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บทคัดย	อ 

เร่ือง  การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการ กองพลพัฒนา 

ลักษณะวิชา การทหาร 

ผู�วิจัย  พลตรี ทวีศักดิ์ วงศ�ทวีทรัพย� หลักสูตร วปอ. รุ	นที่ ๖๑ 

 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ในองค�การต%างๆ เป(นสิ่งท่ีสําคัญ โดยบุคลากรหรือ
กําลังพลถือเป(นทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในการทําให/องค�การสามารถบรรลุวิสัยทัศน� พันธะกิจได/    
อย%างมีประสิทธิภาพ และกองพลพัฒนาก็เป(นหน%วยงานอีกหน%วยงานหนึ่งที่เป(นกลไกสําคัญ         
ของกองทัพและกองทัพบก ที่มีภารกิจและบทบาทที่สําคัญ คืองานด/านการพัฒนาประเทศ และ    
งานการช%วยเหลือประชาชน ดังนั้นกองพลพัฒนาต/องหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพกําลังพล     
ให/มีความรู/ความสามารถ มีทักษะ และทัศนคติที่ดีต%อหน%วยงาน เพื่อให/กองพลพัฒนาสามารถ    
ปฏิบัติภารกิจท่ีมีมากข้ึนในการพัฒนาประเทศได/อย%างยั่งยืน ภายใต/ทรัพยากรท่ีจํากัด อย%างมีประสิทธิภาพ 
โดยมีวัตถุประสงค�เพ่ือศึกษาสภาพป<ญหาด/านการพัฒนาศักยภาพของกําลังพล ฝ�ายยุทธการ     
หน%วยกองพลพัฒนา และเพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน%วยกองพลพัฒนา 
เพ่ือรองรับการพัฒนาประเทศอย%างยั่งยืนในอนาคต ซ่ึงเป(นการวิจัยเชิงคุณภาพ และผลการวิจัยพบว%า 
ป<ญหาทางด/านกําลังพลของกองพลพัฒนา ที่ขาดความรู/และทักษะในการทํางานตามหน/าที่และ     
การแก/ไขป<ญหาในงาน ขาดความรับผิดชอบต%อหน/าท่ี ขาดความกระตือรือร/น ขาดความเอาใจใส%   
และขาดจิตสํานึกต%อส%วนรวม กองพลพัฒนาต/องหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพกําลังพลให/มี
ความรู/ความสามารถ มีทักษะ และทัศนคติท่ีดีต%อหน%วยงาน ด/วยการใช/แนวทางการพัฒนาศักยภาพ
กําลังพล ท่ีสอดคล/องกับบทบาทของกองพลพัฒนาคือแนวทางแก/ป<ญหากําลังพลขาดความรู/ความ
เข/าใจในงาน (Knowledge) ด/วยการใช/การจัดการความรู/ (KM) แนวทางแก/ป<ญหากําลังพล          
ขาดทักษะ (Skill) มีการใช/ ระบบ Mentoring หรือการเป(นพ่ีเลี้ยง (Mentor) และแนวทางแก/ป<ญหา
ทัศนคติของกําลังพลต%อการปฏิบัติงาน (Attitude) ด/วยวิธีการท่ีหลากหลายเน/นการปลูกฝ<งค%านิยมท่ีดี   
มีคุณธรรมสําหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลการแบบใหม%ท่ีสมดุลและสมบูรณ�เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพกําลังพลควรมีการใช/การบริหารเชิงกลยุทธ�มาใช/ และการมีภาวะผู/นําของผู/บังคับบัญชา         
จะเป(นส%วนสําคัญในการเติมเต็มเพื่อเพิ่มศักยภาพแก%กําลังพล ของกองพลพัฒนาได/ และสามารถ
นําแนวทางพัฒนากําลังพล ไปขยายผลยังหน%วยอ่ืนๆ ในกองทัพบก เพ่ือพัฒนาความศักยภาพกําลังพล
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ของหน%วยอ่ืนในกองทัพ ให/มีขีดความสามารถ ส%งผลให/เกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพท้ังกองทัพบก 
และต%อเนื่องไปจนเกิดเป(นคุณประโยชน�ต%อประชาชนและประเทศชาติต%อไปได/           
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ABSTRACT 

Title Potential Development of Operations Staff in Development Division 

Field Military 

Name Major General Taweesak Wongtaweesub   Course NDC   Class 61 

 Potential development of personnel in the organizations is important. 

Human resources are the most important aspect of the organizations in making the 

organizations able to achieve their visions and missions efficiently. The Development 

Division is one of the units that are the important mechanisms of the Royal Thai 

Army. The Royal Thai Army has missions and important roles in developing country 

and humanitarian assistance. The Development Division has to search for the 

methods to develop the capability of personnel in having knowledge, skills, and 

good attitudes towards the unit so that the Development Division can carry out more 

missions to develop country sustainably under the limited resources efficiently. The 

objectives of this research are to study the problems of potential development of 

Operations staff in Development Division and to put forward the potential 

development of personnel to support a sustainable national development in the 

future which is a qualitative research. The research found that the Development 

Division has to search for a solution to their personnel who are lack of knowledge, 

skills, problem solving, responsibility, eagerness, attention and conscience by using 

the potential development of personnel related to the roles of Development 

Division; such as knowledge management, mentoring and attitude, and focus on 

cultivating good and moral values. For the new balanced and completed form of the 

potential development of personnel should use a strategic management and a 

leadership of the commander to fulfill the potential development of personnel, 

extend results to other units in the Royal Thai Army and develop the potential of 

personnel efficiently and continuously to the people and nation later.    

      

 



 
 

ค 

1 

คํานํา 

 ทรัพยากรมนุษย� (Human Resource) หรือ“คน” ถือเป$นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในทุก
องค�การ โดยการใช/แรงสมอง ใช/ความคิดสร/างสรรค� วางแผน ประสานงาน อํานวยความสะดวกต6อ     
สิ่งต6างๆ เพ่ือจุดมุ6งหมายขององค�การ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติงานด/วยความร6วมมือ
และความสามารถ องค�การนั้นย6อมจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุ6งหมายหรือเป?าหมายขององค�การ 
ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย�จะต/องได/รับการเสริมสร/างพัฒนาความรู/ความสามารถอย6างต6อเนื่อง      
เพ่ือให/ทันกับการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญใน ๓ ด/าน คือ ความรู/ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และ
ความสามารถ (Abilities)  
 การพัฒนาศักยภาพกําลังพล ของกองพลพัฒนา ต/องศึกษาถึงปRญหาและแนวคิดเก่ียวกับ
ระดับความรู/ (Knowledge), ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน (Attitude) ของกําลังพลท่ีมีผล    
ต6อการพัฒนาศักยภาพกําลังพลและส6งผลต6อปฏิบัติงานตามภารกิจของหน6วยท่ีได/รับมอบหมายจาก
หน6วยเหนือให/สําเร็จลุล6วงอีกด/วย นอกจากนั้น การมีผู/นําที่ดีเป$นแบบอย6างแก6กําลังพลและการ
บริหารเชิงกลยุทธ�ด/านทรัพยากรมนุษย� ก็จะยิ่งทําให/การพัฒนาศักยภาพกําลังพลสามารถบรรลุ        
ถึงเป?าหมาย กําลังพลมีศักยภาพท่ีเพียงพอต6อการปฏิบัติภารกิจของหน6วยได/อย6างมีประสิทธิภาพ นั่นคือ
กองพลพัฒนามีศักยภาพพร/อมในงานด/านการพัฒนาประเทศ และการช6วยเหลือประชาชนบรรเทา  
ความเสียหายอันเกิดจากสภาพภูมิอากาศท่ีผันผวนและทําให/เกิดภัยพิบัติท่ีมีความรุนแรงมากข้ึน 
 
 
       พล.ต. 

        (ทวีศักด์ิ วงศ�ทวีทรัพย�) 
       นักศึกษาวิทยาลัยป?องกันราชอาณาจักร 
        หลักสูตร วปอ. รุ6นท่ี ๖๑ 
         ผู/วิจัย 
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บทที่ ๑ 

