการ/เจ้าของ 

ฝ่ายขาย ฝ่ายผลิต ฝ่ายการเงิน 
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ดั้งเดิม เป็นแนวคิดที่มีมาแต่ด้ังเดิมว่าการพัฒนาบุคลกรเป็นสิ่งที่ไม่จ าเป็นส าหรับองค์การและมิใช่เป็น
หน้าที่องค์การที่จะต้องการจัดการให้มีการพัฒนาบุคลกรแต่อย่างใดองค์การมีหน้าที่เฉพาะเพียงแต่
บังคับบัญชาควบคุมให้พนักงานแต่ละคน ปฏิบัติตามหน้าที่หรือค าสั่งหรือตามที่ได้รับมอบหมาย  
ถ้าหากบุคคลต้องการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถของตนจะต้องดิ้นรนขวนขวายกันเองโดยล าพัง 
นอกจากนี้แนวคิดแบบนี้ไม่เช่ือว่าการพัฒนาบุคลากรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การคุ้มกับเวลาและ
ค่าใช้จ่ายที่ต้องสูญเสียไป ในทางตรงกันข้ามกับแนวคิดที่เช่ือว่าหากองค์การสามารถได้บุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถแต่แรกเข้ามาอยู่กับองค์การบุคคลนั้นย่อมจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ทุกอย่าง
ตลอดไป โดยไม่จ าเป็นต้องเข้ารับการพัฒนาอบรมใดๆ ดังนั้นองค์การที่มีพื้นฐานความเช่ือนี้ จึงมุ่นเน้น
ที่การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถสูงสุดมากกว่าที่จะด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรของตน และ ๒.แนวความคิดแบบสมัยใหม่เป็นแนวคิดที่มีลักษณะตรงกันข้ามกับ
แนวคิดแรก กล่าวคือ เป็นแนวคิดที่เช่ือว่าการพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ที่ส าคัญและจ าเป็นที่องค์การ
ต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอถึงแม้ว่าจะต้องสูญเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน แต่องค์การจะ
ได้ประโยชน์มากกว่ามีเหตุผลที่สนับสนุนความเช่ือเช่นนี้อยู่อย่างน้อย ๒ ประเภท ๒.๑ ถึงแม้ว่า
องค์การจะมีระบบการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่ดีและสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้
ในทันทีและตลอดไป โดยปราศจากการพัฒนา ปรับปรุงตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เมื่อได้รับการเลื่อนต าแหน่ง หรือโอนย้ายไปปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งอื่นย่อมมีความจ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาเป็นอย่างดีเสียก่อน ๒.๒ เนื่องจากในปัจจุบันนี้ได้มีการคิดค้นและน าเอาวิทยาการบริหาร
สมัยใหม่มาใช้ในการบริหารด้านต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาและอย่างแพร่หลาย จึงจ าเป็นที่บุคคลทุกคน
จะต้องปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความคิดทีทันสมัย ก้าวทันโลกอยู่เสมอจึงจะไม่เสียเปรียบ
หรือล้าหลังกว่าผู้อื่นโดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่ต้องด าเนินการแข่งขันกับผู้อื่น ย่อมมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาบคุลากรของตนเองใหม้ีความรู้ ความสามารถที่สูงข้ึนอยู่เสมอ เพื่อความอยู่รอด
และความเจริญก้าวหน้าขององค์การ และ Seiler, J.P (๑๙๗๕, อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, ๒๕๕๐) 
ได้น าความคิดของการวิเคราะห์ระบบมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยกล่าวถึงปัจจัยน าเข้า การ
ปรับเปลี่ยนและผลผลิต ประกอบด้วย ๑) ปัจจัยน าเข้า (Input) มีปัจจัยอยู่ ๔ ปัจจัย คือ โครงสร้างสังคม
องค์การ วิธีการท างานขององค์การ บุคลากรขององค์การ และปัจจัยสุดท้าย คือ องค์การเป็นที่รวมของ
โครงสร้างสังคมบุคลากร เทคนิค และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ๒) การปรับเปลี่ยน (Transforming 
System) หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ๓) ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลที่ได้ความพึงพอใจตลอดจนได้รับ
การพัฒนาในด้านทักษะความรู้ต่าง ๆ โดย Szilagayi, Andrew D (๑๙๘๔) ได้ให้แนวความคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยให้ข้ันตอนที่ส าคัญดังนี้ ข้ันแรกเป็นการวิเคราะห์ความต้องการและ
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร การวิเคราะห์มุ่งเน้นไปที่ ๑. การวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์องค์การ
ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ๒. การวิเคราะห์การปฏิบัติงาน คือ การวิเคราะห์ความต้องการของกลุ่มงานเฉพาะ 
๓. การวิเคราะห์บุคคล คือ การวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรรายบุคคล ข้ันที่สองก าหนด
เป้าหมายและเกณฑ์การพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้จะต้องวางวัตถุประสงค์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และ
เกณฑ์ที่จะต้องใช้ประเมิน ข้ันที่สาม เลือกวิธีการหรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนาขณะ
ท างานและได้ท างานไปแล้ว และการพัฒนาบุคลกรได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ
ในการปฏิบัติงาน ปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
นอกจากนี้ยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานทั้งยังท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิ่มข้ึนและ
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ลดความสิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว ความสามารถและความประพฤติของบุคลากรจะ
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หน่วยงานต้อง 
 สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐ : ๗๒) ให้ความหมายการพัฒนาบุคลากรในองค์การไว้ว่า การพัฒนา
บุ คลากร หมายถึง การด าเนิ นการเกี่ ยวกั บการส่ งเสริมให้ บุ คลากรมี ความรู้ ความสามารถ  
มีทักษะในการท างานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนหรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
  สรุปความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาบุคลากรว่าการพัฒนาบุคลากรเป็น
สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงานเพราะท าให้บุคคลได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและเจตคติใน
การปฏิบัติงานปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
นอกจากนี้ยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งยังท าให้หน่วยงานได้รับผลผลิตเพิ่มข้ึน และ
ลดความสิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วความสามารถและความพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางที่หน่วยงานต้องการ (คะนึงนิจ กองผาพา,๒๕๔๓ หน้า ๑๓) 
    
   ๑.  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
    Nadler (อ้างในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ว่า หมายถึง การจัดการด าเนินงานให้บุคลากรได้รับประสบการณ์การเรียนรู้ช่วงระยะเวลาหนึ่งอันที่จะ
น ามาซึ่งการปรับปรุงความสามารถในการท างานและส่งเสริมความก้าวหน้าซึ่งถือเป็นกระบวนการการพัฒนา
ประสิทธิภาพการท างานของทรพัยากรมนุษย์เพื่อเอื้อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน ให้สามารถ
ปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ และเสริมสร้างความเจริญเติบโต
ของทั้งทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็น ๓ ประการ คือ การศึกษา (Education)ฝึกอบรม (Training) และการพัฒนา 
(Development) 
    Bohlander, Snell and Sherman (อ้างในเรวัต ทัตติยพงศ์, ๒๕๕๐: ๕) กล่าวไว้ว่า 
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการเสริมสรา้งพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทนักับการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญใน ๓ ด้าน คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ (Abilities) 
    สุริยา  มนตรีภักดิ์ (๒๕๕๐) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองค์กรว่า  
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ  
มีทักษะในการท างานดีข้ึนตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติ งานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรือการพัฒนาบุคลกรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมและเปลี่ยนแปลง
ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการในการท างานอันจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
 
                ๒.  ความส าคัญและความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หรือ “คน” ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด
ในทุกองค์การ โดยการใช้แรงสมอง ใช้ความคิดสร้างสรรค์ วางแผน ประสานงาน อ านวยความสะดวก
ต่อสิ่งต่าง ๆ เพื่อจุดมุ่งหมายขององค์การ เมื่อคนหรอืบคุลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือ 
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และความสามารถ องค์การนั้นย่อมจะประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายขององค์การ 
Sherman and Bohlander(๑๙๙๒, อ้างถึงใน พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กล่าวถึงความส าคัญ
ของการพัฒนาบุคลากร แบ่งออกเป็น ๓ ด้าน คือ ด้านองค์การ ช่วยปรับปรุงทัศนคติของบุคลากร
เป็นไปในทางบวก ช่วยปรับปรุงความรู้ และทักษะของบุคลากรทุกระดับขององค์การ ช่วยให้บุคลากร 
รู้ถึงนโยบายขององค์การ ช่วยให้กิจการขององค์การดีข้ึน เป็นเครื่องมือช่วยพัฒนาองค์การ ช่วยให้
ข้อมูลต่อความต้องการในอนาคตขององค์การ ด้านบุคลากร ช่วยให้บุคคลตัดสินใจและแก้ปัญญาได้  
ดีข้ึน ช่วยให้เกิดความตระหนักในความส าเร็จ ความเจริญและความรับผิดชอบตลอดจนความก้าวหน้า 
ช่วยให้เกิดความมั่นใจในตนเอง ช่วยลดความเครียด ความไม่พอใจ ความขัดแย้ง ช่วยปรับปรุงความรู้ 
ทัศนคติ การติดต่อสื่อสาร ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างานและการยอมรับ ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
ช่วยในการปรับปรุงการติดต่อสื่อสารระหว่างกลุม่บุคคลเกิดความเทา่เทียมกันในโอกาสและการท างาน 
สร้างความเป็นปึกแผ่นข้ึนในกลุ่มผู้ท างาน ช่วยให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการเรียนรู้ และความร่วมมือ
ประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถท าให้องค์การเป็นสถานที่น่าท างานและน่าอยู่ 
 
   ๓.  วิธีการพัฒนาบุคลากร 
    การพัฒนาบุคลากร สามารถจ าแนกประเภทต่าง ๆ ได้หลายอย่าง (พิไลวรรณอินท
รักษา, ๒๕๕๐) ได้กล่าวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจ าแนกได้เป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้ 
๑. กิจกรรมที่ให้ความรู้ประสบการณ์และปรับปรุงทัศนคติในงาน ๑.๑) การฝึกอบรม (Training) ๑.๒) 
การสอนงาน (Job Instruction & Coaching) ๒. กิจกรรมการบริหาร ได้แก่ ๒.๑) การสับเปลี่ยนโยกย้าย
หน้าที่ (Transfer) ๒.๒) การหมุนเวียน(Job Rotation) ๒.๓) การทดลองเวียนงาน หรือให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย 
(Under Study) ๒.๔) การรักษาการแทน (Acting) ๒.๕) การให้ท าหน้าที่ในคณะกรรมการ (Committee) 
๒.๖) การดูงาน (Study Tour/Visit) ๒.๗) การเพิ่มความรับผิดชอบ (Job Enrichment) ๒.๘) การมอบหมาย
งานพิเศษ (Special Assignment) ๒.๙) การจัดต้ังกลุ่มกิจกรรมคุณภาพ (Q.C. Cycle) ๒.๑๐) การจัด
เปลี่ยนรูปแบบองค์กร ๒.๑๑) การให้ร่วมคณะท างาน (Working Group) ๓. กิจกรรมการศึกษา
ต่อเนื่อง ได้แก่ ๓.๑) การให้ทุนการศึกษา และ ๓.๒) การส่งเสริมการศึกษาส่วนตัว ๔. กิจกรรมการ
แสวงหาความรู้ในหน้าที่ ได้แก่ ๔.๑) การจัดโปรแกรมการศึกษา ๔.๒) การให้มีคู่มือในการปฏิบัติงาน 
๔.๓) การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ ๔.๔) การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพให้อ่าน ๔.๕) 
การส่งเอกสารให้ท ารายงานสรุปส่งอยู่เสมอ ๔.๖) การส่งเข้าประชุม หรือเป็นสมาชิกชมรมทางวิชาชีพ 
   ดังนั้นองค์การจึงควรพิจารณาคุณลักษณะที่แตกต่างของบุคคล เพื่อจะได้ด าเนินการให้
การตอบสนองได้ถูกต้องตรงกับเป้าหมายขององค์การ 
 
   แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการพฒันาบุคลากรด้านการฝึกอบรม 
    ๑. ความหมายของการฝึกอบรม 
     การฝึกอบรม เป็นค าเรียกวิธีการอย่างหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว่า Training  
ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายการฝึกอบรมไว้ ดังนี้ 
    Leonard Nadler (๑๙๗๐,อ้างถึงในพิไลวรรณอินทรกัษา, ๒๕๕๐) กล่าวถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าเป็นกิจกรรมส่วนบุคคล เพื่อให้บุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนองต่อ
ความต้องการขององค์กร โดยมีกิจกรรมต้องปฏิบัติ คือ ๑. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมที่ก าหนดข้ึนเพื่อ
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ปรับปรุงการท างานของผู้ปฏิบัติงาน หรือเจ้าหน้าที่ให้ดียิ่งขึ้นในขณะที่ด ารงต าแหน่งอยู่ ๒. การศึกษา 
เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ก าหนดข้ึนเพื่อที่จะปรับปรุงความสามารถทั้งมวล
ของผู้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าที่ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง แต่ก็มีความหมายมากกว่างานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยู่ ๓. การพัฒนา คือ การเตรียมผู้ปฏิบัติงานหรือเจ้าหน้าที่ให้สามารถเจริญเติบโตไปพร้อม ๆ 
กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง 
กระบวนการปรับเปลีย่นทัศนคติ ความรู้ และความช านาญเพื่อเสริมสร้างประสทิธิผลในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ที่ท าอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งอาจรวมทั้งการเตรียมให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีความพร้อมที่จะเลื่อนข้ึน
ไปด ารงต าแหน่งสูงข้ึนในงานที่มีลักษณะอย่างเดียวกันด้วย (วิโรจน์  ลักขณาอดิศร, ๒๕๕๐)  
 
   ๒. วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
   ในการท างานของมนุษย์ถ้าต้องท างานที่ซ้ าซากจ าเจเป็นเวลานาน ๆ ย่อมจะให้
เกิดความเบื่อและประสิทธิภาพในการท างานลดต่ าลง ทั้งนี้เพราะพนักงานมีความคุ้นเคย และเคยชิน
กับวิธีการท างานแบบเก่า ๆ หรือเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององค์การด้านต่าง ๆ จึงเป็นต้องมี
การจัดให้มีการฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานได้ทราบนโยบายของหน่วยงานก็จะช่วยให้การปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับดีข้ึนกว่าเดิม พิไลวรรณ อินทรักษา (๒๕๕๐) กล่าวว่า การฝึกอบรมจะด าเนินงาน
เป็นผลส าเร็จหรือไม่นั้นย่อมข้ึนกับวัตถุประสงค์ การฝึกอบรมเป็นส าคัญ วัตถุประสงค์การฝึกอบรม
เป็นสิ่งส าคัญซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น ๓ ประการ ได้แก่ 
   ๑. การพัฒนาความรู้เกี่ยวกับงาน (Technical Know-How) เมื่องานเปลี่ยนแปลง
ไปกฎระเบียบข้อบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนท าให้พนักงานไม่สามารถ
ท าสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ได้ องค์กรต่าง ๆ จึงอาจจะจัดให้มีการทบทวนเพิ่มเติมหรือฝึกอบรมให้พนักงาน
เหล่าน้ันให้มีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่น ามาใช้ใน
องค์กร 
     ๒. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ์ (Skill of Experiences) พนักงานในแต่
ละต าแหน่งจะไม่เหมือนกัน เช่น พนักงานระดับต้นอาจจะต้องการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แต่ถ้าเป็นผู้บรหิารระดับสงูจะต้องการฝึกทักษะเกี่ยวกับการบรหิาร การจัดการแก้ปัญหาต่าง ๆ 
เป็นต้น 
     ๓. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปัจจุบันที่ยอมรับกันว่า ทัศนคติของคนมี
บทบาทในการท างานอย่างมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจงึเป็นสิง่จ าเป็น เพราะแม้ว่าเขา
จะรู้งานหรือประสบการณ์ดีเพียงใดก็ตาม ถ้าเขามีทัศนคติที่ไม่ถูกต้อง ผลงานก็จะออกมาไม่ดี
เท่าที่ควร 
    Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham (๑๙๘๓) กล่าวว่า การฝึกอบรมบุคลากรใน
องค์กรมีจุดประสงค์๓ ประการ ดังต่อไปนี้ 
    ๑. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรู้ในตนเอง (Self-Awareness) ของแต่ละบุคคล 
คือ การเรียนรู้เกี่ยวกับตนเอง อันได้แก่ การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของ
ตนเองในองค์กร การตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ และปรัชญาที่ยึดถือการ
เข้าใจถึงทัศนะที่ผู้อื่นมีต่อตน และการเรียนรู้ว่าการกระท าของตนมีผลกระทบต่อผู้อื่นอย่างไร เป็นต้น 
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    ๒. เพิ่มพูนแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ของแต่ละบุคคล อันจะท าให้เกิด
การปฏิบัติงานดีแม้ว่าบุคคลหนึ่ง ๆ จะมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน แต่หากขาดแรงจูงใจ
ในการท างานแล้ว บุคคลนั้นอาจจะมิใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่และผลงานย่อมไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร   
  
   ๓. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) 
    การฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรที่เน้นให้เกิดความรู้ ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพที่เปลี่ยนไปจากเดิมเป็นการ
เรียนรู้ระยะสั้นเน้นให้เกิดความรู้ระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผู้บังคับบัญชาท าหน้าที่
จัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามความส าคัญและความจ าเป็น ข้ันตอนของ Classroom 
Training (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
 
   ๔. การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) 
   การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรด้วยการปฏิบัติ
จริงจากสถานที่จริง เป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่ม
เล็ก ๆ ในพื้นที่การท างาน ในช่วงเวลาการท างานปกติ ซึ่ง OJT นั้น จะออกแบบเพื่อเน้นประสิทธิภาพ
การท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill-Based) ให้บุคลากรเข้าใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองค์การสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการ
ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) เพื่อลดช่องว่างความรู้ของคนในองค์กรให้
มากที่สุด 
   กล่าวโดยสรุปคือ วัตถุประสงค์การฝึกอบรมมีจุดมุ่งหมายเพื่อเพิ่มพูนความรู้พัฒนา
ทักษะการเปลี่ยนแปลงทัศนคติคือเมื่อพนักงานได้รับการฝึกอบรมทางด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ
แล้วเมื่อกลับไปปฏิบัติงานที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางที่ดี ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีย่ิงข้ึน (พิไล
วรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
 
 ๕. ประโยชน์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 
   การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับพนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการ ซึ่งไม่มีหน้าที่
ทางบริหารเหตุที่ต้องฝึกอบรมเพราะ ไม่มีใครที่ส าเร็จการศึกษาแล้วสามารถท างานได้เลย มีเครื่องมือ
และการเปลี่ยนแปลง ทางด้านการผลิตที่เกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุ้นให้พนักงานติดตาม
และตื่นตัวอยู่เสมอประโยชน์ที่ได้รับคือ ๑. ผลผลิตในการท างานสูงข้ึน การอบรมจะท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
ใหม่และผู้มีประสบการณ์มาแล้วท างานได้ดีข้ึนทั้งคุณภาพและปริมาณ เพราะรู้วิธีการท างานที่ถูกต้อง 
และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพการท างานได้ดี ๒. ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน การฝึกอบรม
คนงานในระดับต่าง ๆ ช่วยลดปัญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเข้าใจดี ๓. ท าให้ขวัญของ
คนท างานดีข้ึนคนงานที่ท างานอย่างมีความรู้ถูกวิธีมีความเช่ือมั่นในตนเอง ส าหรับคนที่มาท างานใหม่ก็
มีความสบายใจที่จะท างานเพราะได้รับการอบรมมาก่อน ๔. ส่งเสริมความมั่นคงและความยืดหยุ่น
ให้แก่องค์การ ในแง่ความมั่นคง คือองค์กรใด ขาดแคลนการหาคนงานในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ก็
อาจคัดเลือกบุคคลในต าแหน่งรองถัดไปซึ่งมีความรู้ในกาปฏิบัติงานดี เพราะได้รับการอบรมมาแล้ว 
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   สรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีประโยชน์ในแง่ทีเ่ป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานและยังเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วย
แก้ไขข้อบกพร่องหรือข้อผิดพลาดต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานและเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในอนาคต
อย่างไรก็ตาม องค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติ งาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานได้รับการ
ฝึกอบรมและมีความช านาญที่ดีแล้ว ผลงานที่เกิดข้ึนย่อมมีคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
   การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา กล่าว คือ การพัฒนาบุคลากร คือการจัด
ประสบการณ์ การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดี ข้ึน และหรือเพื่อให้บุคลากรมี
ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคคลกรจึงเป็นสิ่งที่มีเป้าหมายระยะยาว และมุ่งหวังผล  
ในด้านการช่วยให้บุคลากรมี ความงอกงามเติบโตมากกว่าการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น และการแก้ไข
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่การฝึกอบรมให้ความส าคัญ หรือกล่าวอีกนัย
หนึ่งได้ว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การ
ฝึกอบรมจึงมีความหมายที่แคบกว่าการพัฒนาบุคลากร และอาจถือได้ว่าการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่ง
ของการพัฒนาบุคลากร อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมจัดได้ว่าเป็นกิจกรรมหลักที่มีการกระท าประจ าใน
การพัฒนาบุคลากรขององค์กร (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
 
แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 
              แนวคิดรูปแบบการจัดการ 
            ความหมายของการบรหิารและการบริหารจัดการ ควรท าความเข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
เป็นเบื้องต้นก่อน กล่าวคือ สืบเนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคม ซึ่งหมายถึง มนุษย์โดยธรรมชาติย่อมอยู่รวมกัน
เป็นกลุ่ม ไม่อยู่อย่างโดยเดี่ยว แต่อาจมีข้อยกเว้นน้อยมากที่มนุษย์อยู่โดดเดี่ยวตามล าพัง เช่น ฤษี การอยู่
รวมกันเป็นกลุ่มของมนุษย์อาจมีได้หลายลักษณะและเรียกต่างกันเป็นต้นว่า ครอบครัว (family) เผ่าพันธ์ุ 
(tribe) ชุมชน (community) สังคม (society) และประเทศ (country) เมื่อมนุษย์อยู่รวมกันเป็นกลุ่มย่อมเป็น
ธรรมชาติอีกที่ในแต่ละกลุ่มจะต้องมี “ผู้น ากลุ่ม” รวมทั้งมี “แนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุ่ม” 
เพื่อให้เกิดความสุขและความสงบเรียบร้อย สภาพเช่นนี้ได้มีวิวัฒนาการตลอดมา โดยผู้น ากลุ่มขนาดใหญ่ เช่น 
ในระดับประเทศของภาครัฐในปัจจุบันอาจเรียกว่า “ผู้บริหาร” ขณะที่การควบคุมดูแลกันภายในกลุ่มนั้น 
เรียกว่า การบริหาร (administration) หรือการบริหารราชการ (public administration) ด้วยเหตุผลเช่นน้ี 
มนุษย์จึงไม่อาจหลีกเลี่ยงจากการบริหารหรือการบริหารราชการได้ง่าย และท าให้กล่าวได้อย่างมั่นใจว่า "ที่ใด
มีประเทศ ที่นั่นย่อมมีการบริหาร" ค าว่า การบริหาร (administration) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาติน 
“administatrae” หมายถึง ช่วยเหลือ (assist) หรืออ านวยการ (direct) การบริหารมีความสัมพันธ์หรือมี
ความหมายใกล้เคียงกับค าว่า “minister” ซึ่งหมายถึง การรับใช้หรือผู้รับใช้ หรือผู้รับใช้รัฐ คือ รัฐมนตรี 
ส าหรับความหมายดั้งเดิมของค าว่า administer หมายถึง การติดตามดูแลสิ่งต่าง ๆ  
         สว่นค าว่า การจัดการ (management) นิยมใช้ในภาคเอกชนหรือภาคธุรกจิซึง่มีวัตถุประสงค์
ในการจัดตั้งเพื่อมุ่งแสวงหาก าไร (profits) หรือก าไรสูงสุด (maximum profits) ส าหรับผลประโยชน์ที่จะ
ตกแก่สาธารณะถือเป็นวัตถุประสงค์รองหรือเป็นผลพลอยได้ (by product) เมื่อเป็นเช่นนี้ จึงแตกต่างจาก
วัตถุประสงค์ในการจัดตั้งหน่วยงานภาครัฐที่จัดตั้งข้ึนเพื่อให้บริการสาธารณะทั้งหลาย (public services) 
แก่ประชาชนการบริหารภาครัฐทุกวันนี้หรืออาจเรียกว่า การบริหาร   การบริหารภาครัฐทุกวันน้ีหรืออาจ
เรียกว่า การบริหารจัดการ (management administration) เกี่ยวข้องกับภาคธุรกิจมากข้ึน เช่น การน า
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แนวคิดผู้บริหารสูงสุด (Chief Executive Officer) หรือ ซีอีโอ (CEO) มาปรับใช้ในวงราชการ การบริหาร
ราชการด้วยความรวดเร็ว การลดพิธีการที่ไม่จ าเป็น การลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และการจูงใจด้วย
การให้รางวัลตอบแทน เป็นต้น นอกเหนือจากการที่ภาครัฐได้เปิดโอกาสให้ภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจเข้า
มารับสัมปทานจากภาครัฐ เช่น ให้สัมปทานโทรศัพท์มือถือ การขนส่ง เหล้า บุหรี่ อย่างไรก็ดี ภาคธุรกิจก็
ได้ท าประโยชน์ให้แก่สาธารณะหรือประชาชนได้เช่นกัน เช่น จัดโครงการคืนก าไรให้สังคมด้วยการลด
ราคาสินค้า ขายสินค้าราคาถูก หรือการบริจาคเงินช่วยเหลือสังคม เป็นต้น 
           การบริหาร บางครั้งเรียกว่า การบริหารจัดการ หมายถึง การด าเนินงาน หรือการ
ปฏิบัติงานใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจ้าหน้าที่ของรัฐ (ถ้าเป็นหน่วยงานภาคเอกชน 
หมายถึงของหน่วยงาน และ/หรือ บุคคล) ที่เกี่ยวข้องกับคน สิ่งของและหน่วยงาน โดยครอบคลุม 
เรื่องต่าง ๆ เช่น (๑) การบริหารนโยบาย (Policy) (๒) การบริหารอ านาจหน้าที่  (Authority) (๓)  
การบริหารคุณธรรม (Morality) (๔) การบริหารที่ เกี่ยวข้องกับสังคม (Society) (๕) การวางแผน 
(Planning) (๖) การจัดองค์การ (Organizing) (๗) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Staffing) (๘) การ
อ านวยการ (Directing) (๙) การประสานงาน (Coordinating) (๑๐) การรายงาน (Reporting) และ (๑๑) 
การงประมาณ (Budgeting) เช่นนี้ เป็นการน า “กระบวนการบริหาร” หรือ “ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญต่อ 
การบริหาร” วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในปี พ.ศ. ๒๕๔๕ แบ่งการบริหาร ตามวัตถุประสงค์หลักของการ
จัดต้ังหน่วยงานไว้ ๖ ส่วน ดังนี้ 
           ส่วนที่หนึ่ง การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งเรียกว่า การบริหารรัฐกิจ (public 
administration) หรือการบริหารภาครัฐ มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ัง คือ การให้บริการสาธารณะ 
(public services) ซึ่งครอบคลุมถึงการอ านวยความสะดวก การรักษาความสงบเรียบร้อย ตลอดจนการ
พัฒนาประชาชนและประเทศชาติ เป็นต้น การบริหารส่วนนี้เป็นการบริหารของหน่วยงานของภาครัฐ 
(public or governmental organization) ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานทั้งในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วน
ท้องถ่ิน เช่น การบริหารงานของหน่วยงานของส านักนายกรัฐมนตรี กระทรวง กรม หรือเทียบเท่า  
การบริหารงานของจังหวัดและอ าเภอ การบริหารงานของหน่วยการบริหารท้องถ่ิน หน่วยงานบริหาร
เมืองหลวง รวมตลอดทั้งการบริหารงานของหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจ เป็นต้น 
              ส่วนที่สอง การบริหารงานของหน่วยงานภาคธุรกิจ ซึ่งเรียกว่า การบริหาร ธุรกิจ 
(business administration) หรือการบริหารภาคเอกชนหรือการบริหารของหน่วยงานของเอกชน  
ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลักของการจัดตั้งเพื่อการแสวงหาก าไร หรือการแสวงหาก าไรสู งสุด (maximum 
profits) ในการท าธุรกิจ การค้าขาย การผลิตอุตสาหกรรม หรือให้บริการ เห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน
จากการบริหารงานของ บริษัท ห้างร้าน และห้างหุ้นส่วนทั้งหลาย 
           ส่วนที่ สาม  การบริห ารของหน่ วยงานที่ ไม่สั งกัดภาครัฐ  (non-governmental 
organization) ซึ่งเรียกย่อว่า หน่วยงาน เอ็นจีโอ (NGO.) เป็นการบริหารงานของหน่วยงานที่ไม่
แสวงหาผลก าไร (non-profit administration) มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ัง คือการไม่แสวงหาผล
ก าไร (non-profit) เช่น การบริหารของมูลนิธิ และสมาคม 
     ส่วนที่สี่ การบริหารงานของหน่วยงานระหว่างประเทศ (international organization) มี
วัตถุประสงค์หลักของการจัดตั้ง คือ ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ เช่น การบริหารงานของ
สหประชาชาติ (United Nations Organization) องค์การค้าระหว่างประเทศ (World Trade Organization) 
และกลุ่มประเทศอาเซียน (ASEAN) 
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             ส่วนที่ห้า การบริหารงานขององค์กรตามรัฐธรรมนูญ การบริหารงานขององค์กรส่วนนี้
เกิดข้ึนหลังจากประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (พ.ศ. ๒๕๔๐) โดยบทบัญญัติของ
รัฐธรรมนูญได้ก าหนดให้มีองค์กรตามรัฐธรรมนูญข้ึน เช่น การบริหารงานของศาลรัฐธรรมนูญ  
ศาลปกครอง คณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ คณะกรรมการการเลือกตั้ง 
และผู้ตรวจการแผ่นดินของรัฐสภา เป็นต้น องค์กรดังกล่าวนี้ถือว่าเป็นหน่วยงานของรัฐเช่นกัน แต่มี
ลักษณะพิเศษ เช่น เกิดข้ึนตามบทบัญญัติของรฐัธรรมนูญดังกลา่ว และมีวัตถุประสงค์หลักในการจดัต้ัง
เพื่อปกป้องคุ้มครองและรักษาสิทธิเสรีภาพของประชาชน ตลอดจนควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานของรัฐและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
             ส่วนที่หก การบริหารงานของหน่วยงานภาคประชาชน มีวัตถุประสงค์หลักในการจัดต้ัง
เพื่อปกป้องรักษาผลประโยชน์ของประชาชนโดยส่วนรวมซึ่งเป็นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศและ
ถูกเอารัดเอาเปรียบตลอดมา เช่น การบริหารงานของหน่วยงานของเกษตรกร กลุ่มผู้ใช้แรงงาน และ
กลุ่มผู้ให้บริการ  
       วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในปี พ.ศ. ๒๕๔๕ มีความเห็นว่า การบริหารในฐานะที่เป็นกระบวนการ 
หรือกระบวนการบริหาร เกิดได้จากหลายแนวคิด เช่น โพสคอร์บ (POSDCoRB) เกิดจากแนวคิดของ  
ลูเทอร์ กูลิค (Luther Gulick) และ ลินดอล เออร์วิค (Lyndall Urwick) ประกอบด้วยข้ันตอนการบริหาร  
๗ ประการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การบริหารงานบุคคล (Staffing) 
การอ านวยการ (Directing) การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และ
การงบประมาณ (Budgeting) ขณะที่กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ เฮ็นรี ฟาโยล (Henry Fayol) 
ประกอบด้วย ๕ ประการ ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การบังคับการ 
(Commanding) การประสานงาน (Coordinating) และการควบคุมงาน (Controlling) หรือรวมเรียกว่า 
พอคค์ (POCCC) (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารเมืองหลวงและการบริหารท้องถ่ิน : สหรัฐอเมริกา 
อังกฤษ ฝรั่งเศส ญี่ปุ่น และไทย (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์โฟร์เพซ, ๒๕๔๕), หน้า ๓๙.) 
               วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ในปี พ.ศ. ๒๕๔๘ กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ (management 
administration) การบริหารการพัฒนา (development administration) แม้กระทั่งการบริหารการบริการ 
(service administration) แต่ละค ามีความหมายคล้ายคลึงหรือใกล้เคียงกันที่เห็นได้อย่างชัดเจนมีอย่างน้อย 
๓ ส่วน คือ หนึ่ง ล้วนเป็นแนวทางหรือวิธีการบริหารงานภาครัฐที่หน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจ้าหน้าที่ของ
รัฐ น ามาใช้ในการปฏิบัติราชการเพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารราชการ สอง มีกระบวนการ
บริหารงานที่ประกอบด้วย ๓ ข้ันตอน คือ การคิด (thinking) หรือการวางแผน (planning) การด าเนินงาน 
(acting) และการประเมินผล (evaluating) และ สาม มีจุดหมายปลายทาง คือ การพัฒนาประเทศไปใน
ทิศทางที่ท าให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน รวมทั้งประเทศชาติมีความเจริญก้าวหน้าและมั่นคงเพิ่มข้ึน   
ส าหรับส่วนที่แตกต่างกัน คือ แต่ละค ามีจุดเน้นต่างกัน กล่าวคือ การบริหารจัดการเน้นเรื่องการน าแนวคิด
การจัดการของภาคเอกชนเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ เช่น การมุ่งหวังผลก าไร การแข่งขัน ความรวดเร็ว 
การตลาด การประชาสัมพันธ์ การจูงใจด้วยค่าตอบแทน การลดข้ันตอน และการลดพิธีการ เป็นต้น ในขณะ
ที่การบริหารการพัฒนาให้ความส าคัญเรื่องการบริหารรวมทั้งการพัฒนานโยบาย แผน แผนงาน โครงการ 
(policy, plan, program, project) หรือกิจกรรมของหน่วยงานของรัฐ ส่วนการบริหารการบริการเน้นเรื่อง
การอ านวยความสะดวกและการให้บริการแก่ประชาชน (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, การบริหารจัดการและการ



 ๒๙ 

บริหารการพัฒนาขององค์กรตามรัฐธรรมนูญและหน่วยงานของรัฐ (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์ 
นิติธรรม, ๒๕๔๘), หน้า ๕.) 
           กล่าวโดยรวม  การบริหารและการบริหารจัดการมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษย์ที่เป็น
สัตว์สังคมซึ่งจะต้องอยู่รวมกันเป็นกลุ่ม โดยจะต้องมีผู้น ากลุ่มและมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกัน
ภายในกลุ่มเพื่อให้เกิดความสขุและความสงบเรยีบร้อย  ซึ่งอาจเรียกว่าผู้บริหารและการบริหาร ตามล าดับ 
ดังนั้น ที่ใดมีกลุ่มที่นั่นย่อมมีการบริหาร ค าว่า การบริหารและการบริหารจัดการ รวมทั้งค าอื่น ๆ อีกเป็น
ต้นว่า การปกครอง (government) การบริหารการพัฒนา การจัดการ และการพัฒนา (development) 
หรือแม้กระทั่งค าว่า การบริหารการบรกิาร (service administration) การบริหารจิตส านึกหรอืการบริหาร
ความรู้ผิดรู้ชอบ (consciousness administration) การบริหารคุณธรรม (morality administration) และ
การบริหารการเมือง (politics administration) ที่เป็นค าในอนาคตที่อาจถูกน ามาใช้ได้ ค าเหล่าน้ีล้วนมี
ความหมายใกล้เคียงกัน ข้ึนอยู่กับผู้มีอ านาจในแต่ละยุคสมัยจะน าค าใดมาใช้โดยอาจมีจุดเน้นแตกต่างกันไป
บ้าง อย่างไรก็ตาม ทุกค าที่กล่าวมานี้เฉพาะในภาครัฐ ล้วนหมายถึง (๑) การด าเนินงาน การปฏิบัติงาน 
แนวทาง (guideline) วิธีการ (method) หรือมรรควิธี (means) ใด ๆ (๒) ที่หน่วยงานของรัฐ และ/หรือ 
เจ้าหน้าที่ของรัฐน ามาใช้ในการบริหารราชการหรือปฏิบัติงาน (๓) ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ (๔) เพื่อ
น าไปสู่จุดหมายปลายทาง (end หรือ goal) หรือการเปลี่ยนแปลงในทิศทางที่ ดี ข้ึนกว่าเดิม เช่น  
มวัีตถุประสงค์เพื่อน าไปสู่จุดหมายปลายทางเบื้องต้น (primary goal) คือ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ
บริหารราชการ หรือช่วยเปลีย่นแปลงการปฏิบัติราชการให้เป็นไปในทิศทางทีด่ีกว่าเดิม หรือมีวัตถุประสงค์
เพื่อน าไปสู่จุดหมายปลายทางสูงสดุ (ultimate goal) คือ การพัฒนาประเทศที่ประเทศชาติและประชาชน
อยู่เย็นเป็นสุขอย่างยั่งยืน 

แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

  แนวความคดิเกี่ยวกบัการจัดการทรพัยากรมนษุย์ 
 ส าหรับแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การขอเสนอ
แนวความคิดไว้ ๖ ประการ ดังต่อไปนี้ 
 ๑. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นวิธีการที่องค์การจัดหาบุคคลทั้ งปริมาณและ 
เชิงคุณภาพเข้าไปปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การด าเนินงานจนบรรลุผลส าเร็จตามทิศทางที่ก าหนด 
 ๒. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์การจัดการอย่างเป็นระบบและเป็น
กระบวนการ ตั้งแต่การเริ่มต้นตั้งแต่ การวางแผน การสรรหา คัดเลือกพนักงาน การธ ารงรักษา
พนักงานและการพ้นจากงาน 
 ๓. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดการให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความ
สอดคล้องกันระหว่างลักษณะงานตามต าแหน่งกับคุณสมบัติของพนักงานที่พึงมี 
 ๔. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เปน็การน ากลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมมาใช้เพือ่การจัดการ
ให้เกิดเหมาะสม เช่น กลยุทธ์การส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าของพนักงาน 
 ๕. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีนั้นต้องมีลักษณะการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหา
ทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๖. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีนั้นต้องมีระบบการประเมินความคุ้มค่าในการใช้
ก าลังคนได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 



 ๓๐ 

 จะเห็นได้ ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องที่ เกี่ยวกับการแสวงหาคนดีมี
ความสามารถเข้าสู่องค์การ การวางแผนการใช้ก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน และการธ ารงรักษาคนดีมี
ความสามารถให้อยู่กับองค์การด้วยการจูงใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
การจูงใจด้วยการจัดสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาที่ดี การจัดระบบการ
บริหารที่มีคุณภาพ การส่งเสริมความปลอดภัยในการท างาน และการส่งเสริมวางแผนความ
เจริญก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ 
  