บทนํา 

ความเป�นมา และความสําคัญของป�ญหา 

 การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development:HRD) เป#นหัวใจหลักของ
องค+การโดยทุกองค+การมุ1งท่ีจะให5บุคลากรของตนได5มีความรู5ความสามารถและเต็มใจปฏิบัติงานอยู1
ตลอดเวลา ซ่ึงการดําเนินงานขององค+การต1างๆ จะประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
ภารกิจหน5าท่ีรับผิดชอบในระดับใดก็ข้ึนอยู1กับปHจจัย๔ประการ คือมนุษย+ (Man),เงิน (Money),วัสดุ/
อุปกรณ+ (Material)และการบริหารจัดการ (Method)โดยมนุษย+(Man) นับเป#นทรัพยากรท่ีมีคุณค1าและ
สําคัญยิ่งของการบริหารงานเพราะมนุษย+มีสติปHญญาท่ีสามารถใช5ทรัพยากรอ่ืนๆได5แก1 เงิน วัสดุ/
อุปกรณ+ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการทํางานให5ได5ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
นอกจากนี้ มนุษย+ยังมีความคิดสร5างสรรค+และสามารถคิดค5นนวัตกรรมใหม1 ซ่ึงปHจจัยทางการบริหาร
อ่ืนๆ ไม1สามารถทําได5ดังนั้นมนุษย+ซ่ึงเป#นบุคลากรขององค+การ จึงถือว1าเป#นส1วนท่ีสําคัญในการทํางาน ท่ี
จะขับเคลื่อนงานให5ภารกิจบรรลุเปUาหมาย หรืออาจทําให5ภารกิจขององค+การนั้นล5มเหลว ระดับ
คุณภาพของคน เรียงลําดับความสําคัญ ต้ังแต1ผู5นําสูงสุดขององค+การ ผู5บริหาร หัวหน5าหน1วยงาน และ
ผู5ปฏิบัติงานทุกคน (สุทธญาณ+ โอบอ5อม, ๒๕๕๘: ๑) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย+ เปรียบเสมือนหัวใจและรากแก5วของการบริหารงาน 
เนื่องจากคนเป#นทรัพยากรและปHจจัยการผลิตท่ีสําคัญ ซ่ึงความสําเร็จของงาน จําเป#นต5องอาศัยคน
เพราะคนเป#นผู5ปฏิบัติงานทุกอย1างขององค+การ ยังไม1มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใดสามารถทดแทนคน
ได5อย1างแท5จริงและท่ีสําคัญ คน เป#นทรัพยากรท่ีมีอยู1แล5วเป#นสิ่งเดียวซ่ึงจะมีมูลค1าเพ่ิมมากข้ึนใน
องค+การแตกต1างจากเครื่องมือและเทคโนโลยีต1างๆ ท่ีมีอยู1ยิ่งอยู1นานมูลค1าจะลดลงหรือเสื่อมราคาลง
ถึงแม5ว1าองค+การจะมีงบประมาณเพียงพอ มีการจัดองค+การและการบริหารท่ีดี มีวัสดุอุปกรณ+ต1างๆ 
สมบูรณ+สักเพียงใดจะไม1มีความหมาย หากไม1มีผู5ปฏิบัติหรือผู5ปฏิบัติไม1ดี ไม1มีความรู5 ความสามารถ ขาด
ความซ่ือสัตย+สุจริตและไม1ปฏิบัติอยู1ในระเบียบวินัยอันดี ส1งผลให5การบริหารงานให5บรรลุเปUาหมายของ
องค+การย1อมดําเนินไปด5วยความยากยิ่ง ทุกองค+การจึงเล็งเห็นความสําคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย+ เนื่องจากการบริหารคนเป#นเรื่องท่ียุ1งยากซับซ5อน เพราะคนมีความรู5สึกมีปHญหาและความต5องการ
แตกต1างกันไปดังท่ีมาสโลว+ได5แบ1งลําดับความต5องการของคนไว5เป#น ๕ลําดับ (เมธี ปZลันธนานนท+, ๒๕๒๙
อ5างถึงในพระมหาสุเทพสุเทวเมธี,๒๕๕๖:๑๐)  
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 ปHจจุบันองค+การต1างๆ มุ1งพัฒนาสู1การเป#นองค+การท่ีเรียนรู5 (Learning Organization) 
จึงมีความจําเป#นท่ีจะต5องพัฒนาบุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรู5ของบุคลากรในองค+การหนึ่งๆ
เป#นเง่ือนไขแห1งความสําเร็จขององค+การนั้น และเป#นวิธีการท่ีทําให5องค+การมีความได5เปรียบในเชิง
แข1งขัน (CompetitiveAdvantage) หรือมีขีดความสามารถในการแข1งขันสูงกว1าองค+การอื่นๆ
ยิ่งกว1านั้น การพัฒนาบุคลากรยังมีความสําคัญในเชิงปHจจัยท่ีเป#นเหตุและผลให5เกิดการพัฒนา/
เปลี่ยนแปลงในองค+การต1างๆ(ชัชวาล อรวงศ+ศุภทัต, ๒๐๐๙) 
 จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห1งชาติฉบับท่ี ๑๒ ท่ีได5จัดทําข้ึนและมีความสอดคล5อง
กับกรอบยุทธศาสตร+ชาติ๒๐ ปf(พ.ศ.๒๕๖๐-๒๕๗๙) ซ่ึงเป#นแผนหลักในการพัฒนาประเทศรวมท้ังแผนการ
ปรับโครงสร5างประเทศไทยไปสู1ประเทศไทย ๔.๐นั้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห1งชาติได5กําหนด
ประเด็นการพัฒนาพร5อมท้ังแผนงาน/โครงการสําคัญท่ีต5องดําเนินการให5เป#นรูปธรรมในช1วง ๕ ปfแรก 
ให5สามารถปรับตัวพร5อมรับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และความเสี่ยงอันเกิดจากสภาพ
ภูมิอากาศท่ีผันผวนและทําให5เกิดภัยพิบัติท่ีมีความรุนแรงมากข้ึน โดยเฉพาะการเตรียมความพร5อม
ด5านกําลังคนและการเสริมสร5างศักยภาพของประชากรโดยมีเปUาหมายให5มีคุณภาพ มีค1านิยมตาม
บรรทัดฐานท่ีดีของสังคม มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย และมีจิตสํานึกต1อส1วนรวม 
 และจากประสบการณ+ทํางานของผู5วิจัยในหลายองค+การท่ีผ1านมา ได5พบสภาพปHญหา
สําคัญขององค+การท่ีมีลักษณะคล5ายกันคือ ปHญหาทางด5านบุคลากรท่ีขาดความรู5และทักษะในการ
ทํางานตามหน5าท่ีและการแก5ไขปHญหา,ขาดความรับผิดชอบต1อหน5าท่ี,ขาดความกระตือรือร5น,ขาด
ความเอาใจใส1 และขาดจิตสํานึกต1อส1วนรวมตามที่ควรจะเป#น ซึ่งหน1วยกองพลพัฒนา ที่ผู5วิจัยเคย
ปฏิบัติงานก็เช1นกัน เป#นหน1วยงานท่ีเป#นกลไกสําคัญของกองทัพภาค และกองทัพบก ท่ีมีภารกิจและ
บทบาทที่สําคัญ๒ ประการ คืองานด5านการพัฒนาประเทศ และการช1วยเหลือประชาชน โดย
เฉพาะงานการบรรเทาความเสียหายอันเกิดจากสภาพภูมิอากาศท่ีผันผวนและทําให5เกิดภัยพิบัติที่มี
ความรุนแรงมากข้ึน 
 ด5วยเหตุผลดังกล1าวข5างต5น ผู5วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ
กําลังพลของหน1วย เพ่ือประเมินปHญหาและอุปสรรคท่ีส1งผลต1อประสิทธิภาพการทํางานรวมถึงเสนอ
แนวทางการแก5ไขปHญหาเพ่ือให5กําลังพลมีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนเกิดจิตสํานึกในความรับผิดชอบต1อ
หน5าท่ีและทํางานอย1างเต็มกําลังความสามารถ มีอุดมการณ+ในความเสียสละและมุ1งประโยชน+ส1วนรวม
มากกว1าส1วนตน มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย ซึ่งเมื ่อเป#นเช1นนี ้ก็จะทําให5องค+การมี
ประสิทธิภาพ ทํางานบรรลุวัตถุประสงค+ตามเปUาหมาย และหน1วยงานก็จะได5รับประโยชน+อย1างคุ5มค1า 
และสามารถนําแนวทางพัฒนาบุคลากรที่ได5จากงานวิจัยไปขยายผลยังหน1วยอื่นๆในกองทัพบก
เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรกองทัพ ให5มีศักยภาพและขีดความสามารถ ส1งผลให5เกิด
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การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพท้ังกองทัพบก และต1อเนื่องไปจนเกิดเป#นคุณประโยชน+ต1อประชาชน
และประเทศชาติต1อไป 

วัตถุประสงค�ของการวิจัย 

 ๑. เพ่ือศึกษาสภาพปHญหาด5านการพัฒนาศักยภาพของกําลังพลฝlายยุทธการ หน1วย
กองพลพัฒนา 
 ๒. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน1วยกองพลพัฒนา เพื่อรองรับ
การพัฒนาประเทศอย1างยั่งยืนในอนาคต 

 

ขอบเขตการวิจัย 

 ขอบเขตด5านเนื้อหาการวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝlายยุทธการ กองพลพัฒนา
จะทําการศึกษาปHญหาด5านความรู5 (Knowledge),ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน(Attitude) 
ของกําลังพลฝlายยุทธการ ว1ามีจุดแข็งจุดอ1อนของตัวเองอย1างไร และนําผลท่ีได5จากการศึกษานี้ จัดทํา
เป#นข5อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาปรับปรุงกําลังพลของกองพลและกองทัพบก ให5สามารถปฏิบัติงานได5
อย1างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 ขอบเขตด5านประชากร สําหรับประชากรท่ีใช5ในการศึกษาครั้งนี้ ได5แก1 กําลังพลกองพลพัฒนา
ของกองทัพบก ท้ัง ๔ กองพล คือ กองพลพัฒนาท่ี ๑ กองพลพัฒนาท่ี ๒ กองพลพัฒนาท่ี ๓ และ
กองพลพัฒนาท่ี ๔  ท้ังนายทหารและนายสิบ 
 ขอบเขตด5านระยะเวลาเป#นการศึกษาวิจัย๑ ปf(ตุลาคม ๒๕๖๑ ถึง พฤษภาคม ๒๕๖๒) 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป#นวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด5วยการใช5วิธีการวิจัย
เอกสาร (Documentary Research) และการใช5แบบสอบถาม (Questionnaire) มีรูปแบบของ
คําถามเป#นชุดๆ ท่ีได5ถูกรวบรวมไว5อย1างมีหลักเกณฑ+และเป#นระบบและแบบสัมภาษณ+เพื่อใช5วัด
สิ่งท่ีต5องการจะวัดจากกลุ1มตัวอย1าง ให5ได5มาซ่ึงข5อเท็จจริง ประกอบด5วยรายการคําถามท่ีสร5างอย1างประณีต
เพ่ือรวบรวมข5อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นหรือข5อเท็จจริง โดยส1งให5กลุ1มตัวอย1างอย1างสมัครใจ ดังนี้ 
  ๑. การรวบรวมข5อมูล  
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  ๑.๑ ข5อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)ศึกษาจากเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข5อง
จากแหล1งข5อมูลต1างๆ เพ่ือนํามาทําการรวบรวมแล5ววิเคราะห+เอกสาร โดยการจัดทําแบบบันทึกการวิเคราะห+
เอกสารบันทึกเก่ียวกับลักษณะเอกสาร แหล1งท่ีมาและสาระสําคัญของเอกสารท่ีเก่ียวข5องกับการวิจัย 
ข5อมูลท่ีได5จากการวิเคราะห+เอกสารจะเป#นกรอบความคิดท่ีใช5ในการศึกษาวิเคราะห+ข5อมูลท่ีได5จาก
การศึกษาด5วยวิธีอ่ืนๆ ต1อไป 
  ๑.๒ ข5อมูลปฐมภูมิ(PrimaryData)ได5จากการวิเคราะห+แบบสอบถาม (Questionnaire)เพ่ือ
วัดระดับความรู5(Knowledge),ทักษะ(Skill)และเจตคติในการทํางาน (Attitude) ของกําลังพลกองพล
พัฒนาซ่ึงได5แก1 ข5าราชการของกองพลพัฒนาและได5จากการวิเคราะห+แบบสัมภาษณ+ผู5ทรงคุณวุฒิ ท่ี
เป#นอดีตผู5บังคับบัญชาของกองพลพัฒนา เพ่ือสัมภาษณ+ถึงข5อมูลสภาพปHญหาการพัฒนาศักยภาพ
กําลังพลท่ีเคยพบมา และข5อเสนอแนะเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพลกองพลพัฒนา 
  ๒. การวิเคราะห+ข5อมูลดําเนินการโดยการวิเคราะห+เนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือกําหนด
หัวข5อ/กลุ1มหัวข5อแนวคิดสําคัญ (Topic/Category)และแบบแผนแนวคิดสําคัญอันเป#นแก1นสารของ
การศึกษา (Pattern/Themes) 
  ๓. การอภิปรายผล ดําเนินการโดยการนําทฤษฎีท่ีได5มีการทบทวนไว5แล5ว มาใช5ประกอบการ
วิเคราะห+ข5อมูลท่ีได5จากการแบบสอบถาม (Questionnaire)แล5วนํามาสังเคราะห+อีกครั้ง เพ่ือให5ได5แนว
ทางการพัฒนาศักยภาพของกําลังพลกองพลพัฒนา 
  ๔. การนําเสนอผลการวิจัย ดําเนินการโดยเอาวัตถุประสงค+การวิจัยเป#นตัวต้ังแล5ว นําเสนอ
ผลการศึกษาวิจัยท่ีตอบวัตถุประสงค+การวิจัยให5ครบทุกข5อตามลําดับ โดยนําเสนอแบบรายงานวิจัยเชิง
พรรณนา 

ประโยชน�ท่ีได)รับจากการวิจัย 

 ๑. ทําให5ทราบสภาพปHญหาด5านการพัฒนาศักยภาพของกําลังพล หน1วยกองพลพัฒนา 
  ๒.ทําให5ได5แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน1วยกองพลพัฒนา เพื่อรองรับ
การพัฒนาประเทศอย1างยั่งยืนในอนาคต 

คําจํากัดความ 

การพัฒนา  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงท่ีมีการกระทําให5เกิดข้ึนหรือมีการวางแผนกําหนด
   ทิศทางไว5ล1วงหน5า โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ต5องเป#นไปในทิศทางท่ีดี
   ข้ึนการพัฒนามาจากคําภาษาอังกฤษว1าDevelopmentแปลว1า 
  การเปลี่ยนแปลงท่ีละเล็กละน5อยโดยผ1านลําดับข้ันตอนต1างๆ ไปสู1  
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 ระดับท่ีสามารถขยายตัวข้ึน เติบโตข้ึนมีการปรับปรุงให5ดีข้ึนและ  
 เหมาะสมกว1าเดิมหรืออาจก5าวหน5าไปถึงข้ันท่ีอุดมสมบูรณ+เป#นท่ี   น1 า
พอใจส1วนความหมายจากรูปศัพท+ในภาษาไทยนั้น หมายถึง การทํา   ความ เจริ ญ 
การเปลี่ยนแปลงในทางท่ีเจริญข้ึน การคลี่คลายไปในทางท่ีดี   ถ5าเป#นกริยาใช5คําว1า 
พัฒนา หมายความว1า ทําให5เจริญ คือทําให5   เติบโตได5งอกงาม ทําให5งอกงามและมาก
ข้ึน เช1น เจริญทางไมตรี 
ศักยภาพ  หมายถึง  ความรู5(Knowledge) ทักษะ (Skills)และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค+
   (Attributes)ท่ีส1งผลต1อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจําเป#น
   และมีผลทําให5บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได5
   ดีกว1าผู5อ่ืน 
การพัฒนาศักยภาพกําลังพล 
    หมายถึง  กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู5ความสามารถ 
     ทักษะและทัศนคติอันเหมาะสมในการปฏิบัติหน5าท่ีราชการของ
     กําลังพลของกองพลพัฒนาให5มีประสิทธิภาพ 
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บทที่ ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจัยที่เก่ียวข�อง 

 

กล�าวนํา 
 

 ในการศึกษาหัวข�อเรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการกองพลพัฒนาได�มีการนํา
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข�องมาใช�เพ่ือเป,นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 ๑.หน0วยกองพลพัฒนา 
  ๑.๑  การจัดต้ังกองพลพัฒนาตามแนวความคิดกองทัพบก 
  ๑.๒  ภารกิจ 
  ๑.๓ผังการจัดกองพลพัฒนา 

 ๒.  หน0วยบัญชาการทหารพัฒนา 
  ๒.๑  มูลเหตุการณ:ก0อต้ัง 
 ๒.๒  วสิัยทัศน: 
 ๒.๓  เป<าประสงค:ของวิสัยทัศน: 
 ๒.๔  พันธกิจ 
 ๒.๕  ประเด็นยุทธศาสตร: 
๓.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 ๓.๑  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 ๓.๒  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 
 ๓.๓  ความสําคัญและความจําเป,นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: 
 ๓.๔  วธิีการพัฒนาบุคลากร 
๔.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 ๔.๑  ความหมายศักยภาพ 
 ๔.๒  ความหมายการพัฒนาศักยภาพ 
๕.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรด�านการฝ?กอบรม 
 ๕.๑  ความหมายของการฝ?กอบรม 
 ๕.๒  วัตถุประสงค:ของการฝ?กอบรม 
 ๕.๓  การฝ?กอบรมในห�องเรียน (Classroom Training) 
 ๕.๔  การฝ?กอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT)  
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 ๕.๕  ประโยชน:ท่ีได�รับจากการฝ?กอบรม 
 ๖.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาด�านการศึกษา 
 ๖.๑  การศึกษาต0อ 
 ๖.๒  การให�ทุนการศึกษา (Scholarship)  
 ๖.๓  การศึกษาดูงาน (Studying Visit) 
 ๖.๔  การดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) 
 ๗.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 -ประสิทธิภาพขององค:การ 
 ๘.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 ๘.๑  งานวิจัยในประเทศ 
 ๘.๒  งานวิจัยต0างประเทศ 
 

หน�วยกองพลพัฒนา 
 

 ๑.การจัดตั้งกองพลพัฒนาตามแนวความคิดกองทัพบก  

 กองทัพ เป,นกลไกสําคัญหนึ่งท่ีขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ตามบทบัญญัติแห0ง
รัฐธรรมนูญ ต้ังแต0รัฐธรรมนูญแห0งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๒๑เป,นต�นมา ซ่ึงบัญญัติไว�ในหมวด๕
แนวนโยบายแห0งรัฐ มาตรา ๕๖บัญญัติไว�ว0า “รัฐต�องจัดให�มีกําลังทหารไว�เพ่ือรักษาเอกราชความม่ันคง
ของรัฐ และผลประโยชน:แห0งชาติ กําลังทหารจึงใช�เพ่ือการรบ หรือการสงครามเพ่ือป<องกันสถาบัน
พระมหากษัตริย: เพ่ือปราบปรามกบฏและการจลาจลเพ่ือรักษาความม่ันคงของรัฐ และเพ่ือการพัฒนา
ประเทศ” สําหรับรัฐธรรมนูญแห0งราชอาณาจักรไทย พ.ศ.๒๕๖๐ได�บัญญัติไว�ในหมวด ๕หน�าท่ีของรัฐ
มาตรา ๕๒ “รัฐต�องพิทักษ:รักษาไว�ซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย: เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแห0งอาณาเขต
และเขตท่ีประเทศไทยมีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน:ของชาติความม่ันคงของรัฐและความ
สงบเรียบร�อยของประชาชน เพ่ือประโยชน:แห0งการนี้รัฐต�องจัดให�มีการทหาร การทูต และการข0าวกรองท่ีมี
ประสิทธิภาพ กําลังทหารให�ใช�เพ่ือประโยชน:ในการพัฒนาประเทศด�วย” 
 จากแนวนโยบายแห0งรัฐและบทบาทตามรัฐธรรมนูญ กระทรวงกลาโหมจึงได�กําหนด
แนวยุทธศาสตร:การป<องกันประเทศของกระทรวงกลาโหม โดยได�กําหนดให�หน0วยทหารมีขีด
ความสามารถเข�าไปมีส0วนร0วมในการรักษาผลประโยชน:ของชาติ รักษาความสงบเรียบร�อย
ภายในประเทศ การพัฒนาประเทศ ช0วยเหลือประชาชนและสนับสนุนรัฐบาลตลอดจนปฏิบัติการ
รักษาสันติภาพ การพิทักษ:และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย: และการรักษาทรัพยากรธรรมชาติ เป,
นต�น 
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  จากบทบาทและหน�าท่ีตามแนวความคิดเชิงยุทธศาสตร:ของกระทรวงกลาโหม 
กองทัพบก จึงได�แบ0งส0วนราชการและกําหนดหน�าที่ของส0วนราชการออกเป,น ๗ส0วน ตามพระราช
กฤษฎีกา การแบ0งส 0วนราชการและกําหนดหน�าท่ีของส 0วนราชการกองทัพบก กองทัพไทย
กระทรวงกลาโหม พ.ศ. ๒๕๕๒ซ่ึงประกอบด�วย ส0วนบัญชาการ ส0วนกําลังรบ ส0วนสนับสนุนการรบ ส0
วนส0งกําลังบํารุง ส0วนภูมิภาค ส0วนการฝ?กศึกษาและหลักนิยม และส0วนพัฒนาประเทศ 