 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 อ านวย แสงสว่าง (๒๕๔๐, หน้า ๒) อธิบายว่า หมายถึง กระบวนการที่มีใช้กลยุทธ์และ
ศิลปะอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะพบว่าผู้จัดการ  
ทุกระดับมีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหารงาน จะต้องมีส่วนรับผิดชอบเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์
 เติมพงศ์ สุนทโรทก (๒๕๔๓, หน้า ๔) อธิบายว่า การบริหารหรือจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นการจัดการอย่างเป็นกระบวนการที่มีทั้งความเป็นศาสตร์ คือการใช้องค์ความรู้ด้านการบริหาร
จัดการ ได้แก่ เพื่อการเลอืกสรรคนดีเข้าท างาน ใช้คนอย่างถูกทาง และธ ารงรักษาคนดีไว้ใช้ให้ได้นาน ๆ 
ส่วนการบริหารจดัการทีเ่ปน็ศิลปะนั้น หมายถึง ต้องมีวิธีการบริหารจัดการที่หลากหลาย เนื่องจากเป็น
ทรัพยากรการบริหารมีลักษณะที่แตกต่างไปจากทรัพยากรอื่น ซึ่งมักจะมีความแปรเปลี่ยนทางอารมณ์
ไปตามสภาพแวดล้อม ดังนั้นผู้บริหารจะต้องมศิีลปะและหลกัจิตวิทยาในการบรหิารจัดการที่มีคุณภาพ 
 เติมพงศ์ สุนทโรทก (๒๕๔๙, หน้า ๑๔) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ
จัดการอย่างมีศิลปะเกี่ยวกับตัวบุคคลในองค์การอย่างเป็นระบบตามภารกิจ คือ การจัดหา การพัฒนา 
การใช้ประโยชน์อย่างสูงสุดและการธ ารงรักษา เพื่ อบรรลุ วัตถุประสงค์ขององค์การโดยผ่าน
กระบวนการในการวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การพัฒนาและฝึกอบรม การจูงใจเพื่อการธ ารงรักษาพนักงาน และดูแลพนักงานเมื่อพ้น
จากงานด้วยสาเหตุอันสมควร ตลอดจนการบริหารจัดการปัจจัยแวดล้อมต่ าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน แต่อย่างไรก็ตามแนวความคิดดั้งเดิมที่
ก าหนดต าแหน่งให้งานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานสนับสนุนนั้น อาจจะมีการเปลี่ยนไป 
กล่าวคือ เนื่องจากงานทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญที่สุด ดังนั้น ต าแหน่งใหม่ควรจะเน้นให้เป็น
หุ้นส่วนทางธุรกิจซึ่งจะมีฐานะเท่าเทียมกับหน่วยงานหลักขององค์การตามแนวความคิดการบริหาร
จัดการในยุคปัจจุบัน 
 ดังนั้นความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงสรุปได้ว่า หมายถึง ด าเนินงาน
เกี่ยวกับบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบและเป็นกระบวนการ โดยสามารถแบ่งการจัดการออกเป็น 
๕ ระยะ คือ ระยะแรกเป็นการด าเนินงานเตรียมการเพื่อคาดหมายความต้องการก าลังคน ได้แก่ การ
วางแผนก าลังคน การวิเคราะห์งาน ระยะที่ ๒ การจัดหาก าลังคนเข้าสู่องค์การ ได้แก่ การสรรหาและ
การคัดเลือก ระยะที่ ๓ เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ การพัฒนาและการ
ฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะที่ ๔ เป็นการธ ารงรักษาพนักงาน ได้แก่ การจ่าย
ค่าตอบแทนเพื่อการด ารงชีวิต การดูแลสภาพแวดล้อมในขณะปฏิบัติงาน รวมทั้งการดูแลให้พนักงาน
ได้รับสวัสดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาลเมื่อยามเจ็บป่วย เป็นต้น และระยะที่ ๕ คือ การให้สิทธิ
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ประโยชน์เมื่อพ้นจากงานด้วยสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก เป็นต้น โดยมี
วัตถุประสงค์โดยรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุดแก่ทั้งองค์การ
ด้านประสิทธิภาพของงานและขวัญก าลังใจของพนักงานในด้านความมั่นคงและเจริญก้าวหน้าในสาย
งานอาชีพ 
 วัตถุประสงค์ของการจัดการทรพัยากรมนษุย์ 
 วัตถุประสงค์ส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยฐานเป็น หน่วยงานสนับสนุน 
ด้านก าลังคน ซึ่งมีหน้าที่จัดการเกี่ยวกับพนักงานที่มีคุณภาพเพื่อสนับสนุนแก่หน่วยงานหลัก และ
หน่วยงานสนับสนุนอื่น ๆ เช่น ฝ่ายการเงิน ฝ่ายธุรการและ รวมทั้งหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เองด้วย 
โดยมีเป้าหมายที่ส าคัญ คือ แต่ละหน่วยงานมีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและทักษะเหมาะสมกับ
ลักษณะงานในอันที่จะเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพตามภารกิจโดยรวมขององค์การ 
 ดนัย  เทียนพุฒ (๒๕๔๑, หน้า ๕๔) ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ไว้ ๔ ประการ ดังต่อไปนี้ 
 ๑. วัตถุประสงค์ต่อสังคม หมายถึง เป็นการจัดการโดยค านึงถึงการปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงาน เช่น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติประกันสังคม พระราชบัญญัติกองทุน
เงินทดแทน และอื่น ๆ นอกจากจี้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดียังมีแนวความคิดที่จะคืนประโยชน์
ให้แก่สังคม โดยช่วยเหลือให้ประชาชนมีงานท า มีรายได้เลี้ยงดูตนเองและครอบครัว ไม่เป็นภาระของ
สังคม รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอีกด้วย 
 ๒. วัตถุประสงค์ต่อองค์การ เป็นการจัดการเพื่อประโยชน์สูงสดุขององค์การ ซึ่งอาจแบ่ง
ข้ันตอนการบริหารออกเป็น ๓ ข้ันตอน คือ ข้ันตอนก่อนรับพนักงานเข้าท างาน ได้แก่ การวิเคราะห์งาน 
การวางแผน การสรรหา เลือกสรรพนักงาน และการบรรจุพนักงาน ข้ันตอนที่ ๒ ข้ันตอนการปฏิบัติต่อ
พนักงานและปฏิบัติงานอยู่ในอยู่องค์การ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลพนักงาน และ
การพัฒนาและฝึกอบรมพนักงาน ส่วนข้ันตอนสุดท้าย ได้แก่ การพ้นจากงานซึ่งหน่วยงานจะต้องมี
นโยบายการช่วยเหลือให้พนักงานสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้เมื่อพันจากงาน 
 ๓. วัตถุประสงค์ตามหน้าท่ีการงาน หมายถึง วัตถุประสงค์ที่ เป็นหน้าที่ของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องด าเนินงานให้เป็นไปตามภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อทิศทางก าหนดความส าเร็จขององค์การไว้ ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย ภารกิจ 
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายการด าเนินงาน เป็นต้น 
 ๔. วัตถุประสงค์ต่อบุคลากร หมายถึง การบรรลุผลส าเร็จขององค์การที่ต้องมีการ
บริหารจัดการโดยใช้ความพยายามจูงใจให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่าง
เต็มที่ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ให้พนักงานมีความคาดหวังในการเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ตลอดจนให้พนักงานมีความรู้สึกอบอุ่นและปลอดภัยเมื่อขณะปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ 
 กล่าวโดยสรุปวัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานอาจจ าแนก
ออกเป็นสองประการ คือ ประการแรกเป็นการจัดการเพื่อการสร้างประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดย
การบรรจุบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาเป็นพนักงานได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเพื่อให้
องค์การสามารถบรรลุผลส าเร็จตามทิศทางที่ได้ก าหนดไว้อย่างสมบูรณ์มากที่สุด ประการสุดท้ายเป็น
วัตถุประสงค์ของพนักงานตามทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ เช่น ด้านพื้นฐานการด ารงชีวิต การ
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ยอมรับของสังคม และความส าเร็จสูงสุดในการด าเนินชีวิต ถ้าหากองค์การจัดระบบการบริหารจัดการ
ที่มีคุณภาพ 
 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ระบบ (System) คือ ชุดของสิ่งใด ๆ (A set of things) ที่ประกอบข้ึนด้วยขอบเขตที่ชัดเจน 
(Define boundary) และส่วนประกอบย่อย ๆ (Parts) ที่ท างานอย่างสอดคล้องกัน (Interrelated) เพื่อ
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน หรืออาจกล่าวได้ว่า ระบบ คือ ระเบียบเกี่ยวกับการรวมสิ่งต่าง ๆ ซึ่งมี
ลักษณะซับซ้อนให้เข้าล าดับประสานกันเป็นอันเดียว ตามหลักเหตุผลทางวิชาการส าหรับระบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงกล่าวได้ว่าเป็นการจัดระบบให้มรีะเบยีบที่เกีย่วกับการรวมกิจกรรมทีเ่กี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การซึ่งมีอยู่ ๒ ระบบที่ส าคัญ คือ 
 ๑. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system, Spoils system, Favoritism และ Nepotism) 
ซึ่งมีช่ือเรียกเป็นอย่างอื่นอีก เช่น ระบบชุบเลี้ยง ระบบพวกพ้อง ระบบเครือญาติ ระบบค้ าจุน ลักษณะ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เช่นน้ีมักจะถูกตั้งข้อสังเกตว่าการปฏิบัติงานมักจะไม่ได้คุณภาพเนื่องจาก
ไม่ได้มีคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถจรงิเข้าบรรจใุนต าแหน่งงานทีเ่ปดิรับ ดังนั้น เพื่อเป็นการ
ป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดข้ึนจึงสมควรมีการวางแผนงานด้านบุคลากร ให้ด าเนินไปอย่างมีคุณภาพ 
แต่อย่างไรก็ตามระบบการจัดการเช่นน้ี ก็ยังมีข้อดีอยู่บ้าง คือช่วยให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น 
เนื่องจากเป็นทีมงานที่มีความเข้าใจกันเป็นอย่างดี 
 ๒. ระบบคุณธรรม (Merit system) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามรูปแบบคุณธรรม
นั้น มีความเช่ือว่าเป็นรูปแบบที่มี คุณภาพทางการบริหาร เนื่องจากเป็นระบบที่มีการบริหารจัดการที่
อยู่ภายใต้ระบบที่ให้ความเป็นธรรมแก่บุคคลที่มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง ทั้งระบบก่อนที่จะ
ได้มีการบรรจุบุคคลและภายหลังเมื่อพนักงานได้รับการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนักงานแล้วก็ตาม กล่าวคือ 
เป็นระบบที่มีการจัดการภายใต้หลักความเสมอภาคในโอกาส หลักความรู้ความสามารถหลักความ
มั่นคงในสายงานอาชีพ และหลักการความเป็นกลางในการบริหารจัดการ ไม่บริหารจัดการที่มีอคติต่อ
บุคคลใดที่มีความเห็นขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
 จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างไรในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ (How to human 
resource management at work) เป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท าเพื่อให้ทรัพยากร
มนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพื่อความ  
อยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ  ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรจะท าการศึกษาในประเด็น
ต่าง ๆ ที่น่าสนใจดังนี้ 
 ๑. การจัดการทรัพยากรมนุษย์คืออะไร (What is human resource management) 
 ๒. เพราะเหตุใดการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญต่อผู้บริหารทุกคน (why is 
human resource management important to all managers) 
 ๓. ลักษณะของสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษาของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(Line and staff aspects of human resource management)  มี ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง กั น แ ต่ มี
ความสัมพันธ์อย่างไร 
 ๔. อ านาจหน้าที่ของสายงานหลักเทียบกับสายงานที่ปรึกษา (Line versus staff 
Authority) 
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 ๕. หน้าที่ความรับผิดชอบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารตามสายงานหลัก 
(Line manager,s human resource management responsibilities) ควรจะเป็นอย่างไร 
 ๖. ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource department,s human resource management responsibilities) 
 ๗. ความร่วมมือของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กับสายงานหลักโดยการสนับสนุนก าลังคนที่
ด้วยการคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพปฏิบัติงานในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 ๘. บทบาทส าคัญของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการบรหิารจัดการสมัยใหม่ท าอย่างไรจึงจะ
มีเท่าเทียมกับหน่วยงานหลักมีฐานะเป็นหน่วยการสร้างรายได้ให้กับองค์การ (Profit Center) 
 ๙. ดนัย  เทียมพุฒ อธิบายว่า ในปัจจุบันแนวคิดหรือกระแสตื่นตัวในด้านทรัพยากร
มนุษย์ มีค่อนข้างสูง หากจะพิจารณาย้อนถึงความที่เป็นเหตุของการตื่นตัว สิ่งที่เป็นปัจจัยหลัก ๆ ท า
ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีการเปลี่ยนแปลงก็เนื่องมาจาก ธุรกิจมีการปรับเปลี่ยนวิธีการ
จัดการใหม่ ๆ เช่น การวิเคราะห์ทัศนภาพ (Scenario Analysis) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) 
การน าเครื่องมือใหม่ ๆ ทางวัดผลกลยุทธ์เข้ามาใช้ อาทิเช่น The Balanced Scorecard Version ๓.๐ 
หรือการวัดผลส าเร็จและความสามารถโดยรวม (TPCS:Total Performance and Competency 
Scorecard) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพกับองค์การ 
 การจดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอย่างมากมาย
มหาศาลซึ่งจินดาลักษณ์  วัฒนสินธ์ุ ได้อธิบายว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้เกิดประสิทธิผล
แก่องค์การอย่างไรดังต่อไปนี้ 
 ๑. ช่วยให้องค์การบรรลุ เป้ าหมาย วัตถุประสงค์ ด้วยทรัพยากรที่ มี อยู่  (Help 
organization reacggoals) 
 ๒. ให้ได้ใช้ทักษะความสามารถของบุคลากรที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด (Useskill 
ability of employees efficiently) 
 ๓. พยายามใช้แรงงานมีการอบรมที่และมีแรงจูงใจทีด่ี (Provide well-trained & well-
motivated employees) 
 ๔. พยายามเพิ่มความพึงพอใจในงานและประสบความส าเร็จตามที่ตนเองคาดหวังไว้ 
(Increase job satisfaction and self actualization) 
 ๕. ต้องพยายามสร้างและธ ารงรักษาไว้ซึ่งคุณภาพชีวิตของการท างาน (Develop & 
maintain quality of work life) ของบุคลากรในองค์การ 
 ๖. ให้ มี ก าร ถ่ า ย ท อ ด ก า ร สื่ อ ส า ร น โย บ าย ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย าก ร ม นุ ษ ย์
(CommunicateHRM policies) 
 ๗. รักษาไว้ซึ่ งจริยธรรมและพฤติกรรมที่รับผิดชอบต่อสังคม (Maintain ethical 
policies & socially responsibie behavior) 
 ๘. ให้สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้ (Managing change) เช่น การปฏิรูป  
ทุกคนยอมรับว่าดี แต่เมื่อลงไปในภาคปฏิบัติทุกคนกลับไม่ยอมให้มีการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะใน
ภาครัฐ 
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 ความแตกต่างระหว่างการบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ไพโรจน์ อุลิต (๒๕๔๘, สิงหาคม ๑๒) อธิบายว่า การบริหารงานบุคคลกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีลักษณะของการบริหารงานที่มีความใกล้เคียงกันมาก แต่ถ้าหากจะพิจารณาเพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างกับระหว่างค าศัพท์ทั้งสองแล้วนั้น อาจจะข้ึนอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคล 
ซึ่งในที่นี้จะพิจารณาออกเป็น ๔ ลักษณะดังต่อไปนี้ 
 ๑. ความแตกต่างในด้านความหมาย มีความแตกต่างดังนี้ 
  ๑.๑ การบริหารงานบุคคล (personnel management) หมายถึง การปฏิบัติใน
กิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรในองค์การ นับตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้งการโอนย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อน
เงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การพ้นจากงาน ตลอดจนการจ่าย
บ าเหน็จบ านาญเมื่อออกจากงานไปแล้ว 
  ๑.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (human resource management) หมายถึง 
กระบวนการที่มีการใช้กลยุทธิและศิลปะอย่างมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งกลยุทธ์ที่ว่านี้ ได้แก่ การให้ความส าคัญกับพฤติกรรม
องค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้วย 
 ๒. ความแตกต่างด้านภารกิจ มีความแตกต่างดังนี ้
  ๒.๑ การบริหารงานบุคคลเน้นภารกิจในการได้มาซึ่งคนที่เข้ามาท างานในองค์การ
เป็นการก าหนดตามหน้าที่ของงานเป็นเรื่อง ๆ ไป ท าให้มีข้อจ ากัดหลายประการดังนี้ 
   ๒.๑.๑  ท าให้คนหรือเจ้าหน้าที่มีความรู้ในงานเป็นด้าน ๆ ไป ขาดความรู้ในงาน
ทั้งหมดท าให้เมื่อมีโอกาสก้าวหน้าเจริญเติบโตเป็นผู้บริหารก็จะขาดความรู้ที่ครอบคลุมภารกิจทั้งหมด 
   ๒.๑.๒  ไม่สามารถสร้างคนให้มีมุมมองในภาพรวมที่จะท างานที่ต าแหน่งสูงข้ึน
โดยพิจารณาในด้านการออกแบบงาน (job design) หรือการวิเคราะห์ระบบงาน (job analysis) รวมไปถึง
การก าหนดนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพได้ 
   ๒.๑.๓  ท าให้ผู้บริหารระดับสูงมองว่า งานบุคคลเป็นงานทั่ว ๆ ไป ไม่ใช่งานที่เป็น
วิชาชีพจึงไม่ค่อยให้ความส าคัญเท่าที่ควรจะเป็น 
   ๒.๑.๔  ท าให้ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนางานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ในเชิงภาพรวมของธุรกิจที่มีการแข่งขันที่รุนแรง 
  ๒.๒ การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีภารกิจมุ่งสนองตอบวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
องค์การดังนี ้
   ๒.๒.๑  การสรรหา (recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดย
เลือกสรรให้ได้คนดีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือต าแหน่งหน้าที่เป็นคนที่สามารถปรับ
ตนเองให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การได้ 
   ๒.๒.๒  การพัฒนา (development) หมายถึง การพัฒนาที่สามารถกระท าได้
ด้วยการพัฒนาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน 
จนสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขณะเดียวกันพร้อม  
ที่จะรับผิดชอบงานต าแหน่งสูงข้ึนเพื่อให้องค์การสัมฤทธ์ิผล 
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   ๒.๒.๓  การรักษาพนักงาน (retention) หมายถึง การพยายามที่จะท าให้พนักงาน
มีความพึงพอใจในการท างานด้วยบรรยากาศที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกันในรูปแบบของระบบแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดีทั้งองค์การ ตลอดจนการดูแลความเป็นอยู่ในรูปค่าตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจและรักษา
พนักงานให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด 
   ๒.๒.๔  การใช้ประโยชน์ (utilization) หมายถึง การใช้บุคคลให้ได้ประโยชน์สูงสุด
ตามแนวทางในการจัดแผนก าลังคน การขยายขอบเขตงานหรือการปรับปรุงงานการตรวจสอบ หรือ
การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ทั้ งนี้ เพื่อจัดงานหรือใช้คนให้ตรงกับงานเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและท้าทายคนให้อยากท างาน 
 ๓. ความแตกต่างด้านบทบาทและหน้าท่ี มีความแตกต่างดังนี ้
  ๓.๑ ฝ่ายบริหารงานบุคคล มีบทบาทและหน้าที่ดังนี้ 
   ๓.๑.๑ หน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ได้แก่ การก าหนดนโยบายทางด้านงาน
บุคคล การให้ค าแนะน าด้านบุคลากรแก่หน่วยงานอื่นการควบคุมและการสั่งการตามสายการบังคับ
บัญชา 
   ๓.๑.๒ หน้าที่เกี่ยวข้องกับคน ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การจ่าย
ค่าตอบแทนแต่งตั้ง การโยกย้าย การเลื่อนข้ึน การพัฒนาและฝึกอบรม การแรงงานสัมพันธ์ การ
พิจารณาด าเนินงานที่เกี่ยวกับการพ้นจากงานของพนักงานด้วยสาเหตุต่าง ๆ เช่น เกษียณอายุ การ
ลาออก เป็นต้น 
  ๓.๒ ฝ่ายทรัยพากรมนุษย์ มีบทบาทดังนี้ 
   ๓.๒.๑ บทบาทภาคธุรกิจสามารถศึกษาทิศทางขององค์การ มีการเตรียม
วางแผนก าลังคน ระดับฝ่ายปฏิบัติการ มีกิจกรรมด้านการสรรหาคน การคัดเลือก การพัฒนาในเวลา
สั้น ๆ ระดับฝ่ายบริหารเข้าไปมีส่วนร่วมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ แผนพัฒนาบุคลากร แผนค่าจ้าง 
เงินเดือน แผนการใช้เทคโนโลยี ส่วนระดับกลยุทธ์เข้าไปช่วยฝ่ายบริหารระยะยาวในการตัดสินใจ 
   ๓.๒.๒ บทบาทในการสร้างความสามารถเข้าไปสนับสนุนฝ่ายงานหลักและงาน
สนับสนุนด้านก าลังคน (line) ให้มีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
   ๓.๒.๓ บทบาทในการติดตามผล น าระบบที่เรียกว่าระบบข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับ
ทรัพยากรมนุษย์ (human resource information system:HRIS) เข้ามาใช้ในงานการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
   ๓.๒.๔ บทบาทเป็นผู้น าในการน าความคิดใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการบริหารงานใน
องค์การ เช่น QC,(quality control), TQM (total quality management) การจัดการให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ เป็นต้น 
 
 หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถจ าแนกได้ ๓ ประการ ดังต่อไปนี้คือ 
 ๑. หลักการแสวงหาคนดีมาใช้ในองค์การ หลักการข้อนี้มีความหมายถึงแนวความคิดที่
เกี่ยวกับการเลือกสรรคนดีมีความรู้ความสามารถมากเพียงพอต่อการสร้างผลิตผลขององค์การ ซึ่งการ
ที่จะให้ผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้นั้นบางครั้งอาจจะไม่จ าเป็นหลักความรู้ความสามารถเสมอไป  
แต่อาจจะต้องใช้หลักความเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงานเป็นหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก หมายถึง
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องค์การอาจจะมีวิธีการคัดเลือกแบบคุณธรรม อุปถัมภ์ หรือแบบผสม แล้วแต่กรณีที่เหมาะสมกับ
ความต้องการพนักงาน 
 ๒. หลักการใช้คนดีให้เหมาะสมกับลักษณะงาน หมายถึง การบรรจุพนักงานที่มีความ
เหมาะสมระหว่างลักษณะงาน กับลักษณะเฉพาะที่ต้องการเน้น หรืออาจกล่าวได้ว่า เป็นการใช้
หลักการเพื่อแสวงหาความสอดคล้องระหว่างความรู้ความสามารถของพนักงานกับความรับผิดชอบ
ตามลักษณะงานในต าแหน่ง แต่ในยุคปัจจุบันการบรรจุพนักงานขององค์การธุรกิจนั้นจะเน้นว่า
พนักงานหนึ่งคนต้องมีความสามารถท างานได้หลายหน้าที่ (multi-functions) แทนที่พนักงานหนึ่งคน
จะท างานได้เพียงหน้าที่เดียวตามแนวความคิดในอดีต 
 ๓. หลักการธ ารงรักษาคนดีไว้ใช้งาน หมายถึง การใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ เพื่อการธ ารงรักษา
และป้องกันมิให้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถท าคุณประโยชน์ให้กับองค์การ โยกย้ายหรือถูกซื้อตัว
ไปอยู่กับองค์การอื่นโดยการผูกมัดใจด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การผูกมัดใจด้วยการจ่ายค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ก าหนดนโยบายส่งเสริมให้พนักงานมีหนทางแห่ งความ
เจริญก้าวหน้าในสายงานอาชีพ มีสภาพแวดล้อมที่ดีทางลักษณะทางกายภาพและจิตวิทยาที่ดีในขณะ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ เป็นต้น 
 
 ภารกิจการจัดการทรพัยากรมนษุย์ 
 ภารกิจการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปจะเน้นด้านการสนับสนุนก าลังคนแก่
หน่วยงานหลักหรือกล่าวได้ว่าก าลังคนทั้งหมดขององค์การล้วนแล้วแต่มาจากการด าเนินงานของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์โดยทั้งสิ้น ดังนั้นจะเห็นได้ว่าเป็นความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญ่ ด้วยเหตุผลที่ว่าถ้าหาก  
การจัดการงานบุคคลไม่มีคุณภาพย่อมหมายถึงก าลังพลคนที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้เป็นพนักงาน
ด ารงต าแหน่งอยู่ในหน่วยงานต่าง ๆ  ขององค์การ ไม่มีคุณภาพย่อมหมายถึงคุณภาพของผลผลิตนั้น ๆ ด้วย 
ดังนั้นเพื่อให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพองค์การด้านทรัพยากรมนุษย์จึง
ควรจะประกอบด้วยภารกิจดังต่อไปนี้ 
 ๑. ภารกิจด้านการจัดหาพนักงาน 
  ภารกิจการจัดหาพนักงาน หมายถึง การก าหนดหน้าที่โดยรวมขององค์การด้าน
ก าลังคนในอันที่จะน าคนเข้าสู่องค์การซึ่งประกอบด้วยกิจกรรม ดังต่อไปนี้คือ 
  ๑.๑ วิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญเนื่องจากเป็นกระบวนการ
ที่มีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบเพื่อการจ าแนกลักษณะงานที่ออกแบบไว้แล้วและมีความจ าเป็น  
ต่อความส าเร็จตามภารกิจ รวมถึงการก าหนดขอบเขตของงาน ลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติและการ
แสวงหาคุณลักษณะเฉพาะงาน ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และคุณสมบัติอื่นที่บุคคลพึงมี เพื่อบรรจุ
เป็นพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานขององค์การที่ก าหนดไว้แล้วให้แล้วเสร็จตามข้อก าหนด 
  ๑.๒ การออกแบบงาน (Job Design) เป็นกิจกรรมที่ส าคัญประการหนึ่งของการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และสมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๐, หน้า ๙๑) ได้อธิบาย
ความหมายของการออกแบบงาน ดังนี้ 
   ๑.๒.๑ การก าหนดงานของพนักงานในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรมประกอบด้วย
ลักษณะที่เป็นโครงสร้างและลักษณะระหว่างบุคคลของงานโดยก าหนดความจ าเป็นและความต้องการ
ของแต่ละบุคคลและขององค์การด้วย 



 ๓๗ 

   ๑.๒.๒ กระบวนการพิจารณาถึงงานที่ท าเฉพาะอย่าง วิธีที่ใช้ในการท างาน
เหล่าน้ีและวิธีการซึ่งสัมพันธ์กับงานอื่นในองค์การ 
   ๑.๒.๓ การก าหนดกิจกรรมในการท างานเฉพาะอย่างของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล
ที่สามารถเลือกออกแบบงานของคนแต่ละคน และกลุ่มงาน ๓ ประเภท คือ 
    ๑.๒.๓.๑ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง การหมุนเวียนจากงาน
หนึ่งไปอีกงานหนึ่งภายในองค์การ 
    ๑.๒.๓.๒ การขยายปริมาณงาน (Job Enlargement) เป็นการเพิ่มปริมาณให้
มากข้ึน เพิ่มปริมาณงานในแนวนอน 
    ๑๒.๓.๓ การเพิ่มหน้าที่ความรับผิดชอบงาน (Job Enrichment) เป็นการเพิ่ม
ความรับผิดชอบในการที่มีความส าคัญและท้าทายมากขึ้น (การเพิ่มความรับผิดชอบในแนวดิ่ง) 
  ๑.๓ การก าหนดต าแหน่งงาน (Job Positions) หมายถึงการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของบุคคลที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ เช่น ต าแหน่งอาจารย์มีหน้าที่สอน ต าแหน่งบุคลากรมีหน้าที่
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับบุคลากรภายในองค์การ และต าแหน่งเจ้าหน้าที่การบัญชีมีหน้าที่ดูแลเกี่ยวกับข้อมลู
ขององค์การเกี่ยวกับผลประกอบการขององค์การ เป็นต้น 
  ๑.๔ การวางแผนก าลังคน (Human Resource Planning) หมายถึง การก าหนดก าลังคน
ที่เกิดจากการวิเคราะหง์าน ทั้งเชิงปริมาณ ได้แก่ จ านวนพนักงานที่ต้องมีไว้ในอนาคต และคุณลักษณะ
ของพนักงานให้สอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การ การวางแผนก าลังคนจะมีความจ าเป็นต่อ
อนาคตขององค์การในด้านของภารกิจ ซึ่งจะต้องมีการแปรเปลีย่นไปตามสภาพแวดล้อมโดยเฉพาะการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารทุกระดับจะต้องมีการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทีเ่รยีกสัน้ ๆ  ว่า สวอท (SWOT) เพื่อน าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวไปใช้เพื่อการวางแผน
ด้านก าลังคน จะได้กล่าวเป็นรายละเอียดในบทต่อ ๆ ไป 
  ๑.๕ การสรรหาพนักงาน (Human Resource Recruitment) หมายถึง ข้ันตอนการ
ประชาสัมพันธ์เพื่อเชิญชวนบุคคลที่อยู่ในตลาดแรงงานให้มายื่นใบสมัครเพื่อแสดงความจ านงเข้าสู่
ระบบการคัดเลือกด้วยการใช้สื่อประเภทต่าง ๆ เช่น พนักงานที่ท างานอยู่ในองค์การ สื่อโทรทัศน์ 
วิทยุกระจายเสียงสื่อสิ่งพิมพ์ต่าง ๆ และระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย ได้แก่ อินเทอร์เน็ต (internet) 
   ในการสรรหาพนักงานนอกจากจะด าเนินการดังกล่าวมาแล้ว องค์การยังสามารถ
สรรหาโดยวิธีการอื่น ๆ อีก เช่น การแลกเปลี่ยนพนักงานกับองค์การอื่น ๆ ที่ได้มีข้อตกลงร่วมกันซึ่งอาจ
กระท าได้ทั้งในประเทศและระหว่างประเทศ การซื้อตัวก็เป็นอีกวิธีการหนึ่งทีส่ามารถกระท าได้ เป็นต้น 
  ๑.๖ การคัดเลือกพนักงาน (Human Resource Selection) หมายถึง ข้ันตอนที่องค์การ
ต้องแสวงหาบุคคลที่จะเข้ามาท างานในองค์การโดยยึดถือความสอดคล้องระหว่างคุณลักษณะของงาน 
(Job Descriptions) กับคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specifications) ของบุคคลที่มาสมัครงานที่มีจ านวน
เกินกว่าต าแหน่งที่จะเปิดรับให้เหลือเท่ากับจ านวนที่ต้องการ โดยใช้เครื่องมือต่าง ๆ ได้แก่ แบบทดสอบ 
และการสัมภาษณ์ เป็นต้น 
  ๑.๗ การบรรจุพนักงาน (Human Resource Placement) หมายถึง การมีค าสั่ง (orders) 
ของผู้มีอ านาจสั่งการ (direction) ให้บุคคลที่ผ่านระบบของกระบวนการคัดเลือกหรือการเลือกสรรเข้า
ปฏิบัติงานหรือด ารงในต าแหน่งที่เปิดรับสมัครและสอบบรรจุเป็นพนักงาน 
 ๒. ภารกิจด้านการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 



 ๓๘ 

  การสร้างแรงจงูใจการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่องค์การใช้กลยุทธ์ต่าง ๆ  ในการโน้มนา้ว
และกระตุ้นจิตใจของพนักงานให้พยายามได้ใช้ความรู้ ความสามารถที่มีอยู่ปฏิบัติงานให้เต็มที่  
ซึ่งองค์การส่วนใหญ่มักจะใช้กลยุทธ์ ดังต่อไปนี้คือ 
  ๒.๑ กลยุทธ์การจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งที่เป็นผลประโยชน์ที่องค์การมอบ
ให้แก่พนักงาน ได้แก่ เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน นอกจากนี้ 
ค่าตอบแทนยังหมายถึงสิ่งต่าง ๆ ที่ผู้บริหารมอบให้แก่พนักงานโดยไม่เป็นตัวเงิน เช่น ค าชมเชย การ
เลื่อนต าแหน่งที่สงูข้ึน การปฏิบัติงานในต าแหน่งที่มีช่ือเสยีง มีความมั่นคง และมีเพื่อนร่วมงานที่ดี เป็นต้น 
  ๒.๒ กลยุทธ์การสร้างความเจริญก้าวหน้าและมั่นคงในสายงานอาชีพ หมายถึง การก าหนด
แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถัมภ์ซึ่งจะเป็นการเปิดโอกาส
ให้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถได้เลื่อนต าแหน่งได้เท่าเทียมกันทุกคน ตลอดจนการก าหนด
นโยบายที่มีความยั่งยืนในความมั่นคงที่พึงมีตราบเท่าที่พนักงานยังสามารถปฏิบัติงานให้กับองค์การได้
อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์การอาจจะมีแผนการพัฒนาอาชีพให้กับพนักงานเพื่อสร้างความ
มั่นใจในด้านความมั่นคงในสายงานอาชีพ 
             ๓. ภารกิจด้านการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  ภารกิจการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เป็นภารกิจด้านการเพิ่มศักยภาพการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานแต่ละคนให้สูงข้ึนจนมีความสามารถในการแข่งขัน
กับคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกันได้ ตลอดจนสามารถให้บริการแก่ประชาชนหรือลูกค้าผู้ที่มีความ
ประสงค์จะขอใช้บริการได้อย่างมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งจะเป็นตัวบ่งตัวถึงคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งการเพิ่มประสิทธิภาพน้ีองค์การอาจจะมีมาตรการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ด้วยมาตรการดังต่อไปนี้ 
  ๓.๑ มาตรการประเมินผลและการบริห ารผลการประเมินการป ฏิบัติ งาน  
เป็นเครื่องมือหรือกลไกส าคัญของผู้บริหารหรือผู้ เกี่ยวข้องในองค์การใช้ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและก าหนดเป็นคุณค่าของพนักงานที่สามารถปฏิบัติงานเป็นผลงาน เพื่อน าผลการ
ประเมินเป็นข้อมูลพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงิน 
  ๓.๒ มาตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการฝึกอบรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เป็นแนวความคิดเกี่ยวกับการยกระดับศักยภาพ (competencies) ของพนักงานให้มีระดับที่สูงข้ึนไป
จากเดิม ซึ่งมีนักวิชาการให้ความหมายของการพัฒนาและการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี้ 
 เติมพงศ์ สุนทโรทก (๒๕๔๔, หน้า ๒๑๗) อธิบายความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ว่าหมายถึง ความพยายามขององค์การในการที่จะเพิ่มศักยภาพของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหน้าที่ให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด 
 ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๓๗, หน้า ๑๘) อธิบายว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มักจะครอบคลุม 
๓ เรื่อง คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยมีแนวความคิด ๒ ประการ คือ 
 ๑. การให้ความส าคัญของบคุคลในองค์การ ในฐานะที่เปน็ระบบที่มีชีวิตเป็นหลักประกัน
ต่อการสร้างสรรค์ผลลัพธ์ให้กับองค์การ 
 ๒. การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การควรจะมีมโนภาพทางกว้างโดย
ตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีระบบ 



 ๓๙ 

 ส่วนการฝึกอบรมนั้นเป็นวิธีการที่ช่วยให้การพัฒนาพนักงานให้ประสบผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ซึ่ง นักวิชาการให้ความหมายดังนี้ 
 เติมพงศ์ สุนทโรทก (๒๕๔๔, หน้า ๒๒๖) อธิบายว่าการฝึกอบรมเป็นกลยุทธ์ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางด้านความรู้ ความช านาญ ทัศนคติ ซึ่งจะ
เป็นประโยชน์ต่อองค์การในการเพิ่มผลผลิตอย่างมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ส่วนคุณประโยชน์
ต่อพนักงานนั้น ได้แก่ การเพิ่มพูนทักษะในการปฏิบัติงานและเป็นแนวทางการเจริญเติบโตในหน้าที่
การงานอีกด้วย 
 มันดี้โนอ์และพรีม๊อก (Mondy, Noe and Premeaox) อ้างถึงใน สมชาย หิรัญกิตติ (๒๕๔๒, 
หน้า ๑๕๗) อธิบายว่า “การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดการเรียนรู้และทักษะที่ต้องการใน
งานปัจจุบัน” 
 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าทั้งการพัฒนาและการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่มีความจ าเป็นต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่ งมีความแตกต่างทั้ งระยะเวลาที่ต้องใช้เพื่อการเรียนรู้ 
วัตถุประสงค์ที่ต้องการเกิดผลลัพธ์ ในขณะเดียวกันกิจกรรมทั้งสองเป็นสิ่งที่แยกออกจากกันไม่ได้ 
โดยเฉพาะการฝึกอบรมนั้นจะเป็นกลยุทธ์ที่มีความส าคัญต่อการยกระดับความรู้ความสามารถของ
พนักงานที่เรียกว่าการพัฒนา 
 ๔. ภารกิจการธ ารงรักษาพนักงาน 
  การธ ารงรักษาพนักงาน เป็นกระบวนการส่งเสริมให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานอยู่
กับองค์การได้อย่างมีความสุข โดยพร้อมที่จะให้ความร่วมมือในการท างานเพื่อประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่มีความคิดที่จะโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงสถานที่ ปฏิบัติงานไปยัง
หน่วยงานอื่น ซึ่งแนวทางการธ ารงรักษาพนักงานขององค์การอาจกระท าได้หลายวิธีการเพื่อการ
ด าเนินกลยุทธ์ดังกล่าวให้ประสบผลส าเร็จดังต่อไปนี้คือ 
  ๔.๑ การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม กล่าวคือ องค์การสมควรก าหนดนโยบายโดย
การยึดหลักความยุติธรรม หลักความเสมอภาค หลักความพอเพียง และหลักความสามารถของ
องค์การในการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การ เป็นต้น 
  ๔.๒ การจัดสภาพแวดล้อมที่ดีในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทั้งกายภาพ 
ได้แก่ การที่องค์การดูแลแสง สี เสียง ภายในสถานที่ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับมาตรฐานไม่เป็นอันตราย
ต่อสุขภาพ นอกจากนี้การก าหนดนโยบายส่งเสริมการท างานเป็นทีมควรจะมีมาตรการที่ชัดเจน  
เพื่อเป็นการเสริมสร้างสภาพแวดล้อมทางมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 
  ๔.๓ การก าหนดแนวทางการป้องกันอุบัติเหตุและส่งเสริมความปลอดภัยในการ
ท างาน การก าหนดแนวทางป้องกันภัยที่เกิดจากอุบัติเหตุจากการท างานน้ัน นับเป็นมาตรการเสริม
สภาพแวดล้อมทางภายภาพอีกประการหนึ่ง แต่จะมีความแตกต่างในส่วนที่เกี่ยวกับวิธีปฏิบัติ กล่าวคือ 
องค์การจะกระท าในลักษณะการส่งเสริมให้พนักงานมีจิตส านึกในการป้องกันภัยอันตรายด้วยการ
สื่อสารช่องทางต่าง ๆ 
 ๕. ภารกิจด้านการจัดสิทธิประโยชน์ทดแทนเมื่อพ้นจากงาน 
  การพ้นจากการเป็นพนักงาน หมายถึง การพ้นจากต าแหน่งงานที่พนักงานคนใดคนหนึ่ง
ก าลังปฏิบัติงานอยู่ในองค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งจะแสดงพฤติกรรมการพ้นจากงานดังต่อไปนี้ ลาออก
ด้วยสาเหตุต่าง ๆ การเลิกจ้างเนื่องจากองค์การประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ การให้ออกเนื่องจาก



 ๔๐ 

กระท าความผิดทางวินัย การเสียชีวิต และการเกษียณอายุ และสาเหตุอื่น ๆ ที่ต้องท าให้ต้องพ้นจากงาน 
เช่น การถูกไล่ออกเพราะกระท าความผดิทางวินัยอย่างรา้ยแรง การที่พนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้
เพราะปัญหาสุขภาพ เป็นต้น ส่วนสิทธิประโยชน์ทดแทนนั้น หมายถึงเงินทดแทนที่องค์การมอบแก่
พนักงานที่พ้นจากงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ จากพฤติกรรมการพ้นจากงานด้วยสาเหตุดังกล่าว
ข้างต้น ได้แก่ การจ่ายเงินบ าเหน็จหรือบ านาญ กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ กองทุนประกันสังคม และ
กองทุนบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
 สรุป 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่องค์การด าเนินงานเกี่ยวกับบุคลากร โดยมี
วัตถุประสงค์ ๓ ประการ ได้แก่ ประการแรก การแสวงหาคนดีให้ได้ หมายถึง การคัดเลือกบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างานให้เข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การ ประการที่สองคือ การใช้
คนให้ตรงกับลักษณะงาน หมายถึง การใช้ประโยชน์สูงสุดแก่องค์การด้วยบรรจุพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถได้ท างานให้ตรงกับลักษณะงานและสามารถท างานได้ในหลาย ๆ หน้าที่ในคน ๆ เดียวกัน 
ประการสุดท้ายของจดัการทรัพยากรมนุษย์คือการผกูมัดทางใจพนักงาน หมายถึง การด าเนินการจูงใจ
ให้พนักงานที่มีความรู้ความสามารถให้มีความพึงพอใจอยู่กับองค์การได้นานที่สุด การจัดการด้าน
ก าลังคนหรือการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ นับได้ว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อ
ผลสัมฤทธ์ิขององค์การในด้านภารกิจ นโยบาย วัตถุประสงค์และเป้ามายขององค์การ โดยผู้บรหิารควร
จะมีการจัดวางระบบการจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับระบบการจัดการด้านก าลังคนอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นอาจแบ่งออกได้เป็น กิจกรรมต่าง ๆ  สรุปได้ ตามล าดับ คือ การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน 
และการก าหนดต าแหน่ง การวางแผนก าลังคน การสรรหาพนักงาน การคัดเลือกและบรรจุพนักงาน 
การจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การพัฒนาและฝึกอบรม
พนักงาน การธ ารงรักษาพนักงาน และการพ้นจากงานและประโยชน์ทดแทน เป็นต้น 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการฝึกอบรม 
 ความหมายของการฝึกอบรม 

 มีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการฝึกอบรมไว้ ดังนี้ 
 อ านวย  เดชชัยศรี (๒๕๔๒) สรุปไว้ว่า การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมได้มีความรู้ความเข้าใจ ความสามารถและเกิดทักษะจากประสบการณ์ตลอดจนเกิดเจตคติ 
ที่ดีและถูกต้องต่อกิจกรรมต่างๆ เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของงานที่มีผลต่อความเจริญขององค์การ 
ตรงตามเป้าหมายของโครงสร้างที่ปรากฏในระบบงานเหล่าน้ัน 

 กิตติ  พัชรวิชญ์ (๒๕๔๔) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมที่ตรง
กับความเป็นจริงของปญัหา เพื่อพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและเปลี่ยนเจตคติของบุคลการ และ
สามารถน าประสบการณ์ทั้งหมดที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้แก้ปัญหาของงานที่ท าอยู่ให้บรรลุ
ความส าเร็จตามความต้องการขององค์การ 

 ยงยุทธ  เกษสาคร (๒๕๔๔) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการอย่างหนึ่งใน
การพัฒนาองค์การ โดยอาศัยการด าเนินงานอย่างเป็นข้ันตอน มีการวางแผนที่ดี และเป็นการกระท าที่



 ๔๑ 

ต่อเนื่อง โดยไม่มีการหยุดยั้ง ซึ่งการกระท าทั้งหมดก็เพื่อความมุ่งหมายในการเพิ่มพูนความรู้ และ
เพิ่มพูนทักษะ รวมถึงการปรับเปลี่ยนเจตคติ และพฤติกรรม 

 จงกลนี  ชุติมาเทวินทร์ (๒๕๔๒) กล่าวว่า การฝึกอบรม เป็นการจัดกระบวนการเรียนรู้
เฉพาะอย่างของบุคคล เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างานของคน 
ทั้งในเรื่องของความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความช านาญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบต่างๆ ที่
บุคคลพึงมีต่อหน่วยงาน และสิ่งแวดล้อมที่ เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงานและเพื่อยกมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูงข้ึน และท าให้บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในงาน 

 เพ็ญจันทร์  สังข์แก้ว (๒๕๔๔) กล่าวว่า กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง ล าดับการ
กระท าซึ่งด าเนินการต่อเนื่องกันไปจนส าเร็จ ณ ระดับหนึ่ง และได้แบ่งกระบวนการฝึกอบรมเป็น
ข้ันตอนที่ส าคัญ 4 ข้ันตอน ดังนี้ 1) การพิจาณาความจ าเป็นของการฝึกอบรม 2) กา รวางแผน
ฝึกอบรม 3) การด าเนินการฝึกอบรม 4) การประเมินผลการฝึกอบรม 

 สมชาติ  กิจยรรยง (๒๕๔๕) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้ผู้เข้า
รับการอบรมเกิดความรู้ เกิดความเข้าใจ เกิดความช านาญ และเกิดเจตคติที่ดีเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
จนกระทั่งสามารถท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม
วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมอย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

 จากความหมายของการฝึกอบรมที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่าการฝึกอบรมเป็น
วิธีการในการพัฒนาบุคลกากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถ มีทักษะ เกิดเจตคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานโดยใช้กลวิธีที่เหมาะสมในการสร้างประสบการณ์จากการฝึกปฏิบัติจริงของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง และหน่วยงานให้มีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

 กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง “กระบวนการหรือ ข้ันตอนการปฏิบัติในอันที่จะท าให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม เกิดความรู้  ความเข้าใจ ทัศนคติ ทักษะ หรือความช านาญ ตลอดจน
ประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปตาม วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ” 

ส านักงาน ก.พ. (๒๕๓๒) 
 โดยสรุป จากการศึกษาความหมายของการฝึกอบรมสรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการจัดกิจกรรมการศึกษาอย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนต่อเนื่อง สามารถเกิดการเรียนรู้ที่สามารถ
พัฒนาทักษะและเจตคติ ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมให้เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ต้องการหลังอบรมน า
ความรู้ที่ได้รับไปใช้ประโยชน์สูงสุด โดยมีฐานความต้องการของผู้เข้าอบรมการอบรมมีการจู งใจ
เหมาะสมกับสภาพของผู้เข้าอบรมจะช่วยให้การฝึกอบรมบรรลุเป้าหมายได้ 
  

 ความจ าเป็นของการฝึกอบรม 

 ดนัย  เทียนพุฒ (๒๕๔๐) อธิบายว่า ความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนาส าคัญอย่าง
ยิ่งเพราะว่า บอกให้เรารู้ว่าพนักงาน ฝ่ายงาน หรือธุรกิจ จ าเป็นที่จะต้องฝึกอบรมและพัฒนาอะไรจึง
จะมาตรฐานหรือผลลัพธ์ที่ต้องการ ความจ าเป็นมีความหมายได้ ๒ อย่างด้วยกัน คือ 

 ๑. เป็นสิ่งที่ขาดหรือบกพร่อง โดยอยู่บนพื้นฐานของการเปรียบเทียบระหว่างผลงานที่
ต้องการที่เป็นอยู่จริง ซึ่งในแง่มุนของผู้เข้ารับการอบรม คือ ขาดความสามารถบางครั้งท าให้ผู้เข้ารับ
การอบรมบางส่วนรู้สึกต่อต้านการฝีกอบรมและพัฒนา 
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 ๒. เป็นโอกาสหรือศักยภาพในการปรบัปรุงผลงาน การมองว่าโอกาสด้วยเหตุผลที่ว่าเป็น
การจูงใจคนให้ปรับปรุง หรือโอกาสเพื่อความส าเร็จ โดยการอาศัยโมเดลของความสามารถ มาใช้
ก าหนดแนวทางการฝึกอบรมและพัฒนา 

 การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถน ามาเขียนเป็นสูตรได้ ดังนี้ 

N = P – STD 
 N = NEED หมายถึง ความจ าเป็น 
 P = PERFORMANCE หมายถึง ผลงานที่เกิดข้ึน  
 STD = STANDARD หมายถึง มาตรฐานที่ก าหนด 
 
 ปัจจุบันการฝึกอบรมก าลังตื่นตัวเป็นอันมาก อีกทั้งได้รับความสนใจและก าลังเป็นที่นิยม
กันอย่างแพร่หลายในหน่วยงาน องค์การต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็ก 
กลาง หรือใหญ่ ซึ่งจะเห็นได้จากการที่มีโครงการฝึกอบรมสัมมนา ส าหรับบุคลากรในระดับต่าง ๆ 
เกือบทุกระดับ ทุกแผนก ทุกฝ่ายในหน่วยงานต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึนเป็นล าดับอย่างต่อเนื่อง ซึ่ง เป็นการ
มุ่งเน้นการเพิ่มทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคล ซึ่งองค์การต่าง ๆ ได้ตระหนักและ
เล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก โดยถือว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับการพัฒนาความมั่นคงขององค์การในอนาคต ซึ่งการแข่งขันในยุคหน้า
ไม่ได้แข่งขันกันที่คุณภาพของสินค้า ราคา การบริการหลงัการขาย วิธีการจัดจ าหน่าย และการส่งเสริม
การขายแต่เพียงเท่านั้น ยังจะต้องแข่งขันกันในเรื่องของคุณภาพและคุณค่าของคนในองค์การ ที่จะ
สามารถสร้างองค์การธุรกิจนั้น ๆ ให้เจริญสืบต่อไป 

 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาบุคคล ประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ที่ มี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กิจกรรมจะต้องด าเนินไปตามล าดับข้ึนตอนและต่อเนื่อง ความจ าเป็นใน
การฝึกอบรม เกิดข้ึนจากการมีปัญหาข้อขัดข้องและอุปสรรคที่ไม่พึงปรารถนาในหน่วยงานหรือองค์กร 
การฝึกอบรมไม่สามารถแก้ไขปัญหาในหน่วยงานหรือองค์กรได้ทั้งหมด การฝึกอบรมที่วางแผนอย่างดี
ก็น่าจะแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม การฝึกอบรมไม่สามารถแก้ปัญหาที่เกิดจากตัวบุคคลและการ
ฝึกอบรมสามารถแก้ไขได้บ้างหากเกิดปัญหาจากอุปกรณ์วัสดุต่าง ๆ วิจิตร  อาวะกุล (๒๕๔๐) ได้กล่าวว่า 
ความจ าเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง ปัญหาอุปสรรค ข้อขัดข้องใด ๆ เรื่องใดเรื่องหนึ่งในการท างาน 
เช่น ความรู้ไม่พอ ความเข้าใจ ทัศนคติ ความช านาญ และสามารถที่จะแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม 
โดยทั่วไปผู้ปฏิบัติงานไม่ดี เพราะขาดในสิ่งเหล่าน้ี คือ 

 K = knowledge (ความรู้) ขาดความรู้หรือความรู้ไม่พอส าหรับการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมาย 
 A = attitude (ทัศนคติ) ขาดท่าทีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ท า ความรัก การทุ่มเทและไม่มี
อุดมการณ์ 
 P = practice (การฝึกปฏิบัติ) การปฏิบัติที่ไม่ถูกต้องและหลักวิธีการท างานที่ถูกต้อง 
 S = skill (ทักษะ) ทักษะไม่พอเนื่องจากฝึกฝนมาน้อย ต้องฝึกอบรมเพิ่มเติม 
 I = interest (ความสนใจ) เนื่องจากขาดการจูงใจที่ดีและเหมาะสม 
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 U = understanding (ความเข้าใจ) ความเข้าใจในวิธีการท างานต่าง ๆ ท าให้ได้งานไม่
สมบูรณ์ 
  การฝึกอบรมจึงต้องท าการเปลี่ยนแปลง เพิ่มพูนสิ่งดังกล่าวข้างต้นในตัวบุคคล อาจแยก
อบรมเฉพาะด้านทัศนคติ (Attitude) หรือ ด้านทักษะ (Skill) หรือด้านความเข้าใจ (Understanding) 
ตามความจ าเป็น 
  การฝึกอบรมเป็นแนวทางที่ส าคัญที่จะท าให้พนักงานมีคุณภาพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
เพราะการฝึกอบรมช่วยให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ใหม่ ๆ มีทักษะเพิ่มขึ้น และมีทัศนคติที่ดีซึ่ง
การฝึกอบรมเป็นการผสมผสารระหว่างข้อมูลข่าวสารใหม่ ๆ และประสบการณ์ ท าให้เกิดแนวทางการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และท าให้พนักงานมีโอกาสเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาตนเอง ใครบ้างที่จ าเป็นต้องรับการฝึกอบรมพนักงานทั้งหมดขององค์กรจ าเป็นต้องได้รับ
การฝึกอบรม เพราะองค์กรเปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลา ทั้งทางด้านเทคโนโลยีความรู้ใหม่ ๆ และผู้คนที่
เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องแสวงหาความรู้เพื่อก่อให้เกิดทัศนคติที่ดีให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง โดยต้องตระหนักว่าทุกคนในองค์กรต้องได้รับการฝึกอบรมเพราะการฝึกอบรมเป็นสิ่ง
ส าคัญที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ในเรื่องต่าง ๆ เกิดประสบการณ์ ท าให้เกิดการท างานในแขนงต่าง ๆ ให้ดี
ข้ึน ดังนั้นการบริหารจึงต้องนึกถึงการฝึกอบรมเป็นสิ่งแรก และคิดว่าใครบ้างต้องฝึกอบรมในเรื่องใด 
หากการฝึกอบรมเปรียบเสมือนการท าการตลาดเพราะมีการท าเป็นข้ันตอน มีการประสานความ
ร่วมมือเพื่อขายสินค้าให้ได้มากที่สุด การฝึกอบรมก็เช่นกันต้องท าอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การหาข้อมูล
ใครต้องฝึกอบรมเรื่องใด มีความจ าเป็นมากแค่ไหน และมีการประสานความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ ใน
องค์กร ซึ่ งต้องกระท าด้วยความระมัดระวั งทุกข้ันตอน ไปจนสู่การวางรูปแบบการเรียนรู้  
การสร้างหลักสูตรเพื่อให้ทันกบัการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ  ในการท าให้องค์กรมีประสทิธิภาพสูงสดุ 
การฝึกอบรมเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุด เพราะท าให้เกิดการเรียนรู้เป็นระบบและการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ 
การจัดอบรมจึงมีความส าคัญสรุปเป็นข้อได้ดังนี้  

 ๑. เพื่อความอยู่รอดขององค์การ 
  ๒. เพื่อสร้างความเจริญเติบโตให้กับองค์การ 
  ๓. เพื่อให้ความรู้ ความเข้าใจและทักษะในการท างานแก่พนักงานใหม่ 
  ๔. ช่วยให้พนักงานสามารถท างานกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ 
  ๕. เป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 
  ๖. เพื่อเตรียมความพร้อมในการท างาน หรือการท างานในระดับที่สูงข้ึน หรือมีการ
เปลี่ยนแปลงหน้าที่ในการท างาน 
  
 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
       น้อย ศิริโชติ (๒๕๕๒) อธิบายว่า การฝึกอบรมเป็นจ าเป็นและเป็นภารกิจที่ส าคัญ 
ประการหนึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคลสมัยใหม่ และยิ่งมีความจ าเป็นมากข้ึน เมื่อหน่วยงาน 
มีการขยายตัวซึ่งต้องการบุคลากรที่มีความรู้ ความช านาญ ในการปฏิบัติงานจ านวนมากข้ึน  
แต่อย่างไรก็ตามแต่การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จหรือไม่ นั้นจะต้องข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของ
การฝึกอบรมเป็นส าคัญ ในงานราชการโยทั่วไปมีวัตถุประสงค์สรุปดังนี้   
  ๑. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของข้าราชการ 
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 ๒. เพื่อที่จะเร่งกระบวนการเรียนรู้ให้ได้ภายในเวลาอันสั้น 
       ๓. เพื่อลบล้างข้อบกพร่องความผิดพลาดของข้าราชการ 
       ๔. เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจ 
       ๕. เพื่อการพัฒนาอาชีพหรือพัฒนาตัวบุคคลส าหรับต าแหน่งที่รับผิดชอบมากขึ้น 
       ๖. เพื่อปรับปรุงการบริหารราชการ 
 