  ในส0วนการพัฒนาประเทศ แต0เดิมกองทัพบก ได�เข�าไปมีบทบาทอยู0 ๒โครงการด�วยกัน
คืองานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ และงานโครงการพัฒนาเพื่อเสริมสร�างความมั่นคง
โดยใช�กําลังพลและยุทโธปกรณ:จากหน0วยต0างๆ เข�าไปปฏิบัติงาน ซ่ึงหลายหน0วยขาดความชํานาญใน
งานด�านการพัฒนา ก0อให�เกิดภาระผูกพันและมีผลกระทบต0อความพร�อมรบของกองทัพบกในภาพรวม 
จากผลกระทบดังกล0าว และบทบาทในการพัฒนาประเทศ ตามบทบัญญัติแห0งรัฐธรรมนูญตลอดจน
ภารกิจท่ีได�รับมอบหมายจากรัฐบาลให�รับผิดชอบโครงการพัฒนาประเทศหลายโครงการด�วยกัน ท้ัง
โครงการขนาดใหญ0 โครงการขนาดเล็ก และมีแนวโน�มว0าในอนาคตจะเพ่ิมมากข้ึนตามลําดับกองทัพบก
จึงจัดต้ังกองพลพัฒนา เม่ือวันท่ี ๑๐กุมภาพันธ:พ.ศ.๒๕๓๒ผู�บัญชาการทหารบก ได�อนุมัติหลักการใน
การจัดต้ังกองพลพัฒนา ท�ายบันทึกข�อความ กรมยุทธการทหารบก ลับ ต0อท่ีกห ๐๔๐๓/๐๓๖ลง ๑๐
กุมภาพันธ: พ.ศ. ๒๕๓๒เรื่อง ขออนุมติจัดต้ัง “กองพลพัฒนา” ตามแนวความคิดในการจัดต้ังหน0วย
พัฒนาของกองทัพบกข้ึนเพ่ือเป,นหน0วยปฏิบัติในด�านการพัฒนาประเทศโดยเฉพาะ 
  การจัดต้ังกองพลพัฒนา ท่ีกล0าวมาข�างต�นนั้นเป,นการจัดต้ังข้ึนท0ามกลางความขัดแย�ง
ทางความคิด ตามกระแสทฤษฎีการพัฒนาประเทศในขณะนั้น มีสองทฤษฎีหลักด�วยกัน คือแนวคิดทฤษฎี
กระแสหลัก (Main Sterm Theory) และแนวคิดเศรษฐศาสตร:แบบสังคมนิยมที่เป,นกระแสรอง
ซ่ึงประเทศไทย ได�รับอิทธิพลแนวคิดของการพัฒนาประเทศแบบกระแสหลักโดยเน�นการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจในรูปแบบของทุนนิยม(Capitalism) กองทัพจึงมีบทบาทในการพัฒนาค0อนข�างมาก
ซ่ึงนักรัฐศาสตร:ในช0วงเวลาดังกล0าวชี้ว0า กองทัพนั้นเป,นตัวแทนของความก�าวหน�าของสังคมตะวันตก
ในประเทศกําลังพัฒนา โดยท่ีกองทัพถือว0าเป,นผู�รับเอาวิทยาการและเทคโนโลยีทันสมัยของสังคม
ตะวันตกมาสู0สังคมของประเทศกําลังพัฒนา ตามแนวคิดของนักรัฐศาสตร:ในสํานัก "การพัฒนาและ
การสร�างความเป,นสมัยใหม0" (Development and Modernization School) ซ่ึงชี้ให�เห็นว0ากองทัพ
จะมีบทบาทของการเป,นตัวแทนแห0งความเปลี่ยนแปลง (Chang Agent) หรือกล0าวอีกนัยหนึ่งก็คือ
กองทัพคือกลไกสําคัญที่นําพาประเทศไปสู0ความเป,นสมัยใหม0 (Moderization) แบบตะวันตก 
(Westinization) นอกจากการจัดต้ังข้ึนท0ามกลางปrญหาความขัดแย�งทางความคิดในการพัฒนา
ประเทศของท้ังสองทฤษฎีข�างต�นแล�ว ประการสําคัญอย0างยิ่งก็คือ บทบาทการมีส0วนร0วมในโครงการ
อันเนื่องจากพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ซ่ึงกองทัพมี 
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ส0วนเกี่ยวข�องค0อนข�างมาก โดยลักษณะของโครงการพระราชดําริ ซึ่งสามารถแบ0งลักษณะของ
โครงการพระราชดําริในระยะเริ่มแรกได�เป,น ๔ลักษณะคือ 
  ๑. โครงการตามพระราชประสงค: หมายถึง โครงการการศึกษาทดลอง ปฏิบัติเป,นส0วนพระองค: 
การศึกษาหารือกับส0วนราชการในวงรอบ 
  ๒. โครงการหลวง พระองค:ทรงเจาะจงดําเนินการพัฒนาและบํารุงรักษาต�นน้ําลําธาร
ในบริเวณป�าเขาในภาคเหนือ เพ่ือบรรเทาอุทกภัยในท่ีลุ0มในฤดูแห�งแล�ง 
  ๓. โครงการพระราชดําริ โครงการประเภทนี้เป,นโครงการท่ีการวางแผนพัฒนา ทรงเสนอแนะ
ให�รัฐบาลร0วมดําเนินการตามพระราชดําริ โดยพระองค:เสด็จฯ ร0วมทรงงานกับหน0วยงานของรัฐบาล
ซ่ึงมีท้ังฝ�ายพลเรือน ตํารวจ ทหาร โครงการตามพระราชดํารินี้ในปrจจุบันเรียกว0า "โครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชดําริ" มีกระจายอยู0ท่ัวทุกภาคของประเทศไทย 
  ๔. โครงการในพระบรมราชานุเคราะห: หมายถึง โครงการท่ีพระองค:ได�พระราชทาน
ข�อแนะนําและแนวพระราชดําริให�เอกชนไปดําเนินการด�วยกําลังเงิน กําลังปrญญาและกําลังแรงงานพร�
อมท้ังการติดตามผลงานให�ต0อเนื่องโดยภาคเอกชนในลักษณะต0างๆ ของโครงการพระราชดํารินี้จะ
เห็นว 0ากองทัพค0อนข�างจะมีบทบาทสนับสนุนในโครงการต0างๆ ทั้งทางตรงและทางอ�อมแต0
โครงการตามพระราชดําริหรือโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริกองทัพมักจะมีโอกาสเข�าไปมีส0
วนร0วมค0อนข�างมาก 

 ปrจจุบันมิติในการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห0งชาติฉบับท่ี ๑๒ซ่ึง
เป,นแผนพัฒนาประเทศในระยะ ๕ปt(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) เป,นการแปลงยุทธศาสตร:ชาติระยะ 
๒๐ปt(พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) สู0การปฏิบัติอย0างเป,นรูปธรรม เป,นการมุ0งเตรียมความพร�อมและ
วางรากฐานในการยกระดับประเทศไทยให�เป,นประเทศท่ีพัฒนาแล�ว มีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืนด�วย
การพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีกรอบวิสัยทัศน:และเป<าหมายอนาคตประเทศไทย
ในปt ๒๕๗๙ซึ่งกําหนดไว�ในยุทธศาสตร:ชาติระยะ ๒๐ปtเป,นกรอบที่แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒มุ0
งตอบสนองวัตถุประสงค:และเป<าหมายการพัฒนาท่ีกําหนดภายใต�ระยะเวลา ๕ ปtต0อจากนี้ไปพิจารณา
จากการประเมินสภาพแวดล�อมการพัฒนาท้ังจากภายนอกและภายในประเทศท่ีบ0งชี้ถึงจุดแข็งและ
จุดอ0อนของประเทศ และการสะท�อนถึงโอกาสและความเสี่ยงในการท่ีจะผลักดันขับเคลื่อนให�การ
พัฒนาในด�านต0างๆ บรรลุผลได�ในระยะเวลา ๕ปtแรกของยุทธศาสตร:ชาติระยะ ๒๐ปtท้ังนี้โดยได�
คํานึงถึงการต0อยอดให�เกิดผลสัมฤทธิ์อย0างต0อเนื่องภายใต�แผนพัฒนาฯ ฉบับต0อๆ ไป 

 ๒. ภารกิจ 

 ภารกิจของกองพลพัฒนาท่ีกองทัพบกจัดต้ังข้ึนก็เพ่ือส0งเสริม และสนับสนุนการ
พัฒนาประเทศด�านการเมืองเศรษฐกิจสังคมจิตวิทยา และการทหารเพ่ือความม่ันคงของชาติภายใน



๙ 
 

ขอบเขตท่ีได�รับมอบหมายรวมท้ังดําเนินการให�การช0วยเหลือ บรรเทาทุกข:แก0ประชาชนท่ี
ประสบภัยธรรมชาติ 

๓. ผังการจัดกองพลพัฒนา 
 ตามแนวคิดยุทธศาสตร:ด�านการพัฒนาประเทศของกองทัพบก ได�ดําเนินการ
จัดต้ังกองพลพัฒนา เพ่ือให�เข�ามารับผิดชอบงานด�านการพัฒนาประเทศในแต0ละพื้นที่กองทัพภาค
โดยเฉพาะ ซ่ึงเดิมได�แบ0งมอบงานด�านการพัฒนาให�กับหน0วยกําลังรบเป,นผู�รับผิดชอบจึงได�กําหนด
โครงสร�างอัตราการจัดของกองพลพัฒนาให�สอดคล�องกับแนวคิดเชิงยุทธศาสตร:การป<องกันประเทศ
ของกระทรวงกลาโหม และแนวคิดของกองทัพบก ทั้งนี้โดยมีการจัดหน0วยให�เป,นไปตามความ
สัมพันธ:ทางการบังคับบัญชา ท้ังทางด่ิงและทางระดับ ได�รับการแบ0งส0วนงาน การจัดส0วนงานมี
ขอบเขตการบังคับบัญชาให�ได�รับอํานาจในการตัดสินใจได�อย0างเพียงพอ ดังผังการจัด กองพลพัฒนา 
แสดงดังต0อไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี ๒-๑ ผังการจัดกองพลพัฒนา 
 
 
 
 

 
 
 
 
ท่ีมา:หนังสือ ยก.ทบ. ลับ ท่ีต0อ กห ๐๔๐๓/๐๓๖ ลง ๑๐ กุมภาพันธ: พ.ศ. ๒๕๓๒ เรื่อง ขออนุมัติ
จัดต้ังกองพลพัฒนา 

พล.พัฒนา 

บก. และ ร�อย.บก. 

พัน.สน. กรมพัฒนา กรมทหารช0าง 



๑๐ 
 

 จากแผนผังข�างต�น พบว0า กองทัพบกได�จัดให�กองพลพัฒนาเข�าปฏิบัติหน�าท่ี
พัฒนาประเทศ โดยมีลักษณะของสายบังคับบัญชาเหมือนกับหน0วยอ่ืนๆของกองทัพบก นั้นคือสาย
บังคับบัญชาในทางแนวด่ิงท่ีมีการเชื่อมโยงจากระดับสูงจนถึงระดับล0าง ซ่ึงในระดับชั้นเหนือของกอง
พลพัฒนานั้น กองพลพัฒนาแต0ละกองพล เป,นหน0วยข้ึนตรงของกองทัพภาคในแต0ละกองทัพภาคการ
ท่ีกองทัพบกได�พิจารณาให� กองพลพัฒนามีโครงสร�างการจัดหน0วยในส0วนของผังการจัดกองพลพัฒนา 
ตามแนวคิดของกองทัพบก ซ่ึงได�แสดงดังผังข�างต�น นั้นจะเห็นได�ว0าประกอบด�วย  ๑ . 
บก.ร�อยและร�อย บก. 
 ๒. กองพันสนับสนุน ประกอบด�วย 
 บก. และร�อย บก. 
 กองร�อยเครื่องมือ 
 กองร�อยซ0อมบํารุง 
 กองร�อยเสนารักษ: 
 กองร�อยบรรเทาสาธารณภัย 

แผนภาพท่ี ๒-๒ แผนผังการจัดกองพันสนับสนุน 
  

 

 

 
 

   
 
ท่ีมา: หนังสือ ยก.ทบ. ลับ ท่ีต0อ กห ๐๔๐๓/๐๓๖ ลง ๑๐ กุมภาพันธ: พ.ศ. ๒๕๓๒ เรื่อง ขออนุมัติ
จัดต้ังกองพลพัฒนา 
   กรมพัฒนา จํานวน๒กรม ประกอบด�วย 
  บก. และร�อย บก. 
  กองพันพัฒนา จํานวน๓กองพัน 

แผนภาพท่ี ๒-๓ แผนผังการจัดกรมพัฒนา 

 
 

พัน.สน. 

บก. และ ร�อย.บก. 

ร�อย.ซบร. ร�อย.สร. ร�อย.เครื่องมือ ร�อย.บรรเทาสาธารณภัย 

 
 

กรมพัฒนา 

บก. และ ร�อย.บก. พัน.พัฒนา 



๑๑ 
 

 

  -  
 
 
 

ท่ีมา: หนังสือ ยก.ทบ. ลับ ท่ีต0อ กห ๐๔๐๓/๐๓๖ ลง ๑๐ กุมภาพันธ: พ.ศ. ๒๕๓๒ เรื่อง ขออนุมัติ
จัดต้ังกองพลพัฒนา 
 

  กรมทหารช0างประกอบด�วย 

  บก. และร�อย.บก. 
 กองพันทหารช0างก0อสร�าง 

 กองพันทหารช0างสนาม 

แผนภาพท่ี ๒-๔ แผนผังการจัดกรมทหารช�าง 
 

 

 
 

ท่ีมา: หนังสือ ยก.ทบ. ลับ ท่ีต0อ กห ๐๔๐๓/๐๓๖ ลง ๑๐ กุมภาพันธ: พ.ศ. ๒๕๓๒ เรื่อง ขออนุมัติ
จัดต้ังกองพลพัฒนา 

 จะพบว0าปrจจุบัน กองสนับสนุนของแต0ละกองพลยังไม0ได�จัดต้ังมีเพียงแต0โครงสร�างเท0านั้น
อีกทั้งกรมพัฒนาจัดตั้งได�เพียงกองพลละ ๑กรมเท0านั้นและในแต0ละกรมพัฒนามีเพียง ๑กองพัน
ทหารช0างกอสร�าง และ ๑กองพันพัฒนาสําหรับในส0วนของ กองพลพัฒนาท่ี ๓ยังไม0ได�รับการจัดต้ัง
กรมพัฒนาท่ี ๓แต0ให�กรมทหารช0างท่ี ๓ทําหน�าที่กรมพัฒนาที่ ๓และกองร�อยกองบังคับการกรม
ทหารช0างท่ี ๓ทําหน�าท่ีกองร�อยกองบังคับการกรมพัฒนา ซ่ึงแสดงให�เห็นว0าในการจัดการด�านโครงสร�า
งของกองพลพัฒนา ในปrจจุบันยังได�รับการจัดตั้งหน0วยไม0สมบูรณ: ตามผังโครงสร�างการจัดหน0วย
ของกองทัพบก 
 เม่ือพิจารณาถึงองค:ประกอบด�านกําลังพลแล�ว กําลังพลต�องมีความสัมพันธ:กับโครงสร�
างการจัดหน0วย ซ่ึงเม่ือกองทัพบกมีแนวนโยบายในการถอนหน0วยกําลังรบออกจากการพัฒนาประเทศ 
และให�กองพลพัฒนาเข�ามาปฏิบัติหน�าท่ีแทนตามแนวคิดการจัดต้ังกองพลพัฒนา ของกองทัพบกนั้น 
ก็ต�องดําเนินการบรรจุกําลังพลมาปฏิบัติหน�าท่ีอย0างเพียงพอภายใต�ข�อกําหนดท่ีว0า“จัดหาหรือใช�กําลัง
พลถูกต�องเหมาะสมกับงานและเวลา” (Put the right man on the right job) การจะได�กําลังพลท่ี

กรมทหารช0าง 

บก. และ ร�อย.บก. พัน.ช.ก0อสร�าง พัน.ช.สนาม 



๑๒ 
 

มีความรู�ความสามารถในการพัฒนาประเทศนั้นย0อมต�องข้ึนอยู0กับโครงสร�างอัตราการจัดหน0วย หาก
จัดตั้งกรมพัฒนาที่ ๓ขึ้นมารองรับงานด�านการพัฒนาแล�วย0อมสามารถบรรจุกําลังพลท่ีมีความรู�
ความสามารถในการพัฒนาประเทศให�เข�ามาดําเนินงานในกรมพัฒนาท่ี ๓ซ่ึงจะเป,นการเพ่ิม
ประสิทธิภาพงานด�านการพัฒนาประเทศในพ้ืนท่ีกองทัพภาคท่ี ๓และตอบสนองต0อภารกิจในการ
พัฒนาประเทศมากยิ ่ง ขึ ้นเ มื ่อพิจารณางานด �านการช 0วยเหลือบรรเทาสาธารณภัยให �กับ
ประชาชนไม0ว0าจะเป,นอุทกภัย วาตภัย อัคคีภัย และสาธารณะภัยอ่ืนๆ ซ่ึงนับวันจะทวีความรุนแรง
มากยิ่งข้ึนตามแนวคิดของกองทัพบก ในการช0วยเหลือบรรเทาสาธารณะภัยให�กับประชาชนนั้น
ได�กําหนดในโครงสร�างอัตราการจัดของ กองพลพัฒนา ในแต0ละกองพลประกอบด�วยกองร�อยบรรเทา
สาธารณภัย แต0ในข�อเท็จจริงแล�วในปrจจุบันกองทัพบกได�ดําเนินการจัดต้ังกองร�อยบรรเทาสาธารณภัย
ท่ี ๑ให�กับกองพลพัฒนาท่ี ๑เท0านั้นสําหรับ กองพัฒนาท่ี ๒กองพลพัฒนาท่ี ๓และกองพลพัฒนาท่ี ๔
ยังไม0ได�รับการจัดต้ัง ท้ังนี้หากกองทัพบกพิจารณาจัดต้ังกองร�อยบรรเทาสาธารณะภัยตามโครงสร�างอัตรา
การจัดท่ีขาดอยู0ย0อมเป,นการตอบสนองต0อภารกิจการช0วยเหลือประชาชนและเป,นการเสริมสร�าง
ศักยภาพในภารกิจการช0วยเหลือบรรเทาธารณะภัยของกองทัพบกในภาพรวมอีกด�วย 
 