       วิจิตร อาวะกุล (๒๕๔๐) อธิบายว่า การก าหนดวัตถุประสงค์ของหัวข้อวิชาต้องเขียน 
ในลักษณะของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นผลของการเรียนรู้ที่เปลี่ยนแปลงไปหลังจากได้รับ 
การอบรมแล้ว พฤติกรรมนั้นต้องวัดได้ สังเกตได้ ท าให้ทราบการอบรมบรรลุจุดหมายหรือไม่  
วัตถุประสงค์ที่ดีต้องระบุความสามารถที่ยอมรับได้ ที่เกิดจากภายหลังการอบรมของผู้เข้ารับการ  
อบรม เช่น 
       จากไม่รู้      เมื่ออบรมแล้วมีความรู้เพิ่มข้ึน 
       จากท าไม่ได้                                เปลี่ยนเป็นท าได้ 
       จากการแก้ปัญหาไม่ได้                      แก้ปัญหาได้ 
       จากสิ่งที่ไม่คุ้นเคย                               ให้เกิดความคุ้นเคย ไม่กังวล 
       จากหลังการทฤษฎี                               เกิดการปฎิบัติได้ 
 
       เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาต (๒๕๓๑) ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมที่ดีควรมี 
ลักษณะดังนี้ คือ 
  ๑. ตรงกับความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
  ๒. ต้องเขียนจากการที่ได้สังเกตพฤติกรรมของภารกิจที่ เป็นปัญหาที่การก าหนด 
มาตรฐานหรือเกณฑ์ของภารกิจที่ถูกต้องและแน่ชัด 
  ๓. ต้องมีความเป็นไปได้ 
  ๔. สามารถวัดและประเมินผลได้ 
  ๕. มีการระบุพฤติกรรมที่ต้องการให้เปลี่ยนแปลงให้ชัดเจนและเจาะจงมากที่สุด  
  ๖. มีความเป็นเหตุเป็นผลในการปฏิบัติงาน 
  ๗. มีขอบเขตของเวลาที่แน่นอน และผลการปฏิบัติงานที่แน่นอนในการปฏิบัติ 
  แผนการฝึกอบรมที่เป็นทางการ ถือเป็นการพยายามของผู้บังคับบัญชา หรือเจ้าของ  
กิจการที่ให้โอกาสต่อพนักงาน ในการที่จะท าให้เกิดความช านาญในงานที่ท านั้น ตลอดจนให้มี  
ทัศนคติที่ดีและมีความเข้าใจเพิ่มข้ึน ซึ้งโดยทั่วไปมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

 ๑. เพื่อยกระดับปริมาณผลผลิต 
 ๒. เพื่อยกระดับคุณภาพของผลผลิต 
 ๓. เพื่อลดต้นทุนของงานที่จะเสียหายและต้นทุนในการซ่อมแซมเครื่องจักร 
 ๔. เพื่อลดจ านวนและต้นทุนของการเกิดอุบัติเหตุ 
 ๕. เพื่อลดอัตราการลาออกและการขาดงาน และเสริมสร้างความพอใจในหน้าที่งาน 

  แผนการฝึกอบรมที่ดี นอกจากจะมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนแล้วจะต้องมีเป้าหมายที่แน่ชัด
ด้วยโดยมุ่งที่ผลงาน (performance-centered goal) ซึ่งจะช่วยให้การประเมินผลท าได้ส าเร็จอย่าง 



 ๔๕ 

ชัดเจน เช่น มีการระบุเป้าหมายการฝึกอบรมว่า ต้องการให้ผู้เข้ารับการอบรม สามารถที่จะพิมพ์ 
ข้อความได้ในอัตราความเร็ว ๔๐ ค า ต่อนาที เป็นต้น เมื่อมีเป้าหมายที่ชัดเจนก็จะช่วยให้วิทยากร 
ผู้ท าการฝึกอบรม สามารถท าการฝึกอบรมได้ดีข้ึน พร้อมกับช่วยส่งเสริมให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
สามารถเรียนรู้เนื้อหาต่าง ๆ เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ดียิ่งขึ้น 
   
  ประเภทของการฝึกอบรม 
  การฝึกอบรมบุคลากรมีอยู่ด้วยกันหลายประเภท และสามารถจ าแนกตามเกณฑ์ 
ต่าง ๆ ได้ ดังต่อไปนี้ 
  ๑. แหล่งของการฝึกอบรม เกณฑ์ประเภทนี้ บ่ งถึงแหล่งของผู้รับผิดชอบการฝึกอบรม  
ซึ่งแบ่งได้เป็นสองลักษณะคือ 
           ๑.๑ การฝึกอบรมภายในองค์กร (in-house training) การฝึกอบรมแบบนี้เป็นสิ่งที่ 
องค์การจัดการข้ึนภายในสถานที่ท างาน โดยหน่วยฝึกอบรมขององค์การจะเป็นที่ออกแบบและ 
พัฒนาหลักสูตร ก าหนดตารางเวลา และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิทั้งภายในและภายนอกองค์การมาเป็น  
วิทยากร การฝึกอบรมประเภทนี้มีข้อดีตรงที่ว่า องค์การสามารถก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม  
ให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสภาพการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเต็มที่ แต่ข้อเสียก็คือ องค์การ 
อาจจะต้องทุ่มเททรัพยากรทั้งในด้านก าลังคน และเงินทองให้แก่การฝึกอบรมประเภทนี้มาก  
พอสมควร เนื่ องจากจ าเป็ นผู้รับผิดชอบการด าเนินการทั้ งหมด  ตั้งแต่การออกแบบและ 
พัฒนาหลักสูตร การจัดการด้านต่าง ๆ รวมทั้งการประเมินผล 
          ๑.๒ การซื้อการอบรมจากภายนอก การฝึกอบรมประเภทนี้มิได้เป็นสิ่งที่องค์การจัด 
ข้ึนเอง แต่เป็นการจ้างองค์การฝึกอบรมภายนอกให้เป็นผู้จัดการฝึกอบรมแทน หรืออาจส่งเป็น  
พนักงานเข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งจัดข้ึนโดยองค์การภายนอก องค์การที่รับจัดการฝึกอบรมได้แก่  
ผู้อื่นมีอยู่ด้วยกันหลายองค์การ ตัวอย่างเช่น สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) 
ศูนย์เพิ่มผลผลิตแห่งประเทศไทยสมาคมการจัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย สมาคมแห่งการตลาดแห่ง 
ประเทศไทย สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น) และกองฝึกอบรม กรมสวัสดิการและ 
คุ้มครองแรงงาน เป็นต้น การช้ือการฝึกอบรมจากภายนอก มักจะเป็นที่นิยมขององค์การที่มีขนาดเล็ก  
มีพนักงานไม่มาก และไม่มีหน่วยฝึกอบรมเป็นของตนเอง 
  ๒. การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม เกณฑ์ข้อนี้บ่งบอกว่าการฝึกอบรมได้รับการจัด 
ข้ึนในขณะที่ผู้รับการอบรมก าลังปฏิบัติงานอยู่ด้วยจริงหรือหยุดพักการปฏิบัติงานไว้ช่ัวคราว เพื่อรับ  
การอบรม 
  ๒.๑ การฝึกอบรมในงาน (on-the-job training) การฝึกอบรมประเภทนี้จะกระท า 
ข้ึนในขณะที่ผู้รับการอบรมก าลังปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ ท างานจริง ภายใต้การดูแลเอาใจใส่ 
ของพนักงานซึ่งท าหน้าที่ เป็นพี่ เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพร้อมทั้งอธิบายประกอบ  
จากนั้นจึงให้ผู้รับการอบรมปฏิบัติตาม พี่เลี้ยงจะคอยดูแลให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหา  
เกิดข้ึน 
  ๒.๒ การฝึกอบรมนอกงาน (off-the-job training) ผู้รับการฝึกอบรมประเภทนี้จะ 
เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ในสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ และต้องหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองค์การไว้  
เป็นเวลาช่ัวคราว จนกว่าการฝึกอบรมจะเสร็จสิ้น 



 ๔๖ 

  ๓. ทักษะที่ต้องการฝึก หมายถึง สิ่งที่ต้องการฝึกอบรมต้องการเพิ่มพูนหรือสร้างข้ึนใน 
ตัวผู้รับการอบรม 
  ๓.๑ การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค (technical skills training) คือ การฝึกอบรม 
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค เช่น การบ ารุงรักษาเครื่องจักร  
การวิเคราะห์สินเช่ือ การซ่อมแซมรถยนต์  
  ๓.๒ การฝึกอบรมทักษะด้านการจัดการ (managerial skills training) คือ การฝึกอบรม 
เพื่ อเพิ่ มพูนความรู้ และทักษะด้านการจัดการและบริหารงานโดยส่วนใหญ่แล้ว ผู้ รับการ  
ฝึกอบรมมักจะมีต าแหน่งเป็นผู้จัดการหรือหัวหน้างานขององค์การ 
   ๓.๓ การฝึกอบรมทักษะด้านการติดต่อสัมพันธ์ ( interpersonal skills training) 
การฝึกอบรมประเภทนี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีการพัฒนาทักษะในด้านการท างานร่วมกับ  
ผู้อื่น รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
  ๔. ระดับช้ันของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบใน 
งานของผู้เข้ารับการอบรม 
          ๔.๑ การฝึกอบรมระดับพนักงาน ปฏิบัติการ (employee training) คือ การฝึกอบรม
ที่จัดให้แกพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งท าหน้าที่ผลิตสินค้าหรือให้บริการแก่ลูกค้าโดยตรง โดยมักจะ
เป็นการฝึกอบรมที่ เกี่ยวข้องกับลักษณะและข้ันตอนของการปฏิบัติงาน เช่น การซ่อมแซม  
และการบ ารุงรักษาเครื่องจักร การโต้ตอบทางโทรศัพท์ หรือ เทคนิคการขาย เป็นต้น 
          ๔.๒ การฝึกอบรมระดับหัวหน้างาน (supervisory training)คือ การฝึกอบรมที่ 
มุ้งเน้นกลุ่มพนักงานที่ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารระดับต้นขององค์การโดยส่วนใหญ่แล้ว การฝึก  
อบรมประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ให้ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารงาน 
          ๔.๓ การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ (managerial training)กลุ่มเป้าหมายของการ 
ฝึกอบรมประเภทนี้คือ กลุ่มพนักงานระดับผู้จัดการฝ่ายหรือผู้จัดการระดับกลางขององค์การ เนื้อหา  
ของการฝึกอบรมแบบนี้ก็จะมุ่งเน้นให้ผู้รับการฝึกอบรม มีความรู้ความเข้าใจในหลักการจัดการ และ 
บริหารงานที่ลึกซึ่งมากข้ึนกว่าเดิม เพื่อให้สามารถบริหารงานและจัดการคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
          ๔.๔ การฝึกอบรมระดับผู้บริการช้ันสูง (executive training) การฝึกอบรมประเภท
นี้มุ่งเน้นให้ผู้รับการอบรมซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้อ านวยการฝ่าย กรรมการบริหาร  
ประธานและรองประธานบริษัท มีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ่งเกี่ยวกับการบริหารองค์การ เช่น  
การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ (strategic planning and making) หรือการพัฒนาองค์การ 
(organizational development) 
  การฝึกอบรมโดยทั่วไปที่เรารู้จักและคุ้นเคยกันดีจะประกอบด้วย วิทยากร สื่อ กิจกรรม 
และผู้ร่วมอบรม การแบ่งหมวดหมู่ของการฝึกอบรมอย่างง่าย ๆ จะจัดตามวิธีการที่ใช้ในการ  
อบรม ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้  
       ๑. ประเภทการบรรยาย (lecture type) เป็นพื้นฐานของการฝึกอบรมในเบื้องต้น นั่นคือ 
การให้ความรู้ พื้นฐานความเข้าใจในเนื้อหาตามหัวข้อบรรยาย เหมาะที่จะใช้ส าหรับการฝึกอบรมที่มี 
ผู้เข้าร่วมประมาณ ๓๐ - ๔๐ คน ในห้องเรียน การด าเนินการฝึกอบรมจะขับเคลื่อนโดยวิทยากรเป็นหลัก 
การฝึกอบรมประเภทนี้ควรจะมีสื่อและเอกสารประกอบการบรรยาย ร่วมทั้ งกิจกรรมเสริม 
อื่น ๆ เพื่อดึงความสนใจของผู้เข้าอบรมให้อยู่ในเนื้อหาอย่างต่อเนื่อง 



 ๔๗ 

  ๒. ประเภทการอภิปราย (discuss type) เหมาะส าหรับการฝกึอบรมทีม่ีผูเ้ข้ารว่มไม่มาก
เกินไปนัก ประมาณ ๑๒ – ๑๕ คน เป็นการด าเนินกิจกรรมที่ให้ผู้เข้าอบรม ได้มีส่วนร่วมมากขึ้น ไม่ใช่
แค่การสื่อสารแบบทางเดียว แต่เปิดโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ระดมสมอง  
ท ากรณีศึกษา แบ่งกลุ่มเรียนรู ้แสดงบทบาทสมมติ หรือท ากิจกรรมเวิร์คชอปต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เข้าอบรม 
ได้ฝึกคิดมากขึ้นมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมากขึ้น 
       ๓. ประเภทการประยุกต์ (application Type) เน้นให้ผู้เข้าร่วมได้ฝึกทักษะเชิงปฏิบัติการ
มากขึ้น ผู้อบรมจะได้รับการสาธิต ได้สัมผัสทดลองท าตามเทคนิคที่วิทยากรถ่ายทอดให้ในสถานการณ์
ที่ใกล้เคียงการปฏิบัติงานจริงหรือพื้นที่ปฏิบัติงานจริง มักจะใช่กับการฝึกอบรมแบบตัวต่อตัวหรือกลุ่ม
ขนาดเล็ก เช่น on the job training (OJT) หรือระบบพี่เลี้ยง เป็นต้น เครื่องมืออุปกรณ์และเอกสาร 
ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานจะถูกน ามาเป็นปัจจัยในการฝึกอบรม 
 อย่างไรก็ตาม ผลของการฝึกอบรมที่เกิด ย่อมเป็นผลมาจากคุณภาพของผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ซึ่งได้แก่ ความรู้เดิม ความสามารถ ความตั้งใจ ความสนใจที่มีต่อการฝึกอบรมของเขา
นอกจากนี้ผลลัพธ์จะดีหรือไม่ ยังข้ึนอยู่กับการด าเนินการฝึกอบรม อันหมายถึง วิทยากรเทคนิคใน 
การฝึกอบรม การจัดเวลาและสิ่งอ านวยความสะดวกวัสดุอุปกรณ์ ฯลฯ ซึ่ งองค์ประกอบทั้งสามนี้มี 
ส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์และส่งผลต่อกันอย่างไม่อย่างแยกไม่ออก นอกจากนี้การด าเนินการฝึกอบรม  
แต่ละโครงการจะประกอบด้วยกระบวนการ ๖ ข้ันตอน คือ 

 ๑. การระบุโครงการ 
 ๒. การศึกษาและเตรียมโครงการ 
 ๓. การควบคุมตรวจสอบโครงการ 
 ๔. การตัดสินใจเลือกโครงการ 
 ๕. การน าโครงการไปปฏิบัติการ 
 ๖. การประเมินผลโครงการ 
  
 ประโยชน์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม 
 การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับพนักงาน ฝ่ายปฏิบัติการ ซึ่งไม่มีหน้าที่ทาง

บริหารเหตุที่ต้องฝึกอบรมเพราะ ไม่มีใครที่ส าเร็จการศึกษาแล้วสามารถท างานได้เลย มีเครื่องมือและ
การเปลี่ยนแปลง ทางด้านการผลิตที่เกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุ้นให้พนักงานติดตามและ
ตื่นตัวอยู่เสมอ ประโยชน์ที่ได้รับคือ ๑. ผลผลิตในการท างานสูงข้ึน การอบรมจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานใหม่
และผู้มีประสบการณ์ มาแล้วได้ดีข้ึนทั้งคุณภาพและปริมาณ เพราะรู้วิธีการท างานที่ถูก ต้อง และ
สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพการท างานได้ดี ๒. ช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน การฝึกอบรม
คนงานในระดับต่าง ๆ ช่วยลดปัญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเข้าใจดี ๓. ท าให้ขวัญของ
คนท างานดีข้ึนคนงานที่ท างานอย่างมีความรู้ถูกวิธีมีความเช่ือมั่นในตนเอง ส าหรับคนที่มาท างานใหม่ก็
มีความสบายใจที่จะท างานเพราะได้รับการอบรมมาก่อน ๔. ส่งเสริมความมั่นคงและความยืดหยุ่น



 ๔๘ 

ให้แก่องค์การ ในแง่ความในคง คือองค์กรใด ขาดแคลนการหาคนงานในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง  
ก็อาจคัดเลือกบุคคลในต าแหน่งรองถัดไปซึ่งมีความรู้ในการปฏิบัติงานดี เพราะได้รับการอบรมมาแล้ว 

      สรุปได้ว่า การฝึกอบรมมปีระโยชน์ในแง่ที่เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานและยังเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่ช่วยแก้ไข
ข้อพกพร่องข้อผิดพลาดต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน และเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในอนาคตอย่างไร 
ก็ตามองค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานได้รับการฝึกอบรมและมี
ความรู้ความช านาญที่ดีแล้ว ผลงานที่เกิดข้ึนย่อมมีคุณค่าและเกิดประโยชน์ต่อส่วนร่วม 

 การฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา กล่าวคือ การพัฒนาบุคลากร คือการจัด  
ประสบการณ์ การเรียนรู้ให้แก่บุคลากร เพื่อปรับปรุงการท างานให้ดีข้ึน และหรือเพื่อให้บุคลากรมี  
ความงอกงามเติบโต ทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นสิ่งที่มีเป้าหมายระยะยาว และมุ่งหวังผล  
ในด้านการช่วยให้บุคลากร ความงอกงามเติบโตมากกว่าการมุ่งเน้นเหมายระยะสั้น และการแก้ไข 
ข้อพกพร่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นสิ่งที่การฝึกอบรมให้ความส าคัญ หรือกล่าวอีกนัย  
หนึ่งได้ว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้น การฝึก 
อบรมจึงมีความหมายที่แคบกว่าการพัฒนาบุคลากร และอาจถือได้ว่าการฝึกอบรม เป็นวิธีการหนึ่ง 
ของการพัฒนาบุคลากร อย่างไรก็ตามการฝึกอบรมจัดได้ว่าเป็นกิจกรรมหลักที่มีการกระท าประจ า  
ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร (พิไลวรรณ อินทรักษา,๒๕๕๐) 
 สรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากรมี ๔ ข้ันตอน ดังนี้ 
 ๑. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร หรือปัญหาที่ต้องการแก้ไขโดยวิธีการ 
พัฒนาบุคลากร จากการศึกษาผลผลิตขององค์กรศึกษาการปฏิบัติงานของบุคลากรศึกษานโยบาย  
แผนงาน และเป้าหมายของงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมว่ามีส่วนใดที่ต้องท าการพัฒนาหรือแก้ไข  
ปัญหา 
 ๒. การวางแผนการพฒันาบุคลากร 
 ๓. การด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 ๔. การติดตามประเมินผลการพฒันาบุคลากร 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งส าคัญ 
ที่จะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีระบบ มีการวางแผนการด าเนินงานอย่างเด่นชัดและมีข้ันตอน  
เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนากิจกรรมต่าง ๆ ให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่ งจะส่งผลโดยตรง 
ต่อหน่วยงาน ประกอบด้วย ๔ ข้ันตอนหลัก ๆ คือ การหาความจ าเป็นในการพัฒนาการวางแผน  
การด าเนินการพัฒนาตามแผนที่ก าหนดไว้ และการติดตามผลประเมินผล 
 
 
 
 
 
 



 ๔๙ 

 
พระราชบัญญัติ 

การศึกษาแห่งชาต ิ
พ.ศ. ๒๕๔๒ 

แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ และ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ.๒๕๕๓ 
_______________ 

 
ภูมิพลอดลุยเดช ป.ร. 

ให้ไว้ ณ วันที่ ๑๔ สิงหาคม พ.ศ.๒๕๔๒ 
เป็นปทีี่ ๕๔ ในรัชกาลปจัจุบัน 

   
 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้
ประกาศว่า  
 โดยที่เป็นการสมควรให้มีกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ  
 พระราชบัญญัติน้ีมีบทบัญญัติบางประการเกี่ยวกับการจ ากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคล 
ซึ่งมาตรา ๒๙ ประกอบกับมาตรา ๕๐ ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย บัญญัติให้กระท าได้โดย
อาศัยอ านาจตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย  
                 จึงทรงพระกรณุาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติข้ึนไว้โดยค าแนะน าและยินยอมของ 
รัฐสภา ดังต่อไปนี้  
 มาตรา ๑ พระราชบัญญัติน้ีเรียกว่า “พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒” 

 มาตรา ๒ 1 พระราชบัญญัติน้ีให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจา 
นุเบกษา เป็นต้นไป 
 มาตรา ๓ บรรดาบทกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ และค าสั่งอื่นในส่วนที่ได้ 
บัญญัติไว้แล้วในพระราชบัญญัตินี้  หรือซึ่ งขัดหรือแย้ งกับบทแห่งพระราชบัญญัตินี้  ให้ ใช้
พระราชบัญญัติน้ีแทน 
 มาตรา ๔ ในพระราชบัญญัติน้ี 
 “การศึกษา” หมายความว่า กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและ
สังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง
ความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้
และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 

                                                             
1 ราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๖/ตอนที่ ๗๔ ก/หน้า ๑/๑๙ สิงหาคม ๒๕๔๒ 

 



 ๕๐ 

 “การศึกษาข้ันพื้นฐาน” หมายความว่า การศึกษาก่อนระดับอุดมศึกษา 
 “การศึกษาตลอดชีวิต ”หมายความว่า การศึกษาที่ เกิดจากการผสมผสานระหว่าง
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพื่อให้สามารถพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 “สถานศึกษา ”หมายความว่า สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนย์การเรียน วิทยาลัย 
สถาบัน มหาวิทยาลัย หน่วยงานการศึกษาหรือหน่วยงานอื่นของรัฐหรือของเอกชน ที่มีอ านาจหน้าที่
หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา 
 “สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ” หมายความว่า สถานศึกษาที่จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 “มาตรฐานการศึกษา” หมายความว่า ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ คุณภาพ ที่พึง
ประสงค์และมาตรฐานที่ต้องการใหเ้กิดข้ึนในสถานศึกษาทุกแห่ง และเพื่อใช้เป็นหลักในการเทียบเคียง
ส าหรับการส่งเสริมและก ากับดูแล การตรวจสอบ การประเมินผล และการประกันคุณภาพทาง
การศึกษา 
 “การประกันคุณภาพภายใน” หมายความว่า การประเมินผลและการติดตามตรวจสอบ
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายใน โดยบุคลากรของสถานศึกษาน้ันเอง หรือ
โดยหน่วยงานต้นสังกัดที่มีหน้าที่ก ากับดูแลสถานศึกษาน้ัน 

 “การประกันคุณภาพภายนอก” หมายความว่า การประเมินผลและการติดตาม
ตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาจากภายนอก โดยส านักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาหรือบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกที่ส านักงานดังกล่าว
รับรอง เพื่อเป็นการประกันคุณภาพและให้มีการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศึกษา 
  “ผู้สอน” หมายความว่า ครูและคณาจารย์ในสถานศึกษาระดับต่าง ๆ 
 “ครู” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและ
การส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาทั้งรัฐและเอกชน 

 “คณาจารย์” หมายความว่า บุคลากรซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการสอนและการวิจัยใน
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับปริญญาของรัฐและเอกชน 
 “ผู้บริหารสถานศึกษา” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหาร
สถานศึกษาแต่ละแห่ง ทั้งของรัฐและเอกชน 
 “ผู้บริหารการศึกษา” หมายความว่า บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารการศึกษา
นอกสถานศึกษาต้ังแต่ระดับเขตพื้นที่การศึกษาข้ึนไป 
    “บุคลากรทางการศึกษา” หมายความว่า ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา 
รวมทั้งผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ หรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัด
กระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาต่าง ๆ  



 ๕๑ 

              “กระทรวง2” หมายความว่า กระทรวงศึกษาธิการ 
              “รัฐมนตรี” หมายความว่า รัฐมนตรีผู้รักษาการตามพระราชบัญญัติน้ี 
                มาตรา ๕3 ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ รักษาการตามพระราชบัญญัติน้ี และ
มีอ านาจออกกฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศ เพื่อปฏิบัติตามพระราชบัญญัติน้ี 
               กฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศนั้น เมื่อได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา แล้วให้ใช้
บังคับได ้
 

หมวด ๑ 
บทท่ัวไป 

ความมุ่งหมายและหลักการ 
_____________ 

 มาตรา ๖ การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้ง
ร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข 
 มาตรา ๗ ในกระบวนการเรียนรู้ต้องมุ่งปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมือง 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข รู้จักรักษาและส่งเสริมสิทธิ 
หน้าที่ เสรีภาพ ความเคารพกฎหมาย ความเสมอภาค และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ มีความภาคภูมิใจ
ในความเป็นไทยรู้จักรักษาผลประโยชน์ส่วนรวมและของประเทศชาติ รวมทั้งส่งเสริมศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมของชาติ การกีฬา ภูมิปัญญาท้องถ่ิน ภูมิปัญญาไทย และความรู้อันเป็นสากล ตลอดจน
อนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีความสามารถในการประกอบอาชีพ รู้จักพึ่งตนเอง  
มีความริเริ่มสร้างสรรค์ ใฝ่รู้และเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 
 มาตรา ๘ การจัดการศึกษาให้ยึดหลักดังนี้ 

 (๑) เป็นการศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน 
      (๒) ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
 (๓) การพัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

                มาตรา ๙ การจัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา ให้ยึดหลักดังนี้ 
 (๑) มีเอกภาพด้านนโยบาย และมีความหลากหลายในการปฏิบัติ 

(๒) มีการกระจายอ านาจไปสู่เขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และองค์กรปกครองส่วน 
ท้องถ่ิน 

(๓)  มีการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับ 
และประเภทการศึกษา 

                                                             

2 มาตรา ๔ นิยามค าว่า “กฎกระทรวง” แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) 
พ.ศ.๒๕๔๕ 

3 มาตรา ๕ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๔๕ 



 ๕๒ 

(๔) มีหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และ 
การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 

(๕) ระดมทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ในการจัดการศึกษา 
(๖) การมีส่วนร่วมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วน 

 ท้องถ่ินเอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอื่น 

 
หมวด ๒ 

สิทธิและหน้าท่ีทางการศึกษา 
__________________ 

  
 มาตรา ๑๐ การจัดการศึกษา ต้องจัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับ
การศึกษาข้ันพื้นฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย 
       การจัดการศึกษาส าหรับบุคคลซึ่งมีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์ 
สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการ หรือทุพพลภาพหรือบุคคลซึ่งไม่สามารถ
พึ่งตนเองได้ หรือไม่มีผู้ดูแลหรือด้อยโอกาส ต้องจัดให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิและโอกาสได้รับการศึกษา
ข้ันพื้นฐานเป็นพิเศษ 
 การศึกษาส าหรับคนพิการในวรรคสอง ให้จัดต้ังแต่แรกเกิดหรือพบความพิการโดยไม่เสีย
ค่าใช้จ่าย และให้บุคคลดังกล่าวมีสิทธิได้รับสิ่งอ านวยความสะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออื่นใด
ทางการศึกษา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 การจัดการศึกษาส าหรับบุคคลซึ่งมีความสามารถพิเศษ ต้องจัดด้วยรูปแบบที่เหมาะสม
โดยค านึงถึงความสามารถของบุคคลนั้น 
 มาตรา ๑๑ บิดา มารดา หรือผู้ปกครองมีหน้าที่จัดให้บุตรหรือบุคคลซึ่งอยู่ในความดูแล
ได้รับการศึกษาภาคบังคับตามมาตรา ๑๗ และตามกฎหมายที่เกี่ยวข้องตลอดจนให้ได้รับการศึกษา
นอกเหนือจากการศึกษาภาคบังคับ ตามความพร้อมของครอบครัว 
 มาตรา ๑๒ นอกเหนือจากรัฐ เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้บุคคล 
ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบัน
สังคมอื่น มีสิทธิในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๑๓ บิดา มารดา หรือผู้ปกครองมีสิทธิได้รับสิทธิประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 
 (๑) การสนับสนุนจากรัฐ ให้มีความรู้ความสามารถในการอบรมเลี้ยงดู และการให้
การศึกษาแก่บุตรหรือบุคคลซึ่งอยู่ในความดูแล 
 (๒) เงินอุดหนุนจากรัฐส าหรับการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของบุตรหรือบุคคลซึ่งอยู่ใน
ความดูแลที่ครอบครัวจัดให้ ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายก าหนด 



 ๕๓ 

 (๓) การลดหย่อนหรือยกเว้นภาษีส าหรับค่าใช้จ่ายการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนด 
 มาตรา ๑๔ บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบัน ศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ซึ่งสนับสนุนหรือจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
มีสิทธิไดร้ับสิทธิประโยชน์ตามควรแก่กรณี ดังต่อไปนี้ 
 (๑) การสนับสนุนจากรัฐให้มีความรู้ความสามารถในการอบรมเลี้ยงดูบุคคลซึ่งอยู่ใน
ความดูแลรับผิดชอบ 
 (๒) เงินอุดหนุนจากรัฐส าหรับการจัดการการศึกษาข้ันพื้นฐานตามที่กฎหมายก าหนด 
 (๓) การลดหย่อนหรือยกเว้นภาษีส าหรับค่าใช้จ่ายการศึกษาตามที่กฎหมายก าหนด 
 

หมวด ๓ 
ระบบการศึกษา 

__________ 

 
 มาตรา ๑๕ การจัดการศึกษามีสามรูปแบบ คือ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (๑) การศึกษาในระบบ เป็นการศึกษาที่ก าหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตร  
ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการศึกษาที่แน่นอน 
 (๒) การศึกษานอกระบบ เป็นการศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในการก าหนดจุดมุ่งหมาย 
รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าหรับ
การส าเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพปัญหาและ
ความต้องการของบุคคลแต่ละกุล่ม 
 (๓) การศึกษาตามอัธยาศัย เป็นการศึกษาที่ให้ผู้เรียนได้เรยีนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ 
ศักยภาพ ความพร้อม และโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์สังคม สภาพแวดล้อม สื่อ หรือ
แหล่งความรู้อื่น ๆ  
 สถานศึกษาอาจจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือทั้งสามรูปแบบก็ได้ 
 ให้มีการเทียบโอนผลการเรียนที่ผู้เรียนสะสมไว้ในระหว่างรูปแบบเดียวกันหรือต่าง
รูปแบบได้ไม่ว่าจะเป็นผลการเรียนจากสถานศึกษาเดียวกันหรือไม่ก็ตาม รวมทั้งจากการเรียนรู้นอก
ระบบ ตามอัธยาศัย การฝึกอาชีพ หรือจากประสบการณ์การท างาน 
 มาตรา ๑๖ การศึกษาในระบบมีสองระดับ คือ การศึกษาข้ันพื้นฐาน และการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา 



 ๕๔ 

 การศึกษาข้ันพื้ นฐานประกอบด้วย การศึกษาซึ่ งจัดไม่น้อยกว่าสิบสองปีก่อน
ระดับอุดมศึกษาการแบ่งระดับและประเภทของการศึกษาข้ันพื้นฐาน ให้เป็นไปตามที่ ก าหนดใน
กฎกระทรวง 
 การศึกษาระดับอุดมศึกษาแบ่งเป็นสองระดับ คือ ระดับต่ ากว่าปริญญา และระดับ
ปริญญา 
 การแบ่งระดับหรือการเทียบระดับการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตามอัธยาศัย  
ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๑๗ ให้มีการศึกษาภาคบังคับจ านวนเก้าปี โดยให้เด็กซึ่งมีอายุย่างเข้าปีที่เจ็ด เข้า
เรียนในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจนอายุย่างเข้าปีที่สิบหก เว้นแต่สอบได้ช้ันปีที่เก้าของการศึกษาภาค
บังคับหลักเกณฑ์และวิธีการนับอายุให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๑๘ การจัดการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาข้ันพื้นฐานให้จัดในสถานศึกษา
ดังต่อไปนี ้
    (๑) สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย ได้แก่ ศูนย์เด็กเล็ก ศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ศูนย์พัฒนาเด็กก่อน
เกณฑ์ของสถาบันศาสนา ศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่มของเด็กพิการและเด็กซึ่งมีความต้องการ
พิเศษหรือสถานพัฒนาเด็กปฐมวัยที่เรียกช่ืออย่างอื่น 

 (๒) โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนของรัฐ โรงเรียนเอกชน และโรงเรียนที่สังกัดสถาบันพุทธ 
ศาสนาหรือศาสนาอื่น 
                (๓) ศูนย์การเรียน ได้แก่ สถานที่เรียนที่หน่วยงานจัดการศึกษานอกโรงเรียน บุคคล
ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน
ศาสนา สถานประกอบการ โรงพยาบาล สถาบันทางการแพทย์ สถานสงเคราะห์ และสถาบันสังคมอื่น
เป็นผู้จัด 
 
 มาตรา ๑๙ การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาให้จัดในมหาวิทยาลัย สถาบัน วิทยาลัย 
หรือหน่วยงานที่เรียกช่ืออย่างอื่น ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามกฎหมายเกี่ยวกับสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 
กฎหมายว่าด้วยกาจัดต้ังสถานศึกษาน้ัน ๆ และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 มาตรา ๒๐ การจัดการอาชีวศึกษา การฝึกอบรมวิชาชีพ ให้จัดในสถานศึกษาของ
สถานศึกษาของเอกชน สถานประกอบการ หรือโดยความร่วมมือระหว่างสถานศึกษากับสถาน
ประกอบการ ทั้งนี้ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 มาตรา ๒๑ กระทรวง ทบวง กรม รัฐวิสาหกิจ และหน่วยงานอื่นของรัฐ อาจจัด
การศึกษาเฉพาะทางตามความต้องการและความช านาญของหน่วยงานนั้นได้ โดยค านึงถึงนโยบาย
และมาตรฐานการศึกษาของชาติ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

 

 

 



 ๕๕ 

หมวด ๔ 
แนวการจัดการศึกษา 
_____________ 

 มาตรา ๒๒ การจัดการศึกษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองได้ และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียน
สามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ 
 มาตรา ๒๓ การจัดการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษา
ตามอัธยาศัย ต้องเน้นความส าคัญทั้งความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความ
เหมาะสมของแต่ละระดับการศึกษาในเรื่องต่อไปนี้ 

(๑)  ความรู้เรื่องเกี่ยวกับตนเอง และความสัมพันธ์ของตนเองกับสังคม ได้แก่ ครอบครัว 
ชุมชน ชาติ และสังคมโลก รวมถึงความรู้เกี่ยวกับประวัติศาสตร์ความเป็นมาของสังคมไทยและระบบ
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

(๒)  ความรู้และทักษะด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมทั้งความรู้ความเข้าใจและ
ประสบการณ์เรื่องการจัดการ การบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลยั่งยืน 

(๓)  ความรู้ เกี่ยวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปัญญาไทย และการ
ประยุกต์ใช้ภูมิปัญญา 

(๔)  ความรู้ และทักษะด้านคณิตศาสตร์ และด้านภาษา เน้นการใช้ภาษาไทยอย่างถูกต้อง 
(๕)  ความรู้ และทักษะในการประกอบอาชีพและการด ารงชีวิตอย่างมีความสุข 

 มาตรา ๒๔ การจัดกระบวนการเรียนรู้ ให้สถานศึกษาและหน่วยงานที่ เกี่ยวข้อง
ด าเนินการดังต่อไปนี้ 

(๑) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจและความถนัดของผู้เรียน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

(๒)  ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกต์
ความรู้มาใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

(๓)  จัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น 
ท าเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 

(๔)  จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ  อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน
รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

(๕)  ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการเรียน และ
อ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วน
หนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้ ผู้สอนและผู้เรียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอน
และแหล่งวิทยาการประเภทต่าง ๆ  



 ๕๖ 

(๖)  จัดการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนได้ทุกเวลาทุกสถานที่ มีการประสานความร่วมมือกับบิดา
มารดา ผู้ปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 
 มาตรา ๒๕ รัฐต้องส่งเสริมการด าเนินงานและการจัดต้ังแหล่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตทุก
รูปแบบ ได้แก่ ห้องสมุดประชาชน พิพิธภัณฑ์ หอศิลป์ สวนสัตว์ สวนสาธารณะ สวนพฤกษศาสตร์ 
อุทยานวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศูนย์การกีฬาและนันทนาการ แหล่งข้อมูล และแหล่งการเรียนรู้
อื่นอย่างพอเพียงและมีประสิทธิภาพ 
 มาตรา ๒๖ ให้สถานศึกษาจัดการประเมินผู้เรียนโดยพิจารณาจากพัฒนาการของผู้เรียน 
ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การร่วมกิจกรรมและการทดสอบควบคู่ไปใน
กระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแต่ละระดับและรูปแบบการศึกษา 
 ให้สถานศึกษาใช้วิธีการที่หลากหลายในการจัดสรรโอกาสเข้าศึกษาต่อ และให้น าผลการ
ประเมินผู้เรียนตามวรรคหนึ่งมาใช้ประกอบการพิจารณาด้วย 

 มาตรา ๒๗ ให้คณะกรรมการศึกษาข้ันพื้นฐานก าหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ัน
พื้นฐานเพื่อความเป็นไทย ความเป็นพลเมืองที่ดีของชาติ การด ารงชีวิต และการประกอบอาชีพ
ตลอดจนเพื่อการศึกษาต่อ 

 ให้สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีหน้าที่จัดท าสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงค์ในวรรคหนึ่ง
ในส่วนที่เกี่ยวกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปัญญาท้องถ่ิน คุณลักษณะอันพึงประสงค์เพื่อ
เป็นสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ 
 มาตรา ๒๘ หลักสูตรการศึกษาระดับต่าง ๆ รวมทั้งหลักสูตรการศึกษาส าหรับบุคคลตาม
มาตรา ๑๐ วรรคสอง วรรคสาม และวรรคสี่ ต้องมีลักษณะหลากหลาย ทั้งนี้ ให้จัดตามความเหมาะสม
ของแต่ละระดับโดยมุ่งพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคลให้เหมาะสมแก่วัยและศักยภาพ 
 สาระของหลักสูตร ทั้งที่เป็นวิชาการ และวิชาชีพ ต้องมุ่งพัฒนาคนให้มีความสมดุล  
ทั้งด้าน ความรู้ ความคิด ความสามารถ ความดีงาม และความรับผิดชอบต่อสังคม 
 ส าหรับหลักสูตรการศึกษาระดับอุดมศึกษา นอกจากคุณลักษณะในวรรคหนึ่ง และวรรค
สองแล้ว ยังมีความมุ่งหมายเฉพาะที่จะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพช้ันสูงและการค้นคว้า วิจัย เพื่อพัฒนา
องค์ความรู้และพัฒนาสังคม  
 มาตรา ๒๙ ให้สถานศึกษาร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถ่ิน เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันสังคมอื่นส่งเสรมิความเข้มแข็งของชุมชน โดยจัดกระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพื่อให้ชุมชน
มีการจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและ
วิทยาการต่าง ๆ เพื่อพัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการ รวมทั้งหาวิธีการ
สนับสนนุให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การพัฒนาระหว่างชุมชน 
 มาตรา ๓๐ ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสทิธิภาพ รวมทั้งการ
ส่งเสริมให้ผู้สอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับผู้เรียนในแต่ละระดับการศึกษา 
 



 ๕๗ 

หมวด ๕ 
การบริหารและการจัดการศึกษา 

_____________ 
ส่วนท่ี ๑ 

การบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐ 
_____________ 

  
 มาตรา ๓๑ 4 กระทรวงมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการส่งเสริม และก ากับดูแลการศึกษาทุก 
ระดับและทุกประเภท ก าหนดนโยบาย แผน และมาตรฐานการศึกษา สนับสนุนทรัพยากรเพื่อ
การศึกษา ส่งเสริมและประสานงานการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และการกีฬาเพื่อการศึกษา รวมทั้ง
การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาและราชการอื่นตามที่มีกฎหมายก าหนดให้
เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงหรือส่วนราชการที่สังกัดกระทรวง 
 มาตรา ๓๒ 5 การจัดระเบียบบริหารราชการในกระทรวงให้มีองค์กรหลักที่เป็นคณะ
บุคคลในรูปสภาหรือในรูปคณะกรรมการจ านวนสี่องค์กร ได้แก่ สภาการศึกษา คณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน คณะกรรมการการอาชีวศึกษา และคณะกรรมการอุดมศึกษา เพื่อพิจารณาให้
ความเห็นหรือให้ค าแนะน าแก่รัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรี และมีอ านาจหน้าที่อื่นตามที่กฎหมาย
ก าหนด 
 มาตรา ๓๓ 6 สภาการศึกษา มีหน้าที่ 

(๑) พิจารณาเสนอแผนการศึกษาแห่งชาติที่บูรณาการศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม และกีฬา 
กับการศึกษาทุกระดับ 

(๒) พิจารณาเสนอนโยบาย แผน และมาตรฐานการศึกษาเพื่อด าเนินการให้เป็นไปตาม 
แผนตาม (๑) 

(๓) พิจารณาเสนอนโยบายและแผนในการสนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
(๔) ด าเนินการประเมินผลการจัดการศึกษาตาม (๑) 

 (๕) ให้ความเห็นหรือค าแนะน าเกี่ยวกับกฎหมายและกฎกระทรวงที่ออกตามความใน
พระราชบัญญัติน้ี 
 การเสนอนโยบาย แผนการศึกษาแห่งชาติ และมาตรฐานการศึกษา ให้เสนอต่อ 
คณะรัฐมนตรี 
 ให้คณะกรรมการสภาการศึกษา ประกอบด้วย รัฐมนตรีเป็นประธาน กรรมการโดย
ต าแหน่งจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้แทนองค์กรเอกชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู้แทน
องค์กรวิชาชีพ พระภิกษุซึ่งเป็นผู้แทนคณะสงฆ์ ผู้แทนคณะกรรมการกลางอิสลามแห่งประเทศไทย 

                                                             

4 มาตรา ๓๑ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 
5 มาตรา ๓๒ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 
6 มาตรา ๓๓ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 



 ๕๘ 

ผู้แทนองค์กรศาสนาอื่น และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งมีจ านวนไม่น้อยกว่าจ านวนกรรมการประเภท
อื่นรวมกัน 
 ให้ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา เป็นนิติบุคคล และให้เลขาธิการสภาเป็นกรรมการ
และเลขานุการ 
 จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกกรรมการ วาระการ
ด ารงต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
 มาตรา ๓๔7  คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน มีหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย 
แผนพัฒนามาตรฐานและหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐานที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 คณะกรรมการการอาชีวศึกษามีหน้าที่พจิารณาเสนอนโยบาย แผนพัฒนา มาตรฐานและ
หลักสูตรการอาชีวศึกษาทุกระดับ ที่สอดคล้องกับความต้องการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติและแผนการศึกษาแห่งชาติ การส่งเสริมประสานการจัดการอาชีวศึกษาของรัฐและเอกชน 
การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการอาชีวศึกษา โดยค านึงถึง
คุณภาพและความเป็นเลิศทางวิชาชีพ 
 คณะกรรมการอุดมศึกษา มีหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการ
อุดมศึกษาที่สอดคล้องกับความต้องการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และแผนการ
ศึกษาแห่งชาติ การสนับสนุนทรัพยากร การติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษาโดยค านึงถึงความเป็นอิสระและความเป็นเลิศทางวิชาการของสถานศึกษาระดับ
ปริญญาตามกฎหมายว่าด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาแต่ละแห่ง และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 มาตรา ๓๕ องค์ประกอบของคณะกรรมการตามมาตรา ๓๔ ประกอบด้วย กรรมการโดย
ต าแหน่งจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผู้แทนองค์กรเอกชน ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู้แทน
องค์กรวิชาชีพ และผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งมีจ านวนไม่น้อยกว่าจ านวนกรรมการประเภทอื่นรวมกัน 
 จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและ
กรรมการ วาระการด ารงต าแหน่งและการพ้นจากต าแหน่งของคณะกรรมการแต่ละคณะ ให้เป็นไป
ตามที่กฎหมายก าหนด ทั้งนี้ ให้ค านึงความแตกต่างของกิจการในความรับผิดชอบของคณะกรรมการ
แต่ละคณะด้วย 
 ให้ส านักงานคณะกรรมการตามมาตรา ๓๔ เป็นนิติบุคคล และให้เลขาธิการของแต่ละ
ส านักงานเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการ 
 มาตรา ๓๖ ให้สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิติบุคคล และอาจ
จัดเป็นส่วนราชการหรือเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐ ยกเว้นสถานศึกษาเฉพาะทางตามมาตรา ๒๑ 
 ให้สถานศึกษาดังกล่าวด าเนินกิจการได้โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการ
จัดการที่เป็นของตนเอง มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของสภา
สถานศึกษา ตามกฎหมายว่าด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาน้ัน ๆ 

                                                             
7มาตรา ๓๔ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 

 



 ๕๙ 

 มาตรา ๓๗ 8 การบริหารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษาโดย
ค านึงถึงระดับของการศึกษาข้ันพื้นฐาน จ านวนสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรมและความ
เหมาะสมด้านอื่นด้วย เว้นแต่การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษา 
 ให้รัฐมนตรีโดยค าแนะน าของสภาการศึกษา มีอ านาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา
ก าหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อการบรหิารและการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน แบ่งเป็นเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 ในกรณีที่สถานศึกษาใดจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานทั้งระดับประถมศึกษาและระดับ
มัธยมศึกษาการก าหนดให้สถานศึกษาแห่งนั้นอยู่ในเขตพื้นที่การศึกษาใด ให้ยึดระดับการศึกษาของ
สถานศึกษาน้ันเป็นส าคัญ ทั้งนี้ ตามที่รัฐมนตรีประกาศก าหนดโดยค าแนะน าของคณะกรรมการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน 
 ในกรณีที่เขตพื้นที่การศึกษาไม่อาจบริหารและจัดการได้ตามวรรคหนึ่ง กระทรวงอาจจัด
ให้มีการศึกษาข้ันพื้นฐานดังต่อไปนี้เพื่อเสริมการบริหารและการจัดการของเขตพื้นที่การศึกษาก็ได้ 
 (๑) การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานส าหรับบุคคลที่มีความบกพร่องทางร่างกาย จิตใจ 
สติปัญญา อารมณ์ สังคม การสื่อสารและการเรียนรู้ หรือมีร่างกายพิการหรือทุพพลภาพ 
 (๒) การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานที่จัดในรูปแบบการศึกษานอกระบบหรือการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 (๓) การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานส าหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ 
 (๔) การจัดการศึกษาทางไกล และการจัดการศึกษาที่ให้บริการในหลายเขตพื้นที่
การศึกษา 
 มาตรา ๓๘9  ในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ให้มีคณะกรรมการและส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามีอ านาจหน้าที่ในการก ากับดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นที่
การศึกษาประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา ประสานและ
ส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐาน
การศึกษา ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน 
องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่
หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
 คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาประกอบด้วย ผู้แทนองค์กรชุมชน ผู้แทนองค์กรเอกชน 
ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพครู ผู้แทนสมาคมผู้ประกอบวิชาชีพ
บริหารการศึกษา ผู้แทนสมาคมผู้ปกครองและครู และผู้ทรงคุณวุฒิด้านการศึกษา ศาสนา ศิลปะ และ
วัฒนธรรม 