หน�วยบัญชาการทหารพัฒนา 
 

 ๑. มูลเหตุการณ2ก�อตั้ง 
 เม่ือ พ.ศ.๒๔๗๕ พรรคคอมมิวนิสต:จีนแห0งประเทศสยาม ได�จัดต้ังข้ึนโดยการ
แยกตัวออกมาจากพรรคคอมมิวนิสต:มลายูและได�มีการเผยแพร0ลัทธิคอมมิวนิสต:อย0างลับๆในหมู0
กรรมกรชาวจีน ชาวไทย นักหนังสือพิมพ: ครู นักศึกษา และนักเรียน ในปt พ.ศ.๒๔๘๕ ได�มีการก0อต้ัง
พรรคคอมมิวนิสต:ไทย ต0อมาประเทศไทยได�ยกเลิกกฎหมายว0าด�วยคอมมิวนิสต: เนื่องจากไทยต�องการ
เข�าไปเป,นสมาชิกองค:การสหประชาชาติ อีกท้ังสาธารณรัฐสหภาพโซเวียตรัสเซียเรียกร�องให�ยกเลิก
กฎหมายดังกล0าวด�วย  โดยอ�างว0ากฎหมายของไทยฉบับนี้ขัดต0อปฏิญญาสากล ว0าด�วยสิทธิมนุษยชน
จากผลของการยกเลิกกฎหมายว0าด�วยคอมมิวนิสต:ทําให�คอมมิวนิสต:ในประเทศสามารถดําเนินการได�
อย0างเปzดเผยต0อมาในสมัยจอมพลสฤษด์ิธนะรัชต: ดํารงตําแหน0งนายกรัฐมนตรี และ ผบ.ทหารสูงสุด 
ได�ตระหนักถึงปrญหานี้ และเห็นว0าการท่ีฝ�ายตรงข�ามสามารถดําเนินการอย0างได�ผลในพ้ืนท่ีชนบท 
เพราะความทุกข:ยากของประชาชน ประกอบกับกระทรวงมหาดไทยได�รายงานให�ทราบว0า
คอมมิวนิสต: ได�จัดส0งตัวแทนเข�าไปแทรกซึมอยู0ในหมู0บ�าน เพื่อบ0อนทําลายศรัทธาของประชาชนที่มี
ต0อรัฐบาล โดยได�เริ่มปฏิบัติการในเขตท่ีประชาชนด�อยการศึกษาและยากจน เจ�าหน�าท่ีของรัฐดูแลไม0
ท่ัวถึง เพราะการคมนาคมไม0สะดวกและเป,นถ่ินทุรกันดาร ทําให�ขาดการติดต0อระหว0างเจ�าหน�าท่ีของ
รัฐกับประชาชน กระทรวงมหาดไทยจึงได�เสนอให�ใช�วิธีการพัฒนาท�องถ่ินเป,นเครื่องมือดําเนินการ 



๑๓ 
 

เพ่ือขจัดปrญหาของต�นเหตุ รวมท้ังความเห็นจากการประชุมคณะกรรมการผู�เชี่ยวชาญทางความม่ันคง
ขององค:การ สปอ.ครั้งท่ี ๓๓ระหว0างวันท่ี ๗ - ๑๐ พฤศจิกายน ๒๕๐๓ ว0าปฏิบัติการทางสาธารณะ 
(Civic Action) หรือการช0วยเหลือประชาชนเป,นการต0อต�านการบ0อนทําลายของคอมมิวนิสต:
ได�อย0างมีประสิทธิภาพเพราะเป,นการแก�ปrญหาท่ีต�นเหตุ ดังนั้น เม่ือวันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๐๕ ผบ.
ทหารสูงสุด ได�พิจารณาเห็นชอบตามข�อเสนอของฝ�ายอํานวยการ บก.ทหารสูงสุด ได�ให�จัดต้ังส0วน
ราชการข้ึนหน0วยหนึ่งมีอํานาจประสานการปฏิบัติงาน และรวมขีดความสามารถของส0วน
ราชการต0างๆ มาไว�ในท่ีเดียวกัน ซ่ึงประกอบด�วย ๑๓ หน0วยงานมีท้ังพลเรือน ตํารวจ และทหาร มี
อํานาจสั่งการได�ทุกกระทรวง ทบวง กรมท่ีเก่ียวข�อง เพ่ือเร0งรัดการปฏิบัติงานพัฒนาท�องถ่ิน เป,นการแก�ปrญหา
พ้ืนฐานให�มีประสิทธิภาพสูงข้ึน จึงนําเรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี ซ่ึงคณะรัฐมนตรีได�พิจารณาอนุมัติให�
จัดตั้งหน0วยงานพิเศษขึ้น เรียกว0า “กองอํานวยการกลางรักษาความปลอดภัยแห0งชาติ”ใช�คําย0อว0า
“กรป.กลาง” เม่ือวันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๐๕ จากนั้นได�มีการส0งหน0วยพัฒนาการเคลื่อนท่ีหน0วยแรก
ออกปฏิบัติงานที่ อ.กุฉินารายณ:จ.กาฬสินธุ: เมื่อวันที่ ๑๕ สิงหาคม ๒๕๐๕ ใช�ชื่อเรียกหน0วยว0า
“หน0วยพัฒนาการเคลื่อนท่ีจ.กาฬสินธุ:” 

หลังจากท่ีคณะรัฐมนตรีลงมติและอนุมัติให�จัดต้ัง กรป.กลาง เม่ือวันท่ี ๑๐ เมษายน ๒๕๐๕ 
ต0อมาจึงได�กําหนดให� วันท่ี ๑๐ เมษายน ของทุกปtเป,นวันสถาปนา กรป.กลาง ต้ังแต0นั้นเป,นต�นมา 

      จากการมุ0งม่ันแก�ปrญหาอย0างถูกทาง ของรัฐบาลไทยประกอบกับการล0มสลายของ
สหภาพโซเวียตมหาอํานาจผู�พยายามแผ0อิทธิพลของลัทธิคอมมิวนิสต:เข�าไปในประเทศด�อยพัฒนาแถบ
เอเซียเม่ือปt ๒๕๓๕ทําให�สถานการณ:การก0อการร�ายและความรุนแรงต0างๆ ในชนบทท่ีห0างไกลยุติลง
ตามไปด�วยแต0อย0างไรก็ตามสิ่งหนึ่งท่ียังคงทําลายความสุขของพ่ีน�องประชาชนเหล0านั้นยังคงอยู0นั่นคือ
ความอยากจนอันถือเป,นหน�าที่ที่หน0วยงานของรัฐจะต�องขจัดทุกข:ของประชาชนให�หมดสิ้น
ไปกองบัญชาการทหารสูงสุด จึงได�พัฒนาแนวทางการช0วยเหลือประชาชนในท�องถ่ินทุรกันดารให�
สอดคล�องกับสถานการณ:ของประเทศในขณะนั้นเพ่ือให�ประชาชนมีความเข�มแข็งยิ่งขึ้น สามารถ
พ่ึงพาตนเองได�และนําไปสู0การพัฒนาศักยภาพของตนเอง ครอบครัว ชุมชน และสังคมต0อไป 
                ดังนั้นในปt ๒๕๔๐กองบัญชาการทหารสูงสุดได�มีการแก�อัตราตามคําสั่งกองบัญชาการ
ทหารสูงสุด (เฉพาะ) ลับ ท่ี ๑๖๒/๔๐ลง ๒๖กุมภาพันธ: ๒๕๔๐ ให�มีการเปลี่ยนนามหน0วยจากเดิม 
กองอํานวยการกลางรักษาความปลอดภัยแห0งชาติ หรือกรป.กลาง หน0วยบัญชาการทหารพัฒนา หรือ 
นทพ. โดยมีผู�บัญชาการหน0วยบัญชาการทหารพัฒนา หรือ ผบ.นทพ. เป,นผู�บังคับการรับผิดชอบซ่ึงผู�
ดํารงตําแหน0งนี้เป,นท0านแรก คือ พลเอกสุนทร ฉายเหมือนวงศ: ซ่ึงในขณะนั้นดํารงตําแหน0ง ผอ.กรป.
กลาง อยู0จึงถือว0าท0านเป,น ผอ.กรป.กลาง ท0านสุดท�าย และ ผบ.นทพ. ท0านแรกในคราวเดียวกันการ
ทําให�ชีวิตความเป,นอยู0ของพ่ีน�องประชาชนในท�องถ่ินทุรกันดารดีข้ึนนั้น จําเป,นต�องพัฒนาทุกๆ ด�าน
พร�อมกันไป  ท้ังทางวัตถุและจิตใจอันเป,นการช0วยเหลือประชาชนตามหลักการพัฒนาชุมชนซ่ึงมี