                                                             
8 มาตรา ๓๗ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๓ 

 
9 มาตรา ๓๘ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 



 ๖๐ 

 จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและ
กรรมการ วาระการด ารงต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 ให้ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของ
คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
 ในการด าเนินการตามวรรคหนึ่งในส่วนที่เกี่ยวกับสถานศึกษาเอกชนและองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินว่าจะอยู่ในอ านาจหน้าที่ของเขตพื้นที่การศึกษาใด ให้เป็นไปตามที่รัฐมนตรีประกาศ
ก าหนดโดยค าแนะน าของคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน10  
 มาตรา ๓๙ 11  ให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้าน 
วิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ และส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง 
 หลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอ านาจดังกล่าว ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๔๐ 12 ให้มีคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา
ระดับต่ ากว่าปริญญา และสถานศึกษาอาชีวศึกษาของแต่ละสถานศึกษาเพื่อท าหน้าที่ก ากับและ
ส่งเสริมสนับสนุนกิจการของสถานศึกษา ประกอบด้วย ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนองค์กรชุมชน 
ผู้แทนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ผู้แทนศิษย์เก่าของสถานศึกษา ผู้แทนพระภิกษุสงฆ์หรือผู้แทน
องค์กรศาสนาอื่นในพื้นที่และผู้ทรงคุณวุฒิ 
 สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาและสถานศึกษาอาชีวศึกษาอาจมี
กรรมการเพิ่มข้ึนได้ ทั้งนี้ ตามที่กฎหมายก าหนด 
 จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและ
กรรมการ วาระการด ารงต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษา 
 ความในมาตราน้ีไม่ใช้บังคับแก่สถานศึกษาตามมาตรา ๑๘ (๑) และ (๓) 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             

10 มาตรา ๓๘ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๓) พ.ศ.๒๕๕๓ 
 

11 มาตรา ๓๙ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 
12 มาตรา ๔๐ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 



 ๖๑ 

 
ส่วนท่ี ๒ 

การบริหารและการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
___________________ 

 มาตรา ๔๑ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุก
ระดับตามความพร้อม ความเหมาะสมและความต้องการภายในท้องถ่ิน 
 มาตรา ๔๒ ให้กระทรวงก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินความพร้อมในการจัด
การศึกษาขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และมีหน้าที่ในการประสานและสง่เสรมิองค์กรปกครองสว่น
ท้องถ่ินให้สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษา รวมทั้งการ
เสนอแนะการจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 
 
 

ส่วนท่ี ๓ 
การบริหารและการจัดการศึกษาของเอกชน 

_______________ 
 
 มาตรา ๔๓ การบริหารและการจัดการศึกษาของเอกชนให้มีความเป็นอิสระ โดยมีการ
ก ากับ ติดตาม การประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาจากรฐั และต้องปฏิบัติตามหลักเกณฑ์การ
ประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเช่นเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ 
 มาตรา ๔๔ ให้สถานศึกษาเอกชนตามมาตรา ๑๘ (๒) เป็นนิติบุคคล และมีคณะกรรมการ
บริหารประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้รับใบอนุญาต ผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนองค์กรชุมชน 
ผู้แทนครู ผู้แทนศิษย์เก่า และผู้ทรงคุณวุฒิ 
 จ านวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ วิธีการสรรหา การเลือกประธานกรรมการและ
กรรมการ วาระการด ารงต าแหน่ง และการพ้นจากต าแหน่ง ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๔๕ ให้สถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาได้ทุกระดับและทุกประเภท การศึกษา
ตามที่กฎหมายก าหนด โดยรัฐต้องก าหนดนโยบายและมาตรการที่ชัดเจนเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของ
เอกชนในด้านการศึกษา 
 การก าหนดนโยบายและแผนการจัดการศึกษาของรัฐของเขตพื้นที่การศึกษาหรือของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ให้ค านึงถึงผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของเอกชน โดยให้รัฐมนตรีหรือ



 ๖๒ 

คณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรับฟังความคิดเห็นของเอกชนและ
ประชาชนประกอบการพิจารณาด้วย13 
 ให้สถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาระดับปริญญาด าเนินกิจการได้ โดยอิสระ 
สามารถพัฒนาระบบบริหารและการจัดการที่เป็นของตนเอง มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ 
และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของสภาสถานศึกษา ตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  
 มาตรา ๔๖ รัฐต้องให้การสนับสนุนด้านเงินอุดหนุน การลดหย่อนหรือการยกเว้นภาษี 
และสิทธิประโยชน์อย่างอื่นที่เป็นประโยชน์ในการทางการศึกษาแก่สถานศึกษาเอกชนตามความ
เหมาะสม รวมทั้งส่งเสริมการสนับสนุนด้านวิชาการให้สถานศึกษาเอกชนมีมาตรฐานและสามารถ
พึ่งตนเองได้ 
 
 

หมวด ๖ 

มาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา 

________________ 

   
 มาตรา ๔๗ ให้มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาทุกระดับ ประกอบด้วย ระบบการประกันคุณภาพภายใน และระบบการประกันคุณภาพ
ภายนอก 
 ระบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการประกันคุณภาพการศึกษา ให้เป็นไปตามที่ก าหนดใน
กฎกระทรวง 
 
 มาตรา ๔๘ ให้หน่วยงานต้นสังกัดและสถานศึกษาจัดให้มีระบบการประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาและให้ถือว่าการประกันคุณภาพภายในเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหาร
การศึกษาที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยมีการจัดท ารายงานประจ าปีเสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัด 
หน่วยงานที่ เกี่ยวข้องและเปิดเผยต่อสาธารณชน เพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษา และเพื่อรองรับการประกันคุณภาพภายนอก  
 มาตรา ๔๙ ให้มีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มีฐานะเป็น
องค์การมหาชนท าหน้าที่พัฒนาเกณฑ์ วิธีการประเมินคุณภาพภายนอก และท าการประเมินผลการจัด

                                                             

 
13 มาตรา ๔๕ วรรคสอง แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 



 ๖๓ 

การศึกษาเพื่อให้มีการตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา โดยค านึงถึงความมุ่งหมายและหลักการและ
แนวการจัดการศึกษาในแต่ระดับตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติน้ี 
 ให้มีการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแห่งอย่างน้อยหนึ่งครั้งในทุกห้าปี
นับตั้งแต่การประเมินครั้งสุดท้าย และเสนอผลการประเมินต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณชน 

มาตรา ๕๐ ให้สถานศึกษาให้ความร่วมมือในการจัดเตรียมเอกสารหลักฐานต่าง ๆ ที่มี
ข้อมูลเกี่ยวข้องกับสถานศึกษา ตลอดจนให้บุคลากร คณะกรรมการของสถานศึกษา รวมทั้งผู้ปกครอง
และผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับสถานศึกษาให้ข้อมูลเพิ่มเติมในส่วนที่พิจารณาเห็นว่า เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติภารกิจของสถานศึกษา ตามค าร้องขอของส านักงานรับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพ
การศึกษาหรือบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกที่ส านักงานดังกล่าวรับรอง ที่ท าการประเมินคุณภาพ
ภายนอกของสถานศึกษาน้ัน 
 มาตรา ๕๑14 ในกรณีที่ผลการประเมินภายนอกของสถานศึกษาใดไม่ได้ตามมาตรฐานที่
ก าหนด ให้ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา จัดท าข้อเสนอแนะ การปรับปรุง
แก้ไขต่อหน่วยงานต้นสังกัด เพื่อให้สถานศึกษาปรับปรุงแก้ไขภายในระยะเวลาที่ก าหนด หากมิได้
ด าเนินการดังกล่าว ให้ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษารายงานต่อ
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน คณะกรรมการการอาชีวศึกษา หรือคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
เพื่อด าเนินการให้มีการปรับปรุงแก้ไข 

 

หมวด ๗ 

ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา 

___________ 
 
 มาตรา ๕๒ ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการ
ก ากับและประสานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษา
ให้มีความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรยีมบคุลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่าง
ต่อเนื่อง 
 รัฐพึงจัดสรรงบประมาณและจัดตั้งกองทุนพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการ
ศึกษาอย่างเพียงพอ   
 มาตรา ๕๓ ให้มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา มีฐานะ
เป็นองค์กรอิสระภายใต้การบริหารของสภาวิชาชีพ ในก ากับของกระทรวง มีอ านาจหน้าที่ก าหนด

                                                             
14 มาตรา ๕๑ แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 



 ๖๔ 

มาตรฐานวิชาชีพ ออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ก ากับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพ รวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้บริหารการศึกษา 
 ให้ครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาอื่น ทั้งของรัฐ
และเอกชนต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามที่กฎหมายก าหนด 
 การจัดให้มีองค์กรวิชาชีพครู ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และบุคลากร
ทางการศึกษาอื่น คุณสมบัติ หลักเกณฑ์ และวิธีการในการออกและเพิกถอนใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
 ความในวรรคสองไม่ใช้บังคับแก่บุคลากรทางการศึกษาที่จัดการศึกษาคามอัธยาศัย 
สถานศึกษาตามมาตรา ๑๘(๓) ผู้บริหารการศึกษาระดับเหนือเขตพื้นที่การศึกษาและวิทยากรพิเศษ
ทางการศึกษา 
 ความในมาตราน้ีไม่ใช้บังคับแก่คณาจารย์ ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษา
ในระดับอุดมศึกษาระดับปริญญา  
 มาตรา ๕๔ ให้มีองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทั้งของหน่วยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐ และระดับเขตพื้นที่การศึกษา
เป็นข้าราชการในสังกัดองค์กรกลางบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู โดยยึดหลักการกระจาย
อ านาจการบริหารงานบุคคลสู่เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา ทั้งนี้ให้เป็นไปตามที่กฎหมาย
ก าหนด 
 มาตรา ๕๕ ให้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์
เกื้อกูลอื่น ส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้มีรายได้ที่เพียงพอและเหมาะสมกับ
ฐานะทางสังคมและวิชาชีพ 
 ให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อจัดสรรเป็นเงิน
อุดหนุนงานริเริ่มสร้างสรรค์ ผลงานดีเด่น และเป็นรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา ทั้งนี้ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๕๖ การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนา 
มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงานของรัฐ
ในสถานศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาแต่ละ
แห่งและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 มาตรา ๕๗ ให้หน่วยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนให้มีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษาโดยน าประสบการณ์ ความรอบรู้ ความช านาญ และภูมิปัญญาท้องถ่ินของบุคคล
ดังกล่าวมาใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์ทางการศึกษาและยกย่องเชิดชูผู้ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษา 
 



 ๖๕ 

หมวด ๘ 

ทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 

_______________ 

 มาตรา ๕๘ ให้มีการระดมทรัพยากรและการลงทุนด้านงบประมาณ การ เงิน และ
ทรัพย์สินทั้งจากรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชนเอกชน องค์กร
เอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคมอื่น และต่างประเทศมาใช้จัด
การศึกษาดังนี้ 
 (๑) ให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา โดยอาจจัดเก็บ
ภาษีเพื่อการศึกษาได้ตามความเหมาะสม ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
 (๒) ให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเอกชน องค์กร
เอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ระดมทรัพยากรเพื่อ
การศึกษาโดยเป็นผู้จัดและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา บริจาคทรัพย์สินและทรัพยากรอื่นให้แก่
สถานศึกษา และมีส่วนร่วมรับภาระค่าใช้จ่ายทางการศึกษาตามความเหมาะสมและความจ าเป็น 
 ทั้งนี้ ให้รัฐและองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ส่งเสริมและให้แรงจูงใจในการระดม
ทรัพยากรดังกล่าวโดยการสนับสนุน การอุดหนุนและใช้มาตรการลดหย่อนหรือยกเว้นภาษี ตามความ
เหมาะสมและความจ าเป็น ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
 มาตรา ๕๙ ให้สถานศึกษาของรัฐที่ เป็นนิติบุคคล มีอ านาจในการปกครอง ดูแล 
บ ารุงรักษาใช้ และจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา ทั้งที่เป็นที่ราชพัสดุ ตามกฎหมาย
ว่าด้วยที่ราชพัสดุและที่เป็นทรัพย์สินอื่น รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการของสถานศึกษา และเก็บ
ค่าธรรมเนียมการศึกษาที่ไม่ขัดหรือแย้งกับนโยบาย วัตถุประสงค์ และภารกิจหลักของสถานศึกษา 
 บรรดาอสังหาริมทรัพย์ที่สถานศึกษาของรัฐที่เป็นนิติบุคคลได้มาโดยมีผู้อุทิศให้ หรือโดย
การซื้อหรือแลกเปลี่ยนจากรายได้ของสถานศึกษา ไม่ถือเป็นที่ราชพัสดุ และให้เป็นกรรมสิทธ์ิของ
สถานศึกษา 
 บรรดารายได้และผลประโยชน์ของสถานศึกษาของรัฐที่ เป็นนิติบุคคล รวมทั้ ง
ผลประโยชน์ที่เกิดจากที่ราชพัสดุ เบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสญัญาลาศึกษา และเบี้ยปรับที่เกดิจากการ
ผิดสัญญาการซื้อทรัพย์สินหรือจ้างท าของที่ด าเนินการโดยใช้เงินงบประมาณไม่เป็นรายได้ที่ต้องน าส่ง
กระทรวงการคลังตามกฎหมายว่าด้วยเงินคงหลังและกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ 
 บรรดารายได้และผลประโยชน์ของสถานศึกษาของรัฐที่ไม่เป็นนิติบุคคล รวมทั้ ง
ผลประโยชน์ที่เกิดจากที่ราชพัสดุ เบี้ยปรับที่เกิดจากการผิดสญัญาลาศึกษา และเบี้ยปรับที่เกดิจากการ
ผิดสัญญาการซื้อทรัพย์สินหรือจ้างท าของที่ด าเนินการโดยใช้เงินงบประมาณให้สถานศึกษาสามารถ
จัดสรรเป็นค่าใช้จ่ายในการจัดการศึกษาของสถานศึกษานั้น ๆ ได้ตามระเบียบที่กระทรวงการคลัง
ก าหนด 
 มาตรา ๖๐ ให้รัฐจัดสรรงบประมาณแผ่นดินให้กับการศึกษาในฐานะที่มีความส าคัญ
สูงสุดต่อการพัฒนาที่ยั่งยืนของประเทศโดยจัดสรรเป็นเงินงบประมาณเพื่อการศึกษา ดังนี้ 



 ๖๖ 

 (๑) จัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปเป็นค่าใช้จ่ายเป็นค่าใช้จ่ายรายบุคคลที่เหมาสมแก่ผู้เรียน
การศึกษาภาคบังคับและการศึกษาข้ันพื้นฐานที่จัดโดยรัฐและเอกชนให้เท่าเทียมกัน 
 (๒) จัดสรรทุนการศึกษาในรูปของกองทุนกู้ยืมให้แก่ผู้เรียนที่มาจากครอบครัวที่มีรายได้
น้อยตามความเหมาะสมและความจ าเป็น 
 (๓) จัดสรรงบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษาอื่นเป็นพิเศษให้เหมาะสม และ
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนที่มีความต้องการเป็นพิเศษแต่ละกลุ่มตาม
มาตรา ๑๐ วรรคสอง วรรคสาม และวรรคสี่ โดยค านึงถึงความเสมอภาคในโอกาสทางการศึกษาและ
ความเป็นธรรม ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 (๔) จัดสรรงบประมาณเป็นค่าใช้จ่ายด าเนินการ และงบลงทุนให้สถานศึกษาของรัฐตาม
นโยบายแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ และภารกิจของสถานศึกษา โดยให้มีอิสระในการบริหาร
งบประมาณและทรัพยากรทางการศึกษา ทั้งนี้ ให้ค านึงถึงคุณภาพและความเสมอภาคในโอกาสทาง
การศึกษา 
 (๕) จัดสรรงบประมาณในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไปให้สถานศึกษาระดับอุดมศึกษาของ
รัฐที่เป็นนิติบุคคล และเป็นสถานศึกษาในก ากับของรัฐหรือองค์การมหาชน 
 (๖) จัดสรรกองทุนกู้ยืมดอกเบี้ยต่ าให้สถานศึกษาเอกชน เพื่อให้พึ่งตนเองได้ 
 (๗) จัดต้ังกองทุนเพื่อพัฒนาการศึกษาของรัฐและเอกชน 
 มาตรา ๖๑ ให้รัฐจัดสรรเงินอุดหนุนการศึกษาที่จัดโดยบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน 
องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ตามความ
เหมาะสมและความจ าเป็น 
 มาตรา ๖๒ ให้มีระบบการตรวจสอบ ติดตามและประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การใช้จ่ายงบประมาณการจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับหลักการศึกษา แนวการจัดการศึกษาและ
คุณภาพมาตรฐานการศึกษา โดยหน่วยงานภายในและหน่วยงานของรัฐที่มีหน้าที่ตรวจสอบภายนอก 
 หลักเกณฑ์ และวิธีการในการตรวจสอบ ติดตามและการประเมิน ให้เป็นไปตามที่ก าหนด
ในกฎกระทรวง 
 

 
หมวด ๙ 

เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
_______________ 

  
 มาตรา ๖๓ รัฐต้องจัดสรรคลื่นความถ่ี สื่อตัวน าและโครงสร้างพื้นฐานอื่นที่จ าเป็นต่อการ
ส่งวิทยุกระจายเสยีง วิทยุโทรทัศน์ วิทยุโทรคมนาคม และการสื่อสารในรปูอืน่ เพื่อใช้ประโยชน์ส าหรับ
การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย การทะนุบ ารุงศาสนา ศิลปะและ
วัฒนธรรมตามความจ าเป็น 



 ๖๗ 

 มาตรา ๖๔ รัฐต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการผลิต และพัฒนาแบบเรียน ต ารา 
หนังสือทางวิชาการ สื่อสิ่งพิมพ์อื่น วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาอื่น โดยเร่งรัดพัฒนาขีด
ความสามารถในการผลิต จัดให้มีเงินสนับสนุนการผลิตและมีการให้แรงจูงใจแก่ผู้ผลิต และพัฒนา
เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา ทั้งนี้ โดยเปิดให้มีการแข่งขันโดยเสรีอย่างเป็นธรรม 
 มาตรา ๖๕ ให้มีการพัฒนาบุคลากรทั้งด้านผู้ผลิต และผู้ใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในการผลิต รวมทั้งการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม มีคุณภาพ 
และประสิทธิภาพ 

 มาตรา ๖๖ ผู้เรียนมีสิทธิได้รับการพัฒนาขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเพื่อ
การศึกษาในโอกาสแรกท าท าได้ เพื่อให้มีความรู้และทักษะเพียงพอที่จะใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษาใน
การแสดงหาความรู้ด้วยตนเองได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
 มาตรา ๖๗ รัฐต้องส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนา การผลิตและการพัฒนาเทคโนโลยี
เพื่อการศึกษา รวมทั้งการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา เพื่อให้
เกิดการใช้ที่คุ้มค่าและเหมาะสมกับกระบวนการเรียนรู้ของคนไทย 
 มาตรา ๖๘ ให้มีการระดมทุน เพื่อจัดต้ังกองทุนพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาจากเงิน
อุดหนุนของรัฐ ค่าสัมปทาน และผลก าไรที่ได้จากการด าเนินการด้านสื่อสารมวลชน เทคโนโลยี
สารสนเทศและโทรคมนาคมจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และองค์กรประชาชน 
รวมทั้งให้มีการลดอัตราค่าบริการเป็นพิเศษในการใช้เทคโนโลยีดังกล่าวเพื่อการพัฒนาคนและสังคม 
 หลักเกณฑ์และวิธีการจัดสรรเงินกองทุนเพื่อการผลิต การวิจัยและการพัฒนาเทคโนโลยี
เพื่อการศึกษา ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 
 มาตรา ๖๙ รัฐต้องจัดให้มีหน่วยงานกลางท าหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผน ส่งเสริม
และประสานการวิจัย การพัฒนาและการใช้ รวมทั้งการประเมินคุณภาพ และประสิทธิภาพของการ
ผลิตและการใช้เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
 

บทเฉพาะกาล 
______________ 

 

 มาตรา ๗๐ บรรดาบทกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ ประกาศ และค าสั่งเกี่ยวกับ
การศึกษา ศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม ที่ใช้บังคับอยู่ในวันที่พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับ ยังคงใช้บังคับ
ได้ต่อไปจนกว่าจะได้มีการด าเนินการปรับปรงุแก้ไขตามบทบัญญตัิแห่งพระราชบัญญัติน้ี ซึ่งต้องไม่เกิน
ห้าปีนับแต่วันที่พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับ 
 มาตรา ๗๑ ให้กระทรวง ทบวง กรม หน่วยงานการศึกษา และสถานศึกษาที่มีอยู่ในวันที่
พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับยังคงมีฐานะและอ านาจหน้าที่เช่นเดิม จนกว่าจะได้มีการจัดระบบการ
บริหารและการจัดการศึกษาตามบทบัญญัติแห่งพระราชบัญญัตินี้  ซึ่งต้องไม่เกินสามปีนับแต่วันที่
พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับ 



 ๖๘ 

 มาตรา ๗๒ ในวาระเริ่มแรก มิให้น าบทบัญญัติ มาตรา ๑๐ วรรคหนึ่ง และมาตรา ๑๗ 
มาใช้บังคับ จนกว่าจะมีการด าเนินการให้เป็นไปตามบทบัญญัติดังกล่าว ซึ่งต้องไม่เกินห้าปีนับแต่วันที่
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยใช้บังคับ 
 ภายในหนึ่งปีนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ ให้ด าเนินการออกกฎกระทรวงตาม
มาตรา ๑๖ วรรคสอง และวรรคสี่ ให้แล้วเสร็จ 
 ภายในหกปีนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ ให้กระทรวงจัดให้มีการประเมินผล
ภายนอกครั้งแรกของสถานศึกษาทุกแห่ง 
 มาตรา ๗๓ ในวาระเริ่มแรก มิให้น าบทบัญญัติในหมวด ๕ การบริหารและการจัด
การศึกษาและหมวด ๗ ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา มาใช้บังคับจนกว่าจะได้มีการ
ด าเนินการให้เป็นไปตามบทบัญญัติในหมวดดังกล่าว รวมทั้งการแก้ไขปรับปรุงพระราชบัญญัติครู 
พุทธศักราช ๒๔๘๘ และพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครู พ.ศ.๒๕๒๓ ซึ่งต้องไม่เกินสามปีนับแต่
วันที่พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับ  
 มาตรา ๗๔ ในวาระเริ่มแรกที่การจัดตั้งกระทรวงยังไม่แล้วเสร็จ ให้นายกรัฐมนตรี 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ และรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย รักษาการตาม
พระราชบัญญัตินี้และให้มีอ านาจออกกฎกระทรวง ระเบียบ และประกาศ เพื่อปฏิบัติการตาม
พระราชบัญญัติน้ี ทั้งนี้ ในส่วนที่เกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของตน 
 เพื่อให้การปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ในส่วนที่ต้องด าเนินการก่อนที่การจัดระบบ
บริหารการศึกษาตามหมวด ๕ ของพระราชบัญญัตินี้จะแล้วเสร็จ ให้กระทรวงศึกษาธิการ 
ทบวงมหาวิทยาลัยและคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ ท าหน้าที่ในส่วนที่เกี่ยวข้องแล้วแต่กรณี15 
 มาตรา ๗๕ ให้จัดต้ังส านักงานปฏิรูปการศึกษา ซึ่งเป็นองค์การมหาชนเฉพาะกิจที่จัดต้ัง
ข้ึนโดยพระราชกฤษฎีกาที่ออกตามความในกฎหมายว่าด้วยองค์การมหาชนเพื่อท าหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
 (๑) เสนอการจัดโครงสร้าง องค์กร การแบ่งส่วนงานตามที่บัญญัติไว้ในหมวด ๕ ของ
พระราชบัญญัติน้ี 
 (๒) เสนอการจัดระบบครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาตามที่บัญญัติไว้ใน
หมวด ๗ ของพระราชบัญญัติน้ี 
 (๓) เสนอการจัดระบบทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาตามที่บัญญัติไว้ในหมวด ๘ 
ของพระราชบัญญัติน้ี 
 (๔) เสนอแนะเกี่ยวกับการร่างกฎหมายเพื่อรองรับการด าเนินการตาม (๑) (๒) และ (๓) 
ต่อคณะรัฐมนตรี 
 (๕) เสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย กฎ ข้อบังคับ ระเบียบ และค าสั่งที่
บังคับใช้อยู่ในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับการด าเนินการตาม (๑) (๒) และ (๓) เพื่อให้สอดคล้องกับ
พระราชบัญญัติน้ีต่อคณะรัฐมนตรี 
 (๖) อ านาจหน้าที่อื่นตามที่ก าหนดในกฎหมายว่าด้วยองค์การมหาชน 
 ทั้งนี้ ให้ค านึงถึงความคิดเห็นของประชาชนประกอบด้วย 
                                                             

 15 มาตรา ๗๔ วรรคสอง แก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๔๕ 
 



 ๖๙ 

 มาตรา ๗๖ ให้มีคณะกรรมการบริหารส านักงานปฏิรูปการศึกษาจ านวนเก้าคน 
ประกอบด้วยประธานกรรมการและกรรมการ ซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งจากผู้มีความรู้ความสามารถ  
มีประสบการณ์และมีความเช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา การบริหารรฐักิจ การบริหารงานบุคคล 
การงบประมาณ การเงินและการคลัง กฎหมายมหาชน และกฎหมายการศึกษา ทั้งนี้ จะต้องมี
ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งมิใช่ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐรวมอยู่ด้วย ไม่น้อยกว่าสามคน 
 ให้คณะกรรมการบริหารมีอ านาจแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นที่ปรึกษา และแต่ งตั้ ง
คณะอนุกรรมการ เพื่อปฏิบัติการตามที่คณะกรรมการบริหารมอบหมายได้ 
 ให้เลขาธิการส านักงานปฏิรูปการศึกษา เป็นกรรมการและเลขานุการของคณะ
กรรมการบริหาร และบริหารกิจการของส านักงานปฏิรูปการศึกษาภายใต้การก ากับดูแลของ
คณะกรรมการบริหาร 
 คณะกรรมการบริหารและเลขาธิการมีวาระการด ารงต าแหน่งวาระเดียวเป็นเวลาสามปี 
เมื่อครบวาระแล้วให้ยุบเลิกต าแหน่งและส านักงานปฏิรูปการศึกษา 
 มาตรา ๗๗ ให้มีคณะกรรมการสรรหาคณะกรรมการบริหารส านักงานปฏิรูปการศึกษา
คณะหนึ่ งจ านวนสิบห้าคน ท าหน้าที่ คัด เลือกบุคคลที่ สมควรได้รับการเสนอช่ือเป็ นคณะ
กรรมการบริหารจ านวนสองเท่าของจ านวนประธานและกรรมการบริหาร เพื่อเสนอคณะรัฐมนตรี
พิจารณาแต่งตั้ง ประกอบด้วย 
 (๑) ผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวของจ านวนห้าคน ได้แก่ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัย เลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ 
และผู้อ านวยการส านักงบประมาณ 
 (๒) อธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษาของรฐัและเอกชนที่เปน็นิติบุคคล ซึ่งคัดเลือกกันเอง
จ านวนสองคน และคณะบดีคณะครุศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ หรือการศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนที่มีการ
สอนระดับปริญญาในสาขาวิชาครุศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ หรือการศึกษา ซึ่งคัดเลือกกันเองจ านวนสามคน 
ในจ านวนน้ีจะต้องเป็นคณบดีคณะครุศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ หรือการศึกษาจากมหาวิทยาลัยของรัฐไม่
น้อยกว่าหนึ่งคน 
 (๓) ผู้แทนสมาคมวิชาการ หรือวิชาชีพด้านการศึกษาที่เป็นนิติบุคคล ซึ่งคัดเลือกกันเอง
จ านวนห้าคน 
 ให้คณะกรรมการสรรหาเลือกกรรมการสรรหาคนหนึ่ง เป็นประธานกรรมการ และเลือก
กรรมการสรรหาอีกคนหนึ่งเป็นเลขานุการคณะกรรมการสรรหา 
 มาตรา ๗๘ ให้นายกรัฐมนตรีเป็นผูร้ักษาการตามพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังส านักงานปฏิรูป
การศึกษา และมีอ านาจก ากับดูแลกิจการของส านักงานตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมายว่าด้วยองค์การ
มหาชน 



 ๗๐ 

 นอกจากที่มีบัญญัติไว้แล้วในพระราชบัญญัตินี้ พระราชกฤษฎีกาจัดตั้งส านักงานปฏิรูป
การศึกษา อย่างน้อยต้องมีสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 (๑) องค์ประกอบ อ านาจหน้าที่ และวาระการด ารงต าแหน่งของคณะกรรมการบริหาร
ตามมาตรา ๗๕ และมาตรา ๗๖ 
 (๒) องค์ประกอบ อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการสรรหา หลักเกณฑ์ วิ ธีการสรรหา 
และการเสนอแต่งตั้งคณะกรรมการ ตามมาตรา ๗๗ 
 (๓ ) คุณ สมบัติ และลั กษณ ะต้อ งห้ ามรวมทั้ งการพ้ นจากต าแห น่ งของคณ ะ
กรรมการบริหารเลขาธิการ และเจ้าหน้าที่ 
 (๔) ทุน รายได้ งบประมาณ และทรัพย์สิน 
 (๕) การบริหารงานบุคคล สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์อื่น 
 (๖) การก ากับดูแล การตรวจสอบ และการประเมินผลงาน 
 (๗) การยุบเลิก 
 (๘) ข้อก าหนดอื่น ๆ อันจ าเป็นเพื่ อให้กิจการด าเนินไปได้โดยเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพ  
 
ผู้รับสนองพระบรมราชโองการ 
ชวน  หลีกภัย 
นายกรัฐมนตร ี
 
หมายเหตุ : - เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทยก าหนดให้รัฐต้องจัดการศึกษาอบรม และสนับสนุนให้เอกชนจัดการศึกษาอบรมให้เกิดความรู้คู่
คุณธรรม จัดให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแห่งชาติ ปรับปรุงการศึกษาให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสังคม สร้างเสริมความรู้และปลูกฝังจิตส านึกที่ถูกต้องเกี่ยวกับการเมือง
การปกครองในระบบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข สนับสนุนการค้นคว้าวิจัย
ในศิลปะวิทยาการต่าง ๆ เร่งรัดการศึกษาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนาประเทศ พัฒนา
วิชาชีพครู และส่งเสริมภูมิปัญญาท้องถ่ิน ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ  รวมทั้งในการจัดการศึกษา
ของรัฐ ให้ค านึงถึงการมีส่วนร่วมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินและเอกชน ตามที่กฎหมายบัญญัติ
และให้ความคุ้มครองการจัดการศึกษาอบรมขององค์กรวิชาชีพและเอกชนภายใต้การก ากับดูแลของรัฐ 
ดังนั้น จึงสมควรมีกฎหมายว่าด้วยการศึกษาแห่งชาติ เพื่อเป็นกฎหมายแม่บทในการบรหิารและจดัการ
การศึกษาอบรมให้สอดคล้องกับบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยดังกล่าว  
จึงจ าเป็นต้องตราพระราชบัญญัติน้ี 
 



 ๗๑ 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ.๒๔๔๕ 16 
หมายเหตุ : - เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ เนื่องจากรัฐบาลมีนโยบายปฏิรูป
ระบบราชการ โดยให้แยกภารกิจเกี่ยวกับงานด้านศิลปะและวัฒนธรรม ไปจัดตั้งเป็นกระทรวง
วัฒนธรรม และโดยที่เป็นการสมควรปรับปรุงการบริหารและการจัดการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา 
ประกอบกับสมควรให้มีคณะกรรมการอาชีวศึกษาท าหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย แผนพัฒนา 
มาตรฐานและหลักสตูรการอาชีวศึกษาทุกระดับที่สอดคล้องกับความต้องการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ และแผนการศึกษาแห่งชาติ สนับสนุนทรัพยากร ติดตามตรวจสอบ และ
ประเมินผลการจัดการอาชีวศึกษาด้วย จึงจ าเป็นต้องตราพระราชบัญญัติน้ี 
 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี ๓) พ.ศ.๒๕๕๓17 
หมายเหตุ : - เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ โดยที่การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน
ประกอบด้วยการศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซึ่งมีระบบการบริหารและการจัด
การศึกษาของทั้งสองระดับรวมอยู่ในความรับผิดชอบของแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ท าให้การบริหาร
และการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานเกิดความไม่คล่องตัวและเกิดปัญหาการพัฒนาการศึกษา สมควรแยก
เขตพื้นที่การศึกษาออกเป็นเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเป็นการพัฒนาการศึกษาแก่นักเรียน
ในช่วงช้ันประถมศึกษาและมัธยมศึกษาให้สัมฤทธิผลและมีคุณภาพยิ่งข้ึน จึงจ าเป็นต้องตรา
พระราชบัญญัติน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 
                                                             

16 ราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๑๙/ตอนที่ ๑๒๓ ก/หน้า ๑๖/๑๙ ธันวาคม ๒๕๔๕ 
 17 ราชกิจจานุเบกษา เล่ม ๑๒๗/ตอนที่ ๔๕ ก/หน้า ๑/๒๒ กรกฎาคม ๒๕๕๓ 



 ๗๒ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

             ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
 การบริการงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการ
บริหารจัดการภาครัฐโดยน าหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการน าเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงาน
ของภาคเอกชนมาปรับใช้กับการบริหารงานภาครัฐ เช่น  การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ  
การบริหารงานแบบมืออาชีพ การค านึงถึงหลักความคุ้มค่า การจัดการโครงสร้างที่กะทัดรัดและ
แนวราบ การเปิดโอกาสให้เอกชนเข้ามาแข่งขันการให้บริการสาธารณะ การให้ความส าคัญต่อค่านิยม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่ง เน้นการให้บริการแก่ประชาชนโดย
ค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคัญ 
  
 เหตุผลที่ต้องน าแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่มาใช้ 
 ๑. กระแสโลกาภิวัฒน์ ส่งผลให้สภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกประเทศ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ที่ต้องเพิ่ม
ศักยภาพและความยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนเพื่อตอบสนองความต้องการของระบบที่เปลี่ยนแปลงไป 
 ๒. ระบบราชการไทยมีปัญหาที่ส าคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล 
ถ้าภาครัฐไม่ปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพื่อไปสู่องค์กรสมัยใหม่โดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ก็จะส่งผลบั่นทอนความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ทั้งยังเป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในอนาคตด้วย 
 ดังนั้นการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) จึงเป็นแนวคิด
พื้นฐานของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงระบบต่าง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตร์ด้านต่าง ๆ ที่เป็นรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้  
                ๑. การให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชน 
 ๒. ลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารให้แก่หน่วยงาน 
 ๓. การก าหนด การวัด และการให้รางวัลแก่ผลการด าเนินงานทั้งในระดับองค์กร และระดับบุคคล 
 ๔. การสร้างระบบสนับสนุนทั้งในด้านบุคลากร (เช่น การฝึกอบรม ระบบค่าตอบแทน
และระบบคุณธรรม) เทคโนโลยี เพื่อช่วยให้หน่วยงานสามารถท างานได้อย่างบรรลุวัตถุประสงค์ 
 ๕. การเปิดกว้างต่อแนวคิดในเรื่องของการแข่งขัน ทั้งการแข่งขันระหว่างหน่วยงานของ
รัฐด้วยกัน และระหว่างหน่วยงานของรัฐกับหน่วยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐก็หันมา
ทบทวนตัวเองว่าสิ่งใดควรท าเองและสิ่งใดควรปล่อยให้เอกชนท า 
  
 แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 หลักใหญ่ของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ คือ การเปลี่ยนระบบราชการที่เน้นระเบียบและ
ข้ันตอนไปสู่การบริหารแบบใหม่ซึ่งเน้นผลส าเร็จและความรับผิดชอบ รวมทั้งใช้เทคนิคและวิธีการของ
เอกชนมาปรับปรุงการท างาน Hood เห็นว่าสิ่งที่เรียกว่า “การจัดการภาครัฐแนวใหม่” มีหลักส าคัญ 
๗ ประการ คือ 
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 ๑. จัดการโดยนักวิชาชีพที่ช านาญการ (Hands-onprofessional management) หมายถึง 
ให้ผู้จัดการมืออาชีพได้จัดการด้วยตัวเอง ด้วยความช านาญ โปร่งใส และมีความสามารถในการใช้
ดุลพินิจ เหตุผลก็เพราะเมื่อผิดชอบต่อหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายแล้ว ก็จะเกิดความรับผิดชอบต่อการ
ตรวจสอบจากภายนอก 
 ๒. มีมาตรฐานและการวัดผลงานที่ชัดเจน (Explicit standards and measures of performance) 
ภาครัฐจึงต้องมีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายของผลงาน และการตรวจสอบจะมีได้ก็ต้องมีจุดมุ่งหมายที่
ชัดเจน 
 ๓. เน้นการควบคุมผลผลิตที่มากขึ้น (Greater emphasis on output controls) การใช้
ทรัพยากรต้องเป็นไปตามผลงานที่วัดได้ เพราะเน้นผลส าเร็จมากกว่าระเบียบวิธี 
 ๔. แยกหน่วยงานภาครัฐออกเป็นหน่วยย่อย ๆ (Shift to disaggregation of units in the 
public sector) การแยกหน่วยงานใหญ่ออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ  ตามลักษณะสินค้าและบริการที่ผลิต 
ให้เงินสนับสนุนแยกกัน และติดต่อกันอย่างเป็นอิสระ 
 ๕. เปลี่ยนภาครัฐให้แข่งขันกันมากข้ึน (Shift to greater competition in the public 
sector) เป็นการเปลี่ยนวิธีท างานไปเป็นการจ้างเหมาและประมูล เหตุผลก็เพื่อให้ฝ่ายที่เป็นปรปักษ์กัน 
(rivalry) เป็นกุญแจส าคัญที่จะท าให้ต้นทุนต่ าและมาตรฐานสูงข้ึน 
 ๖. เน้นการจัดการตามแบบภาคเอกชน (Stress on private sector styles of management 
practice) เปลี่ยนวิธีการแบบข้าราชการไปเป็นการยืดหยุ่นในการจ้างและให้รางวัล 
 ๗. เน้นการใช้ทรัพยากรอย่างมี วินัยและประหยัด (Stress on greater discipline and 
parsimony in resource use) วิธีนี้อาจท าได้ เช่น การตัดค่าใช้จ่าย เพิ่มวินัยการท างาน หยุดยั้งการ
เรียกร้องของสหภาพแรงงาน จ ากัดต้นทุนการปฏิบัติ เหตุผลก็เพราะต้องการตรวจสอบความต้องการ
ใช้ทรัพยากรของภาครัฐ และ “ท างานมาข้ึนโดยใช้ทรัพยากรน้อยลง” 
  
 รูปแบบการน าการบรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในระบบราชการไทย 
 ๑. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ ๕) พ.ศ.๒๕๔๕ เหตุผลใน
การตราพระราชบัญญัตินี้คือ เพื่อเป็นการปรับปรุงระบบบริหารราชการเพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศ และการให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดย
ก าหนดให้การบริหารราชการแนวทางใหม่ต้องมีการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละระดับได้อย่างชัดเจน มีกรอบการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการก ากับการก าหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ และ
เพื่อให้กระทรวงสามารถจัดการบริหารงานให้เป็นไปตามเป้าหมายได้ จึงก าหนดให้มีรูปแบบการ
บริหารใหม่ โดยกระทรวงสามารถแยกส่วนราชการจัดตั้งเป็นหน่วยงานตามภาระหน้าที่ เพื่อให้เกิด
ความคล่องตัวและสอดคล้องกับเป้าหมายของงานที่จะต้องปฏิบัติและก าหนดให้มีกลุ่มภารกิจของส่วน
ราชการต่าง ๆ ที่มีงานสัมพันธ์กัน เพื่อที่จะสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานร่วมกันได้ และมี
ผู้รับผิดชอบก ากับการบริหารงานของกลุ่มภารกิจนั้นโดยตรงเพื่อให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และรวดเร็ว รวมทั้งให้มีการประสานการปฏิบัติงาน และการใช้งบประมาณเพื่อที่จะให้การบริหารงาน
ของทุกส่วนราชการบรรลุเป้าหมายของกระทรวงได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดความซ้ าซ้อน มีการ
มอบหมายงานเพื่อลดข้ันตอนการปฏิบัติราชการ และสมควรก าหนดการบริหารราชการในต่างประเทศ
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ให้เหมาะสมกับลักษณะการปฏิบัติหน้าที่และสามารถปฏิบัติการได้อย่างรวดเร็วและมีเอกภาพ โดยมี
หัวหน้าคณะผู้แทนเป็นผู้รับผิดชอบในการบริหารราชการ นอกจากนี้ สมควรให้มีคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการเพื่อเป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบในการดูแลการจัดส่วนราชการและการปรับปรุงระบบ  
การท างานของภาคราชการให้มีการจัดระบบราชการอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 ในมาตรา ๓/๑ ได้ก าหนดให้การพัฒนาระบบราชการต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม ความต้องการของประชาชนและทันต่อการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี้ต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมี
ประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบ
เลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเปน็ การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถ่ิน การกระจายอ านาจตัดสินใน 
การอ านวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของประชาชน ทั้งนี้ โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผล
ของงาน 
 การจัดสรรงบประมาณ และการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้าด ารงต าแหน่งหรื อปฏิบัติ
หน้าที่ต้องค านึงถึงหลักการตามวรรคหนึ่ง 
 ในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการ ต้องใช้วิธีการบริหารกจิการบ้านเมืองที่ดี โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งให้ค านึงถึงความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปิดเผยข้อมูล 
การติดตามตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ๒. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.๒๕๔๖  
ได้ก าหนดขอบเขต แบบแผน วิธีปฏิบัติราชการ เพื่อเป็นไปตามหลักการบริหารภาครัฐแนวใหม่ ดังนี้ 
  ๑) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
  ๒) เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 
  ๓) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
  ๔) ไม่มีข้ันตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น 
  ๕) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อเหตุการณ์ 
  ๖) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวก และได้รับการตอบสนอง 
  ๗) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งได้แก่ การตรวจสอบและ
วัดผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดระบบการควบคุมตนเอง 
 ๓. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ พ.ศ.๒๕๔๖-๒๕๕๐ ได้ก าหนดเป้าประสงค์
หลักของการพัฒนาระบบราชการไทย ๔ ประการ 
  ๑) พัฒนาคุณภาพการให้บริการประชาชนที่ดีข้ึน 
  ๒) ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดให้มีความเหมาะสม 
  ๓) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่า
เกณฑ์สากล 
  ๔) ตอบสนองต่อการบริหารปกครองในระบบประชาธิปไตย 
 โดยก าหนดยุทธศาสตร์ ๗ ด้านเพื่อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังนี ้
 ยุทธศาสตร์ที่  ๑ การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน ประกอบด้วย ๙ 
มาตรการ 
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน ประกอบด้วย ๔ 
มาตรการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การรื้อปรับระบบการเงนิและการงบประมาณ ประกอบด้วย ๘ มาตรกร 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ ประกอบด้วย ๗ 
มาตรการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยม ประกอบด้วย ๔ 
มาตรการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การเสริมสร้างระบบราชการให้ทันสมัย ประกอบด้วย ๔ มาตรการ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๗ การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ประกอบด้วย ๖ 
มาตรการ 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ 
:KPI ( Key Performance Indicators) โดยให้มีการประเมินการปฏิบัติราชการใน ๒ องค์ประกอบ 
ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร๑๐๑๒/ว ลงวันที่ ๓ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ และหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร๑๐๐/ว 
๒๗ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๕๒ เรื่อง มาตรฐานและแนวทางก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือสามัญ คือ 
  ๑) ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติราชการ 
  ๒) พฤติกรรมการปฏิบัติราชการหรือสมรรถนะ 
 ๕. การบริหารราชการแบบบูรณาการ (CEO) ซึ่งมีลักษณะส าคัญ คือ 
  ๑) เป็นระบบบริหารจัดการในแนวราบ (Horizontal Management) ที่ใช้การบูรณาการ
การท างานของทุกภาคส่วนในพื้นที่ในลักษณะ “พื้นที่ -พันธกิจ-การมีส่วนร่วม” (Area-Functional-
Participation : A-F-P) ในทุกข้ันตอนของการท างาน เพื่อสร้างความเป็นหุ้นส่วนทางการพัฒนา (Partnership) 
ในระดับจังหวัด ตลอดจนเพื่อสร้างการท างานในลักษณะเครือข่าย (Networking) 
  ๒) เป็นระบบบริหารจัดการที่มีเป้าหมายที่การตอบสนองความต้องการของประชาชน
ผู้ใช้บริการ (Customer Driven) ด้วยระบบงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงาน (Result-based) ด้วยมาตรฐาน
ผลงานข้ันสูง (High Performance Output) 
  ๓) เป็นระบบบริหารจัดการที่อยู่ภายใต้กรอบของบทบัญญัติและเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนูญ และโครงสร้างการจัดระเบียบบริหารราชการแผ่นดินในปัจจุบัน รวมทั้งหลักการการบริหาร
กิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี (Good Governance) แต่ได้รับการสนับสนุนทรัพยากรทางการบริหาร ที่
จ าเป็นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ
ราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖-พ.ศ.๒๕๖๑) 
               แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.๒๕๕๖ - พ.ศ.๒๕๖๑) ได้ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ โดยก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
๗ ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 



 ๗๖ 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ : การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน 
 มีเป้าหมายเพื่อพัฒนางานบริการของส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่ความเป็นเลิศ 
เพื่อให้ประชานมีความพึงพอใจ ต่อคุณภาพการให้บริการ โดยออกแบบการบริการที่ยึดประชาชนเป็น
ศูนย์กลาง มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่เหมาะสมมาใช้เพื่อให้ประชาชนสามารถใช้บริการได้ง่าย
และหลากหลายรูปแบบ เน้นการบริการเชิงรุกที่มี ปฏิสัมพันธ์โดยตรงระหว่างภาครัฐและประชาชน 
การให้บริการแบบเบ็ดเสร็จอย่างแท้จริง พัฒนาระบบการจัดการ ข้อร้องเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งเสริมสร้างวัฒนธรรมการบริการที่เป็นเลิศ เช่น 
 ๑. ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐพัฒนาระบบการเช่ือมโยงงานบริการซึ่งกันและกัน และ
วางรูปแบบ การให้บริการประชานที่สามารถขอรับบริการจากภาครัฐได้ทุกเรื่อง โดยไม่ค านึงส่า
ผู้รับบริการ จะมาขอรับบริการ ณ ที่ใด (No Wrong Door) 
 ๒. ยกระดับการด าเนินงานของศูนย์บรกิารรว่ม (One Stop Service) ด้วยการเช่ือมโยงและ
บูรณาการกระบวนงานบริการที่หลากหลายจากส่วนราชการต่าง ๆ มาไว้ ณ สถานที่เดียวกัน เพื่อให้
ประชานสามารถรับบริการได้สะดวก รวดเร็ว ณ จุดเดียว เช่น ศูนย์รับค าขออนุญาต ศูนย์ช่วยเหลือเด็กและ
สตรีในภาวะวิกฤต (One Stop Crisis Center : OSCC) เป็นต้น 
 ๓. ส่งเสริมใหส้่วนราชการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเข้ามาใช้ในการให้บริการ
ประชาชน (e-Service) เพื่อให้สามารถเข้าถึงบริการของรัฐได้ง่ายข้ึน รวมทั้งพัฒนารูปแบบ การบริการที่
เปิดโอกาสให้ประชาชนเป็นผู้ เลือกรูปแบบการรับบริการที่ เหมาะสมกับความต้องการของตนเอง 
(Government You Design) โดยน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ เช่น m-Government ซึ่งให้บริการผ่าน
โทรศัพท์เคลื่อนที่ (Mobile G๒C Service) ที่ส่งข้อมูลข่าวสารและบริการถึง ประชาชน แจ้งข่าวภัยธรรมชาติ 
ข้อมูลการเกษตร ราคาพืชผล หรือการติดต่อและแจ้งข้อมูลข่าวสารผ่านสังคมเครือข่ายออนไลน์ (Social 
Network) เป็นต้น 
 ๔. ส่งเสริมให้มีเว็บกลางของภาครัฐ (Web Portal) เพื่อเป็นช่องทางของบริการภาครัฐ
ทุกประเภท โดยให้เช่ือมโยงกับบริการในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ทุกหน่วยงานของภาครัฐ รวมถึงข้อมูล 
ข่าวสาร องค์ความรู้ ซึ่งประชาชนสามารถเข้าถึงได้ 
 ๕. ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการให้บริการประชาชนที่มีความเช่ือมโยงกันระหว่าง
หลายส่วนราชการน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการประกอบธุรกิจของประเทศและการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน โดยทบทวนข้ันตอน ปรับปรุงกระบวนงาน หรือแก้ไข กฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับ ที่ เป็นอุปสรรคต่อการให้บริการประชาชนของหน่วยงานของรัฐ เพื่อ ให้การ
ปฏิบัติงานเกิดความคล่องตัวและเอื้อต่อการแข่งขันของประเทศ 
 ๖. ส่งเสริมให้มีการนะระบบการรับประกันคุณภาพ (Level Agreement) มาใช้ใน
ภาครัฐ ซึ่งเป็นการก าหนดเงื่อนไขในการให้บริการของหน่วยงานรัฐ ที่มีต่อประชาชน โดยการก าหนด
ระดับการให้บริการ ซึ่งครอบคลุมการก าหนดลักษณะ ความส าคัญ ระยะเวลา รวมถึงการชดเชยกรณี
ที่การให้บริการไม่เป็นไปตามที่ก าหนด 
 ๗. ส่งเสริมให้มีการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริการภาครัฐโดยใช้ประโยชน์จาก
บัตรประจ าตัวประชาชน ในการเช่ือมโยงและบูรณาการข้อมูลของหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ให้บริการประชาชนตามวงจรชีวิต โดยเฉพาะการใช้ประโยชน์จากบัตรสมาร์ทการ์ด (Smart Card) 
หรือ เลขประจ าตัวประชาน ๑๓ หลัก 



 ๗๗ 

 ๘. ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม และหล่อหลอม
การสร้างวัฒนธรรมองค์การให้ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐมีจิตใจที่เอื้อต่อการให้ บริการที่ดี 
รวมถึง เปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพการบริการโดยตรงมากขึ้น 
 ๙. ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐยกระดับระบบการบริการประชานโดยการจ าแนกกลุ่ม
ผู้รับบริการ การส ารวจความพึงพอใจของประชาชนที่ใช้บริการเพื่อให้สามารถน ามาปรับปรุง และ
พัฒนาคุณภาพการบริการได้อย่างจริงจัง เน้นการส ารวจความพึงพอใจของประชาชน ณ จุดบริการ 
หลังจากได้รับการบริการและน าผลส ารวจความพึงพอใจมาวิเคราะห์ ศึกษาเปรียบเทียบ เพื่อปรังปรุง
ประสิทธิภาพการท างาน และเผยแพร่ผลการส ารวจให้ประชาชนทราบ โดยอาจจัดตั้ง สถาบันการ
ส่งเสริมการให้บริการประชาชนที่เป็นเลิศ (Institute for Citizen-Centered Service Excellence) เพื่อ
ท าหน้าที่ในการส ารวจความคิดเห็น วิเคราะห์ ติดตาม เสนอแนะ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการ
บริการประชาชนแก่ส่วนราชการต่าง ๆ 
 ๑๐. ส่งเสริมให้ส่วนราชการมีการพัฒนาระบบการจัดการข้อร้องเรียนและแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนของประชาชนอย่างจริงจัง โดยเน้นการจัดการเชิงรุก มีการรวบรวมหลักเกณฑ์และ
กระบวนการ จัดการข้อร้องเรียนให้มปีระสิทธิภาพ เป็นมาตรฐาน ตอบสนองทันท่วงที สามารถติดตาม 
เรื่องร้องเรียนได้ตั้งแต่จุดเริ่มต้นและสิ้นสุดของการให้บริการ รวมไปถึงการมี ฐานข้อมูลและระบบ
สารสนเทศในการเช่ือมโยงข้อมูลกันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
 ๑๑. วางหลักเกณฑ์ แนวทาง และกลไกการช่วยเหลือเยียวยาเมื่อประชาชนได้รับความ
ไม่เป็นธรรม หรือได้รับความเสียหายที่เกิดจากความผิดพลาดของการด าเนินการของภาครัฐและปัญหา 
ที่เกิดจากภัยพิบัติทางธรรมชาติ หรือปัญหาอื่น ๆ ที่รัฐมีส่วนเกี่ยวข้อง 
 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ : การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ 
 มีเป้าหมายเพื่อพัฒนาส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ  
โดยเน้นการจดัโครงสร้าง องค์การที่มีความทันสมยั กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity) มีระบบการ
ท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการท างาน เน้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) 
พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ เน้นการท างานที่มีประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าในการปฏิบัติ
ภารกิจของรัฐ ประหยัดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานต่าง ๆ และสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม อนุรักษ์
สิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืน เช่น 
 ๑. ปรับปรุงหน่วยงานราชการให้มีความเหมาะสมกับภารกิจที่รับผิดชอบ ลดความ
ซ้ าซ้อน มีความยืดหยุ่นคล่องตัวสูง สามารถปรับตัวได้อย่างต่อเนื่อง ตอบสนองต่อบทบาทภารกิจหรือ
บริบทในสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงไป 
 ๒. ส่งเสริมให้หน่วยงานขงรฐัมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และจัดการความรู้อย่างเป็น
ระบบ เพื่อก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ๓. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากล 
โดยมุ่งเน้นให้การน าองค์การเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบต่อสังคม การวางแผน
ยุทธศาสตร์ และผลักดันสู่การปฏิบัติ การให้ความส าคัญกับประชาชนผู้รับบริการแบะผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา 



 ๗๘ 

ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศอย่างแท้จริง และ
ท างานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ 
 ๔. ส่งเสริมและพัฒนาหน่วยงานของรัฐไปสู่การเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
 ๕. น าเทคโนโลยีมาใช้ภายในองค์การ เพื่อปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การ
บริหารงานของภาครัฐมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ่งข้ึน ยกระดับคุณภาพ การให้บริการประชาชน 
สร้างความโปร่งใสในการด าเนินงานและให้บริการ รวมทั้ง ส่งเสริมให้มีการปฏิบัติงานแบบเวอร์ช่วล 
(Virtual Office) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการ และประหยัดค่าใช้จ่าย 
 ๖. ปรับปรุงและพัฒนาเว็บไซต์ของหน่วยงานให้เป็นไปตามมาตรฐานเว็บไซต์ภาครัฐ 
(Government Website Standard) และสามารถบรูณาการเช่ือมโยงหน่วยงานของรัฐ (ConnectedGovernment) 
ที่สมบูรณ์แบบเพื่อก้าวไปสู่ระดับมาตรฐานสากล 
 ๗. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานหลักโดยการจัดระบบงานอิเล็กทรอนิกส์ ระบบการให้บริการ 
ภาครัฐ และพัฒนาระบบสารสนเทศบนโครงสร้างพื้นฐานหลักที่ทางภาครัฐพัฒนาข้ึน ได้แก่ ระบบเครือข่าย
สารสนเทศภาครัฐ (Government Information Network : GIN) และเครื่องแม่ข่าย (Government Cloud 
Service : G-Cloud) เพื่อลดค่าใช้จ่าย ทรัพยากร และเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
 ๘. น ากรอบแนวทางมาตรฐานการแลกเปลี่ยนข้อมูลแห่งชาติ (Thailand e-Government 
Interoperability Framework : TH e-GIF) มาใช้ในการพัฒนาระบบสารสนเทศ ภาครัฐ เพื่อให้สามารถ
แลกเปลี่ยน และเช่ือมโยงข้อมูลสารสนเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๙. พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์การภาครัฐ ให้สามารถเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างส่วน
ราชการด้วยกันในลักษณะโครงข่ายข้อมูลที่เช่ือมต่อถึงกัน เพื่อให้กระบวนการ ท างานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น และส่งเสริมการจัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการในระดับต่าง ๆ เพื่อสามารถเช่ือมโยงข้อมูลที่ส าคัญต่อ
การบริหารราชการแผ่นดินและการตัดสินใจไปยังศูนย์ปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (PMOC) เพื่ อ ให้ เกิด
การตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูลที่มีความเป็นปัจจุบันและถูกต้อง 
 ๑๐. ส่งเสริมให้สว่นราชการมีแผนการบริหารความต่อเนื่องในการด าเนินงาน (Business 
Continuity Plan) เพื่อสามารถเตรียมความพร้อมรับมือต่อสถานการณ์ฉุกเฉินได้ทันท่วงที โดยก าหนด
แนวทาง ข้ันตอน การช่วยเหลือ การซักซ้อม และการประชาสัมพันธ์ รวมทั้งก าหนดหน่วยงาน
รับผิดชอบหลัก และสนับสนุนให้มีการจัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการฉุกเฉิน (Crisis Management Center) ใน
การบริหารจัดการสภาวะวิกฤติแต่ละประเภท ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 ๑๑.วางแผนก าลังคนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Workforce Plan) ให้มีความเหมาะสม
ไม่เป็นภาระต่องบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารก าลังคนเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากร 
และประสิทธิภาพของระบบราชการ สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับ
ต่อการเปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมทั้งการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ประเทศไปสู่การปฏิบัติ 
 ๑๒. ส่งเสริมใหม้ีการวางระบบเตรียมความพรอ้มเพื่อทดแทนบุคลากร เช่น แผนการสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) เป็นต้น ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอก
สามารถเข้าสู่ระบบราชการได้โดยง่ายมากข้ึนในทุกระดับ รวมทั้งสนับสนุนให้มกีารแลกเปลีย่นบุคลากร



 ๗๙ 

ระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเช่ือมโยงได้ทั้งสองทางจากภาครัฐไปสู่
ภาคเอกชนและจากภาคเอกชนไปสู่ภาครัฐ 
 ๑๓. ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐให้ความส าคัญต่อการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ใน
การปฏิบัติราชการ โดยเฉพาะการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงเปรียบเทียบอ้างอิงกับเกณฑ์มาตรฐาน
และ/หรือแนวทางการปฏิบัติที่เป็นเลิศ รวมถึงปรับปรุงการท างาน โดยน าเทคนิคต่าง ๆ เกี่ยวกับการ
เพิ่มผลิตภาพมาใช้มุ่งขจัดความสูญเปล่าของการด าเนินงานในทุกกระบวนการ ตัดกิจกรรมที่ไม่มี
ประโยชน์หรือไม่มีการเพิ่มคุณค่าในกระบวนการออกไป เพิ่มความยึดหยุ่นขององค์การ ด้วยการ
ออกแบบกระบวนการใหม่และปรับปรุงกระบวนการเพื่อสร้างคุณค่าในการปฏิบัติงาน เช่น Lean 
Management เป็นต้น 
 ๑๔. ส่งเสริมให้มีการน ารูปแบบการใช้บริการร่วมกัน (Shared Services) เพื่อประหยัด
ทรัพยากร ลดค่าใช้จ่าย ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของหน่วยงานของรัฐ 
โดยรวมกิจกรรมหรือกระบานงานลักษณะ/ประเภทเดียวกัน (Common Process) ซึ่งเดิมต่างหน่วยงานต่าง
ด าเนินงานเองเข้ามาไว้ในศูนย์บริการร่วมโดยเฉพาะงานสนับสนุน (Back Office) ได้แก่ ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ระบบการเงินการคลัง และระบบบุคลากร เป็นต้น 
 ๑๕. ส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐ จะต้องค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Social Responsibility) เกิดความผาสุกและความเป็นอยู่ที่ดีของประชาชน ความสงบ และปลอดภัย
ของสังคมส่วนรวม รวมทั้งสนับสนุน เสริมสร้าง พัฒนาและสร้างความเข้มแข็ง ให้แก่สังคมและชุมชน 
เพื่อยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ : การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้
เกิดประโยชน์สูงสุด 
 มีเป้าหมายเพื่อวางระบบการบริหารจัดการสินทรัพย์ของราชการอย่างครบวงจร โดยค านึงถึง
ค่าจ่ายที่ผูกมัด/ผูกพันติดตามมา (Ownership Cost) เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดหรือสร้างมูลค่าเพิ่ม สร้าง
โอกาสและสร้างความมั่นคงตามฐานะเศรษฐกิจของประเทศ ลดความความสูญเสียสิ้นเปลืองและเปล่า
ประโยชน์ รวมทั้ง วางระบบและมาตรการที่จะมุ่งเน้นการบริหารสินทรัพย์เพื่อให้เกิดผลตอบแทน
คุ้มค่า สามารถลดต้นทุน ค่าใช้จ่าย โดยรวม มีต้นทุนที่ต่ าลงและลดความต้องการของสินทรัพย์ใหม่ที่
ไม่จ าเป็น เช่น 
 ส่งเสริมให้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารสินทรัพย์และบูรณาการเข้ากับระบบ
บริหารจดัการทรัพยากรขององค์การ (Enterprise Resource Planning : ERP) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารสินทรัพย์และการบริหารจัดการองค์การโดยรวม และการลดต้น โดยจัดให้มีระบบและข้อมูล
เพื่อให้หน่วยราชการใช้ประกอบการวัดและวิเคราะห์ การใช้สินทรัพย์เพื่อให้เกิดผลิตภาพ (Asset 
Productivity) และเกิดประโยชน์สูงสุด (Asset Utilization) เป็นต้น 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ : การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 
 มีเป้าหมายเพื่อส่งเสริมการท างานร่วมกันภายในระบบราชการด้วนกันเองเพื่อแก้ปัญหา
การแยกส่วนในการปฏิบัติงาน ระหว่างหน่วยงาน รวมถึงการวางระบบความสัมพันธ์และประสาน
ความร่วมมือระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ิน ในรูปแบบของการ
ประสานความร่วมมือที่หลากหลายภายใต้วัตถุประสงค์ เดียวกัน คือ น าศักยภาพเฉพาะของแต่ล ะ



 ๘๐ 

หน่วยงานมาสร้างคุณค่าให้กับงานตามเป้าหมายที่ก าหนด เพื่อขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตร์ของ
ประเทศและการใช้ประโยชน์ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เช่น 
 ๑. วางระบบการบริหารงานแบบบูรณาการในยุทธศาสตร์ส าคัญของประเทศ (Cross 
Functional Management System) ตามห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chains) ครอบคลุมกระบวนการ
ตั้งแต่ต้นน้ า กลางน้ า จนกระทั่งปลายน้ า รวมทั้งก าหนดบทบาทภารกิจให้มีความชัดเจนว่าใครมีความ
รับผิดชอบในเรือ่งหรือกิจกรรมใด รวมทั้งการจดัท าตัวช้ีวัดของกระทรวงที่มีเปา้หมาย ร่วมกัน (Joint KPIs) 
 ๒. การออกแบบโครงสร้างและระบบบริหารงานราชการใหม่ในรูปแบบของหน่วยงาน
รูปแบบพิเศษ เพื่อให้สามารถรองรับการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตร์ส าคัญของประเทศที่ต้องอาศัย 
การด าเนินงานที่มีความยืดหยุ่น คล่องตัว ไม่ยึดติดกับโครงสร้างองค์การและระบบราชการแบบเดิม 
 ๓. ปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณให้มีลักษณะแบบยึดยุทธศาสตร์และเป้าหมายร่วม
เป็นหลัก เพื่อให้เอื้อต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ส าคัญของประเทศและการบริหารงานแบบบูรณาการ 
 ๔. พัฒนารูปแบบและวิธีการท างานของภาครัฐในระดับต่าง ๆ (Multi-Level Governance) 
ระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถ่ิน โดยเน้นการยึดพื้นที่เป็นกลัก เพื่อให้
เกิดความร่วมมือ ประสานสัมพันธ์กันในการปฏิบัติงานและการใช้ทรัพยากรให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเกิดความคุ้มค่าและไม่เกิดความซ้ าซ้อน และปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณให้เป็นแบบยึด
พื้นที่เป็นตัวตั้ง (Area-based Approach) รวมทั้งวางเงื่อนไขการจัดสรรงบประมาณให้กระทรวง/กรม 
ต้องสนับสนุนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาจังหวัด/กลุ่มจังหวัด ในสัดส่วนวงเงินงบประมาณที่เหมาะสม 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๕ : การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือ
กันระหว่างภาครัฐภาคเอกชนและภาคประชาชน 
 มีเป้าหมายเพื่อสง่เสรมิให้หน่วยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนให้มคีวาม
เหมาะสม โดยให้ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมของประชาชน มุ่งเน้นทรัพยากรรูปแบบความสัมพันธ์
ระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอื่น การถ่ายโอนภารกิจบางอย่างที่ภาครัฐไม่จ าเป็นต้องด าเนินงานเองให้ภาค
ส่วนอื่น รวมทั้ง การสร้างความร่วมมือหรือความเป็นภาคีหุ้นส่วน (Partnership) ระหว่างภาครัฐและภาค
ส่วนอื่น เช่น 
 ๑. ส่งเสริมการสร้างความร่วมมือในรูปภาคีหุ้นส่วนระหว่างภาครัฐกับเอกชน (Public-Private-
Partnership : PPP) เพื่อให้การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและบริการสาธารณะในด้านต่าง ๆ ที่จ าเป็นของ
ประเทศที่ต้องใช้งบประมาณเป็นจ านวนมาก และภาครัฐยังไม่สามารถด าเนินการ ได้เพียงพอกับความ
ต้องการของประชาชน ได้รับการสนับสนุนกลไกการด าเนินการแบบรว่มลงทุนกับภาคเอกชนด้วยความ
ชัดเจน โปร่งใส และเกิดการบูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ให้มีการลงทุนที่ซ้ าซ้อน มีการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด สนับสนุนให้มีการจัดตั้งกองทุนส่งเสริมการลงทุน
ของเอกชนร่วมในกิจการขอรฐั ตลอดจนให้มีหน่วยงานรับผิดชอบก าหนดมาตรฐาน ส่งเสริม สนับสนุน
การร่วมลงทุนเพื่อไม่ให้เกิดผลกระทบต่อความมั่นคงทางการเงินและการคลังของประเทศในระยะยาว 
 ๒. เปิดให้ภาคเอกชนสามารถเข้ามาแข่งขันก้นเพื่อจัดท าบริการสาธารณะแทนภาครัฐ 
(Contestability) ในภารกิจของภาครัฐที่ภาครัฐไม่จ าเป็นต้องด าเนินการเองและภาคเอชนสามารถ
ด าเนินการแทนได้ โดยสนับสนุนให้เกิดการแข่งขันอย่างเสรีผา่นกลไกตลาด เพื่อให้ภาคเอกชนสามารถ
เข้ามาแข่งขันได้โดยง่าย รวมทั้งป้องกันและลดปัญหาการผูกขาดในระยะยาว ตลอดจนท าให้ภาครัฐ
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สามารถปรับเปลี่ยนบทบาทของตนให้เป็นผู้ก าหนดมาตรฐานและระดับการให้บริการ รวมทั้งติดตาม
ตรวจสอบการด าเนินงานของภาคเอกชนให้เป็นไปตามเงื่อนไขที่วางไว้ได้อย่างแท้จริง 
 ๓. เปิดให้องค์กรภาคประชาสังคมและชุมชนสามารถเข้ามาเป็นผู้จัดบริการสาธารณะแทน
ภาครัฐ โดยอาศัยการจัดท าข้อตกลงร่วม (Compact) ในรูปแบบการด าเนินงานในลักษณะหุ้นส่วน
ระหว่างภาครัฐกับภาคประชาสังคมและชุมชน ซึ่งมีเป้าหมายของข้อตกลงอยู่ที่การร่วมกันด าเนิน
ภารกิจจัดบริการสาธารณะแก่ประชาชนให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 
 ๔. พัฒนารูปแบบและแนวทางการบริหารงานแบบเครือข่าย (Networked Governance) 
โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท โครงสร้าง และกระบวนการท างานขององค์กรภาครัฐให้สามารถเช่ือมโยง
การท างานและทรัพยากรต่าง ๆ ของหน่วยงานทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม ให้เกิด
การพึ่งพากันในรูปแบบพันธมิตร มีการบริหารงานแบบยืดหยุ่น เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ มีการตัดสินใจที่
รวดเร็ว ทันต่อสถานการณ์เช่ือมโยงระบบการท างานระหว่างองค์กรได้ด้วยความสะดวกและรวดเร็ว 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๖ : การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาใน
การบริหารราชการ 
 มีเป้าหมายเพื่อส่งเสริมและวางกลไกให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐเปิดเผยข้อมูล
ข่าวสารและสร้างความโปร่งใสในการปฏิบัติงาน รวมทั้งส่งเสริมให้ภาคประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน
การตรวจสอบการท างานของทางราชการ ตลอดจนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และมาตรการในการ
ต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ันให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิอย่างเป็นรูปธรรม เช่น 
 ๑. เปิดให้ประชาชนมีส่วนร่วม โดยการพัฒนาระบบการตรวจสอบสาธารณะ (Public 
Scrutiny) และผู้ตรวจสอบอิสระจากภายนอก (Independent Assessor) ที่ผ่านการฝึกอบรมและได้รับ
การรับรองเข้ามาด าเนินการสอดส่องดูแลและสอบทานกระบวนการจัดซื้อจัดจ้างของทางราชการ 
รวมทั้งวางกลไหสนับสุนให้ด าเนินการจัดท าราคากลางและข้อมูลรายละเอียดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการ
จัดซื้อจัดจ้างไว้ในระบบข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์เพื่อให้ประชาชนสามารถตรวจสอบได้ 
 ๒. พัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการเผ้าระวังและติดตามตรวจสอบในเรื่องการ
ทุจริต คอร์รัปช่ันในเชิงรุก รวมทั้งพัฒนาเครื่องมือวัดระดับความเช่ือมั่นศรัทธาในการบริหารราชการ
แผ่นดิน เพื่อใช้ประโยชน์ในการขับเคลื่อนนโยบายการบริหารราชการแผ่นดินให้เป็นไปตามหลักธรร
มาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๗ : การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพ่ือเข้าสู่การ
เป็นประชาคมอาเซียน 
    มีเป้าหมายเพื่อเตรียมความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อรองรับการก้าวเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน รวมทั้งประสานพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือกันในการส่งเสริมและยกระดับธรร
มาภิบาลในภาครัฐของประเทศสมาชิก อาเซียน อันจะน าไปสู่ความมั่งค่ังทางเศรษฐกิจ ความมั่นคง
ทางการเมือง และความเจริญผาสุกของสังคม 
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ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ พบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้   

 พลเรือตรี กฤษฎาภรณ์  พันธุมโพธิ (๒๕๕๖) ไดศึ้กษาวิจัยเรื่อง “แผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบราชการ ของ กองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๖๑” การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
รูปแบบ แนวทาง อุปสรรค และข้อขัดข้อง ของกระบวนการในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการของกองทัพเรือ ที่สามารถถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ และน าข้อมูลไปใช้ในการวางแผน 
เพื่อตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดความส าเร็จ ได้
อย่างชัดเจน ดังนั้น ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ กองทัพเรือฯ จึงควรน าประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ 
มาพิจารณา โดยผู้วิจัยได้เสนอแนะแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ ใน
รูปแบบเดียวกันกับ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย เพื่อให้สามารถสะท้อนประเด็น
ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือ ตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย ที่จะใช้
ในการวัดความส าเร็จ และ เช่ือมโยงเข้ากับกิจกรรมของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย
ได้อย่างชัดเจน โดยได้ตรวจสอบสภาวะแวดล้อมในบริบทที่เกี่ยวข้องกับกองทัพเรือ และใช้เครื่องมือ 
SWOT Matrix เพื่อก าหนดกลยุทธ์/กิจกรรม ในแต่ละกลยุทธ์ ของยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 
ของกองทัพเรือ เป็นรายกลยุทธ์ และรายประเด็นยุทธศาสตร์ ทั้งนี้การปรับปรุงกระบวนการดังกล่าว 
ควรเร่งด าเนินการให้เกิดการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อเช่ือมต่อการพัฒนาระบบราชการไทย กับ
การพัฒนาระบบราชการ ของกองทัพเรือเข้าด้วยกัน และเพื่อให้วัดผลส าเร็จในเรื่องนี้ได้อย่างชัดเจน 
ควรก าหนดตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมาย เพื่อวัดผลส าเร็จที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติ (Outputs) แล้วน าผลไป
ทบทวนและปรับปรงุการปฏิบัติในเรื่องนั้นๆ ให้ดีข้ึนกว่าเดิมต่อไปด้วย นอกเหนือจากนั้นแล้ว การเพิ่ม
ประสิทธิภาพระบบราชการของกองทัพเรือในเรื่องอื่นๆ ภายใต้กรอบการบริหารกิจกราบ้านเมืองที่ดี 
เพิ่มเติมจะเป็นการยกระดับการบริหารจัดการของกองทัพเรือไปสู่ความเป็นเลิศ สอด คล้องกับ
วิสัยทัศน์ของกองทัพเรือปี ๒๖๖๗ จึงควรให้การสนับสนุน ส่งเสริม อย่างจริงจัง และต่อเนื่อง 
ตลอดจนสนับสนุนงบประมาณให้ด าเนินการอย่างเหมาะสม และเพียงพอด้วย  

 พลตรี ณฐพนธ์   ศรีสวัสดิ์  (๒๕๕๗) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของ
กองทัพ และภาครัฐเพื่อเอาชนะปัญหาภัยคุกคามต่อความมั่นคงของชาติ” การเปลี่ยนแปลงในยุค
โลกาภิวัฒน์เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้ปัญหาภัยคุกคาม ซึ่งเกิดจากฝีมือของมนุษย์ มีการพัฒนารูปแบบไป
อย่างบซับซ้อน พลิกผัน และสามารถก่อขยายตัวลุกลามไปได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งในห้วงทศวรรษที่ผ่านมา
ประเทศไทยได้เผชิญกับปัญหาและผลกระทบจากภัยคุกคามที่เกิดข้ึนใหม่ๆ เป็นจ านวนมาก ในขณะที่
เจ้าหน้าที่ฝ่ายความมั่นคงของรัฐคงมีสภาพและการจัดองค์กรในรูปแบบเดิม และยังขาดการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรที่เป็นมาตรฐาน ดังนั้นการวิจัยในเรื่องนี้จึงเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่มุ่ง
ศึกษา และประเมินการเปลี่ยนแปลงของปัญหาภัยคุกคามในรูปแบบต่างๆ รวมทั้ง ศึกษาแนวทางใน
การจัดปัญหาที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน เพื่อน าไปสู่การแสวงหาแนวทางที่เหมาะสมและมีความเป็นไปได้ใน
การเตรียมความพร้อมของบุคลากร ซึ่งถือเป็นกลไกหลักที่จะใช้ขับเคลื่อน และน าพากระบวนการ
แก้ไขปัญหาไปสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืน และรวมไปถึงแนวความคิดในการปรับตัวของกองทัพ และองค์กร
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ภาครัฐอย่างเป็นระบบ มีการเช่ือมโยงเป็นเครือข่ายที่สอดคล้องกันได้ทุกระดับ และสามารถจะพัฒนา
ต่อยอดเข้ากับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศด้านอื่นๆ ได้เป็นอย่างดี ทั้งนี้ การวิจัยยังได้ผลสรุปเป็น
แนวคิด หลักการ และข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ อันได้แก่ ลักษณะภัยคุกคามที่เปลี่ยนแปลงไป และ
มุมมองที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดการปัญหาภัยคุกคาม ซึ่งทุกฝ่ายสามารถจะสอดประสาน และ
เช่ือมโยงความคิด ในระดับของตนเข้ากับเป้าหมายในการรักษาความมั่นคงของชาติไปจนถึงการ
ปกป้อง และสร้างความยั่งยืนแก่ผลประโยชน์แห่งชาติ การค้นหาวิธีการที่ จะท าให้องค์กรมีความ
ได้เปรียบ และมีผลผลิตที่สร้างความได้เปรียบต่อฝ่ายตรงข้ามโยอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่เดิมเป็น
ต้นทุนหลักในการด าเนินการ การน้อมน า และประยุกต์ใช้หลักยุทธศาสตร์พระราชา “เข้าใจ เข้าถึง 
พัฒนา” เป็นกรอบความคิด และหลักการส าคัญในการจัดการปัญหาภัยคุกคาม และข้อเสนอแนะใน
การพัฒนาปรับปรงุเครื่องมือหลักที่จะน ามาใช้สนับสนุนการปฏิบัติ อันได้แก่ ระบบการจัดการความรู้ที่
มีคุณภาพ ที่ต้องจัดวางในทุกระดับหน่วย ระบบการวิจัยและพัฒนาด้านความมั่นคงในระดับชาติ เพื่อ
สร้างสร้างนวัตกรรมการจัดการปัญหาภัยคุกคาม และเป็นศูนย์กลางการวิจัย และพัฒนาด้านความ
มั่นคงในภูมิภาค การสนับสนุนและขยายระบบเครือข่ายทางสังคมเทคโนโลยีการสื่อสารทุกรูปแบบ 
และการพัฒนาระบบการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารที่มีประสิทธิภาพสูง เพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติการเชิงรุก  

 พลตรี ณรงค์ฤทธิ์  หอมอ่อน (๒๕๕๗) ไดศึ้กษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาของกองทัพไทย” 
ปัญหาของกองทัพไทยในปัจจุบันคือ กองทัพได้รับการพัฒนาเท่าที่ควร เนื่องจากรัฐบาลที่มาจากการ
เลือกตั้งมักจะละเลยในเรื่องความมั่นคง การจัดสรรงบประมาณให้กับกองทัพไทย ตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๓๐ – 
๒๕๔๐ นั้น กองทัพได้รับงบประมาณมากกว่าร้อยละ ๒ ของ GDP แต่หลังจากปี พ.ศ.๒๕๔๑ เป็นต้นมาถึง
ปัจจุบัน งบประมาณที่รัฐบาลจัดสรรให้ร้อยละ ๒ ของ GDP ไทยน้อยกว่าร้อยละ ๒ ของ GDP ท าให้
งบประมาณในการจัดท าโครงการเพื่อพัฒนากองทัพน้อยลงไปด้วย ค่าเฉลี่ยของงบประมาณที่กองทัพ
เหลือในการจัดท าโครงการในการพัฒนากองทัพอยู่ในห้วงร้อยละ ๑๕ – ๒๐ ของงบประมาณที่ได้รับ  
ท าให้การจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ์ เพื่อเสริมสร้างก าลังกองทัพเป็นไปได้อย่างเช่ืองช้า ไม่ทันกับ
เทคโนโลยีและความทันสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว การด ารงสภาพกองทัพด้วยงบประมาณ 
อันจ ากัด ท าให้กองทัพไทยขาดแคลนยุทโธปกรณ์ที่ส าคัญหลายๆอย่าง โดยเฉพาะอาวุธที่ใช้ในทาง
ยุทธการและยุทธศาสตร์ ซึ่งท าให้เป็นข้อด้อยของกองทัพไทยเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศรอบบ้าน 
 จากการวิเคราะห์เพื่อศึกษาหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพของกองทัพไทย
มีอยู่ ๓ แนวทาง แนวทางแรก คือ การท าความเข้าใจกับผู้ที่จัดสรรงบประมาณให้กองทัพเข้าใจถึง
ความจ าเป็นในการรักษาความมั่นคง การด ารงสภาพกองทัพที่ต้องเผชิญรูปแบบภัยคุกคามที่
เปลี่ยนแปลงไป ค่าใช้จ่ายที่กองทัพควรได้รับ คือ อย่างน้อยควรได้รับร้อยละ ๒ ของ GDP ในแต่ละปี 
แนวทางที่สอง คือ การปรับตัวของกองทัพด้วยการปรบัโครงสร้างหน่วยให้มีขนาดที่เหมาะสมมีก าลงัรบ
สมบูรณ์ ความพร้อมรบของก าลงัพลสูง หน่วยธุรการต้องลดขนาดให้เล็กลง หน่วยที่มีหน้าที่คล้ายๆกัน 
น ามารวมไว้ที่เดียวกัน เช่น หน่วยพัฒนาประเทศ หน่วยด้านการศึกษา หน่วยงานด้านการวิจัย เพื่อลด
ความซ้ าซ้อนของงานลงไป และลดการจัดสรรงบประมาณแบบซ้ าซ้อน แนวทางที่สาม เพื่อความยั่งยืน
ของกองทัพไทยสามารถพึ่งพาตนเองได้ จะต้องท าการวิจัยอย่างจริงจังเพื่อสร้างอาวุธยุทโธปกรณ์
ให้กับกองทัพในระยะยาว โดยไม่ต้องจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ์จากต่างประเทศและสามารถยืนบน  
ล าแข้งได้ด้วยตนเองในที่สุด 
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 พลอากาศตรี ทรงพล  แจ้งสี (๒๕๕๗) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศ” การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ ๑) ศึกษาการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของกองทัพอากาศ ๒)เปรียบเทียบการเป็นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศ โดย
จ าแนกตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ ประสบการณ์การท างาน จ านวนครั้งการเข้าร่วมอบรม
สัมมนาในรอบ ๑ ปีที่ผ่านมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานในรอบ ๑ ปีที่ผ่านมา กลุ่ม
ตัวอย่างได้แก่ ข้าราชการและลูกจ้างบางส่วน ในส่วนบัญชาการ ก าลังรบ ส่งก าลังบ ารุง การศึกษา 
และส่วนกิจการพิเศษ จ านวน ๑,๐๔๕ คน เครื่องมือใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน โดยผ่านการ
ตรวจจากผู้เช่ียวชาญ ๓ คน มีค่าความเช่ือมั่น ๐.๙๖๖ เก็บรวบรวมข้อมูลในวันที่ ๒๕ – ๒๘ มีนาคม 
๒๕๕๗ และน ามาวิเคราะห์ ข้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อหาความถ่ี (Frequenc) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) การทดสอบ (T-test) การวิเคราะห์ทาง
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการทดสอบเอฟ (F-test) และทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่ภายหลัง (Post hoc test) ด้วยวิธีการของฟิชเชอร์ (Fisher’s Least-Significant Difference:  
LSD) และ ๓) พัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศ  
ผลการวิจัยพบว่า 
 ๑. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศ ในภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง และ
เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด ๓ ล าดับแรก ได้แก่  ด้านการจัดเก็บความรู้  ด้าน
การใช้ความรู้ และด้านการแบ่งปันความรู้ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการแสวงหาความรู้ 
 ๒. เปรียบเทียบความแตกต่าง การเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องกองทัพอากาศ โดยจ าแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษา ระดับช้ันยศ ประสบการณ์การท างาน จ านวนครั้งการเข้าร่วมอบรมสัมมนาใน
รอบ ๑ ปีที่ผ่านมา และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนร่วมงานในรอบ ๑ ปีที่ผ่านมา ไม่แตกต่างกัน 
 ๓. พัฒนาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศ โดยพบว่า การพัฒนาการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของกองทัพอากาศนั้น หน่วยต่างๆในกองทัพอากาศจ าเป็นต้องมีการ
จัดเก็บองค์ความรู้ในแต่ละสายวิทยาการ และสามารถน ามาถ่ายทอดจากรุ่นสู่รุ่น เพื่อให้องค์ความรู้อยู่
คู่กับองค์กรและสามารถที่จะพัฒนา และต่อยอดองค์ความรู้ได้อย่างยั่งยืน 

 พลตรี ท านุ โพธิ์งาม (๒๕๕๗) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อ
ส่งเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนาชนบทของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา” หน่วยบัญชาการทหาร
พัฒนา เป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาในพื้นที่ทุรกันดารหรือพื้นที่ซึ่งมีปัญหาด้านความมั่นคง
ปลอดภัยเพื่อหน่วยงานเดียวของประเทศ ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งจะต้องมีการพัฒนาองค์การให้
สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน การวิจัยครั้งนี้จึงได้ก าหนด
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทฤษฎีและแนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการแนวใหม่ เพื่อศึกษาแนวทาง
ในการบริหารจัดการของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนา และเพื่อเสนอแนะแนวทางพัฒนาการบริหาร
จัดการของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนาให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลในยุคปัจจุบัน 
 ผลการวิจัยพบว่า ในการพัฒนาการบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพในการพัฒนา
ชนบทของหน่วยบัญชาการทหารพัฒนานั้น ควรจะต้องท าการปรับปรุงใน ๔ ด้าน คือ ๑. การจัดตั้ง
องค์กรด้านการวิจัยและพัฒนา เพื่อสร้างองค์ความรู้ การจัดการความรู้ และการต่อยอดองค์ความรู้ 
อย่างมีหลักวิชาการ ๒. การพัฒนางานวิเทศสัมพันธ์ เพื่อการประสานและแลกเปลี่ยนหรือขอรับการ
สนับสนุนด้านงานพัฒนาจากประเทศ องค์การระหว่างประเทศ องค์การพัฒนาภาคเอกชน และ
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องค์การอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาชนบท ๓. การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานให้เกื้อกูลต่อการผนึก
ก าลังทุกภาคส่วนพร้อมเผชิญกับภัยคุกคามให้ครอบคลุมพื้นที่ที่มีภัยคุกคามต่อความมั่นคงทั่วประเทศ 
มิใช่เน้นเฉพาะพื้นที่ตามแนวชายแดนเท่าน้ัน และ ๔. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ โดยการบูร
ณาการขีดความสามารถขององค์การอื่นมาเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินภารกิจของหน่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  

 พลตรี ธรรมนูญ เชี่ยวการปราบ  (๒๕๕๗) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางของกองทัพ
ไทย ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวพระราชด าริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
เอกสารวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของกองทัพไทยในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตตามแนวพระราชด าริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง รวมไปถึงปัญหาและแนว
ทางการแก้ไขปัญหา เพื่อเป็นข้อมูลส าคัญในการน าไปสู่การพัฒนาการด าเนินงานให้ตอบสนองต่อแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (พ.ศ.๒๕๕๗ – ๒๕๖๐) ให้ประสบความส าเร็จ
ซึ่งเป็นการศึกษาในลักษณะของการวิจัยเชิงปริมาณโดยศึกษาจากระดับความรู้ ความเข้าใจตลอดจน
ความพึงพอใจในหลักแนวพระราชด าริเศรษฐกิจพอเพียงที่ได้รับการเผยแพร่จาก ศูนย์การเรียนรู้
เศรษฐกิจพอเพียงที่  หน่วยบัญชาการทหารพัฒนา จัดตั้งข้ึน โดยการเก็บข้อมูลจากประชาชน
โดยเฉพาะผู้ที่ เคยใช้บริการศูนย์การเรียนรู้ เศรษฐกิจพอเพียงเฉลิมพระเกียรติ ๘๔ พรรษา 
พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว จ านวน ๔๐๐ คน ด้วยแบบสอบถามซึง่ประกอบด้วยทั้งค าถามปลายปิดและ
ปลายเปิดในห้วงเวลา ตั้งแต่ ๑ ม.ค. ๒๕๕๘ – ๓๑ มี.ค.๒๕๕๘ และรับเก็บคืนเพื่อน ามาสู่การวิเคราะห์
ข้อมูลและน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาเป็นข้อมูลส าคัญในการสนทนากลุ่มผู้บริหาร โดยน าผลการ
ประชุมกลุ่มที่ได้มาสรุปผล โดยผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยการใช้สถิติพรรณนา 
ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบค าถามเกี่ยวกับความรู้ด้านปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงที่ได้รับจากศูนย์การเรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียง และการน าไปใช้ในชีวิตประจ าวัน
ได้อย่างถูกต้อง ในภาพรวมคิดเป็นร้อยละ ๘๘.๔ ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ความรู้ระดับสูงมาก และ ความพึง
พอใจในการน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงที่ได้รับการอบรม ไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในภาพรวมอยู่ในระดับสูง อีกทั้งแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงาน มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลข้อคิดเห็นในการพัฒนา ที่ควรมีการปรับปรุงในเรื่อง เพิ่มทักษะความรู้ความสามารถของ
วิทยากร ตลอดจนควรก าหนดมาตรฐานของศูนย์การเรียนรู้ดังกล่าว เพื่อให้ศูนย์การเรียนรู้ มีการ
ปรับปรุงให้ทันสมัยและมีความน่าสนใจเพื่อให้ผู้เข้าชมเกิดแนวความคิดหลากหลายมากข้ึนในการที่จะ
น ากิจกรรมที่ได้เรียนรู้ มีการปรับปรุงให้ทันสมัยและมีความน่าสนใจเพื่อให้ผู้เข้าชมเกิดแนวความคิด
หลากหลายมากข้ึนในการที่ จะน ากิจกรรมที่ ได้ เรียนรู้ ไปใช้ เพื่ อลดรายจ่าย เพิ่ มรายได้ ใน
ชีวิตประจ าวัน 
 ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจคือ ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรที่จะศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของศูนย์
การเรียนรู้ที่หน่วยงานต่างๆ ของกองทัพไทย จัดต้ังข้ึน เพื่อน าผลที่ได้มาสู่การบูรณาการ เป็นแนวทาง
ที่สมบูรณ์ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนตามแนวพระราชด าริปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 พลโท เนรมิต มณีนุตร์ (๒๕๕๗) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาส านักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม เพื่อเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรแห่งความสุข”การวิจัยครั้งนี้เพื่อศึกษา
ในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยศึกษาสภาพทั่วไปของการปฏิบัติงานในส านักงานปลัดกระทรวง
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กลาโหม รวมทั้งสภาพความเป็นอยู่ของผู้ปฏิบัติงาน ปัญหาที่เกิดข้ึนอันกระทบต่อความสุขในการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม   
            การวิจัยเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวคิดเกี่ยวกับ “องค์กรแห่งความสุข” แนวคิดการด าเนินงานที่เกี่ยวกับ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของหน่วยงานภายนอก แนวคิดการบริหารองค์กรตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง หลักทางพุทธศาสนา และค่านิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ ในการวิเคราะห์ ผู้วิจัยได้ใช้
แนวความคิดตามตัวแบบของ Marquardt & Reynolds และแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งความสุขทั้ง 
๘ ประเด็น โดยน า “แนวทางที่เป็นไปได้ในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้” เป็นกรอบก าหนด 
             ผู้วิจัยได้ไปศึกษาเพื่อให้ทราบถึงสภาพทั่วไปและสรุปปัญหาที่เกิดข้ึน และน ามาวิเคราะห์
ผลการวิจัย สรุปได้ว่าการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ต้องมี
แผนการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในลักษณะของความเป็นไปได้ตามแนวคิดและทฤษฎีของการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยแยกออกเป็นแผนปฏิบัติการเฉพาะลักษณะแนวคิดขององค์กรแห่ง
ความสุข มีห้วงเวลาเหมาะสมเพื่อความทันต่อสภาวะแวดล้อม ทั้งนี้เพื่อที่จะสามารถแยกแผนในมิติ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพลในส านักงานปลัดกระทรวงกลาโหมออกไปด าเนินการจัดท าแผน
โดยเฉพาะในมิติการพัฒนาคุณภาพชีวิตต่างหากและก าหนดข้ันตอนให้เหมาะสม ควรน าเอานวัตกรรม
ใหม่ หรือ แบบอย่างที่ดีในเชิงนโยบายของหน่วยงานภายนอกอื่นๆ ตลอดจนเทคโนโลยีเข้ามา
ช่วยเหลือในการพัฒนาคุณภาพชีวิต น าหลักการบริหารบุคลากรที่จ าเป็นมาใช้ให้สัมพันธ์กับกลยุทธ์
การบริหารจัดการ จัดกิจกรรมด้านการท างานเป็นทีมและเสริมสร้างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
พิจารณาจัดตั้งหน่วยน าร่อง จัดให้ข้าราชการทุกคนให้ได้รับการอบรมเชิงปฏิบัติการในเรื่องการ
เสริมสร้างสุขภาวะ การเป็นองค์กรแห่งความสุขโดยสร้างความเข้าใจและการยอมรับ บทบาท ความ
รับผิดชอบ การท างานเป็นทีม รวมถึงจิตส านึกในการปฏิบัติงานที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข
อย่างยั่งยืนตามวาระสมควร  

 พลอากาศตรี รัฐเดช จุลวุฒิ  (๒๕๕๗) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการ
บริหารงานด้านก าลังพล กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี” การ
วิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ ๑.เพื่อศึกษาความคิดเห็น ของก าลังพลเกี่ยวกับการบริหารงานด้านก าลังพล
ของ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ๒. เพื่อเสนอแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานด้านก าลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ก าลังพลของกองบญัชาการกองทพัไทย ซึ่งประกอบด้วย 
นายทหารช้ันสัญญาบัตร พ.ท., น.ท., ถึง พ.อ.(พ),น.อ.(พ) จ านวน ๒๗๗ คน สุ่มมาจากก าลังพลของ 
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่ม ตัวอย่าง ยามาเน่(Yamane) เครื่องมือที่
ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมีความเช่ือมั่นเท่ากับ ๐.๗๙๙๔ วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบที่ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ โดย
วิธีการทดสอบของฟิซเซอร์ 
            ผลการวิจัยครั้ งนี้พบ ว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานด้านก าลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ภาพรวม ๑๐ ด้าน อยู่ในระดับ
มากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยมากไปน้อยดังนี้ ด้านหลักความเสมอภาค รองลงมา
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ด้านกลักประสิทธิภาพ ด้านหลักภาระรับผิดชอบ ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักประสิทธิผล ด้าน
หลักนิติธรรม ด้านหลักความโปร่งใส ด้านหลักการกระจายอ านาจ ด้านหลักการตอบสนองและด้าน
หลักมุ่งเน้นฉันทามติ ตามล าดับ 
 ข้อเสนอแนะที่ ได้จากผลการวิจัยในครั้งนี้ คือ ๑. ควรส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถให้แก่ก าลังพล ของกองบัญชาการกองทัพไทย และส่งเสริมให้ก าลังพลทุกระดับเข้ามามี
ส่วนร่วมในการรับรู้ ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตัดสินใจ และตรวจสอบการบริหารภายในกองบัญชาการ
กองทัพไทย ๒. เพื่อให้การบริหารงานด้านก าลังพลของ กองบัญชาการกองทัพไทยตามหลกัการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดีเกิดประสิทธิภาพ หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรจัดท าโครงการให้ความรู้เกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์การบรหิารกิจการบ้านเมอืงทีด่ี ส าหรับก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย โดยจัดท าเปน็
โครงการ เช่น โครงการอบรม สัมมนา เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้  ความคิดเห็น ด้านการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี 

 น.อ. ศาสตราจารย์ ดร. วินัย  จันทร์เปล่ง (๒๕๕๔)  ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “ การพัฒนา
ระบบการศึกษาของสถาบันการศึกษากระทรวงกลาโหมให้มมีาตรฐานระดับสากลโดยใช้เกณฑ์คุณภาพ
การศึกษา เพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ (EdPEx) การวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (๑) เพื่อศึกษาเกณฑ์
คุณภาพการศึกษา เพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ Education Criteria for Performance Excellence 
(EdPEx) ส าหรับน าไปใช้กับ การบริหารสถาบันการศึกษากลาโหม เพื่อพัฒนาระบบการศึกษาของ
สถาบันการศึกษากระทรวงกลาโหม ให้มีมาตรฐานระดับสากล  (๒) เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
EdPEx  ให้กับผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติและผู้ประเมินผลของสถาบันการศึกษากลาโหม ระดับอุดมศึกษา และ
สามารถน าไปใช้ในการบริหารสถาบันการศึกษา เพื่อพัฒนาสู่ความมาตราฐานสากล  (๓) เพื่อใช้ รร. นอ. 
เป็นสถาบันน าร่อง ในการใช้เกณฑ์ EdPEx  และ (๔) เพื่อจัดท าร่างการประเมินตนเองของ รร. นอ. เป็น
ต้นแบบของการจดัท าร่างการประเมนิตนเองตามเกณฑ ์EdPEx  จัดท ารายงานประเมินตนเองของโรงเรียน
นายเรืออากาศ เป็นสถาบันการศึกษาน าร่อง ด าเนินการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการ ให้กับบุคลากร และ
สถาบันที่เกี่ยวข้องและสัมภาษณ์ ผู้ที่เกี่ยวข้องจ านวน ๑๔ คน  
 ผลการวิจัย ประกอบด้วย (๑) รายงานการศึกษาของโรงเรียนนายเรืออากาศตามเกณฑ์ 
EdPEx  ที่ผ่านการปรับแก้ไขโดยสมาชิกที่เข้าร่วมการสัมมนาจ านวน ๔๐ คน  (๒)ผลการประเมินโรงเรียน
นายเรืออากาศตามเกณฑ์ EdPEx  พบว่าโรงเรียนนายเรืออากาศมีผลการประเมินตนเองระดับ ๓ (จาก 
๕ ระดับ) ในหมวด ๒ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ระดับ ๒ ในหมวด ๑ การน าองค์กร  หมวด ๓ การ
มุ่งเน้นลูกค้า หมวด ๔ การวัดวิเคราะห์และการจัดการความรู้  หมวด ๕ การมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงานและ
หมวด ๖ การจัดกระบวนการ และระดับ ๑ ในหมวด ๗ ผลลัพธ์ โดยในภาพรวมอยู่ในช่วงคะแนนไม่เกิน 
ร้อยละ ๒๕ และ (๓) ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ทุกคนเห็นด้วยกับการน าเอา EdPEx  
มาประยุกต์ใช้กับสถาบันการศึกษากระทรวงกลาโหมเช่นเดียวกับการน าร่องโดย รร.นอ. ซึ่งจะสามารถ
พัฒนาระบบการศึกษาของสถาบันการศึกษากระทรวงกลาโหมสู่มาตรฐานสากลได้ และน่าจะท าให้ลด
ภาระให้กับผู้บริหารและผู้ปฏิบัติได้ ถ้ามาด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม ปัจจัยแห่งความส าเร็จที่ส าคัญ
คือ ผู้น าองค์กร และทัศนคติของบุคลากร จึงเสนอแนะให้สถาบันการศึกษากลาโหมน าเอา EdPEx   
ไปใช้เพื่อพัฒนาระบบการศึกษาเพื่อให้เป็นมาตรฐานสากล โดยจัดให้มีการฝึกอบรมผู้บังคับบัญชา 
คณาจารย์ และบุคลากรของสถาบันทุกภาคส่วนได้มีความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการแต่ละหมวด
ในการประเมินตนเองตามเกณฑ์ EdPEx   
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 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การพัฒนาก าลังพล
ของกองบัญชาการกองทพัไทย สู่ความเป็นเลิศนั้น จ าเป็นต้องศึกษาแนวคิดและทฤษฏีต่างๆ เพื่อน ามา
บูรณาการในการพัฒนาก าลังพลให้มีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาองค์ความรู้ตลอดเวลา การพัฒนา
บุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อหน่วยงานเพราะจะท าให้บุคคลได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงานปรบัตัวให้ทันกบัวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง
ไปอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้ยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งยังท าให้หน่วยงานได้รับ
ผลผลิตเพิ่มข้ึน และลดความสิ้นเปลือง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วความสามารถและความพฤติของ
บุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หน่วยงานต้องการ ผู้ศึกษาวิจัยจึงใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย
เรื่อง แนวทางการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ ด้วยการน ามาก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

   กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรม ศึกษาทฤษฎีตลอดจน
เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งทุกประเด็นที่ทบทวนและศึกษานั้นจะเกี่ยวข้องกับแนวทางการ
พัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ  ผู้ศึกษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ใน
การศึกษาดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 

แนวทางการพัฒนาระบบการศกึษา 
- นโยบายการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
-วัตถุประสงค์ของยุทธศ์าสตร์การศึกษา 
- สภาพแวดล้อม 
- การสนับสนุนทรัพยากร 

แนวทางการพัฒนาก าลังพล 
- การค้นหาปัญหาและสาเหตุของปัญหา 
- การวางแผนเพ่ือแก้ไขปัญหา 
- การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ 
- การติดตามและประเมินผล 
 

การพัฒนาระบบการศกึษา  

 

แนวทางการพัฒนาก าลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
สู่ความเป็นเลศิ     

 

แนวทางการก าหนดการศกึษา 
- ความมุ่งหมายและหลักการของพัฒนา   
  ตามแนวทางรับราชการ 
- ทรัพยากรส าหรับใช้ในการศึกษา 
- กระบวนการบริหารหลักสูตรตามแนวทาง 
  รับราชการ 
- คุณภาพการศึกษา 
- การประเมินผลหลักสูตร 

 
 



 

บทที่ ๓ 
ระเบียบวิธีวิจยั 

  
 การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยสู่
ความเป็นเลิศ โดยภาพรวมของการก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) 
ที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ทางผู้ ศึกษา ได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจั ยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(methodology) โดยเป็นกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปด้วย 
 ๑. การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) 
 ๒. การสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) 
 ๓. การสนทนากลุ่ม (Focus group) 
     ส าหรับการน าเสนอระเบียบวิธีการวิจัยหรอืกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) นั้นในส่วน
นี้ผู้ศึกษา ได้ก าหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย(methodology) 
ตลอดจนเหตุผลประการส าคัญของการน าระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) 
ดังกล่าวข้างตน้มาใช้ในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้อันมีสาระส าคัญโดยสรุปดังต่อไปนี้ 
 ๑. วิธีการด าเนินการวิจัย 
          ส าหรับการก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ตาม
โครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษา ได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) 
โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อันประกอบไปด้วยกระบวนการศึกษา
และวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) และกระบวนการ
สัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) โดยมีเหตุผลประการส าคัญของการน าระเบียบวิธีการวิจัยหรือ
กระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ดังกล่าวข้างต้นมาใช้ในการด าเนินกระบวนการวิจัยอันมีสาระส าคัญ
โดยสรุปดังต่อไปนี้ 
 ๑.๑ การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) 
            ส าหรับการก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) 
โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ด้วยกระบวนวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร 
(documentary research) นั้นโดยเบื้องต้นทางผู้ศึกษา ได้ด าเนินกระบวนการวิจัยตามระเบียบวิธีการ
วิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative 
research) ด้วยกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (documentary 
research) โดยการทบทวนแนวความคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่องแนวทางการ
พัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
 ๑.๒ การสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) 
            ส าห รับ ก ารก าห น ด ระ เบี ยบ วิ ธีก าร วิจั ยห รื อ ก ระบ วน วิ ธีก าร วิ จั ย 
(methodology) โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  (qualitative research) ด้วยการ
สัมภาษณ์เจาะลึก (in-depthinterview) นั้นในการก าหนดกระบวนวิธีการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดให้มี
กระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดยการใช้แบบสัมภาษณ์ที่มีลักษณะเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก 
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(in-depthinterview) โดยมีการออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามที่สามารถน าไปใช้ในการสัมภาษณ์
แบบกึ่งโครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบช้ีน า (guided interview) กล่าวคือเป็นการสัมภาษณ์แบบไม่
มีโครงสร้างหรือเป็นการสัมภาษณ์แบบปลายเปิดซึ่งเป็นกระบวนวิธีการวิจัย  (methodology) ที่มี
ความยืดหยุ่นและเปิดกว้างหรือมีการน าค าส าคัญ (keywords) มาใช้ประกอบในการช้ีน าค าสัมภาษณ์
กล่าวคือมีการร่างข้อค าถามที่มีลกัษณะปลายเปดิที่มีค าส าคัญพร้อมกับลักษณะของข้อค าถามที่มีความ
ยืดหยุ่นและพร้อมที่จะมีการปรับเปลี่ยนถ้อยค าของข้อค าถามให้มีความสอดคล้องกับผู้มีส่วนร่วมใน
การวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคนในแต่ละสถานการณ์  การตอบข้อค าถามจากการสัมภาษณ์เจาะลึก 
(in-depth interview) อันท าให้มาได้ซึ่งข้อมูลที่มีความหลากหลายในมิติต่าง ๆ และข้อเท็จจริงในทาง
ปฏิบัติที่มีทั้งมิติของความความลึกและมิติของความกว้างในเรื่องเกี่ยวกับการวิจัยเรื่องแนวทางการ
พัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ ที่ได้จากด าเนินการสัมภาษณ์
เจาะลึก (indepth interview) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล และมีการสัมภาษณ์ 
ผู้เช่ียวชาญที่เกี่ยวข้องในด้านการบริหารจัดการก าลังพลด้านการศึกษาในกองบัญชาการกองทัพไทยที่
เป็นผู้บริหาร ผู้วางแผน และผู้ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษาของ กองบัญชาการกองทัพไทย ในระดับ
นายทหารสัญญาบัตรและนายทหารช้ันประทวน ที่ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ จ านวน ๑๒ นาย  
 ๑.๓ การสนทนากลุ่ม (Focus group) 
            หลักการของการสนทนากลุ่ม  
                 วิธีเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการจัดเลือกจากประชากรที่ต้องการศึกษาจ านวน 
ไม่มากมาร่วมวงสนทนากัน เพื่ออภิปรายพูดคุยกัน โดยมุ่งประเด็นการสนทนาไปยังเรื่องที่สนใจศึกษาในการ
จัดการสนทนากลุ่มอย่างเป็นระบบในกรณีศึกษาน้ีผู้ศึกษาได้เลือกผู้เข้าร่วมสนทนากลุ่มจ านวน ๔-๕ คน  
มีพิธีกรเป็นผู้ด าเนินรายการมีผู้จดบันทึกเป็นผู้จดย่อเนื้อหาการสนทนา และมีเทปบันทึกเสียงบันทึก
รายละเอียดของการพูดคุย เมื่อเสร็จสิ้นการสนทนา ผู้บันทึกจะถอดรายละเอียดจากเทปที่บันทึกไว้  
เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ต่อไป ลักษณะส าคัญของการสนทนากลุ่มในการศึกษา คือ ต้องก าหนด
วัตถุประสงค์เฉพาะ ขนาดสมาชิกที่เหมาะสมในการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์คือ ๖ - ๑๒ คน ที่ปฏิบัติงาน
ด้านการศึกษาของกองบญัชาการกองทัพไทยที่เป็นผู้บริหาร ผู้วางแผน และผู้ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษาของ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในระดับนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารช้ันประทวน  
 ๒. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
          ส าหรับการก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) โดย
การใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ครั้งนี้ได้ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยจากผู้ที่ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน ๑๒ นาย เป็นผู้มี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย /เป็นผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการศึกษากองบญัชาการกองทพัไทย ตลอดจนบุคคลที่มสี่วนเกี่ยวข้องทีม่ีความส าคัญในการปฏิบัติงาน
ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อมาด าเนินการประมวลผลข้อมูลอันน าไปสู่ข้อค้นพบ
ต่อไป 
 ๓. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
          ส าหรับเครื่องมือที่มีความเหมาะสมในการน ามาใช้ส าหรับก าหนดระเบียบวิธีการวิจัย
หรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ครั้งนี้ เนื่องจากการวิจัยได้ก าหนดกระบวนวิธีการวิจัย
(methodology) โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) นั้นประกอบไปด้วย
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การวิจัยเชิงเอกสาร (documentary research) ซึ่งเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลแนวทาง
หนึ่งโดยการศึกษาและค้นคว้าจากเอกสารทางวิชาการต าราตลอดจนผลงานวิจัยประเภทต่าง ๆ รวมทั้ง
ข้อมูลจากการค้นคว้าทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือข้อมูลที่ได้มาจากเว็บไซต์ทางอินเทอร์เน็ตเพื่อน ามาใช้
ในกระบวนการสร้างพื้นฐานขององค์ความรู้อย่างบูรณาการในทางวิชาการเกี่ยวกับ การศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทยโดยเบื้องต้นก่อน อันเป็นแนวทางประการส าคัญในการน าไปสู่การสร้าง
เครื่องมือที่สามารถน าไปใช้ในกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพต่อไปส่วน
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) อีก
แนวทางหนึ่งนั้นได้แก่แบบสัมภาษณ์ที่มีลักษณะเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) โดยมี
การออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามที่สามารถน าไปใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างหรือ
การสัมภาษณ์แบบช้ีน า (guided interview) อันเป็นแบบสัมภาษณ์ที่ไม่มีการก าหนดโครงสร้างของข้อ
ค าถามที่มีความชัดเจนตายตัวโดยเป็นแต่เพียงการก าหนดแนวข้อค าถามแบบเปิดกว้างหรือเป็นการใช้
แบบสัมภาษณ์ปลายเปิดซึ่งเป็นกระบวนวิธีการวิจัยที่มีผลท าให้ข้อค าถามมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้าง
โดยเทคนิคของการสัมภาษณ์เจาะลึกนั้นเป็นเทคนิคและกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีความ
เหมาะสมอย่างยิ่งในการน ามาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ส่วนบุคคลโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่เป็นผู้ที่มี
ความรู้และความช านาญหรือมีความเช่ียวชาญในเรื่องที่ก าลังด าเนินกระบวนวิธีการวิจัยโดยกระบวน
วิธีการวิจัยในลักษณะเช่นว่านี้จะเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้และความช านาญหรือมีความผู้เช่ียวชาญ
สามารถแสดงความคิดเห็นหรือทรรศนะได้อย่างหลากหลายในทุกแง่มุมโดยผู้ศึกษาหรือผู้สัมภาษณ์
สามารถที่จะด าเนินการสัมภาษณ์และสามารถที่จะสอบถามติดตามและซักไซ้ไล่เรียงข้อมูลข้อเท็จจริง
หรือรายละเอียดปลีกย่อยที่ส าคัญและมีความน่าสนใจในแต่ละประเด็นของค าตอบจากผู้มีส่วนร่วมใน
การวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์อันท าให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่มีความหลากหลายในมิติต่าง ๆ และข้อ เท็จจริง
ในทางปฏิบัติที่มีความหลากหลายในมิติต่าง ๆ ที่มีทั้งมิติของความลึกและมิติของความกว้างในเรื่องที่
ด าเนินกระบวนวิธีการวิจัยน้ัน 
 ๔.  การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
          ส าหรับกระบวนการในการสร้างเครื่องมือทีใ่ช้ในกระบวนวิธีการวิจัยนั้นเนื่องจากระเบยีบ
วิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ครั้งนี้ได้ก าหนดให้ใช้วิธีการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-
depth interview) โดยกระบวนวิธีการสัมภาษณ์แบบช้ีน า (guided interview) อันเป็นกระบวนวิธีการ
สัมภาษณ์ที่ไม่มีรูปแบบข้อค าถามที่ตายตัวหรือกระบวนวิธีการสัมภาษณ์ที่มีลักษณะที่ไม่มีข้อค าถามที่เป็น
มาตรฐาน (unstructured or unstandardized interview) กล่าวคือเป็นการกระบวนวิธีสัมภาษณ์ที่ไม่มี
การก าหนดโครงสรา้งของข้อค าถามที่น ามาใช้ในการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depthinterview) อย่างชัดเจน
เพียงแต่มีการก าหนดลักษณะของข้อค าถามที่มีลักษณะเปิดกว้างมีความยืดหยุ่นและมีการน าค าส าคัญ 
(keywords) มาใช้ประกอบในการช้ีน าในกระบวนการสัมภาษณ์โดยที่ลักษณะของข้อค าถามเช่นว่านี้
สามารถที่จะปรับเปลี่ยนถ้อยค าหรือให้มีความสอดคล้องกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์
แต่ละคนตามสถานการณ์ที่มีการขับเคลื่อนหรือเปลี่ยนแปลงไปได้ตลอดเวลาส่วนการก าหนด
กระบวนการและข้ันตอนในการออกแบบการวิจัย (research design) หรือการสร้างเครื่องมือที่ใช้ใน
กระบวนการวิจัยน้ันคณะผู้ศึกษา ได้ก าหนดกระบวนการและข้ันตอนในการด าเนินกระบวนการวิจัย
อันมีสาระส าคัญโดยสรุปดังต่อไปนี้ 
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       ๑. แบบสัมภาษณ์ผู้ที่ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อเป็น
แนวค าถามในการสมัภาษณ์และบันทกึข้อมลูในประเด็นสถานการณ์ปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดจากการด าเนินงาน 
ปัญหา อุปสรรคและผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และความคาดหมายผลลัพธ์ที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย      
     ๒. แบบบันทึกสังเกตผู้ที่ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย     
ใช้เพื่อบันทึกข้อมูลจากการสังเกตการปฏิบัติงานและการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่ปรากฏข้ึนในการ
ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย      
 ๕. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
         ส าหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้
ได้ก าหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน ๓ ลักษณะอันได้แก่กระบวนการหรือ
แนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสาร
ทางวิชาการ และข้อมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยการเก็บรวบรวมข้อมลูจากสมัภาษณ์เจาะลกึโดยกระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าวเป็น
กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันมีสาระส าคัญโดย
สรุปดังต่อไปนี้ 
     ๑. ศึกษาข้อมูลเบื้องต้นจากการสังเคราะห์เอกสารทางวิชาการและข้อมูลจากสื่อ
เทคโนโลยีสารสนเทศหนังสือบทความวารสารและรายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการที่มีผล
ต่อความส าเร็จของการ ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในรูปแบบต่าง ๆ 
ปัจจัย/เงื่อนไขที่ส่งผลต่อความส าเร็จ  และด าเนินกระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากทาง
สถาบันอุดมศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนรวมทั้งแหล่งข้อมูลจากส่วนราชการต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้อง
โดยเฉพาะแหล่งข้อมูลทางเว็บไซต์ที่ปรากฏบนอินเตอร์เน็ตเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในระดับทุติยภูมิ 
(secondary data) ประเภทต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการรายงานการศึกษาวิจัย
และผลงานวิจัยประเภทต่าง ๆ เป็นต้นเพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบหรือสร้างแบบ
สัมภาษณ์เจาะลึกรวมทั้งเพื่อน ามาใช้เป็นส่วนประกอบในกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล
ในการศึกษา 
    ๒. ประสานงานกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพื่อนัดหมายกับพื้นที่ในการลงพื้นที่ภาคสนาม
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการสังเกตในพื้นที่ภาคสนามการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม
เป็นแนวทางประการส าคัญในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสมัภาษณ์เจาะลกึ (in-depth interview) 
    ๓. ประสานงานกับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิง
ลึกและสนทนาในกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึกนั้นทางผู้ศึกษาได้ด าเนินกระบวนการบันทึกข้อมูลโดย
วิธีการจดบันทึกข้อมูล  และการบันทึกเสียงของผู้มีส่วนร่วมในการให้สัมภาษณ์โดยการขออนุญาตจาก
ผู้มีส่วนร่วมในการให้สัมภาษณ์ก่อนท าการบันทึกเสียงหากได้รับอนุญาตเพื่อน ามาใช้ในกระบวนการ
ตรวจสอบและตรวจทานความถูกต้องย้อนกลับในภายหลังได้ 
 ๖. การวิเคราะห์ข้อมูล 
         ส าหรับกระบวนการในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาจากการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth 
interview)  
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     การสนทนากลุ่ม (Focus group) และการลงพื้นที่วิจัยของผู้ศึกษานั้น ข้อมูลที่ได้จะน ามา
ซึ่งกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูล  โดยการด าเนินการร่วมกับกระบวนการรวบรวมข้อมูลที่
ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารอ้างอิง (documentary research) จากเว็บไซด์ และจากการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างโดยกระบวนการและวิธีการวิเคราะห์ตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อ
เสริมสร้างให้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ผู้ศึกษาจะได้น ากระบวนการในการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) การสนทนากลุ่ม(Focus group) 
โดยการพรรณนาข้อมูลตามปรากฏการณ์ร่วมที่เกิดข้ึนโดยการเขียนวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อแสวงหาหรือให้
ได้มาซึ่งข้อค้นพบจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันเป็นแนวทางประการส าคัญที่สามารถน าไปสู่การ
จัดท าข้อเสนอแนะในการก าหนดสาระส าคัญของแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ   
 



 

บทที่ ๔ 
วิเคราะห์ปญัหาและแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของ 

กองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลศิ 
 
        ผู้ศึกษาใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลควบคู่กับการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเสนอผลเพื่อให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ทั้งนี้เพื่อให้สอดคล้องตามนโยบาย แนวทางยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองบัญชาการ
กองทัพไทย และสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน การเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับกลไก 
การอ านวยการ และกลไกปฏิบัติการ งานวิชาการ งานประเมินผล งานพัฒนาบุคลากร การเสริมสร้าง
ทักษะ และเพิ่มพูนองค์ความรู้ให้ก าลังพลมีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในการบริหารจัดการด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น  
จากเดิมที่กองบัญชาการกองทัพไทย มีหน่วยกรมยุทธศึกษาทหาร แต่หลังจากการปรับโครงสร้าง
กองบัญชาการกองทัพไทยในปี พ.ศ. ๒๕๕๑ ได้มีการจัดส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่นั้น 
พบว่า กรมยุทธศึกษาทหาร ได้แปรสภาพเป็น สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ซึ่งมีโครงสร้าง ดังนี้ 
วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร วิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบันวิจัยทางยุทธศาสตร์ สถาบันจิตวิทยา
ความมั่นคง โรงเรียนเตรียมทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร จากการปรับโครงสร้างกองบัญชาการ
กองทัพไทย ท าให้ไม่มีหน่วยที่รับผิดชอบการศึกษาโดยตรงให้กับก าลังพลทุกระดับช้ันยศ ที่จะ
รับผิดชอบการศึกษาตามแนวทางการรับราชการ กองบัญชาการกองทัพไทยจึงต้องฝากเรียนกับ 
เหล่าทัพ ซึ่งมีโควต้าที่นั่งในการศึกษาไม่เพียงพอกับความต้องการของก าลังพล ท าให้การพัฒนาก าลังพล
ตามสายวิทยาการ มีการขับเคลื่อนที่ไม่สมดุลและยังขาดประสิทธิภาพ  
 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยวิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก จากผู้ที่ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ทั้งหมด ๙ ท่าน โดยผู้ศึกษาได้แบ่งผลการศึกษาออกเป็น ๓ ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่ ๑ ยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติราชการ ๔ ป ีกองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๒ 
 ส่วนที่ ๒ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
      ส่วนที่ ๓ สรุปและวิเคราะห์ผลการศึกษาที่ได้จากการสัมภาษณ์ก าลังพลกองบัญชาการ
กองทัพไทย จ านวน ๙ คน                                      
           ส่วนท่ี ๑ ยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี กองทัพไทย พ.ศ.๒๕๕๙ – ๒๕๖๒ 
           ในส่วนนี้จะน าเสนอให้เห็นถึงการเช่ือมโยงยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี กองทัพ
ไทย พ.ศ.๒๕๕๙ - ๒๕๖๒ 
           วิสัยทัศน์กองทัพไทย“ เป็นกองทัพช้ันน าในภูมิภาคในการพิทักษ์รักษาปกป้องและ
เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ การป้องกันประเทศ การรักษาผลประโยชน์ของชาติ การพัฒนา
ประเทศ และการช่วยเหลือประชาชน” 
           
 



 ๙๖ 

 พันธกิจ 
       ๑. ปกป้อง เทิดทูน พิทักษ์รักษาสถาบันพระมหากษัตริย์ และส่งเสริมการปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
 ๒. พัฒนาศักยภาพกองทัพในการป้องกันประเทศ และเป็นกองทัพช้ันน าในอาเซียน 
 ๓. เสริมสร้างความร่วมมือด้านความมั่นคงกับประเทศเพื่อนบ้าน กลุ่มประเทศอาเซียน 
มิตรประเทศ และองค์การระหว่างประเทศ 
 ๔. ปฏิบัติการเพื่อสันติภาพภายใต้กรอบของสหประชาชาติ เพื่อธ ารงเกียรติและศักดิ์ศรี
ของกองทัพไทยในประชาคมโลก 
 ๕. คุ้มครองและพิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ 
 ๖. พัฒนาประเทศ และช่วยเหลือประชาชน รวมทั้งสนับสนุนการแก้ปัญหาส าคัญของชาติ 
            กองทัพไทยมีหน้าที่เตรียมก าลังกองทัพไทย การป้องกันราชอาณาจักร และด าเนินการ
เกี่ยวกับการใช้ก าลังทหารตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม กองทัพไทย จึงต้องจัดให้มีก าลัง
ทหาร ไว้เพื่อการป้องกันประเทศ พิทักษ์รักษาเอกราชและความมั่นคงแห่งราชอาณาจักร  จากภัย
คุกคามทั้งภายนอกและภายในราชอาณาจักร พิทักษ์ รักษา ปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์ ปกป้อง
พิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ ตลอดจนการพัฒนาประเทศเพื่อความมั่นคง  การป้องกันและ 
การแก้ไขปัญหาภัยพิบัติ และการช่วยเหลือประชาชน  
            ดังนั้น กองทัพไทย จึงได้ด าเนินการทบทวนและปรับปรุง จัดท าแผนปฏิบัติราชการ
กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๒ ข้ึนเพื่อเป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติราชการของกองบัญชาการ
กองทัพไทยและเหล่าทัพ ในการจัดท าแผนปฏิบัติราชการให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการกองทัพไทย 
โดยมีความเช่ือมโยงไปสู่แผนการบริหารราชการแผ่นดินและนโยบายของรัฐบาลต่อไป ทั้งนี้ได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายการดาเนินการ และกลยุทธ์
ในการด าเนินการ เพื่อรองรับการด าเนินการให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ ตามนโยบายของรัฐบาล
ต่อไป 
           ประเด็นยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๒ 
            ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพิทักษ์รักษา และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ 
            ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ การป้องกันประเทศ 
            ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การรักษาความมั่นคงของรัฐ 
            ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ การเสริมสร้างความร่วมมือทางทหารกับต่างประเทศ 
            ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาประเทศเพื่อความมั่นคงและการช่วยเหลือประชาชน 

 

 

 

 

 

 



 ๙๗ 

 ประเด็นยุทธศาสตร์แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี กองทัพไทย พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๒ 

ตารางท่ี ๔ - ๑ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๑ การพิทักษ์รักษา และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ 
 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย 
กลยุทธ์ 

หน่วย 
รับผิดชอบ ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒ 

สถาบันพระมหากษัตริย์ 
มีความปลอดภัยสู งสุ ด 
และได้ รับ  การเทิ ดทู น
อย่างสมพระเกียรติ เพื่อ
ค งค วาม เป็ นศู น ย์ ร วม
จิตใจของประชาชน  
 

๑. ร้อยละความพร้อม
ในการถวายความ
ปลอดภัย การถวาย
พระเกียรติ และปฏิบัติ
ตามพระราชประสงค์  
๒.ร้อยละของการจัด
กิจกรรม 
เทิดพระเกียรติสถาบัน 
พระมหากษัตริย์ส าเร็จ
ตามแผนที่ก าหนด  

๑๐๐ 
 
 
 
 
๑๐๐ 

๑๐๐ 
 
 
 
 
๑๐๐ 

๑๐๐ 
 
 
 
 
๑๐๐ 

๑๐๐ 
 
 
 
 
๑๐๐ 

๑. พัฒนาขีด
ความสามารถใน
การถวายความ
ปลอดภัย  
๒. ส่งเสริมและ
สนับสนุนการจัด
กิจกรรม
เทิดพระเกียรติ
สถาบัน
พระมหากษัตริย์ ทั้ง
ในและต่างประเทศ  
๓. สร้างจิตส านึก 
และปลูกฝัง
อุดมการณ์ความรัก
และหวงแหน
สถาบัน
พระมหากษัตริย์  
๔. ส่งเสริมและ
เผยแพร่ในการน้อม
น าหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง
มาเป็นแนวทางใน
การด าเนินชีวิต  
๕. ป้องกันและตอบ
โต้รวมทั้งท าความ
เข้าใจ มิให้มีการล่วง
ละเมิดสถาบัน  

กองบัญชาการ 
กองทัพไทย  
- กองทัพบก  
- กองทัพเรือ  
- กองทัพอากาศ  

 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๘ 

ตารางท่ี ๔ - ๒ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๒ การป้องกันประเทศ 
 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย 
กลยุทธ์ 

หน่วย
รับผิดชอบ ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒ 

ศักยภาพและความพร้อม 
ในการเตรียมกาลังและ
การใช้กาลังในการปูอง
ปรามและเผชิญภัย
คุกคามทางทหาร  
 

ร้อยละเฉลี่ยความ
พร้อมรบของกองทัพ
ไทย  
 

๘๗ 
 
 
 
 
 

๘๙ 
 
 
 
 
 

๙๑ 
 
 
 
 
 

๙๓ 
 
 
 
 
 

๑. บูรณาการในการ
เตรียมก าลังและ
เสริมสร้างพัฒนางาน
ด้านก าลังพล  
ด้านการข่าว  
ด้านยุทธการ  
ด้านสง่ก าลังบ ารุง 
ด้านกิจการพลเรือน  
ด้านการสื่อสาร  
และสารสนเทศ  
ด้านงบประมาณ 
ด้านการบริหาร
จัดการ  
รวมทั้งอาวุธ
ยุทโธปกรณ์ของ
กองทัพ ให้มีความ
พร้อมรบ ภายใต้
แนวคิดในการ
ปฏิบัติการร่วม ตาม
แผนป้องกันประเทศ  
๒. พัฒนาความ
พร้อมที่สามารถ
เผชิญภัยคุกคามทาง
ทหารได้ทุกรูปแบบ  
 

กองบัญชาการ 
กองทัพไทย  
- กองทัพบก  
- กองทัพเรือ  
- กองทัพอากาศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ๙๙ 

ตารางท่ี ๔ - ๓ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๓ การรักษาความมั่นคงของรัฐ 
 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย 
กลยุทธ์ 

หน่วย
รับผิดชอบ ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒ 

ประเทศมีความม่ันคง 
และ มีเสถียรภาพ  
 

รอ้ยละความส าเร็จของ
การสนับสนุนการรักษา
ความม่ันคงของรัฐได้
ตามแผนงานที่ก าหนด  
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

-พัฒนาและ
เสริมสร้างขีด
ความสามารถใน
การรักษาความสงบ
เรียบร้อย
ภายในประเทศ  
การแก้ไขปัญหา ใน
พื้นที่จังหวัด
ชายแดนภาคใต้ 
และการแก้ไขปัญหา
ส าคัญของชาติ ตาม
นโยบายรัฐบาล  
 

กองบัญชาการ 
กองทัพไทย  
- กองทัพบก  
- กองทัพเรือ  
- กองทัพอากาศ 

 
 
 
 
ตารางท่ี ๔ - ๔ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๔ การเสริมสร้างความร่วมมือทางทหารกับต่างประเทศ 
 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย 
กลยุทธ์ 

หน่วย
รับผิดชอบ ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒ 

กองทัพไทย ได้รับการ
ยอมรับ รวมทั้งมี
ความสัมพันธ์ทางทหาร
และความร่วมมือด้าน
ความม่ันคงที่ดีกับ
ประเทศเพื่อนบ้าน 
ประเทศในกลุ่มอาเซียน 
มิตรประเทศ องค์การ
ระหว่างประเทศ รวมทั้ง
มีบทบาท ในการ
ปฏิบัติการเพื่อสันติภาพ 
และเวทีระหว่างประเทศ  
 

๑. ร้อยละของกิจกรรม
การรักษาและ
เสริมสร้างความสัมพันธ์
ทางทหารกับประเทศ
เพื่อนบ้าน ประเทศใน
กลุ่มอาเซียน มิตร
ประเทศ และองค์การ
ระหว่างประเทศ ตาม
แผนงานที่ก าหนด  
๒. ร้อยละของกิจกรรม
การเตรียมกาลังพลเพื่อ
มีความพร้อมส าหรับ 
การปฏิบัติการเพื่อ
สันติภาพ  

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๑. พัฒนา
ความสัมพันธ์กับ
ประเทศเพื่อนบ้าน 
กลุ่มประเทศอาเซียน 
มิตรประเทศ และ
องค์การระหว่าง
ประเทศ  
๒. เสริมสร้างความ
ร่วมมือและร่วมกัน
แก้ปัญหาในระดับ
ต่างๆ กับประเทศ
เพื่อนบ้าน ประเทศ
ในกลุ่มอาเซียน มิตร
ประเทศ และองค์การ

กองบัญชาการ 
กองทัพไทย  
- กองทัพบก  
- กองทัพเรือ  
- กองทัพอากาศ 



 ๑๐๐ 

 ระหว่างประเทศ  
๓. พัฒนากลไกความ
ร่วมมือ ในการ
เสริมสร้างศักยภาพ
ทางทหาร ในภูมิภาค  
๔. พัฒนาความพร้อม 
เพื่อการมีบทบาทนา
ในการสนับสนุนการ
ปฏิบัติการ เพื่อ
สันติภาพ  
๕. สนับสนุนรัฐบาล
ในกรอบความร่วมมือ
ด้านความม่ันคง 
 

 
 
 
ตารางท่ี ๔ - ๕ ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี ๕ การพัฒนาประเทศเพ่ือความมั่นคงและการช่วยเหลือประชาชน 

 

 
เป้าประสงค์ 

 
ตัวชี้วัด 

ค่าเป้าหมาย 
กลยุทธ์ 

หน่วย
รับผิดชอบ ๕๙ ๖๐ ๖๑ ๖๒ 

ประชาชนในพื้นที่ที่
กองทัพรับผิดชอบ มี
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น  
 

๑. ร้อยละของเหตุการณ์
ที่กองทัพ เข้าไป
ช่วยเหลือประชาชนที่
ได้รับผลกระทบจากภัย
พิบัติ ได้อย่างทัน
เหตุการณ์และทั่วถึงเม่ือ
ได้รับ การประสาน  
๒. ร้อยละความพึงพอใจ
ของประชาชนในการ
พัฒนาและยกระดับ
คุณภาพชีวิตภายใต้การ
ด าเนินงานของกองทัพ  
๓. ร้อยละของจ านวน
โครงการ/กิจกรรม ที่
เก่ียวกับการอนุรักษ์
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมที่ด าเนินการ
ได้ตามแผนงานที่
ก าหนด  

๙๐ 
 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 

๙๐ 
 
 
 
 
 
 

๙๐ 
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๑. พัฒนาประเทศและ
ช่วยเหลือประชาชนโดยใช้
ศักยภาพของกองทัพ ให้
สามารถด าเนินการได้อย่าง
ต่อเน่ืองและพิจารณาใช้
ประโยชน์จากความร่วมมือ
ของทุกภาคส่วน  
๒. พัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐานและ การช่วยเหลือ
ประชาชนภายใต ้ศักยภาพ
ของกองทัพ  
๓. สนับสนุนและส่งเสริม
การอนุรักษ์ฟื้นฟู
ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม  
๔. รณรงค์และส่งเสริมการ
สร้าง ความรัก ความเข้าใจ 
และความสามัคคีของคนใน
ชาติ  

กองบัญชาการ 
กองทัพไทย  
- กองทัพบก  
- กองทัพเรือ  
- กองทัพอากาศ 
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๔. ร้อยละของกิจกรรม
การสร้างความปรองดอง
สมานฉันท์  
๕. ร้อยละของจ านวน
กิจกรรมการแก้ไขปัญหา
ยาเสพติด  
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๕. เสริมสร้างความร่วมมือ
ในการป้องกัน สกัดก้ันและ
ปราบปรามยาเสพตดิ  
๖. เสริมสร้างศักยภาพ 
ด้านการบรรเทาสาธารณ
ภัยและภัยพิบัติ  

       
 
 ส่วนท่ี ๒ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
 ๑. พลตรี พนม  ใจทหาร  รอง จก.กพ.ทหาร (๑)    
  จากการสัมภาษณ์ พลตรี พนม  ใจทหาร ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง รอง จก.กพ.ทหาร (๑) 
ของกรมก าลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ท่านเป็นผู้หนึ่งที่มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท า
นโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านวิเคราะห์ว่าในการจัดตั้งส านักงานด้าน
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่
ก าหนดของกองทัพไทย และสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งในแต่ละปีนั้นยุทธศาสตร์ด้านก าลังพล จะมีนโยบายไม่เหมือนกัน
ทั้งนี้กองทัพขับเคลื่อนตามนโยบายของผู้บญัชาการทหารสูงสุด ด้วยวิสัยทัศน์กองทัพไทย“เป็นกองทัพ
ช้ันน าในภูมิภาคในการพิทักษ์รักษาปกป้องและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ การป้องกันประเทศ 
การรักษาผลประโยชน์ของชาติ การพัฒนาประเทศ และการช่วยเหลือประชาชน” และวิสัยทัศน์ของ 
กองบัญชาการกองทัพไทย “เป็นองค์กรน าที่ทันสมัยในการอ านวยการร่วมด้านการป้องกันประเทศ
และการปฏิบัติการทางทหาร เพื่อความมั่นคงเป็นทีเ่ช่ือมัน่ของรัฐบาล ประชาชนและเป็นที่ยอมรบัของ
มิตรประเทศ” กองทัพจึงต้องมีแผนพัฒนาขีดความสามารถของก าลังพลด้านการศึกษา ในอดีตที่ผ่าน
มาเราเคยมีกรมยุทธศึกษาทหารก าเนินการในการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาในภาพรวมทั้งหมด
ของกองบัญชาการกองทพัไทย และจากการปรับโครงสร้างของ กองบัญชาการกองทัพไทย เมื่อปี พ.ศ.
๒๕๕๑ และในอนาคตกองบัญชาการกองทัพไทยก็จะมีการจัดตั้งหน่วยงานส านักการศึกษาทหาร 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศข้ีนมานั้น เพื่อพัฒนาการศึกษาของก าลังพล ในเรื่องแนวทางการรับ
ราชการนั้น ก าลังพลบางส่วนเสียโอกาสในการที่จะเข้ารับราชการ ซึ่งมีผลในการเข้าสู่การเลื่อนยศ  
การปรับลงต าแหน่งตามวิทยฐานะ ส่วนเรื่องของการศึกษาในด้านการเพิ่มพูนความรู้ในทุกวันน้ี ก่อนที่
จะมีหน่วยส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ทุกวันน้ีเรามีการส่งก าลังพลไปศึกษา
ตามเหล่าทัพ และศึกษาตามสายวิทยาการที่มีอยู่ ให้การศึกษากับก าลังพลทุกสายงาน ตอนน้ียังมีการ
อนุมัติการด าเนินการตามสายวิทยาการ และอนุมัติตามสายวิทยาการเป็นหลักในการใช้พัฒนา
นายทหารประทวนเป็นหลักในเบื้องต้น และนายทหารสัญญาบัตรในเบื้องต้น ก่อนที่จะส่งเข้าศึกษา 
ในระดับเสนาธิการ ซึ่งจ าเป็นต้องผ่านหลักสูตรช้ันนายร้อย ช้ันนายพันจึงต้องใช้หน่วยของเหล่าทัพ  
ที่มีความรู้ ความช านาญหลักสูตรที่สูงข้ึน ซึ่งกองบัญชาการกองทัพไทยไม่ได้มีความช านาญในหลักสูตร
เหล่าน้ี จึงต้องส่งอบรมกับเหล่าทัพ 
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  ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดต้ังส านักการศึกษาทหาร สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศนั้น ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในเบื้องต้นคงจะยังมีปัญหาในการ
สรรหาบุคคลากรพอสมควร ด้วยระยะเวลาผ่านไปสักพักปัญหาเหล่านี้จะแก้ปัญหาไปได้ด้วยดี  
ส่วนปัญหาเรื่องการปรับโครงสร้างไม่น่าจะมีปัญหา ส่วนเรื่องหลักสูตรการเรียนการสอนนั้นเราต้อง
มองถึงเหล่าทัพว่าครู อาจารย์มีองค์ความรู้ที่จะถ่ายทอดให้กับก าลังพลจะมีความช านาญอย่างไร ด้วย
ที่หน่วยเราคือกองบัญชาการกองทัพไทยมี ๓ เหล่าทัพรวมอยู่ด้วยกัน ดังนั้นความรู้ ความช านาญ
เฉพาะทางนั้นเรายังต้องพึ่งทางเหล่าทัพเปน็หลกั ครู อาจารย์ควรจะต้องหาบุคคลากรที่มีความรู้ ความ
ช านาญจากเหล่าทัพเป็นหลักในการให้ความรู้ แต่ส่วนหนึ่งที่เราต้องสร้างเองคือการรบร่วม  การ
ปฏิบัติการร่วม และในการอ านวยการรบร่วม เรามีหน้าที่ในการอ านวยการยุทธ เราต้องสร้างบุคลากร มีครู 
อาจารย์ของเราเองในการอ านวยการรบร่วม (Combat Management System : CMS) เพราะเป็นหน้าที่ของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เรามีการฝึกที่เราเป็นแกนน า มีการฝึกร่วมผสมใช้อิงต่างชาติ คือ การฝึก 
คอบร้าโกลด์ ที่มีการฝึกทุกปี เป็นการฝึกที่กองบญัชาการกองทพัไทยควบคุมก ากับดูแล มีกรมยุทธการ
ทหารดูแล การฝึกร่วมผสมระดับเหล่าทัพก็มีการฝึกอยู่ มีการฝึกทุกปีตามวงรอบ เป็นการจ าลองยุทธ์ 
ทดสอบแผนป้องกันประเทศ จะมีทุกเหล่าทัพเข้ามาร่วมการฝึก อีกอันหนึ่งที่เน้นคือการฝึกร่วมของ
วิทยาลัยการทัพ ที่มีวิทยาลัยเสนาธิการเป็นผู้ดูแลอ านวยการฝึกร่วม ในระดับเสนาธิการ มีเสนาธิการ 
ทบ. เข้ามาร่วม เสนาธิการ ทร., เสนาธิการ ทอ. และวิทยาลัยการทัพเข้ามาร่วมฝึกด้วย 
  ในกระบวนการการจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อให้ 
มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลสงูสดุกับก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ส านักการศึกษาทหาร 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศมาถูกทาง เพราะอย่างไรเสียด้านการศึกษาต้องมีหน่วยรับผิดชอบ
โดยตรง ที่ผ่านมา กพ.ทหารดูแลซึ่งเป็นกองที่ขึ้นตรงเป็น นขต.ของ กพ.ทหาร ในขณะที่ผ่านมา กพ.ทหาร
เป็นกรมฝ่ายเสธ. ไม่ใช่เป็นส่วนปฏิบัติ แต่การดูแลก าลังพลด้านการศึกษาทั้งกองบัญชาการกองทัพ
ไทยก็เป็นภาระที่หนัก ถึงวันนี้เราตั้งเป็นสายวิทยาการข้ึนมาเพื่อดูแลการศึกษาของก าลังพลตาม 
สายวิทยาการ การบรรจุก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้นมาจาก เหล่าทัพ และการรับสมัคร
บรรจุเอง ในส่วนที่มาจากการรับสมัครบรรจุเองนั้น ต้องยอมรับว่าก าลังพลไม่ได้มีองค์ความรู้ทางทหาร
มาก่อน ต่างจากกลุ่มแรกทีม่าจากเหล่าทพัที่มีประสบการณ์การท างานมาก่อน และเป็นก าลังพลที่ผ่าน
โรงเรียนจากเหล่าทัพ การที่ได้ก าลังพลที่มาจากเหล่าทัพมาท างานท าให้ปัญหาลดน้อยลง 
  ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศจะเป็นหน่วยที่สามารถติดต่อ
ประสานกับเหล่าทัพได้มากข้ึนในด้านการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษา เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
อยา่งแท้จริง   

(พลตรี พนม  ใจทหาร , สัมภาษณ์, ๒๒ พฤษาคม ๒๕๖๒) 
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  ๒. พลอากาศตรี ปริญญา  จันทริก   ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร 
   จากการสัมภาษณ์พลอากาศตรี ปริญญา  จันทริก ท่านปฏิบัติงานด้านก าลังพล ปัจจุบัน
ท่านด ารงต าแหน่ง ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร ของกรมก าลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย ในฐานะที่ท่าน
เป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านมี
แนวความคิดในการจัดตั้งส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยว่าส านักการศึกษาทหาร 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ จะช่วยให้ การพัฒนาก าลังพล บก.ทท. ได้มี ประสิทธิภาพ สิ่งมีหน่วยที่
รับผิดชอบโดยตรง ในการจัดหาการศึกษาและฝึกอบรม ดูแลเรื่องหลักสูตรให้มีคุณภาพและมาตรฐาน  
ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในการจัดต้ังส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพ
ไทยก็อาจจะมีในช่วงแรกๆ ก็คงจะประสบปัญหา เพราะเป็นหน่วยจัดตั้งใหม่ บุคลากรอาจะไม่พร้อม 
อุปกรณ์การเรียนการสอน ห้องเรียน อาคารพื้นที่ใช้สอย ก็คงต้องค่อยๆแก้ไขแก้ปัญหา ก็คงจะผ่านไปได้ 
เพราะว่า ผบ.ทสส. มีนโยบายก็ต้องการให้มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยการศึกษาโดยตรง  นโยบายด้าน
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่
ก าหนดของกองทัพไทย และสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน เพราะก าหนดนโยบายด้านการศึกษา
ของ บก.ทท. จะต้องยึดหรือก าหนดจากยุทธศาสตร์ของกองทัพไทย การที่จะให้สอดคล้องกับสภาพปัญหา
ในปัจจุบันจะมีการปรับแผนการศึกษา หรือปรับปรุงหลักสูตรให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบัน ในการจัดท า
กระบวนการนโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
สูงสุดกับก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย อย่างแท้จริงกับกองทัพไทยนั้น กระบวนการจัดท านั้น
จะต้องวิเคราะห์หลายด้านมาประกอบกัน ได้แก่ นโยบายการศึกษาของชาติ ยุทธศาสตร์ของชาติ วิสัยทัศน์
ของ บก.ทท. นโยบาย ผบ.ทสส. เพื่อมาก าหนดเป็นนโยบายด้านการศึกษาของ บก.ทท. นโยบายด้าน
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ครอบคลุมวัตถุประสงค์นโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทย  
จะอยู่ภายใต้ด้านการพัฒนาก าลังของกองทัพไทย แผนงานด้านการศึกษาก าลังพลของกองทัพไทยในปัจจุบัน  
มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ด้านการศึกษาก าลังพลและสอดคล้องกับสภาพปัญหา
เนื่องจากการท าแผนโครงการศึกษา จะต้องวิเคราะห์จากนโยบายยุทธศาสตร์ด้านการศึกษา นโยบายด้านการ
พัฒนาก าลังพล หน่วยงานที่ควรเข้ามาก ากับดูแลการศึกษา แบบครบวงจร มีการทบทวนการปฏิบัติงาน  
การติดตามการประเมินผลด้านการศึกษา ควรจะเป็นสถาบันวิชาการป้องกันประเทศก ากับดูแล ควรจะมีหน่วย
ย่อยที่จัดตั้งข้ึนใหม่ดูแลด้านการศึกษาของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทยแบบครบวงจร ซึ่งจะมีการก าหนด
หน้าที่ให้รับผิดชอบโดยตรง ในด้านการศึกษาของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ที่ควรให้กองบัญชาการ
กองทัพไทย จัดต้ังเป็นสถาบันการศึกษาที่ดูแลด้านการศึกษาของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น 
สถาบันการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย จะเป็นหน่วยที่จัดการและฝึกอบรมให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
พันธกิจ หน้าที่ของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งจะท าให้ก าลังพล มีความสามารถปฏิบัติงานได้ตรงภารกิจของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในด้านการด าเนินงานนโยบายการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย
ควรมีการจัดหลักสูตร เพื่อพัฒนาก าลังพลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ หน้าที่ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
เพื่อลดการขอรับการสนับสนุนที่นั่งการศึกษาจากเหล่าทัพ ในความคิดเห็นการจัดต้ังหน่วยที่มารับผิดชอบ
ด้านการศึกษาและฝึกอบรมของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย จะท าให้การพัฒนาก าลังพลมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย 

    (พลอากาศตรี ปริญญา  จันทริก , สัมภาษณ์, ๑๔ พฤษาคม ๒๕๖๒)  



 ๑๐๔ 

              ๓. พันเอก สัมพันธ์  รงค์จ าเริญ    รอง ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร (๒) 
 จากการสัมภาษณ์ พ.อ.สัมพันธ์  รงค์จ าเริญ รอง ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร (๒) ท่านปฏิบัติงาน
ในส่วนที่รับผิดชอบด้านแผนงานนโยบายของกรมก าลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย จากการ 
ที่ท่านเป็น ผอ.กนพ.สนผพ.กพ.ทหาร ท่านมีความเห็นในส่วนของการจัดท านโยบายด้านการศึกษา 
ของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น ท่านมีแนวความคิดในการจัดตั้งส านักงานด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทยว่า ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ท่านวิเคราะห์ว่า
นโยบายด้านการศึกษาก าลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ 
ที่ก าหนดของกองทัพไทย  และสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน สิ่งที่ เกิดกับกรมก าลังพลทหาร
ด้านนโยบาย วิสัยทัศน์ไม่ได้สื่อในลักษณะการถ่ายทอดลงมาทุกกิ่งงาน  ควรจะมีวิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงานจรงิ แต่การปฏิบัติเราท างานจรงิ เราท าภายใต้ในสิ่งที่อยากท า 
ไม่ใช่ท าตามยุทธศาสตร์หรือวิสัยทัศน์ นโยบายด้านก าลังพลรองรับงานที่เกิด งานคือเป้าหมายปัจจุบัน
วิสัยทัศน์ไม่ได้สื่อเป้าหมายจริงๆเท่าไหร่สรุปโดยรวม ทุกหน่วยงานต้องไปจัดท าแผนปฏิบัติราชการ
รองรับโดยการถ่ายจากข้างบนลงมา ดังนั้นความสอดคล้องนโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทยจึงมี
ความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองทัพไทย งานของก าลังพลต้องท า
เสมอคือ ๑. คนเก่ง คนเก่งในความหมายคือรู้เรื่องของตนเองที่ต้องท า ๒. มีความสามารถคือเมื่อรู้แล้ว
พอท าได้  ๓. มีทักษะ คือมีความเช่ียวชาญอย่างยิ่ง ในมิติของกรมก าลังพลทหาร ล าดับต่อมาคือดี  
ในแง่ของการปฏิบัติงานที่ดี ความมีระเบียบวินัย ความมุ่งมั่น ความทุ่มเท ความเสียสละ ความกล้าหาญ 
ความกล้าเสี่ยงเหล่านี้เป็นต้น ลักษณะอย่างนี้เรียกว่าดี เพราะฉะนั้นคนต้องเก่งและดี ก าลังพลต้องมี 
สิ่งสองสิ่งนี้ พอในห้วงเวลาที่ต้องใช้ก าลังพลในการปฏิบัติงาน ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดในปัจจุบันนี้ยังไม่
สามารถตอบได้ว่าจะให้ท าอะไร ย่อมไม่สามารถเตรียมคนเก่งและคนดีได้ตรงตามยุทธศาสตร์นั้นๆ แต่
สิ่งที่เราเตรียมได้คือเตรียมคนดีกลางๆ ก็คือสมรรถนะหลัก เช่นองค์ของเราต้องการคนดี กล้าหาญ  
เสียสละ ทุ่มเทมุ่งมั่นท างานต้องการผลสัมฤทธ์ิ คือผลผลิต ผลลัพธ์ ทุกองค์กรต้องการคนแบบนี้  
ถ้าหากยุทธศาสตร์ของหน่วยไม่ช้ีว่าหน่วยน้ีจะท าอะไร จะเตรียมคนเก่งไม่ได้ แต่เตรียมคนดีให้ได้ และ
ในกระบวนการการจัดท านโยบายด้านก าลงัพลของกองทัพไทย เพื่อให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล
สูงสุดกับกองทัพไทยน้ัน กรมก าลังพลด าเนินการจัดท าจากนโยบาย ยุทธศาสตร์ของกองทัพไทยและ
นโยบายของท่านผู้บัญชาการทหารสูงสุด นโยบายด้านก าลังพลได้มาจากการวิเคราะห์จากทิศทางของ
องค์กร ดังนั้นยุทธศาสตร์กว้างเราจะวิเคราะห์แบบภาพกว้าง นโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทยได้
ผ่านการวิเคราะห์และทบทวน ปัจจุบันการท านโยบาย ยุทธศาสตร์เป็นไปตามทฤษฏี แต่ปัญหาคือการ
น านโยบายไปปฏิบัติมากกว่า กระบวนการท านโยบายสอดคล้องมากที่สุดกับยุทธศาสตร์ มีวิธีคิดตาม
หลักวิชาการ มีการทบทวนข้อมูลที่เรามีอยู่และมีการก าหนดแผนงานรองรับที่ชัดเจน และการพัฒนา 
กระบวนการพัฒนาก าลังพลมีเป้าหมายหลักๆที่มุ่งพัฒนาสองอย่าง คือมุ่งพัฒนาคนดี และระบ บ
บริหารทรัพยากรบุคคล กรมก าลังพลมองว่าการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจะได้คนดีและ  
คนเก่งตามเวลาที่ต้องการ นโยบายของท่านผู้บัญชาการทหารสูงสุดทุกปี ตั้งแต่กรมก าลังพลเริ่มท า
แผนปี ๒๕๕๐ เราใช้เป็นแนวทางให้ท่านก าหนดนโยบาย ดังนั้นนโยบายด้านก าลังพลสอดรับกับแผน
นโยบายด้านก าลังแน่นอน และในการท าแผนด้านก าลังพลนั่นจะมีสายวิทยาการเกิดข้ึนมา เพื่อ
ก าหนดความชัดเจนว่าในอนาคตคนจะอยู่ในสายวิทยาการของตัวเอง Learning by doing เติบโตใน
สายวิทยาการของตัวเอง เมื่อต าแหน่งชัดเจนจะพัฒนาก าลังพลตามสายวิทยาการงาน และไม่ย้ายคน



 ๑๐๕ 

นอกสายงาน ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในการด าเนินงานจัดท านโยบายก าลังพลของ
กองทัพไทยคือผู้บังคับบัญชาท่านมีวาระการท างาน ๑ ปี ดังนั้นยุทธศาสตร์จะอยู่ที่ ๕ ปี ๑๐ ปี ๒๐ ปี 
จะเป็นยุทธศาสตร์ได้ควรเป็นแผน ๕ ปี ส่วน ๓ ปีเป็นแผนระยะสั้น ไม่ใช่ยุทธศาสตร์เพราะยุทธศาสตร์
จะเป็นแผนระยะยาว การที่จะเป็นยุทธศาสตร์ได้ผู้บังคับบัญชาท่านต้องให้ธงในการด าเนินงาน และมี
ระบบการประเมิน การตั้งยุทธศาสตร์ที่ ๒๐ ปีนั้นแผนงานที่รองรับอาจจะเปลี่ยนแต่ยุทธศาสตร์ 
ไม่เปลี่ยนมุ่งสู่การใช้นวัตกรรมไทยแลนด์ ๔.๐ กรมก าลังพลทหารไม่ใช่ผู้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์
เราอยากเห็นยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนเพียงพอ ที่มีแนวทางคนเก่งและดีได้ ยุทธศาสตร์ต้องเพียงพอให้เรา
เห็นว่าเราจะใช้คนอย่างเพียงพอ ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดตั้งส านัก
การศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศนั้น ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานในเบื้องต้น
คงจะยังมีปัญหาในการสรรหาบุคคลากรพอสมควร สิ่งที่เราจะท าคือระบบบริหารจัดการ การพัฒนา
ตามสายวิทยาการ การรักษาก าลังพลที่มีความสามารถในการท างาน Learning by doing มีความสุข 
ในการท างาน ได้คนที่ต้องการท างานตลอดเวลา การพัฒนาก าลังพลนั้นต้องใช้เวลาเมื่อรู้เป้าหมายชัด  
รู้ว่าต้องใช้คนอย่างไร ใช้คนเท่าไหร่นั่นคือการเตรียมคนใหพ้ร้อมกับการท างานหากพัฒนาก าลังพลของ
กองทัพไทยได้ตรงกับแผนน้ันถือว่าประสพผลสัมฤทธ์ิ  

(พันเอก สัมพันธ์  รงค์จ าเริญ , สัมภาษณ์ , ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 
 
 ๔. พันเอก สมเจษฎ์  สุนทรธรรม    ผอ.กพพ.กพ.ทหาร 
     จากการสัมภาษณ์ พันเอก สมเจษฎ์  สุนทรธรรม  ผอ.กพพ.กพ.ทหาร ท่านปฏิบัติงาน
ในส่วนที่รับผิดชอบด้านแผนงานนโยบายของกรมก าลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย จากการ 
ที่ท่านเป็น ผอ.กพพ.กพ.ทหาร ท่านมีความเห็นในส่วนของการจัดท านโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทย
ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น ท่านมีแนวความคิดในการจัดตั้งส านักงานด้าน
การศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยว่า ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
ท่านวิเคราะห์ว่านโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง 
ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองทัพไทย  และมีความสอดคล้องกับสภาพปัญหาก าลังพลของกองทัพไทย
ในปัจจุบัน แต่ในด้านวิสัยทัศน์ของกองทัพไทยในด้านการอ านวยการร่วมในการป้องกันประเทศ และ
การปฏิบัติการทางทหาร แต่ในการพัฒนาคนในปัจจุบันยังไม่มีหลักสูตรในการอ านวยการร่วม เพราะการ
อ านวยการร่วมเป็น Corefunction ของกองทัพไทย ในขณะเดียวกัน Competency นั้นคนส่วนใหญ่ 
ก็ต้องรู้เรื่องการอ านวยการร่วมนี้ด้วย การพัฒนาก าลังพลที่ส่งไปเรียนตามเหล่าทัพนั้นก็จะรู้แต่ของ 
เหล่าทัพซึ่งยังไม่ตรงกับการอ านวยการร่วม ปัญหาก าลังพลในปัจจุบันคือเรายังไม่มีระบบ ชกท.ของเรา 
ระบบหมายเลขการช านาญการทางทหารไม่มี จะเกิดปัญหาในการบรรจุก าลังพลไม่ตรงกับเหล่า 
สายวิทยาการ ไม่ตรงกับงาน คือใครก็ได้บรรจุได้หมด หรือการปรับย้ายไม่ตรงกับสายงานท าให้เกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงาน ดังนั้นก าลังพลที่ไม่มีคุณภาพ ท างานไม่เก่งเพราะก าลังพลนั้นๆ ยังไม่ได้ถูก
พัฒนาตามหน้าที่งานก่อนที่จะรับต าแหน่งคือไม่ตรงกบัองค์ความรู้ที่มี และการส่งก าลังพลไปเรียนตาม
เหล่าทัพนั้นไม่เกิดความคุ้มค่าเพราะไปเรียนแล้วไม่ใช้ให้เกิดความคุ้มค่ากับหน่วยงาน ซึ่งปกตินั้นการ
พัฒนาคนต้องให้ตรงกับการใช้งาน ปัญหาที่พบคือพัฒนาก าลังพลเพื่อให้ก าลังพลมีคุณสมบัติครบเพื่อ
เลื่อนยศมากกว่าจะพัฒนาให้ตรงกับสายงานที่ต้องปฏิบัติงานกับหน่วยงาน หากคิดในด้านความคุ้มค่า
ในด้านการพัฒนาก าลังพลจะไม่เกิดเพราะความมีเหตุมีผลความคุ้มค่านั้นประเมินแล้วไม่เกิดความ



 ๑๐๖ 

คุ้มค่ากับกองทัพเป็นส่วนใหญ่ ด้วยปัญหาเหล่านี้กรมก าลังพลทหารก าลังจัดท าสายวิทยาการในการ
ท างานด้านก าลังพลของกองทัพไทยในการจัดท านโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทยนั้น  
มีกระบวนการการจัดท าแผนโดยน าการบริหารทรัพยากรบุคคลมาบริหารจัดการ โครงสร้างพื้นฐาน
บริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่ดีพอ จากการพัฒนาก าลังพลให้มีสายวิทยาการนั้นก็เพื่อสายวิทยาการจะ
ได้บอกได้ว่าต้องการทักษะ ความรู้ และต้องการก าลังพลประเภทไหนในการปฏิบัติงานตามสายงาน
นั้นๆ ทิศทางการพัฒนาองค์กร ยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ นโยบายด้านการศึกษาก าลังพลของกองทัพไทย
นั้น ก าลังพลที่กองทัพส่งไปเพิ่มพูนความรู้ตรงกับที่ต้องปฏิบัติในหน่วยงานเพื่อให้กองทัพไทยมี
ประสิทธิภาพ จากการพัฒนาก าลังพลให้ตรงกับสายวิทยาการที่หน่วยปฏิบัติราชการ และก าลังพล
สามารถเติบโตได้จากสายวิทยาการของตนเอง การพัฒนาก าลังพลควรจะพัฒนาด้านแนวทางการรับ
ราชการเป็นหลักเพื่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพขององค์กรและประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงานด้านการพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย  

(พันเอก สมเจษฎ์  สุนทรธรรม, สัมภาษณ์ , ๑๔ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

  
 ๕. นาวาอากาศเอก วรวิทย์  ไวยเนตร  ผอ.กพบท.กพ.ทหาร  
     จากการสัมภาษณ์ นาวาอากาศเอก วรวิทย์  ไวยเนตร ผอ.กพบท.กพ.ทหาร ท่านปฏิบัติงาน
ในส่วนที่รับผิดชอบด้าน กพบท.กพ.ทหาร ของกรมก าลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย จากการ
ที่ท่านเป็น ผอ.กพบท.กพ.ทหาร ท่านมีความเห็นในส่วนของการจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ 
ก าลังพล ท่านวิเคราะห์ว่านโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทยมีความสอดคล้องตามนโยบาย 
แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองทัพไทย  และมีความสอดคล้องกับสภาพปัญหาก าลังพลของ
กองทัพไทยในปัจจุบัน ในส่วนที่ท่านได้รับมอบหมายนั้นท่านดูแลในด้านการพัฒนาระบบและบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นเรื่องของการพัฒนาระบบไม่ว่าจะเป็นในด้านการประเมิน ด้าน กพร.การพัฒนา
ระบบราชการ กระบวนการประเมินบุคคลกรกองเราจะเป็นฝ่ายที่พัฒนาระบบเมื่อระบบนั้นๆ  ได้ถูก
พัฒนาจนสมบูรณ์ก็จะด าเนินการส่งมอบให้กับกองที่รบัผดิชอบโดยตรง Road Map ของการพัฒนาระบบ
ประเมินก าลังพลเริ่มตั้งแต่ปี ๕๗ ปลายทางคือปี ๖๑ ในด้านการพัฒนาระบบการประเมินก าลังพลเพื่อ 
ไปให้หรือลดสิทธิก าลังพล ที่เห็นชัดคือการพัฒนาระบบประเมินที่น ามาปฏิบัติกันอยู่มาสู่การพิจารณา
บ าเหน็จ การพิจารณาบ าเหน็จต้องสัมพันธ์กับการประเมิน การประเมินเราต้องประเมินตามผลการ
ปฏิบัติราชการ ระบบประเมินเป็นระบบสารสนเทศ และระบบการพิจารณาบ าเหน็จก็เป็นระบบ
สารสนเทศ กองปกครองซึ่งมีหน้าที่พิจารณาบ าเหน็จ ดังนั้นระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการก็จะ
ถูกสอดแทรกการพัฒนาก าลังพลอยู่ในตัวเอง เพื่อประเมินก าลังพลของกองทัพไทยว่าก าลังพลได้
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่หรือไม่ ก าลังพลปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างไรถึงจะออกมาเป็นคะแนนซึ่งต้อง
ก าหนดตัวช้ีวัดนั่นคือการมอบหมายงาน ส่วนประเมินอย่างไรจะก าหนดเป็นเป้าหมายของก าร
ปฏิบัติงาน สิ้นวงรอบการประเมินเราจะรู้ว่าก าลังพลท่านน้ันมีผลการปฏิบัติราชการเป็นอย่างไร ซึ่งผล
การปฏิบัติราชการในอนาคตน้ันจะน ามาประกอบสิทธิก าลังพลในทุกๆด้าน ไม่ว่าจะเป็นการพิจารณา
ปรับย้าย พิจารณาสิทธิที่เป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงิน แต่สิ่งที่เราได้เริ่มไ ว้แล้วตั้งแต่ปี ๕๙ คือการ
พิจารณาบ าเหน็จ ระบบผลการประเมินการปฏิบัติราชการจะถูกเทเข้าไประบบการพิจารณาบ าเหน็จ 
ที่เป็นระบบสารสนเทศ และปัจจุบัน กพบท.กพ.ทหาร ได้จัดท าคู่มือการผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการเป็นการพัฒนาต่อยอดจากการท าระบบประเมินเป็นระบบสารสนเทศ เพื่อให้ก าลังพลมีความ



 ๑๐๗ 

เข้าใจสามารถเข้าถึงและปฏิบัติตามคู่มือนั้นได้ ซึ่งที่ผ่านมา กพบท.กพ.ทหารใช้วิธีเปิดการอบรมก าลังพล
แต่วิธีนี้จะอบรมก าลังพลได้น้อย ท าให้ กพบท.กพ.ทหาร คิดท าเป็นคู่มือการผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการ เพื่อให้ก าลังพลเข้าระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการได้ด้วยตนเอง ซึ่งเหล่าน้ีเป็นงานที่ 
กพบท.กพ.ทหาร พัฒนาระบบให้กับ กปค.กพ.ทหาร ในการประเมินการปฏิบัติราชการที่ กปค.กพ.ทหาร 
รับผิดชอบของกรมก าลังพลทหาร กพบท.กพ.ทหาร จะพัฒนาระบบงานเป็นหลักตั้งแต่ปี  ๖๐  
กรมก าลังพลทหารได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชาให้พัฒนาสายงานวิทยาการ ซึ่งปัจจุบันได้
แบ่งแยกสายงานและสายวิทยาการได้เรียบร้อยในระดับหนึ่งแล้ว อยู่ในระหว่างน าเรียนขอความ
เห็นชอบจากผู้บังคับบัญชา เพื่อก าหนดสายงานมีความส าคัญในการพัฒนาก าลังพลตามสายงาน
วิทยาการ ในอนาคตจะมีแนวทางในการพัฒนาก าลังพล การปรับย้าย จะมีแนวทางบริหารจัดการ
ก าลังพลให้ตรงตามสายงาน เหล่าน้ีจะเป็นงานใหญ่ของ กพบท.กพ.ทหาร เป้าหมายในการก าหนดสาย
งานวิทยาการ กองทัพไทยมีแนวทางสองแนวทางที่จะพัฒนาคือ หนึ่งแนวทางการพัฒนาก าลังพล สอง
แนวทางการบริหารจัดการก าลังพล เมื่อเราได้แนวทางในการก าหนดสายงานวิทยาการ เราจะท า
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง ดังนั้นก าลังพลที่ต้องการจะปรับย้ายจะต้อง
เพิ่มพูนความรู้ในงานก่อนที่จะปรับย้าย คือ แนวทางการพัฒนาก าลังพล เป็นแนวทางการก าหนดให้
ก าลังพลพัฒนาตนเอง ก าลังพลต้องพัฒนาด้านการศึกษาเพื่อการเพิ่มพูนองค์ความรู้ และปรับเลื่อนยศ 
หรือปรับเข้าต าแหน่ง โดยสรุปการก าหนดแนวทางสายงานวิทยาการจะเป็นแนวทางในการพัฒนา
ก าลังพลให้ตรงกับสายงาน สามารถพัฒนามาเป็นแนวทางการรับราชการ แนวทางการพัฒนาก าลังพล
รับราชการ ซึ่งสองแนวทางสามารถออกมาเปน็ระเบียบ อนุมัติหลักการ ซึ่งในอนาคตกองทัพไทยอาจมี
เลขก าหนดต าแหน่งเฉพาะคนมีมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง สมรรถนะประจ าต าแหน่ง สมรรถนะประจ า
สายงาน สมรรถนะประจ าสายวิทยาการ สุดท้ายก็จะมีสองแนวทางดั่งที่กล่าวมาคือแนวทางการพัฒนา
ก าลังพล และแนวทางการบริหารจัดการก าลังพล คืองานที่ กพบท.กพ.ทหาร ต้องคิดพัฒนาระบบ
ให้กับกองจัดการของกรมก าลังพลทหาร ในการด าเนินงานจัดท านโยบายก าลังพลของกองทัพไทย  
ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในการจัดตั้งส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศนั้น เกิดประสิทธิภาพแน่นอน มีแนวทางที่ปฏิบัติการบริหารจัดการด้านการศึกษาที่มี
ประสิทธิภาพสามารถประสานงานกับเหล่าทัพได้อย่างแน่นอน  

(นาวาอากาศเอก วรวิทย์  ไวยเนตร, สัมภาษณ์, ๒๒ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

  
 ๖.พันเอก โสภณ  ศิริงาม 
 จากการสัมภาษณ์พันเอก โสภณ  ศิริงาม  ท่านปฏิบัติงานด้านก าลังพล ปัจจุบันท่าน
ด ารงต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักวิทยาการความมั่นคง ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษากองบัญชาการกองทัพไทย 
ท่านมีแนวความคิดเห็นในการจัดตั้งส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ  ว่าเป็น
แนวทางที่ดีในความคิดผมในต่างประเทศกลาโหมของประเทศอเมริกาและประเทศจีน NDU จะวางแผน
ด าเนินการเรื่องการศึกษาในภาพรวมในการจัดหลักสูตร หน่วยที่เป็นลูกของกลาโหมจะรับไปและจะมี
คณะเสนาธิการร่วม จะมาจัดหลักสูตรของเค้าแล้วจะรับผิดชอบหน่วยที่ปฏิบัติการร่วม เพราะฉะนั้น
ใครที่จะรับผิดชอบเรื่องนี้คือคณะเสนาธิการรว่มที่เกีย่วข้องกับปฏิบัติการร่วม หลักสูตรนี้จะมีของ ทบ., 
ทร., ทอ.ของอเมริกาเป็นหน่วยข้ึนตรง เค้าจะไปจัดหลักสูตรต่างหากแต่ต้องสอดคล้องกัน เวลาจัดท า



 ๑๐๘ 

หลักสูตรเพื่อพัฒนาบุคลากรของ ทบ. คณะเสนาธิการร่วมเค้ารับผิดชอบทั้งสองอย่างคือทางยุทธการ
และยุทธวิธี เค้าจะประศาสน์วิชาพวกนี้ เหล่าทัพของประเทศอเมริกาและประเทศจีน เป็นการเตรียม
ก าลังเป็นหลัก ส่วนที่วางแผนคือคณะเสนาธิการร่วม กลาโหมของเค้าจะมี NDU รองรับ กลาโหมต้องการ
คุณลักษณะอย่างไรก็จะส่งไปที่NDU และ NDU จะให้องค์ความรู้เรื่องยุทธศาสตร์ป้องกันประเทศ เป็น
หน้าที่หลักของ NDU ที่ให้กับกลาโหมของประเทศอเมริกา นอกจากนั้น NDU จะ support ให้กับรัฐบาล
เช่น ยุทธศาสตร์ชาติและยุทธศาสตร์ความมั่นคง ว่าด้วยเรื่องยุทธศาสตร์ชาติ คณะเสนาธิการร่วมของ
ประเทศอเมริกาเปรียบเหมือนกองทัพไทย ๑. ผลิตองค์ความรู้ด้านยุทธศาสตร์ทหารต่อจากยุทธศาสตร์
ความมั่นคง ๒. ว่าด้วยการยุทธการคือการแปลงยุทธศาสตร์มาเป็นยุทธการ หลังจากนั้นแปลงยุทธการ
มาเป็นยุทธวิธีให้กับกองก าลังเหล่าทัพประเทศอเมริกาจัดหลักสูตรเพื่อพัฒนาขีดความสามารถ 
  กองบัญชาการกองทัพไทยเปรียบเหมือนคณะเสนาธิการร่วม คือเป็นหน่วยบัญชาการ
ร่วมและเป็นคณะเสนาธิการร่วม ท าหน้าที่ด้านยุทธศาสตร์ทหาร ท าแผน ป้องกันประเทศ  
ถ้าเปรียบเทียบกับต่างประเทศคือเป็นระดับหน่วยบัญชาการรบ แต่ประเทศไทยท าทั้งสองหน้าที่  
กลาโหมของประเทศอเมริกาเค้ามีเหตุผล ไม่ต้องการให้หน่วยรวมกัน คือให้หน่วยที่เป็นยุทธศาสตร์
ทหารมาควบคุมหน่วยที่เป็นปฏิบัติการ ถึงเวลาเค้าจะประศาสน์วิชา ท าหลักสูตรในการอ านวยการ
ร่วมโดยเฉพาะและแผนป้องกันประเทศ 
 กองบัญชาการกองทัพไทยให้ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ
ควบคุมหลักสูตรคือ ๑. ควบคุมในเรื่องของยุทธศาสตร์ ๒. ควบคุมในเรื่องของแผนในระดับยุทธการใน
ลักษณะการอ านวยการร่วม ในกองบัญชาการกองทัพไทยใหญ่สุดคือยุทธศาสตร์ทหารควบคุมงาน
ทั้งหมดของกองบัญชาการกองทัพไทย ปัจจุบันผู้ที่ท าคือวิทยาลัยเสนาธิการ สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศเปรียบเหมือน NDU ในต่างประเทศทุกสถาบันคาดหวังกับ NDU ดังนั้นสถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศต้องผลิตองค์ความรู้คือ ยุทธศาสตร์ชาติป้อนให้กับรัฐบาลในภาพรวม 
 ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ควรมีการปรับหลักสูตรให้
สอดคล้องในแต่ละระดับ เพราะฉะนั้นหน่วยการศึกษากับหน่วยงานมักจะคู่กัน หน่วยปฏิบัติต้องมี  
ขีดความสามารถ ซึ่งจะต้องมีหน่วยที่ประศาสน์วิชาให้ เพื่อพัฒนาก าลังพลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  
ภารกิจ หน้าที่ของกองบัญชาการกองทัพไทย  

(พันเอก โสภณ  ศิริงาม , สัมภาษณ์, ๒๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

 
 ๗.พันเอก ดร.อรรคเดช  ประทีปอุษานนท์ 
   จากการสัมภาษณ์พันเอก ดร.อรรคเดช  ประทีปอุษานนท์ ท่านปฏิบัติงานด้านการศึกษา 
ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านัก
วิทยาการความมั่นคง ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ในฐานะที่ท่านเป็นผู้
มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านมี
แนวความคิดในการจัดตั้งส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยว่าส านักการศึกษาทหาร 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศนั้น มองที่กระบวนการการศึกษาหลังปรับโครงสร้างของกรมยุทธศึกษาทหาร 
กรมยุทธศึกษาทหารไม่ได้หายไปไหนหากแต่อยู่ในส่วนของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ เป็นการบูรณาการ
งานยุทธศึกษา กระบวนการจัดการเรื่องการศึกษาเช่ือมโยงกับการปฏิบัติการร่วม ใช้ทรัพยากรเพื่อความ
มั่นคงและรวมการได้ ทิศทางยุทธศาสตร์ทหารต้องบูรณาการให้เกิดประสิทธิภาพ สถาบันวิชาการป้องกัน



 ๑๐๙ 

ประเทศ ควรจะบูรณาการกับเหล่าทัพให้ได้แต่ยังยังคงมีปัญหาอยู่ เรื่องของการบริหารของกองบัญชาการ
กองทัพไทย จะเป็นการตอบสนองนโยบายของผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนไปตามยุคสมัย นโยบายด้านการศึกษา
ของกองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนด
ของกองทัพไทย  และสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบันควรที่จะมุ่งเน้นการฝึก การฝึกแบบรวมการ  
สั่งการ จับต้องได้ การไปฝากอบรมกับเหล่าทัพก็ไม่ได้อย่างที่กองบัญชาการกองทัพไทยต้องการ นโยบาย
แนวความคิดที่จะมาก่อตั้งส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ความรับผิดชอบคล้าย
กรมยุทธศึกษาทหารในอดีตที่ผ่านมา จะมีสายวิทยาการจัดท าต าราการปฏิบัติการร่วม มีต าราเป็นของ
ตนเอง ฝึกตามแนวทางที่จะปฏิบัติเป็นของตนเองเป็นเรื่องที่ส าคัญเป็นที่มาของจัดท าส านักการศึกษา
ทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศเป็นเรื่องของกระบวนการการจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลสูงสุดกับก าลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทยอย่างแท้จริง มองที่อนาคตว่าทิศทางในอีก ๕ - ๑๐ ปี ที่จะต้องมีส านักบริหารจัดการเป็นของ
ตนเอง ท าต าราเป็นของตนเอง รวบรวมองค์ความรู้เป็นของตนเองเป็นทิศทางที่ดี และถ้ามองการณ์ไกล
กว่านั้นคืออีก ๒๐ปี การศึกษาควรจะสร้างยุทธศาสตร์ ๒๐ ปี กองทัพต้องไปเช่ือมโยงและพิจารณา  
มองภาพรวมของกระทรวงกลาโหม ๒๐ ปี กระทรวงกลาโหมเป็นหนึ่งในอนาคตที่จะตอบยุทธศาสตร์ชาติ 
๒๐ ปี กระบวนการการจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ครอบคลุม
วัตถุประสงค์นโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทย มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์
ด้านการศึกษาก าลังพลและสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน เห็นด้วยเป็นอย่างยิ่งที่จะมี ส านัก
การศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ที่จะตอบสนองสภาพแวดล้อม เจตนารมณ์และมีนโยบาย 
ในระยะสั้นและระยะยาว จะต้องเช่ือมกับนโยบายและยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ปี ทั้งนี้ต้องสอดคล้องกับ
นโยบายพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ในอนาคตหรือแผนพัฒนาก าลังพล
ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งจะท าให้ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทยได้ประโยชน์
อย่างสูงสุด 

(พันเอก ดร.อรรคเดช  ประทีปอุษานนท์ , สัมภาษณ์, ๒๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

  
 ๘. พันเอก ณัฐวุฒิ  ดวงจรัส 
      จากการสัมภาษณ์พันเอก ณัฐวุฒิ  ดวงจรัส ท่านปฏิบัติงานด้านการศึกษา ของสถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ผอ.กองการศึกษา ของ
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านมีแนวความคิดในการจัดตั้ง
ส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยว่าส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศน้ัน ท่านมองว่ามันก็จะเปน็สิ่งที่เปน็เครือ่งมือในการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย
เป็นหลัก ในการที่จะด าเนินการถ้าเป็นหลักสูตรก็เป็นหลักสูตรตามแนวทางรับราชการของก าลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยเราเอง ซึ่งที่ผ่านมาไม่มีตัวหน่วยงานที่เป็นหน่วยงานของ บก.ทท. หน่วยงาน
หน่วยน้ีถือเป็นหน่วยรับผิดชอบหลัก ซึ่งมองว่ามันน่าจะเป็นประโยชน์ ในการที่เป็นหน่วยรับผิดชอบหลักที่
จะรันงานในเรื่องต่าง ๆ พวกนี้ หลักสูตรตามแนวทางรับราชการของกองบัญชาการกองทัพไทยไม่เคยมี  
ที่ผ่านมายังไม่ได้มีการก าหนดไว้ แต่มีตัวที่ ผบ.ทสส. ก าหนดไว้ว่าอะไรคือหลักสูตรแนวทางรับราชการแล้ว
ในข้ันต้น ก็จะใช้แนวทางนี้ท าให้ตัวส านักนี้รับผดิชอบ ในข้ันต้นผมจะไปเป็น ผอ.กองการศึกษาของส านักนี้ 



 ๑๑๐ 

ซึ่งจะรับผิดชอบงานด้านแผนของตัวส านักนี้ด้วย และก็ตัวส านักนี้ท าหน้าที่ ๒ บทบาท ๑ ท าหน้าที่ในการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรตามแนวทางรบัราชการ ที่มีระดับในระดับหนึ่ง แต่ในภาพรวมของ สปท. การรับผิดชอบ
ในหลายๆ หลักสูตรซึ่งเป็นหลักสูตรตามแนวทางรับราชการทั้งหมด อันนี้คือหน้าที่ของส านักนี้ ส่วนอีก
หน้าที่หนึ่งคือ ท าหน้าที่เป็นเหมือนกับฝ่ายอ านวยการด้านการศึกษาของ สปท. คือตัวส านักนี้จะท าหน้าที่ 
๒ บทบาท ในปัจจุบัน มองว่ามีคนทีรับผิดชอบโดยตรง องค์ความรู้อันจะอยู่กับหน่วย KM จะอยู่กับหน่วย
มันจะมีความต่อเนื่องจากที่ผ่านมามันกระจัดกระจายส่งคนไปเรียนที่อื่น ซึ่งตัวส านักตัวนี้มันจะท าหน้าที่  
ในการที่จะให้ความรู้ หลักนิยม ค่านิยมของ กองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งคนการที่ส่งไปเรียนที่เหล่าทัพ 
ได้ประโยชน์อย่างหนึ่ง ได้ประโยชน์ในเรื่องเครือข่าย ความรู้ของเหล่าทัพ รู้จัดเหล่าทัพแต่บางที่ ตัวค่านิยม 
หลักนิยม อะไรที่มันเป็น บก.ทท. มันขาดหายไป ตรงนี้จะมาเสริม ซึ่งนโยบายของ กพ.ทหาร ไม่ใช่ว่าจะ
ตัดไม่ส่งไปเลย จะมีบางส่วนที่ต้องส่งไปเรียนเหล่าทัพอยู่ แต่ส่วนที่เป็นท าหน้าที่ต้องมารันงานใน บก.ทท. 
ของเราก็จะส่งมาเรียนที่นี่เป็นหลัก มองว่ามีประโยชน์และคงจะพัฒนาให้สมบูรณ์ไปเรื่อย ๆ อย่างใน
โอกาสแรกที่เป็นการท าส านักตัวนี้มันเป็นการท าแบบ ใช้คนปรับเกลี่ยภายในของ สปท. แต่ว่าในโอกาส
ต่อๆ ไป ถ้ามีอะไรที่มันชัดเจนมากยิ่งข้ึน ส านักตัวนี้จะต้องมีการพัฒนาและมีการท าให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
ซึ่งตัวส านักตัวนี้ก็จะได้รับนโยบายในส่วนของการจัดหลักสูตรน าร่องก็คือหลักสูตรนายสิบอาวุโส บก.ทท. 
ใน ก.ค. - ก.ย. ปีนี้เป็นหลักสูตรแรก เป็น Pilot Project ทางนี้เราจะด าเนินการ ในส่วนของส านักตัวนี้ การ
จัดตั้งส านักการศึกษาจะมีปัญหา อุปสรรคอุปสรรคต้องมีอยู่แล้ว เพราะเป็นหน่วยจัดต้ังใหมจ่ะมปีัญหาเรื่อง
ความพร้อมของทุกๆ เรื่อง ไม่ว่าจะเป็นเรื่องคน เรื่องเครื่องมือ เรื่องอะไรต่าง ๆ แต่ว่าเรามี Pilot Project 
ในปีนี้ ปีหน้ามันก็จะสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน การท าหลักสูตร งานก าลังพล เอามาพิจารณาด้วยแล้วใส่เข้าไปก็เต็ม 
๓๕๐ ชม. ๑๐ สัปดาห์ ๑๑ สัปดาห์ ก็เกรงว่ามันจะฟิก เกินไป อยากจะให้มีกิจกรรมอย่างอื่นบ้าง แต่ว่า
อย่างที่ว่าในครั้งแรกปัญหาที่เกิดข้ึนมันจะต้องเจอในสิ่งพวกนี้ ว่าเนื้อหามันอาจจะต้องมีการปรับแก้ไข  
ซึ่งเราสามารถปรับแก้ไขได้เองอยู่แล้ว ในปีต่อไปก็เอาผลการด าเนินงานมาปรับแก้ไขในส่วนของหลักสูตร  
มีประเมินหลักสูตร มี Feetback จากผู้เรียน จากผู้ใช้ แก้ไขหลักสูตรให้มันเข้ากับตัว บก.ทท. ให้มากทีสุด 
หลักสูตร ๒ ปี ๓ ป ีก็น่าจะนิ่ง หมายถึงตัวหลักสูตรนายสบิอาวุโสต่อไปก็เข้าวงรอบประมาณ ๔-๕ ปี ก็ต้อง
ทบทวนหลักสูตรเพื่อให้มีความทันสมัย แต่ในช่วง ๑- ๒ ปีแรก อาจจะปรับหลักสตูรในช่วงปีต่อปี ปีนี้น าร่องปี
ต่อไปฝึกจริง และอาจจะมีการแก้ไขอีกครั้งหนึ่ง ส่วนตัวหลักสูตรปฏิบัติการร่วม JOC อนุมัติหลักสูตร
เรียบร้อยแล้วครับ จะเปิดในปีงบประมาณหน้า ช้ันยศ ร.อ. - พ.ต. เทียบเท่าหลักสูตร ทบ. คือ ช้ันนายพัน 
เทียบกับ ทอ. คือ ผู้ฝูง ซึ่งส านักนี้พอได้ทดลองปฏิบัติงานในปีนี้ ก็จะเตรียมการที่จะเปดิในปีหน้า กพ.ทหาร 
จะเตรียมในเรื่องของคนที่จะมาเรียนในหลักสตูรนี่ ส่วนหลักสูตร ร.ต. - ร.อ. เราจะมีหลักสตูรอบรมผู้บรรจุ
เข้ารับราชการใน บก.ทท. คือ คล้ายๆ หลักสูตร ๘ สัปดาห์ที่ นายสิบใหม่ นายทหารใหม่เข้ามาบรรจุต้อง
ฝึกอบรม ร.ต. มาบรรจุเข้าหลักสูตรแรก คือ นายทหารใหม่ ๘ สัปดาห์ จะได้ความรู้ปรับสภาพจากพลเรือน 
มาเป็นทหาร และมีความรู้ในส่วนของ บก.ทท. ว่ามีอะไร เนื่องจากเราแต่งกายทั้ง ๓ เหล่าก็จะมีความรู้ใน
ภาพรวม ๘ สัปดาห์ ร.ต. ร.ท. ร.อ. จะสะสมประสบการณ์ และจะศึกษา ต่อไป คือหลักสูตรตามแนวทางรับ
ราชการ คือ JOC หลักสูตรปฏิบัติการร่วม ร.อ. - พ.ต. แต่ ร.ต. ร.ท. ร.อ. มีหลายเหล่า หลายส่วนยังต้องมี
หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้อื่น ๆ ถ้าเป็นการเงิน เป็นแผนที่ เป็นช่าง ฯลฯ กพ.ทหาร จะรับผิดชอบในการ
พัฒนาความรู้ หรือเหล่าสายวิทยาการก็จะไปพัฒนาองค์ความรู้ เช่น ช้ันนายร้อยเหล่า สบ. ก็ยังมีอยู่ เป็น
หลักสูตรเฉพาะ หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้ อาจจะมีศักดิ์เทียบเท่ากับช้ันนายร้อย แต่ถ้ามาเรียนหลักสูตร 
JOC จะเป็นหลักสูตรรวม เป็นภาพรวมของ บก.ทท. มีเนื้อหาในภาพรวม แต่ถ้าอยากจะรู้เรื่องช่าง ต้อง
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ส่งไปเรียน ทบ., อยากรู้เรื่อง สื่อสาร สื่อสารยังมีเปิดช้ันนายร้อยของตัวเองอยู่ ถือเป็นหลักสูตรเพิ่มพูน
ความรู้ ก่อนจะเข้าหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ ทิศทางส านักการศึกษาตัวส านักนี้ งานจริงๆ ของ
ส านัก ท าหน้าที่กึ่งกรม ฝึกอบรมก าลังพล ถ้ามุมมองผมมองว่าส านักนี้แหละจะเป็นคนที่ฝึกอบรม
ข้าราชการของ บก.ทท. เป็นหลัก ถ้ามีอะไรส านักนี้มันจะเป็นเครื่องมือในการที่มีหลักสูตรนี ้ส านักนี้ที่เป็น
หลักสูตรที่เป็นกลาง ๆ ของ บก.ทท. แต่ที่ผมบอกแล้วมันต้องแบ่งเป็น ๒ ส่วน ถ้าจะเพิ่มพูนความรู้ไป 
เหล่าสายของตัวเองจะรู้เฉพาะเจาะจง ถ้าหลักสูตรไหนที่เป็นหลักสูตรกลางของ บก.ทท. ก็ให้ใช้ส านักนี้
หรือ สปท.  และสปท. มีหน่วยงานที่รับผิดชอบหลายหน่วยงาน แต่ว่าถ้าเป็นหลักสูตรระดับล่าง หลักสูตร
ตามแนวทางรับราชการ ระดับนายสิบ นายร้อย เราจะใช้ตรงนี้ แต่ถ้าหลักสูตรอื่นๆ ก็จะมี วสท. ซึ่ง วสท. 
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ เสนาธิการร่วม หลักสูตรอาวุโส ของ บก.ทท. ซึ่งได้รับอนุมัติหลักสูตรไป
เรียบร้อยแล้ว และก็หลักสูตร วสท. เอง ซึ่งตอนนี้รับ ๓ หลักสูตร, สจว. เองมีหลักสูตรอยู่แล้ว และมี 
พสบ. ของ สจว. ภาพรวมก็คือ ตัวส านักถ้ามองเฉพาะเจาะจงไป อาจจะเห็นภาพไม่ชัดเจน แต่ถ้ามองภาพ
มาที่ สปท. ก็คือ สปท. จะรับผิดชอบงานตรงนี้หลักสูตรตามแนวทางรับราชการ ภาพของ สปท. จะ
ครอบคลุมงานทั้งหมด แต่ตัวส านักเองมันเป็นเครื่องมือที่ผ่านมายังไม่มีเครื่องมือที่  ที่ผ่านมายังไม่มี
เครื่องมือที่ สปท. จะสั่งใช้ใครชัดเจน ให้ ศศย. หรือให้กองการศึกษาไปฝกึอบรม ส านักนี้รับหน้าที่อีกอย่าง
คือ อบรมปฐมนิเทศนายทหารช้ันนายพลด้วย นายทหารช้ันนายพลที่เป็นนายพลใหม่จะต้องมาอบรมโดย
ส านักนี้ด้วย นายพลใหม่มีประมาณ ๖๐ - ๗๐ คน พอ ก.ย. - ต.ค. ก็เปิดอบรมประมาณ ๒- ๓ สัปดาห์ อบรมตาม
กรอบงบประมาณที่มี ปกติก่อนหน้านี้ของบเพิ่มเติม ซึ่งเรามาเกลี่ยวัน  เกลี่ยคน ให้มันอยู่ในกรอบ
งบประมาณเพื่อบริหารจัดการและเพิ่มในการคัดสรรครู อาจารย์ ที่มาอบรมให้เป็นที่ดึงดูด และเป็นผู้ที่มี
องค์ความรู้จริง ๆ ระดับเดียวกันกับ ระดับ วปอ. ไม่ต่ ากว่า วปอ. เลยตัดผู้ที่เรียน วปอ.ไปแล้วไม่ต้องมา
อบรม หลักสูตรเดิมของเราตามนโยบาย ผู้บังคับบัญชาให้มาเราก็ท า แต่ว่าหลักสูตรที่เรามีอยู่เดิมก็เอามา
ใส่ไปด้วยในด้านการพัฒนาก าลังพลหรือการฝึกอบรม อะไรที่เป็นศูนย์กลาง บก.ทท. การด าเนินการใน
ด้านการฝึกอบรมหรือการศึกษาในความคิดเห็นการจดัต้ังหน่วยที่มารับผดิชอบด้านการศึกษาและฝึกอบรม
ของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย จะท าให้การพัฒนาก าลังพลมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับวิสัยทัศน์
ภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย 

(พันเอก ณัฐวุฒิ  ดวงจรัส, สัมภาษณ์, ๒๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

  
 ๙. นาวาเอกหญิง สิริรัตน์  เนียมอินทร์ 
    จากการสัมภาษณ์นาวาเอกหญิง สิริรัตน์  เนียมอินทร์ ท่านปฏิบัติงานด้านการศึกษา 
ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง รอง ผอ.
กนผ.บก.ทท. ของสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านมี
แนวความคิดในการจัดต้ังส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยว่าส านักการศึกษาทหาร 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศนั้น ท่านมองว่ามันก็จะเป็นสิ่งดีเป็นการรวมหน่วยที่เป็นหน่วย
การศึกษาเข้าด้วยกัน มันก็จะท าให้การติดต่อประสานงาน การบริหารจัดการต่าง ๆ รวบอยู่ในหน่วย
เดียวกันเลยไม่ต้องมาแยกเป็น สปท. มาแยกเป็น ยศ. คือ รวบไว้ที่ เดียวกันอยู่ด้วยกัน มันท าให้
เรื่องราวต่างๆ คล่องตัวสะดวกข้ึน แต่การรวบมามันมีปัญหาตรงที่ว่างานบางอย่าง การศึกษาต้อง
พัฒนาไปเรื่อยๆ และเราต้องการองค์ความรู้ ต้องการทั้งก าลังพล ต้องการทั้งระบบ ซึ่งต้องรองรับกับ
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การพัฒนา ในขณะที่เรามารวมกัน มันยังไม่ได้ผสานเป็นเนื้อเดียวกัน มันก็เลยท าให้งานบางอย่างก็เอา
มารวมแต่ว่าไม่ได้เอามาบูรณาการ ก็ท าให้งานบางอย่างไม่ครบถ้วน สมบูรณ์ และประกอบกับพอข้าง
นอกพัฒนาข้ึนไป เรื่องของการพัฒนามาตรฐานการศึกษา เราจะไม่มีหน่วยงานตรงนี้ส าหรับท าไว้
เตรียมรองรับ ถ้าหน่วยมันกระชับเล็กลง ก็จะไม่มีก าลังพลที่จะไปท าตรงนั้นได้การยุบในเบื้องต้นใน
ส่วนแรก ๆ เป็นการยุบเพื่อให้ท างานในขณะนั้น คือ ยุบหน่วยใหญ่ ๒ หน่วย มันเล็กลงในขณะที่งาน
ต้องครบถ้วน ขณะที่ข้างนอกก็ยิ่งพัฒนา ปฏิรูป และต้องดูเรื่องของมาตรฐาน ดูเรื่องของประกัน  
ดูเรื่องของการประเมิน จะให้ความส าคัญเกี่ยวกับการประเมินตรงนี้เยอะมาก แต่ในขณะที่เราท าแค่ 
Routine งานที่จะต้องเตรียมพัฒนาในอนาคตไม่ได้มีรองรับไว้อันนี้ก็เป็นปัญหา แล้วก็คนที่แบบมี
ความรู้ มีความเช่ียวชาญ ด้านนี้โดยตรงเลย เราก็ไม่ได้มีเตรียมรองรับไว้มันก็จะเป็นคนที่ ท างาน 
Routine ซะเป็นส่วนใหญ่ เดิมจะมี นปก. ที่มาจาก ยศ. ที่ท างานด้านนี้มานานๆ ซึ่งมันจะมีไม่เยอะ 
สุดท้าย นปก.ก็ Early ไป เกษียณไปเราไม่มีการเตรียมคนที่จะเข้ามาช่วงแรกที่ย้ายมารู้สึกเลยว่า  
องค์ความรู้ไม่ได้เก็บไว้ตัวเองมาจากเหล่าทัพของของเราจะเข้มข้นมันไปถึงไหนละ แต่ตรงนี้ยังไม่ได้
ชัดเจนมาก ก็เลยมองว่าถ้าเราเอามารวมกันข้อเสียมันก็เลย มันก็เป็นตรงนั้น แต่อย่างไรก็ตามที่นี่ก็
ปรับตัวตลอดเวลา พอตรงนี้เข้ามาก็จะมีคณะท างาน ท าเป็นคณะกรรมการและก็ปรับตัวให้เข้ากับงาน
ที่มันเกิดข้ึน จนกระทั่งปัจจุบันล่าสุดเรามีการจัดตั้งเป็นส านักการศึกษาทหาร สปท. ข้ึนมา เพื่อ
แก้ปัญหาดังกล่าวให้งานมันครอบคลุมมากยิ่งข้ึน และก็มีการจัดกลุ่มงาน มีคนดูแลเรื่องมาตรฐาน  
มีคนดูแลเรื่องการประเมิน มีเรื่องของหลักสตูร แล้วก็เดิมมีทั้งหลักสูตรผลิตและหลักสูตรฝึกอบรมด้วย 
มันก็จะเป็นรูปเป็นร่างมากขึ้น ทรัพยากรคนที่มีอยู่ ช่วงหลังน าคนจากเหล่าทัพมา มาช่วยท างานใน  
จุดต่างๆ ในขณะเดียวกันก็มีในอนาคตว่าเราอาจจะต้องมีขอต าแหน่งอาจารย์ เพราะจริง ๆ เรายังไม่มี
ต าแหน่งอาจารย์ที่แบบเป็นอาจารย์เช่ียวชาญเลย การจัดตั้งส านักการศึกษา ผลดีแน่นอนต้องมีแหละ 
มองว่าในระยะเริ่มแรกเราจะเจอปัญหาอุปสรรคอะไรบ้างเรื่องคน จริง ๆ กองแผนดูแลเรื่องนี้โดยตรง 
แต่อย่างไรก็ตามนโยบาย ท่านผู้บัญชาการก็บอกว่าต้องเอาคนท างานมา เพราะงานก็จะ ไม่สามารถ
ด าเนินไปได้ และทดลองท าหลักสูตร ซึ่งเป็นนโยบายท่านผู้บัญชาการทหารสูงสุด ว่าจะต้องลองจัดกัน 
กรกฎาคมนี้ และก็รันด้วยกลุ่มคนเท่าทีเ่รามีก่อนกป็ระมาณก่อน และอัตราที่ส่งมาให้โดยเฉพาะกองฝกึ
มันเป็นอัตราปิด อาจจะ improve คนเข้ามา ขณะเดียวกันคนที่มาพร้อมอัตรา ในระดับหนึ่งมันอาจจะ
ไม่ได้ดีที่สุดอาจจะไม่ดีทีสุ่ด อาจต้องมีการเปลีย่นตัว แลกตัวให้มันสามารถที่ด ารงไว้ได้ก่อนดังนั้นปญัหา
ตอนนี้ก าลังพลของเรา อย่างที่ทราบเราปรับโครงสร้างท าให้ยุบหน่วยยุทธศึกษาทหารไปก าลังพลของ
เราระดับตั้งแต่ช้ันประทวน ถึงช้ันนายร้อย แน่นอนจะต้องมีคนที่หลุดการศึกษาไปเพราะว่าโควตาที่
จากเหล่าทัพให้น้อยและของเราเองก็ยังไม่ได้ครอบคลุม มองว่าการตั้งศูนย์ส านักการศึกษาทางทหาร
เกิดประโยชน์อย่างไรบ้างในระยะยาว ล าดับแรกเลยเรื่องของหลักสูตรฝึกอบรม เพราะว่าส านัก
การศึกษาก็จะไม่ใช่หลักสูตรผลิต เป็นหลักสูตรรวมตามแนวทางรับราชการ หลักสูตรเพิ่มพูน 
นายทหารช้ันประทวน เราจะเป็นคนรับมาจะมีประทวนช้ันต้นกับประทวนอาวุโส แต่อย่างไรก็ตาม
ประทวนช้ันต้นยังต้องอยู่อนาคตระยะยาว เพราะว่ามันต้องใช้สถานที่ฝึก ซึ่ง สปท. ตรงนี้เรายังไม่มี  
อันนี้ต้องพิจารณาเป็นอีกเฟสหนึ่ง ตอนนี้เราท าประทวนอาวุโสก่อน ในเบื้องต้นเข้าใจว่าไม่ว่าจะเป็น
หลักสูตรปฏิบัติการร่วม เสนาธิการร่วม นายทหารอาวุโส ซึ่งเราไม่ต้องส่งไปเรียนกับเหล่าทัพแล้ว  
แล้วก็หลักสูตรได้ด าเนินการพัฒนาใหส้อดคล้องกับคนที่ท างานใน บก. มันน่าจะดีข้ึน เพราะว่าเราก็จะ
มาดูว่าหน่วยที่เป็นหน่วยสายวิทยาการต้องการให้คนที่ไปปฏิบัติการตาม level ที่ต้องการเพิ่มพูนหรือ
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แนวทางรับราชการ มีความรู้อะไรบ้าง ซึ่งมันอาจจะไม่ฟิกว่าเป็นเหลา่ ทบ., ทร., ทอ. ซึ่งตรงนั้นอาจจะ
ท างานไม่พอดีกับกองบัญชาการกองทัพไทยก็พัฒนาหลักสูตรด้วย เพราะฉะนั้นคนต่อไปในอนาคตจะ
ท างานได้ดีมากยิ่งข้ึน และจะมีโอกาสได้เรียนมากยิ่งข้ึน ด้านการศึกษา ทุกคนต้องผ่านหลักสูตรนี้ ตาม
แนวทางรับราชการ อย่างน้อยเป็นประโยชน์กับกองทัพเราก็จะพัฒนาคนให้ตรงกับความต้องการได้
มากยิ่งข้ึน เนื่องจากว่าเราเปิดเอง ฉะนั้นเราก็จะพยายามให้คนได้เรียนมากที่สุด ถ้าฝากมันจะได้โควตา  
๘ คน ๑๐ คน นี่เราเปิดก็จะได้รุ่นที่เยอะ แต่ไม่ใช่ว่าภายในปีสองปีมันจะดีข้ึนก็ต้องตาม level ตาม
ระยะทาง ได้ประโยชน์เยอะเลยมองว่าส านักการศึกษาเรามองภาพใหญ่ว่าพอมีส านักนี้เกิดข้ึน 
กองบัญชาการกองทัพไทย อนาคตจะได้ประโยชน์ได้แน่นอนเรื่องของการพัฒนาคน อย่างที่บอกก็คือ
พัฒนาก าลังพลที่สามารถจะไปปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงกับความต้องการถ้าเราได้คนที่ดี แน่นอนใช้ M Man 
ได้เรื่องของ Management เรื่องของ Money ถ้าเราสามารถพัฒนาตรงนี้ได้มันเป็นจุดเริ่มต้นที่จะ
พัฒนาจุดอื่นๆ เราสามารถตั้งเบ้าหลอมของเราเองได้ อันน้ีเป็นประโยชน์ที่สุดอยู่แล้ว และก็ส าหรับ
ประโยชน์ทางอ้อม อนาคตต่อไปเรามีอัตราเพิ่ม เราก็อาจจะได้ความก้าวหน้า เป็นผลพลอยได้ ที่คนที่นี่
อาจจะได้ไปเติบโตตรงนั้น ตรงนี้ได้ เป็นแค่ผลพลอยได้แต่ผลโดยตรง คือ เรื่องของการพัฒนาก าลังพล 
จริง ๆ มีแนวโน้มว่าเราอาจจะจัดเป็นหลักสูตรกลาง หมายถึงว่าหลักสูตรตามแนวทางแต่ว่าในอนาคต
อาจจะมีหลักสูตรเฉพาะ เราจะเปิดโอกาสให้เหล่าสายวิทยาการเขาได้ด าเนินการก่อน เช่น ช่วงนี้  
ไซเบอร์มาแรง เราอาจใช้ไซเบอร์จัดไป เรื่องของการเงินก็จัดไป อันนั้นก็ต้องมีความจ าเป็น เพราะว่า
ถ้าเฉพาะๆ คงต้องเป็นไปตามเหล่าสายวิทยาการ แต่ในขณะเดียวกันถ้าในอนาคตอาจจะมีอะไรที่ไม่
เกี่ยวข้องกับอะไรเลย ส านักอาจจะต้องจัดก็ได้ ก็รองรับในอนาคตส าหรับหลักสูตรอื่น ๆ ที่เป็นความ
ต้องการของกองบัญชาการกองทัพไทย ก็พยายามจัดไหน ๆ ก็เป็นส่วนการศึกษาแล้ว  มองระยะยาว 
ส านักการศึกษาจะเป็นอย่างไรในอนาคต อยากให้ส านักการศึกษาเป็นไปในแนวทางไหนในอนาคต
ระยะยาวคล้าย ๆ กรมยุทธศึกษา แต่ถ้าให้เทียบมองว่าถ้าเราเทียบกับกระทรวงศึกษาธิการในระดับ
อุดม มันก็คล้ายกับ สกอ. ระดับการศึกษาอาชีวะ มันอาจจะเป็นส านักงานคณะกรรมการอาชีวะศึกษา 
มันจะแท่งที่ดูแลเรื่องของการศึกษา และพัฒนาก าลังพลโดยตรงในส่วนของกองทัพ แต่ถ้าพูดถึง
กองทัพก็เหมือนกรมยุทธศึกษา เพียงแต่ว่า ณ ปัจจุบันเป็นแค่ นขต.สปท. คือมันไม่ได้ใหญ่ สปท.  
รับหลายเรื่องตรงนี้เป็นแค่ติ่งหนึ่ง เป็นติ่งที่ต่อไปก็จะเป็นแกนที่ต้องค่อยๆ พัฒนาและแข็งแรงไป
เรื่อยๆ   

(นาวาเอกหญิง สิริรัตน์  เนียมอินทร์, สัมภาษณ์, ๒๗ พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

 
 ส่วนท่ี  ๓  สรุปและวิเคราะห์ผลการศึกษา ท่ี ได้ จากการสัมภาษณ์ก าลั งพล
กองบัญชาการกองทัพไทย จ านวน ๙ คน                                               
              ผลการศึกษาพบว่า แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย  
สู่ความเป็นเลิศตามที่กล่าวมาแล้วนั้น ผู้ศึกษาเห็นว่าการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย มีความสอดคล้องและเป็นไปตามทฤษฏีด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการที่
ได้สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) กลุ่มตัวอย่างข้าราชการที่ปฏิบัติที่มีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะที่ท่านเป็น
ผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อศึกษาวิเคราะห์การพัฒนา
ระบบการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย การน านโยบายยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลงัพล
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ของกองทัพไทยไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงาน ตลอดจนปัญหาและอุปสรรค  พร้อมทั้งเสนอแนะแนว
ทางการเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาระบบการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งการ
ถอดบทเรียนรู้จากการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) ของกลุ่มตัวอย่างข้าราชการที่
ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น ผู้ศึกษายังพบว่าการปฏิบัติใน
กระบวนการที่ส าคัญในการน านโยบายสู่การปฏิบัติของส่วนราชการใน บก.ทท. ในการพัฒนาบริหารและ
จัดสรรทรัพยากร ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการที่ส าคัญอยู่ ๔ กระบวนการ ได้แก่  
 ๑. กระบวนการจัดท าแผน  
 ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากร  
 ๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ์  
 ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล 
 พบว่าการด าเนินการแต่ละกระบวนการอยู่ในข้ันตอนของการด าเนินการในการจัดตั้ง
ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งในทางปฏิบัติอาจ
พบว่ายังมีคงปัญหาในการปฏิบัติในการจัดตั้งส านัก แต่หากมีส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จะท าให้กองทัพสามารถบริหารพัฒนาบริหารและจัดสรร
ทรัพยากรด้านการศึกษาให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นการเตรียมก าลังและสามารถขับเคลื่อนด้าน
การศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ไปยังทิศทางที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพตาม
แผนยุทธศาสตร์ที่ก าหนด ในบทนี้ผู้ศึกษาจะได้ท าการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดข้ึนในกระบวนการต่างๆ 
เพื่อเสนอแนวทางในการแก้ไขปรบัปรุง พัฒนากระบวนการบรหิารจัดการทรพัยากรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรในระยะยาวและแนว
ทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรของกองบัญชาการกองทัพไทย ให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 ส่วนทฤษฎีและหลกัการการบรหิารจัดการทรพัยากรขององค์กร ได้แก่ การจัดการเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Management) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล หรือ Balanced Scorecard 
(BSC) การบริหารจัดการขององค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) การพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั (Public SectorManagement Quality Award) ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทย การบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร์ (Strategic Planning 
Programming Budgeting System: SPPBS) ระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐ แบบอิเล็กทรอนิกส์ 
(GFMIS) พบว่าทฤษฎีหลักการในการบริหารจัดการที่กล่าวมาแล้ว มีแนวความคิดและกระบวนการที่มี
ความสอดคล้องและคล้ายกัน กล่าวคือ ในการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์กรจะต้องมีการ
วางแผนทั้งระยะสั้น และระยะยาว การจัดสรรทรัพยากรให้ความส าคัญกับแผนที่ได้วางไว้แล้ว มีการ
ควบคุมการปฏิบัติในทุกข้ันตอน มีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมทั้ง การใช้
เครื่องมือที่ทันสมัยเพื่อช่วยให้การบริหารทรัพยากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  หลักการของการ
บริหารจัดการองค์กร หรือ จัดการทรัพยากรขององค์กรตามที่ได้กล่าวมาแล้ว สามารถสรุปได้  
 ๑. กระบวนการจัดท าแผนด้านการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย  มีการ
วางแผนระยะยาวและมีการถ่ายทอดแผนระยะยาวสู่การปฏิบัติ เป็น แผนด้านก าลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยเป็นรายปี ซึ่งมีความสอดคล้องกับหลักการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Management)  มีหน่วยที่เกี่ยวข้อง คือ ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย  เป็นหน่วยที่รับผิดชอบร่วมการจัดท าหลักสูตรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดตาม



 ๑๑๕ 

ความต้องการของกองบัญชาการกองทัพไทย มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานราชการในระยะสั้น (๑ ปี) โดยน า
แผนยุทธศาสตร์ และแผนกลยุทธ์ของกองทัพมาใช้ โดยมุ่งความส าเร็จเชิงยุทธศาสตร์ของกองบัญชาการ
กองทัพไทยด้านการศึกษาของก าลังพล จึงเป็นไปตามทฤษฎีและหลักการที่เกี่ยวข้อง 
 ๒. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรมีการใช้แผนกลยุทธ์ แผนยุทธศาสตร์ระยะยาวเป็น
แม่บทในการจัดสรรทรัพยากรให้หน่วยปฏิบัติสามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยส านัก
การศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ปฏิบัติตามแผนงาน
โครงการงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 
          ๓. กระบวนการปฏิบัติงาน ผลผลิต/ผลลัพธ์ ของส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการ
ป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย มีการจัดท าแผนปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับทรัพยากรที่หน่วย
ปฏิบัติได้รับการจัดสรรจริง มีการควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาตามล าดับ
ช้ันอย่างใกล้ชิด มีการมอบอ านาจการควบคุมการสั่งการในแต่ระดับอย่างชัดเจน ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎี
และหลักการในการบริหารจัดการ 
          ๔. กระบวนการตรวจสอบและประเมินผล มีการรายงานผลการปฏิบัติราชการของของ
ส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย ให้กองบัญชาการ
กองทัพไทย ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร โดยผ่านการพิจารณาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามล าดับช้ัน นอกจากนั้น ยังได้มีการจัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานด้านการศึกษาของก าลังพลใน
ภาพรวมของกองบัญชาการกองทัพไทย ตามหลักการของการวิเคราะห์ระดับความส าเร็จ และการ
รายงานผลตามหลักการพัฒนาองค์กรภาครัฐ (PMQA) ส าหรับการจัดองค์การ มีหน่วยงานตรวจสอบ
ภายใน ได้แก่ ส านักงานตรวจสอบภายในทหาร (สตน.ทหาร) ส านักงานจเรทหาร (จร.ทหาร) กรมการ
เงินทหาร(กง.ทหาร) และส านักงานปลัดบัญชีทหาร (สปช.ทหาร) ท าการตรวจสอบและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย 
ตลอดทั้งปี จึงเห็นว่ากระบวนการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการยุทธศาสตร์ด้าน
การศึกษาของก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความสอดคล้องและเป็นไปตามทฤษฎีที่
เกี่ยวข้อง 

 
สรุปผลการวิเคราะห์กระบวนการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ           
         ผลการวิเคราะห์กระบวนพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
ตามที่กล่าวมาแล้วนั้นมีความสอดคล้องและเป็นไปตามทฤษฎีเกี่ยวกับแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการจัดการ
แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการฝึกอบรม พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แนวคิดและ
ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ การพิจารณาตัวตั้งจากกรอบแนวคิดในการศึกษา  
ได้วางหลักการไว้ว่ากลยุทธ์ในการพัฒนาด้านการศึกษาของก าลังพลของกองทัพไทยจะเกิดข้ึนได้ต้อง
ขับเคลื่อนให้เกิดได้น้ันควรจะมีการรวมหลักการปฏิบัติกระบวนการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย โดยผู้ศึกษาจะน าเสนอเพื่อสรุปผลการวิเคราะห์กระบวนการพัฒนาด้าน



 ๑๑๖ 

การศึกษาของก าลังพลกองบัญชาการกองทัพไทยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรจะประกอบด้วย
ภารกิจดังต่อไปนี้ 
  ๑.Structure (โครงสร้าง)  
                 โครงสร้าง หมายถึง รูปแบบการจัดการแบ่งองค์กรออกเป็นฝ่ายหรือกลุ่มงาน มีการ
ก าหนดอ านาจหน้าที่ และความสัมพันธ์ไว้อย่างชัดเจน รูปแบบไม่สลับซับซอ้น เป็นแบบแบนราบท าให้
ข้อมูลข่าวสารจากบนลงล่างเป็นไปอย่างรวดเร็ว  
  ๒.Strategy (กลยุทธ์) 
                 กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางหลักของการท างานหรือแผนแม่บท ที่มีการระดมและจัดสรร
ทรัพยากรขององค์กรที่เหมาะสมและเพียงพอ 
  ๓.Staff (บุคลากร) 
     บุคลากร หมายถึง บุคลากรทุกระดับที่มคีวามรู้ ความสามารถและจงรักภักดีต่อองค์กร 
เป็นตัวขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายองค์กร 
      ๔.Style of manage (รูปแบบการจัดการ)  
                 รูปแบบการจัดการ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บรหิารในการท างานที่มผีลต่อการรับรู้และ
ความเช่ือถือของบุคลากรซึ่งจะส่งผลก าลังใจของบุคลากรและความส าเร็จขององค์กร 
  ๕.System (ระบบการท างาน) 
    ระบบการท างาน หมายถึง ชุดของกิจกรรมต่างๆ ที่มีความสัมพันธ์กัน โดยมุ่งสู่
เป้าหมายเดียวกัน ควรมีการเขียน Flow Chart ข้ันตอนการปฏิบัติงานเพื่อความชัดเจน 
  ๖.Skill (ทักษะ) 
     ทักษะ หมายถึง ความเช่ียวชาญหรือช านาญพิเศษขององค์กร 
  ๗.Shared and Valu (ค่านิยมร่วม)  

  ค่านิยมร่วม หมายถึง ความรู้สึกร่วมหรือความต้องการของคนส่วนใหญ่ในองค์กร ในการ
จัดตั้งส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทยนั้นการจัด
โครงสร้างอยู่ในข้ันตอนการด าเนินงานของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งสถาบันวิชาการป้องกัน
ประเทศรับผิดชอบในการด าเนินการตามนโยบายของผู้บังคับบัญชา ยังไม่มีการด าเนินการในด้านกล
ยุทธ์อย่างชัดเจน เนื่องจากอยู่ในช่วงการด าเนินการจัดต้ังส านักการศึกษาทหาร แนวความคิดในการ
จัดตั้งส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ของส านักการศึกษาทหาร สถาบัน
วิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทย จะช่วยให้การพัฒนาก าลังพลกองบัญชาการ
กองทัพไทยมีประสิทธิภาพ มีหน่วยที่รับผิดชอบโดยตรง ในการจัดหาการศึกษาและฝึกอบรม ดูแลเรื่อง
หลักสูตรให้มีคุณภาพและมาตรฐาน นโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน 
มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองทัพไทย  และสอดคล้องกับ
สภาพปัญหาในปัจจุบัน เพราะก าหนดนโยบายด้านการศึกษาของนโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนด
ของกองทัพไทย  และสอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบัน นโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย จะต้องยึดหรือก าหนดจากยุทธศาสตร์ของกองบัญชาการกองทัพไทย ในด้านการศึกษาของ
ก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย การจัดตั้งเป็นสถาบันการศึกษาที่ดูแลด้านการศึกษาของก าลังพล
ในกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น สถาบันการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย จะเป็นหน่วยที่



 ๑๑๗ 

จัดการและฝึกอบรมให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ พันธกิจ หน้าที่ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ซึ่งจะท าให้ก าลังพล มีความสามารถปฏิบัติงานได้ตรงภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย  
 
สรุป 
  ในกระบวนการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็น
เลิศพบว่าแนวทางการพัฒนาด้านการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพคือ ควรมีสถาบันการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ที่ดูแลเรื่องการศึกษาและการฝึกอบรม ดูแลเรื่องหลักสูตรให้มีคุณภาพและ
มาตรฐาน มีแนวทางการเพิ่มพูนองค์ความรู้ในสายวิทยาการ มีแนวทางรับราชการ  มีแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานด้านก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย  ในการวิเคราะห์ความคิดเห็น
เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ควรมีการพัฒนา
องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกันดังนี้ 
 ๑. การจัดโครงสร้างหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการศึกษาไว้อย่างชัดเจน 
 ๒. ควรมีการก าหนดและถ่ายทอดงานด้านการศึกษาให้สอดคล้องกับภารกิจที่หน่วยได้รับ 
 ๓. ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความพรอ้ม หรือควรสรรหาบุคลากรที่มีองค์ความรู้ หรือ
มีความเช่ียวชาญในการพัฒนาหลักสูตร หรือองค์ความรู้ด้านการศึกษาที่หน่วยต้องการ 
 ๔. ควรจัดรูปแบบของการจัดการศึกษา โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในทุก
ข้ันตอนของการด าเนินงาน 
 ๕. ควรมีการจัดเก็บความรู้ในรูปแบบต่างๆ เพื่อการค้นคว้า หรือจัดเก็บในรูปแบบสื่อใน
ระบบสารสนเทศ เพื่อให้มีการพัฒนาด้านการศึกษา 
 ๖. บุคลากรในหน่วยการศึกษาควรได้รับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนา
ทักษะในด้านการศึกษา 
 ๗. ผู้บริหารและบุคลากรควรสร้างความร่วมมือในการก าหนดค่านิยมร่วมกันขององค์กร
ด้านการศึกษา เพื่อให้มีทิศทางการพัฒนาและขอบเขตในการด าเนินงานด้านการศึกษา  
 เพื่อผลักดันกระบวนการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยสู่
ความเป็นเลิศ ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ทฤษฏีการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่อย่าง
เป็นรูปธรรม และแนวคิดของผู้ศึกษาวิจัย แนวทางดังกล่าวอาจปรับปรุงประยุกต์ให้เหมาะสมยิ่งข้ึน
ก่อนการน ามาใช้ในการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ  
  
 



 

บทที่ ๕ 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

 แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
ผู้ศึกษาได้เห็นความส าคัญเป็นอย่างยิ่งของกระบวนการการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย  
อันจะน าไปสู่ความมั่นคงของประเทศ โดยต้องอาศัยความร่วมมือของทุกฝ่ายในสังคม ทั้งภาครัฐ และ
ภาคประชาชน จนเกิดเป็นพลังที่เข้มแข็ง ผู้ศึกษาด าเนินการศึกษา โดยการเก็บข้อมูลสัมภาษณ์ ซึ่งเก็บ
ข้อมูลจากผูใ้ห้สมัภาษณ์ที่ส าคัญ (Key Information) จ านวน ๙ คน ซึ่งเป็นผูท้ี่มีสว่นรว่มในการด าเนินงาน
จัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย และผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
        โดยการศึกษาครั้ งนี้ มี วัต ถุประสงค์ เพื่ อศึกษาแนวทางการพัฒนาก าลั งพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน วิเคราะห์ข้อบกพร่องและจุดอ่อนของการด าเนินงานแนวทางการ
พัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทยด้านการศึกษา หาแนวทางการพัฒนาก าลังพลของ
กองบัญชาการกองทัพไทย การน านโยบายยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย
ไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงาน ตลอดจนปัญหาและอุปสรรค พร้อมทั้งเสนอแนะแนวทางการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ผู้ศึกษาได้ใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(qualitative research) อันประกอบไปด้วยกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือการวิจัย
เชิงเอกสาร (documentary research) และกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) โดยมี
เหตุผลประการส าคัญของการน าระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย (methodology) ดังกล่าว
ข้ างต้นมาใช้ ในการด าเนิ นกระบวนการวิจั ยอั นมี สาระส าคัญโดยสรุปดั งต่ อไปนี้ คื อ  การวิจั ย 
เชิงเอกสาร (documentary research) การสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) ส าหรับเครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) เป็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In – Depth Interview) แล้วน า
ข้อมูลมาประมวลผลกับแนวคิด ทฤษฏีที่ได้ก าหนดไว้ 

บทสรุป 

  จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 ๑. ผู้ให้สัมภาษณ์ที่ส าคัญ (Key  Information) จ านวน ๙ คน ซึ่งเป็นผู้ที่มีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย และผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๒. พบว่านโยบายด้านนโยบายด้านการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย มีความ
สอดคล้องตามนโยบาย วิสัยทัศน์แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองทัพไทย และมีความสอดคล้อง
กับสภาพปัญหาก าลังพลของกองทัพไทยในปัจจุบัน  
 ๓. การอ านวยการร่วมเป็นภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยในขณะเดียวกัน 
ทักษะ และคุณลักษณะ (Competency) ที่ส าคัญของกองบัญชาการกองทัพไทย ในด้านการอ านวยการร่วม  



 ๑๑๙ 

 
ควรจะมีหลักสูตรอบรมด้านการอ านวยการร่วมของกองทัพไทยและของเหล่าทัพเพื่อประสิทธิภาพใน
การอ านวยการร่วมในการปฏิบัติงานร่วมกันให้เกิดเป็นรูปธรรมของกองทัพไทย 
 ๔. ปัญหาด้านการศึกษาของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ปัจจุบันคือ 
กองบัญชาการกองทัพไทย ยังไม่มีหน่วยงานที่รับผิดชอบการศึกษาโดยตรงของกองบัญชาการกองทัพไทย 
และยังคงมีปัญหาการศึกษาของก าลังพลไม่ตรงกับเหล่าสายวิทยาการ จึงท าให้การพัฒนาก าลังพลไม่
ตรงกับความต้องการของส่วนราชการในกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๕. ปัจจุบันการการปรับย้ายไม่ตรงกับสายงานท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานดังนั้น
ก าลังพลที่ไดป้รับย้ายยังไม่ได้ถูกพัฒนาตามหน้าที่งานก่อนที่จะรับต าแหน่งใหม่ 
 ๖. การส่งก าลังพลไปเรยีนตามเหลา่ทัพนั้นไม่เกิดความคุ้มค่าเพราะไปเรยีนแล้วไม่ไดใ้ช้ให้
เกิดความคุ้มค่ากับหน่วยงาน ซึ่งปกตินั้นการพัฒนาคนต้องให้ตรงกับการใช้งาน 
 ๗. การพัฒนาก าลังพลในปัจจุบนัน้ันเพื่อใหก้ าลังพลมีคุณสมบัติครบเพื่อเลื่อนยศมากกว่า
ที่จะพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพกับสายวิทยาการที่ต้องปฏิบัติงานกับหน่วยงาน หากคิดในด้านความ
คุ้มค่าในด้านการพัฒนาก าลังพลจะไม่เกิด เพราะความมีเหตุมีผล ความคุ้มค่าน้ันประเมินแล้วไม่เกิด
ความคุ้มค่ากับกองทัพเป็นส่วนใหญ่ 
 ๘. การบรรจุก าลังพลไม่ตรงกับเหล่าสายวิทยาการ 
      ๙. ก าลังพลควรได้รับการพัฒนาให้ตรงกับเหล่าสายวิทยาการที่ปฏิบัติงาน เพื่อสามารถ
เข้าสู่ต าแหน่งได้ตรงความต้องการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน 
 ๑๐. ในการปรับย้ายก าลังพล ควรพิจารณาจากเหล่าสายวิทยาการที่ปฏิบัติงาน เพื่อให้
ตรงความต้องการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน  
 ๑๑. ระบบการพัฒนาก าลังพลตามสายวิทยาการมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนา
ก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑๒. การน าแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการจัดการแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการฝึกอบรม 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหม่ เป็นหลักในการพัฒนาด้านการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ที่มีประสิทธิภาพ
และประสบความส าเร็จในการด าเนินงานด้านด้านการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย 

 อภิป รายผลการศึกษ ากระบวนก ารพ ัฒ น าระบ บ ก ารศ ึกษ าขอ ง
กองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
          การศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
พบว่า มีองค์ประกอบส าคัญของมิติการพัฒนา ๗ ด้าน ดังนี ้๑.Structure (โครงสร้าง) ๒.Strategy (กลยุทธ์), 
๓.Staff (บุคลากร), ๔.Style of manage (รูปแบบการจัดการ), ๕.System (ระบบการท างาน), ๖.Skill (ทักษะ), 
๗.Shared and Valu (ค่านิยมร่วม) จะเป็นแนวทางการบูรณาการด้านการศึกษาของก าลังพล
กองบัญชาการกองทัพไทย ในการพัฒนาขีดความสามารถกองทัพ เพื่อเป็นกรอบในการด าเนินการพฒันา
เสริมสร้างกองทัพให้มีความสมบูรณ์ ประเทศมีความมั่นคงและประชาชนมีความปลอดภัยจากภัย
คุกคาม นโยบายด้านการพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย มีแผนงาน/โครงการที่เกิดข้ึนตามนโยบาย
และแผนงาน และมีการบูรณาการท างานร่วมกันระหว่างกองทัพ มุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถ 



 ๑๒๐ 

 
ของก าลังพลเพื่อตอบสนองนโยบายการพัฒนาของกองบัญชาการกองทัพไทย พัฒนากองทัพไทยเป็น
กองทัพช้ันน าในอาเซียน มีความทันสมัย มีโครงสร้างที่เหมาะสม เผชิญภัยคุกคามได้ทุกรูปแบบ 
กระบวนการในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสามารถถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ และ
น าข้อมูลไปใช้ในการวางแผน เพื่อตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย
ไปสู่การปฏิบัติให้เกิดความส าเร็จ ได้อย่างชัดเจน ดังนั้นในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลัง
พล จึงควรน าประเด็นยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมาย ตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย มาพิจารณาเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของกองทัพไทย “เป็น
กองทัพช้ันน าในภูมิภาคในการพิทักษ์รักษาปกป้องและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ การป้องกัน
ประเทศ การรักษาผลประโยชน์ของชาติ การพัฒนาประเทศ และการช่วยเหลือประชาชน” และ
แผนพัฒนาขีดความสามารถกระทรวงกลาโหม ปี ๒๕๖๐ – ๒๕๖๙ เพื่อใช้เป็นกรอบในการด าเนินการ
พัฒนาเสริมสร้างหน่วยให้มีความสมบูรณ์พร้อมรบในห้วงระยะเวลา ๑๐ ปี จึงควรให้การสนับสนุน 
ส่งเสริม อย่างจริงจังและต่อเนื่อง ตลอดจนการให้การสนับงบประมาณให้ด าเนินการอย่างเหมาะสม 
และเพียงพอ และการให้ความส าคัญกับขีดความสามารถพล เพื่อให้ก าลังพลสามารถปฏิบัติงานตาม
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามเป้าประสงค์ของหน่วยงาน จึงเป็นการศึกษาวิจัยในการวิเคราะห์
กระบวนพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ การน านโยบายยุทธศาสตร์
การพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงาน โดยมีข้อพิจารณาคือ
การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย กลยุทธ์ที่น ามาสู่การพัฒนาก าลังพลจะ
ประกอบไปด้วยการปลูกจิตส านึก และการเรียนรู้ ในกระบวนการวางแผนจัดการเชิงกลยุทธ์จากแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดและทฤษฏี
เกี่ยวกับการจัดการแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับการฝึกอบรม พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
๒๕๔๒ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ จากผลการศึกษาวิจัยแนวทาง 
การพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ ท าให้ได้แนวทางในการ
พัฒนาด้านการศึกษาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย พัฒนาด้านการศึกษาสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ 
องค์กรที่มีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity) มีระบบการท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว 
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการท างาน เน้นการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของ
บุคลากรในองค์การ สร้างคุณค่าในการปฏิบัติภารกิจของกองบัญชาการกองทัพไทย   
 ดังนั้นผู้ศึกษามองว่าแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย 
สู่ความเป็นเลิศนั้น เห็นควรด าเนินงานตามนโยบายยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการ
กองทัพไทย และนโยบายการจัดตั้งส านักการศึกษาทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ 
กองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อมาพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาน้ัน จะท าให้ให้กองบัญชาการกองทัพ
ไทยมีประสิทธิภาพ มีความพร้อมในการเตรียมก าลังในการป้องกันประเทศ และน ามาสู่การปฏิบัติ
ราชการของก าลังพลทุกระดับที่มีประสิทธิภาพของกองบัญชาการกองทัพไทย สามารถตอบสนองการ
อ านวยการร่วมเป็นภารกิจหลัก (Core Function) ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 
 
 



 ๑๒๑ 

ข้อเสนอแนะ      
 จากผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย  
สู่ความเป็นเลิศ ผู้ศึกษาวิจัยมีข้อเสนอแนะในการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษา ดังต่อไปนี้คือ 
 ๑. เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ และแนวการปฏิบัติเกี่ยวกับนโยบาย วิสัยทัศน์ แนวทาง 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ตามที่ก าหนดของ
กองบัญชาการกองทัพไทยให้กับก าลังพลทุกนายตามแนวทางรับราชการ 
 ๒. วางแผนก าลังพลที่เกิดจากการวิเคราะห์งาน ทั้งเชิงปริมาณ รวมทั้งจ านวนก าลังพลที่
ต้องมีไว้ในอนาคต และคุณลักษณะของก าลังพลให้สอดคล้องกับลักษณะงานของกองทัพ การวางแผน
ก าลังพลจะมีความจ าเป็นต่ออนาคตของกองทัพในด้านของภารกิจ ซึ่งจะต้องมีการแปรเปลี่ยนไปตาม
สภาพแวดล้อมโดยเฉพาะการวางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ าเป็นที่
ผู้บริหารทุกระดับจะต้องมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT) เพื่อน าผลการวิเคราะห์ดังกล่าวไปใช้ 
 ๓. การอ านวยการร่วมเป็นภารกิจหลัก (Core Function) ของกองทัพไทยในขณะเดียวกัน
นั้น ทักษะ และคุณลักษณะ (Competency) ที่ส าคัญของกองทัพไทย ดังนั้นด้านการอ านวยการร่วม ควร
จะมีหลักสูตรอบรมด้านการอ านวยการร่วมของกองทัพไทยและของเหล่าทัพเพื่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันของเหล่าทัพ 
     ๔. กองบัญชาการกองทัพไทย ควรด าเนินการจัดท าสายวิทยาการให้เกิดเป็นรูปธรรม  
เพื่อให้ก าลังพลได้รับการพัฒนาให้ตรงกับเหล่าสายวิทยาการที่ปฏิบัติงาน และก าลังพลสามารถเข้าสู่
ต าแหน่งได้ตรงความต้องการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน รวมถึงด าเนินการจัดท าระบบ
หมายเลขการช านาญการทางทหาร เพื่อให้ลดปัญหาในการบรรจุก าลังพลไมต่รงกบัเหลา่สายวิทยาการ 
และในการปรับย้ายก าลังพลนั้น ควรพิจารณาจากเหล่าสายวิทยาการที่ปฏิบัติงาน เพื่อให้ตรงความ
ต้องการ และตรงตามคุณลักษณะของงาน  
 ๕. ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในต าแหน่งอย่างชัดเจน และเผยแพร่ให้ก าลังพลทุก
ระดับทราบโดยเฉพาะก าลังพลระดับปฏิบัติการ อาจใช้น าเสนอในการปฐมนิเทศก าลังพลที่ได้รับการ
บรรจุใหม่ใหม่ และควรเผยแพร่ถึงแนวทางการประเมินเพื่อเลื่อนระดับ หรือแนวทางความก้าวหน้าไป
พร้อมกันด้วย เพื่อให้ก าลังพลมีการพัฒนาตนเองในด้านองค์ความรู้ตรงสายวิทยาการ  
       ดังนั้นระบบบริหารจัดการการพัฒนาด้านการศึกษาตามสายวิทยาการจึงมีความส าคัญ 
ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ จึงเป็นเรื่องส าคัญที่ค้นพบจากการศึกษาวิจัย
แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ กระบวนการ
การพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย จะสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ใน
การพัฒนาก าลังพลเพื่อเตรียมความพร้อมในการปอ้งกันประเทศ ในส่วนของการจัดต้ังส านักการศึกษา
ทหาร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ กองบัญชาการกองทัพไทยนั้น จะช่วยให้การพัฒนาก าลังพล
กองบัญชาการกองทัพไทยมีประสิทธิภาพ และเป็นหน่วยที่รับผิดชอบโดยตรงในการจัดการด้าน
การศึกษาและฝึกอบรม ดูแลเรื่องหลักสูตรให้มีคุณภาพและมาตรฐานของกองบัญชาการกองทัพไทย 
สามารถพัฒนาก าลังพลให้มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ หน้าที่ของกองบัญชาการ
กองทัพไทยได้อย่างแท้จริง 

  



 ๑๒๒ 

  
 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาครั้งต่อไป 
      ควรมีการศึกษาการพัฒนาก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย ในบริบทอื่นๆ เพื่อ
พัฒนาองค์ความรู้ในการพัฒนาบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างตรงจุด และน ามาสู่การปฏิบัติที่มี
ประสิทธิภาพของกองบัญชาการกองทัพไทย  
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แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 
(in-depth interview) 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย สู่ความเป็นเลิศ 
       แบบสัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) นี้จัดท าข้ึนเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับ
การศึกษาค้นคว้าวิจัยเพื่อการศึกษา หลักสูตร วปอ. รุ่นที่  ๖๑ วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  
ปีการศึกษา ๒๕๖๒ โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
       ๑. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน 
 ๒. เพื่อวิเคราะห์ข้อบกพร่องและจุดอ่อนของการด าเนินงานแนวทางการพัฒนาด้านการศึกษา  
ของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๓. เพื่อหาแนวทางการพัฒนาด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่งทีก่รุณาเสียสละเวลาให้ความร่วมมือในการให้สัมภาษณ์เจาะลกึ  
(in-depth interview) มา ณ โอกาสนี ้

ตอนท่ี ๑ ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์เจาะลึก (in-depth interview) 
ยศ ช่ือ – สกุล  …………………………………………………………………..…………………………………….. 
ต าแหน่ง  ............................................................................................................................. .... 
วุฒิการศึกษา  ……………………………………………………………………………………………………………. 
สถานที่ท างาน   ...........................................................................................................................  
สถานที่สมัภาษณ์ ..……………………………………………………………………………………………………. 
ท าการสัมภาษณ์ เมื่อวันที่ ………เดือน………..พ.ศ…….เวลา………….น. ถึง…………น. 

            ประสบการณ์ในการท างานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย
.......................................................................................................................................... ......................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................... .......................
............................................................................................................ ....................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................ 
 
ตอนท่ี ๒ สภาพปัญหา และอุปสรรคการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย  
 ปัจจุบันการบริหารจัดการด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย จากเดิมที่
กองบัญชาการกองทัพไทย มี  หน่วยกรมยุทธศึกษาทหาร แต่หลังจากการปรับโครงสร้าง
กองบัญชาการกองทัพไทยในปี พ.ศ. ๒๕๕๑ ได้มีการจัดส่วนราชการในกระทรวงกลาโหมใหม่นั้น 
พบว่า กรมยุทธศึกษาทหาร  ได้แปรสภาพเป็น สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ซึ่งมีโครงสร้าง ดังนี้ 



๑๒๗ 

 

วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร วิทยาลัยเสนาธิการทหาร สถาบันวิจัยทางยุทธศาสตร์ สถาบันจิตวิทยา
ความมั่นคง โรงเรียนเตรียมทหาร โรงเรียนช่างฝีมือทหาร จากการปรับโครงสร้าง กองบัญชาการ
กองทัพไทย ท าให้ไม่มีหน่วยที่รบัผิดชอบการศึกษาโดยตรงใหก้ับก าลงัพลทกุระดับช้ันยศ ที่จะรับผิดชอบ
การศึกษาตามแนวทางการรับราชการ กองบัญชาการกองทัพไทยจึงต้องฝากเรียนกับเหล่าทัพ ซึ่งมี
โควต้าที่นั่งในการศึกษาไม่เพียงพอกับความต้องการของก าลังพล ท าให้การพัฒนาก าลังพลตามสาย
วิทยาการ มีการขับเคลื่อนที่ไม่สมดุลและขาดประสิทธิภาพ  
 ท่านในฐานะที่ท างานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านคิดว่าการ
พัฒนาก าลังพลของกองทัพไทยในปัจจุบัน ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น ได้
ด าเนินการมาถูกวัตถุประสงค์ของนโยบายการพัฒนาก าลังพลของกองทัพไทย ด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย หรือไม่ อย่างไร เพื่อที่จะให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและน ามาใช้เป็นแนว
ทางการพัฒนาระบบการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย  
                ๒.๑ ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษากองบัญชาการกองทัพไทย 
ท่านมีแนวความคิดเห็นอย่างไร ในการจัดต้ังส านักงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย 
................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................... .........
................................................................................................................................................................
.      
 ๒.๒ ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษากองบัญชาการกองทัพไทย 
ท่านคิดว่าจะประสบกับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานหรือไม่ อย่างไร  ในการจัดต้ังส านักงาน
ด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 ๒.๓ ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานนโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการ
กองทัพไทย ท่านคิดว่านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยในปัจจุบัน มีความ
สอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดของกองทัพไทย  และสอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาในปัจจุบันหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................. .................................... 
................................................................................................................................................ ................. 
................................................................................................................. ................................................ 
 



๑๒๘ 

 

            ๒.๔ ในฐานะที่ท่านท างานด้านการศึกษาของกองบญัชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะที่
ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรใน
กระบวนการการจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย เพื่อให้มีประสิทธิภาพ 
เกิดประสิทธิผลสูงสุดกับก าลังพลของกองบัญชาการกองทัพไทย อย่างแท้จริงกับกองทัพไทย 
............................................................................................................................. .................................... 
............................................................................................................................. .................................... 
................................................................................................................................................................. 
  
 ๒.๕ ในฐานะที่ท่านท างานด้านการศึกษาของกองบญัชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะที่
ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรใน
กระบวนการการจัดท านโยบายด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ครอบคลุมวัตถุประสงค์
นโยบายด้านก าลังพลของกองทัพไทย หรือไม่ อย่างไร 
 
............................................................................................................................. .................................... 
............................................................................................................................. .................................... 
................................................................................................................................................................. 
 
 ๒.๖ ในฐานะที่ท่านท างานด้านการศึกษาของกองบญัชาการกองทัพไทย /หรือในฐานะที่
ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบญัชาการกองทัพ ท่านคิดว่าแผนงานด้านการศึกษาก าลังพลของ
กองทัพไทย  มีความสอดคล้องตามนโยบาย แนวทาง ยุทธศาสตร์ด้านการศึกษาก าลังพลและ
สอดคล้องกับสภาพปัญหาในปัจจุบันหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
  
 ๒.๗ ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ท่านคิดว่าหน่วยงานใดที่ควรเข้ามาก ากับดูแลการศึกษา แบบครบวงจร มีการทบทวนการ
ปฏิบัติงาน การติดตามการประเมินผลด้านการศึกษา ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 ๒.๘ ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร ด้านการศึกษาของก าลังพลในกองบัญชาการกองทัพไทย ที่ควรให้



๑๒๙ 

 

กองบัญชาการกองทัพไทย จัดตั้งเป็นสถาบันการศึกษาที่ดูแลด้านการศึกษาของก าลังพลในกองบัญชาการ
กองทัพไทย 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 ๒.๙ ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีส่วนร่วมในการด าเนินงานจัดท านโยบายด้านการศึกษาของ
กองบัญชาการกองทัพไทย /ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย  
ท่านคิดว่าท่านจะด าเนินงานนโยบายการพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย ใน
อนาคตหรือแผนพัฒนาก าลังพลด้านการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทยอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 ๒.๑๐ ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

                                    พลตรี ชาตรี  กาญจนประโชติ 
นักศึกษาหลักสูตรวิทยาลยัป้องกันราชอาณาจักร รุ่นท่ี  ๖๑                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

 
   



๑๓๐ 
 

ประวัตยิ่อผู้วิจัย 

 
ชื่อ  พลตรี ชาตรี  กาญจนประโชต ิ
วัน เดือน ปีเกิด ๑๐ พ.ค. ๒๕๐๗ 

การศึกษา มงฟอร์ตวิทยาลัย 
รร.เตรียมทหาร รุ่นที่ ๒๓ 
รร.นายร้อยพระจลุจอมเกล้า รุ่นที่ ๓๔ 
หลักสูตร ช้ันนายร้อย เหล่าราบ รุ่น ๘๑ 
หลักสูตร ช้ันนายพัน เหล่าราบ รุ่น ๕๘ 
หลักสูตร สธ.ทบ. รุ่น ๗๕ 
หลักสูตร สธ.ทหาร รุ่น ๕๕ 
หลักสูตร ผู้น าหน่วยขนาดเล็ก  ฝรพ.๓ 
หลักสูตรการรวบรวมพิเศษ  ขว.ทบ. 
หลักสูตรนายทหารปลัดบญัชี  สปช.ทหาร 
ปริญญาโท  มหาวิทยาลัยปทุมธานี   
ศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นระบบการบรหิารจัดการและ
พัฒนาก าลงัพลของกองทพัประเทศอังกฤษและฝรั่งเศส 
เดินทางประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูป้ระสบการณ์การปฏิบัตงิานด้าน 
ก าลังพลกบั กห. สมาพันธ์รัฐสวิส 
เดินทางประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูป้ระสบการณ์การปฏิบัตงิานด้าน 
ก าลังพลกบักองทัพประเทศกลุ่มสแกนดิเนเวีย 
เดินทางไปราชการเพื่อส ารวจสภาพแวดล้อม ณ ประเทศญีปุ่่น 

ประวัติการท างานโดยย่อ ผบ.มว.ปล ร้อย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๔ 
ผช.ผอ.๓ ร.๔ พัน.๔ 
รอง ผบ.ร้อย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๔ 
ผบ.ร้อย.อาวุธเบา ร.๔ พัน.๔ 
ประจ า รร.สบ.ทบ.สบส. 
ผช.หน.ฝยก.พล.ร.๑๖ 

 ประจ าแผนก ศร. 
หน.ศร. 
หน.รร.ร.ศร. 
ฝสธ.ประจ า กพ.ทหาร 
ผช.ผอ.กคว.กพ.ทหาร 



๑๓๑ 
 

ผช.ผอ.กนผ.กพ.ทหาร 
รอง ผอ.กนผ.กพ.ทหาร 
รอง ผอ.กบพ.กพ.ทหาร 
ผอ.กคง.สนผพ.กพ.ทหาร 
รอง ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร 
ผอ.สนผพ.กพ.ทหาร 
รอง จก.กพ.ทหาร 

ต าแหน่ง/หน้าท่ี 
หรือ ราชการพิเศษ 

เป็นตุลาการศาลทหารกรุงเทพ   ๓๐ ก.ค. ๒๕๕๗ 
เป็นราชองครักษ์เวร   ๓๐ ธ.ค. ๒๕๕๗ 

ต าแหน่งปัจจุบัน ผช.หน.ฝสธ.รอง ผบ.ทสส. 

 

 