๑๔ 
 

เป<าหมายท่ีจะช0วยเหลือ เพ่ือให�ประชาชนช0วยตนเองได�ต0อไป หน0วยบัญชาการทหารพัฒนาจึงได�
ดําเนินงานพัฒนาช0วยเหลือประชาชนในท�องถ่ินตาม ๘แผนงานหลัก ได�แก0 ๑.แผนงานสร�างเส�นทาง
คมนาคม  ๒.แผนงานส0งเสริมการเกษตรและสหกรณ 2๓.แผนงานพัฒนาแหล0งน้ํา๔.แผนงานพัฒนา
ชุมชนและสาธารณูปการ ๕.แผนงานการสาธารณสุข๖.แผนงานการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม๗.
แผนงานการประชาสัมพันธ:และจิตวิทยาและ ๘.แผนงานสังคมสงเคราะห:และอื่นๆ ทั้ง ๘ 
แผนงาน อันเป,นแผนงานหลักในการปฏิบัติงานพัฒนาและช0วยเหลือประชาชน ของหน0วยบัญชาการ
ทหารพัฒนานั้น ถือว0าได�กําหนดไว�ให�สามารถตอบสนองความต�องการของพ่ีน�องประชาชน ได�อย0าง
ครอบคลุมแต0เวลาท่ีผ0านมานั้น หากปราศจากคนท่ีต้ังใจปฏิบัติตามแผนงานนั้นด�วยความมุ0งม่ัน และ
กระทําด�วยความรักความห0วงใยในพ่ีน�องประชาชนอย0างจริงใจมาทุกยุคทุกสมัยแล�ว เราก็คงไม0มี
โอกาสอยู0ในความทรงจําของพี่น�องประชาชน ในฐานะนักรบสีน้ําเงิน อย0างที่เป,นมาและเมื่อนั้น
แผนงานใดใดก็คงไร�ค0า 

 ๒. วิสัยทัศน2 
 “หน0วยบัญชาการทหารพัฒนา เป,นหน0วยงานชั้นเยี่ยมของกองทัพไทยในด�าน

การพัฒนาเพ่ือความม่ันคง โดยเตรียมความพร�อมของ ทรัพยากรบุคคล ชุมชน พ้ืนท่ี เพ่ือป<องกัน
ภัยคุกคามทุกรูปแบบ และประชาชนมีความเชื่อม่ัน ศรัทธาต0อกองทัพไทย” 

 เนื่องจากหน0วยบัญชาการทหารพัฒนาเป,นหน0วยงานหลักท่ีมีภารกิจ พัฒนา
ศักยภาพของคน ชุมชน และพ้ืนท่ี เพ่ือความม่ันคง ได�แก0ความม่ันคงทางสภาพสังคมโดยใช�โครงการ
พัฒนาท่ีหน0วยสนับสนุนให�กับประชาชน และการปฏิบัติงานของหน0วยท่ีบูรณาการการแก�ปrญหา
สําคัญทางสังคม ซ่ึงเป,นปrญหาสําคัญของชาติร0วมกับหน0วยงานราชการท่ีเก่ียวข�อง ก0อให�เกิดความ
เชื่อม่ันและศรัทธาแก0ประชาชนในด�านความรักชาติและสถาบันพระมหากษัตริย: และความม่ันคงใน
ด�านพ้ืนท่ี โดยพัฒนาโครงสร�างพ้ืนฐานทางกายภาพของพ้ืนท่ีให�เก้ือกูลต0อการป<องกันประเทศท้ังในเรื่อง
เส�นทางคมนาคม แหล0งน้ํากินน้ําใช� ท่ีสอดคล�องกับแผนป<องกันประเทศ ตลอดจนการพัฒนาท่ีเก้ือกูล
ต0อการเป,นแหล0งเสบียงในสนามรบ ต้ังแต0ยามปกติ 

 ๓. เป5าประสงค2ของวิสัยทัศน2 
 การท่ีจะดําเนินงานให�เป,นไปตามวิสัยทัศน:ดังกล0าว หน0วยบัญชาการทหารพัฒนา

กําหนดเป<าประสงค: (Goal) ในการดําเนินงานในห�วง ปt พ.ศ.๒๕๕๕ – ๒๕๕๙ ดังนี้ 
 ๑.สร�างความเชื่อมั่นและศรัทธาแก0ประชาชนในด�านความรักชาติและสถาบัน

พระมหากษัตริย: 
 ๒. พัฒนาคน ชุมชน พ้ืนที่ ให�สามารถพึ่งพาตนเองได�อย0างยั่งยืน มีความสมดุล

แบบองค:รวมและเก้ือกูลต0อการป<องกันประเทศ 



๑๕ 
 

๔. พันธกิจ 
 ๑. เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย: และส0งเสริมการปกครองในระบอบประชาธิปไตย

อันมีพระมหากษัตริย:ทรงเป,นประมุข 
 ๒. สนับสนุนภารกิจของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศเพื่อเสริมสร�างความมั่นคง

ของชาติการช0วยเหลือประชาชน การป<องกันและแก�ไขปrญหาสาธารณภัยและภัยพิบัติ 
 ๓. สนับสนุนภารกิจของรัฐบาลในการแก�ไขปrญหาสําคัญเร0งด0วนของชาติ ตลอดจน

ปฏิบัติภารกิจอ่ืน ตามท่ีได�รับมอบหมาย 

๕. ประเด็นยุทธศาสตร2 
 การปฏิบัติงานท่ีจะตอบสนองต0อความสําเร็จตามเป<าประสงค: หน0วยบัญชาการ

ทหารพัฒนากําหนดให�มีการปฏิบัติภายใต�ประเด็นยุทธศาสตร:(Strategy Issue)ดังนี้ 
 
 
 ประเด็นยุทธศาสตร:ท่ี ๑ เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย:หน0วยบัญชาการทหาร

พัฒนา เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย: อย0างสมพระเกียรติ และสนับสนุนการดําเนินการโครงการ
พระราชดําริโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ ตลอดจนนําแนวพระราชดําริมาขยายผลให�เป,น
ท่ีประจักษ:อย0างเป,นรูปธรรม เพ่ือให�สถาบันพระมหากษัตริย:เป,นศูนย:รวมจิตใจของประชาชนชาวไทย 
และเป,นสถาบันหลักท่ีสําคัญยิ่ง ในการปกครองระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย:เป,น
ประมุข 

 ประเด็นยุทธศาสตร:ที่ ๒ พัฒนาศักยภาพของ คน ชุมชน พื้นที่ ให�เกื้อกูลต0อการ
ผนึกกําลังป<องกันประเทศพัฒนาศักยภาพของคน ชุมชน และพ้ืนท่ี ในพ้ืนท่ีเป<าหมายของหน0วย
บัญชาการทหารพัฒนา ให�มีภูมิคุ�มกัน มีความม่ันคงแบบองค:รวม พร�อมท่ีจะเผชิญปrญหาในทุกมิติของ
ความม่ันคง โดยใช�ศักยภาพในรูปแบบของแผนงานการพัฒนาท่ีมีอยู0 ลดเง่ือนไขของปrญหาท่ีกระทบ
ต0อความม่ันคงในทุกมิติ และเสริมสร�างให�มีความพร�อมท่ีจะเผชิญปrญหา สามารถพ่ึงพาตนเองได� 
เพ่ือให�ผลลัพธ:การพัฒนา ส0งผลให�คน ชุมชน มีความสุขอย0างยั่งยืนในการดําเนินชีวิต และพร�อม
สนับสนุนการปฏิบัติการของทหารได� 

 ประเด็นยุทธศาสตร:ท่ี ๓  สนับสนุนการแก�ไขปrญหาท่ีสําคัญเร0งด0วนของชาติ 
เตรียมความพร�อมของกําลังพล ยุทโธปกรณ: และนําศักยภาพท่ีมีอยู0เข�าร0วมปฏิบัติงานในการแก�ไข
ปrญหาสําคัญเร0งด0วนของชาติ การสนับสนุน ส0วนราชการอ่ืน อาทิ การสนับสนุนการแก�ไขปrญหา
ยาเสพติด การสนับสนุนการปฏิบัติงานด�านทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล�อม การบริหารจัดการน้ํา
เพ่ือป<องกันและแก�ไขปrญหาอุทกภัยและภัยแล�ง 



๑๖ 
 

 ประเด็นยุทธศาสตร:ท่ี ๔การพัฒนาองค:การให�มีความทันสมัยท้ังด�านประสิทธิภาพ โดย
ปรับระบบการทํางานให�มีมาตรฐาน การพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางานทั้ง
ในระดับบุคคลและระดับองค:การ ตลอดจนพัฒนาด�านการบริการด�านการบริหารการพัฒนา
ระบบบริหารความรู�ในองค:การ และการจัดการสารสนเทศ เพื่อให�เป,นองค:การมีประสิทธิภาพ
มีความทันสมัย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 

๑. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: คือโครงการท่ีจัดทําข้ึน  โดยองค:

การในการพัฒนาทักษะและความรู� ท่ีจําเป,นให�แก0พนักงานเพ่ือให�การปฏิบัติงานเป,นไปอย 0างมี
ประสิทธิภาพและเกิดความก�าวหน�าในอาชีพการทํางาน (เกรียงศักดิ์เขียวยิ่ง, ๒๕๔๓)ส0วน
พะยอม วงศ:สารศรี (๒๕๔๔) กล0าวว0าการพัฒนาบุคลากรหมายถึง การดําเนินการเพ่ิมพูนความรู�
ความสามารถและทัศนคติท่ีมีต0อการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบให�มีคุณภาพ และเป,นท่ีน0าพอใจแก0
องค:การ 
 Schuler and Stuart (1986) กล0าวว0าการพัฒนาบุคลากรหมายถึง ความพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติท้ังในปrจจุบันและอนาคตของพนักงาน โดยการเพ่ิมพูนความรู� ความสามารถ 
ทักษะ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 Wexley and Latham (1991) กล0าวว0าการพัฒนาบุคลากร คือการเพิ่มพูน
ทักษะความรู� และความสามารถ และการปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคคลเพ่ือการทํางานในองค:การได�
อย0างมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายดังกล0าวข�างต�น สามารถสรุปได� ว0าการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
วิธีการหรือกระบวนการ หรือกิจกรรมต0างๆ ท่ีจะส0งเสริมหรือเพ่ิมพูนให�บุคลากรในองค:การเกิดความรู� 
ความสามารถ และเกิดทักษะในการทํางานให�งานมีประสิทธิภาพท้ังในปrจจุบันและอนาคต มีทัศนคติ
ท่ีดีในการปฏิบัติงาน เพ่ือให�งานท่ีปฏิบัติอยู0บรรลุเป<าหมาย 

 ๒. ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย2 
Nadler (อ�างถึงในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) ได�ให�ความหมายของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย:  ว0าหมายถึงการจัดการดําเนินงานให�บุคลากรได�รับประสบการณ:การเรียนรู�ช0วงระยะเวลา
หนึ่งอันท่ีจะนํามาซ่ึงการปรับปรุงความสามารถในการทํางานและส0งเสริมความก�าวหน�า ซ่ึงถือเป,น
กระบวนการการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของทรัพยากรมนุษย: เพ่ือเอ้ือให�เกิดการเปลี่ยนแปลง



๑๗ 
 

พฤติกรรมการทํางานให�สามารถปรับตัวได�ทันกับการเปลี่ยนแปลงต0าง ๆ ท้ังภายในและภายนอก
องค:การได�  และช0วยเสริมสร�างความเจริญเติบโตของท้ังทรัพยากรมนุษย: และองค:การในปrจจุบันและ
อนาคต โดยแบ0งกิจกรรมสําคัญ ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย: ออกเป,น ๓ ประการ คือ 
การศึกษา (Education) การฝ?กอบรม (Training) และการพัฒนา (Development)  
 Bohlander, Snell and Sherman (อ�างถึงในเรวัต ทัตติยพงศ:, ๒๕๕๐: ๕) กล0าว
ไว�ว0าทรัพยากรมนุษย:จะต�องได�รับการเสริมสร�างพัฒนาความรู�ความสามารถอย0างต0อเนื่อง เพ่ือให�ทัน
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญใน ๓ด�าน คือ ความรู�(Knowledge) ทักษะ(Skills) และความสามารถ
(Abilities) 
 ๓.ความสําคัญและความจําเป9นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย2 

ทรัพยากรมนุษย: (Human Resource) หรือ“คน” ถือเป,นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดในทุก
องค:การโดยการใช�แรงสมอง ใช�ความคิดสร�างสรรค: วางแผน ประสานงาน อํานวยความสะดวกต0อสิ่ง
ต0างๆเพ่ือจุดมุ0งหมายขององค:การ เม่ือคนหรือบุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติงานด�วยความร0วมมือและ
ความสามารถ องค:การนั้นย0อมจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุ0งหมายหรือเป<าหมายขององค:การ 
  Sherman and Bohlander (1992, อ�างถึงใน พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
กล0าวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร แบ0งออกเป,น ๓ ด�าน คือ ด�านองค:การ ช0วยปรับปรุง
ทัศนคติของบุคลากรเป,นไปในทางบวก ช0วยปรับปรุงความรู� และทักษะของบุคลากรทุกระดับของ
องค:การช0วยให�บุคลากรรู�ถึงนโยบายขององค:การช0วยให�กิจการขององค:การดีข้ึน เป,นเครื่องมือช0วย
พัฒนาองค:การช0วยให�ข�อมูลต0อความต�องการในอนาคตขององค:การด�านบุคลากรช0วยให�บุคคล
ตัดสินใจและแก�ปrญหาได�ดีข้ึนช0วยให�เกิดความตระหนักในความสําเร็จ ความเจริญและความ
รับผิดชอบตลอดจนความก�าวหน�า ช0วยให�เกิดความม่ันใจในตนเอง ช0วยลดความเครียด ความไม0พอใจ 
ความขัดแย�ง ช0วยปรับปรุงความรู� ทัศนคติ การติดต0อสื่อสาร ช0วยให�เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
และการยอมรับด�านมนุษยสัมพันธ:ช0วยในการปรับปรุงการติดต0อสื่อสารระหว0างกลุ0มบุคคลเกิดความ
เท0าเทียมกันในโอกาสและการทํางานสร�างความเป,นป?กแผ0นข้ึนในกลุ0มผู�ทํางานช0วยให�เกิดบรรยากาศ
ท่ีดีในการเรียนรู�และความร0วมมือประสานงานการพัฒนาขีดความสามารถทําให�องค:การเป,นสถานท่ี
น0าทํางานและน0าอยู0 

๔. วิธีการพัฒนาบุคลากร 

  การพัฒนาบุคลากรสามารถจําแนกประเภทต0าง ๆ ได� หลายอย0าง(พิไลวรรณอินทรักษา, 
๒๕๕๐)ได�กล0าวถึงกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร สามารถจําแนกได� เป,นประเภทต0างๆ ดังนี้   

 ๑. กิจกรรมท่ีให�ความรู�ประสบการณ:และปรับปรุงทัศนคติในงาน  
 ๑.๑การฝ?กอบรม(Training)  



๑๘ 
 

๑.๒การสอนงาน(Job Instruction & Coaching)  
 ๒. กิจกรรมการบริหาร ได� แก0 
๒.๑การสับเปลี่ยนโยกย�ายหน�าท่ี(Transfer)  
๒.๒การหมุนเวียนงาน(Job Rotation)  
๒.๓การทดลองเวียนงาน หรือให� ทําหน�าท่ีผู�ช0วย(Under Study)  
๒.๔การรักษาการแทน(Acting)  
๒.๕การให�ทําหน�าท่ีในคณะกรรมการ(Committee)  
๒.๖การดูงาน(Study Tour/Visit)  
๒.๗การเพ่ิมความรับผิดชอบ(Job Enrichment)  
๒.๘การมอบหมายงานพิเศษ(Special Assignment)  
๒.๙การจัดต้ังกลุ0มกิจกรรมคุณภาพ(Q.C. Cycle)  
๒.๑๐การจัดเปลี่ยนรูปแบบองค:การ 
๒.๑๑การให�ร0วมคณะทํางาน(Working Group)  
 ๓. กิจกรรมการศึกษาต0อเนื่องได�แก0  
๓.๑การให�ทุนการศึกษา   
๓.๒การส0งเสริมการศึกษาส0วนตัว  
 ๔. กิจกรรมการแสวงหาความรู�ในหน�าท่ีได�แก0  
๔.๑การจัดโปรแกรมการศึกษา 
๔.๒การให� มีคู0มือในการปฏิบัติงาน  
๔.๓การมอบหมายให�วิจารณ:หนังสือ  
๔.๔การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพให�อ0าน  
๔.๕การส0งเอกสารให�ทํารายงานสรุปส0งอยู0เสมอ  
๔.๖การส0งเข�าประชุมหรือเป,นสมาชิกชมรมทางวิชาชีพดังนั้นองค:การจึงควรพิจารณา

คุณลักษณะท่ีแตกต0างของบุคคล เพ่ือจะได�ดําเนินการให�การตอบสนองได�ถูกต�องตรงกับเป<าหมายของ
องค:การ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 

 ๑. ความหมายศักยภาพ 



๑๙ 
 

  Lohaus&Kleinmann (2002:157)ระบุว0าศักยภาพ หมายถึงกําลังทั้งหมด 
(Power) หรือความสามารถทั้งหมด (Ability) ของบุคคลที่ทําให�ทํางานบรรลุความสําเร็จตามท่ี
กําหนดและใช�เป,นสิ่งบอกขีดความสามารถ (Capacity) สูงสุดของบุคคลในการทํางานให�สําเร็จ
ตามเป<าหมาย 
 Pringle (1995 อ�างถึงในSonnentag2002:157) ระบุว0าศักยภาพ หมายถึง
ความสามารถของบุคคลท้ังทางด�านกายภาพ จิตภาพ และความรู� 
  นอกจากนี้ยังระบุว0าความสามารถ ซ่ึงประกอบด�วยความรู� สติปrญญาความเฉลียวฉลาด 
ภาวะสุขภาพ ระดับการศึกษา ทักษะความชํานาญของบุคคลที่ทําให�บุคคลนั้นสามารถทํางานได�
มีประสิทธิภาพ 
  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ  (๒๕๕๐, หน�า ๑๗) ได�ให�ความหมายของศักยภาพคือความรู� 
(Knowledge), ทักษะ(Skills) และคุณลักษณะส0วนบุคคล (Personal Characteristic or Attributes)
ท่ีทําให�บุคคลนั้นทํางานในความรับผิดชอบของตนได�ดีกว0าผู�อ่ืน 
  Phonwiang (2000) ให�คําจํากัดความของศักยภาพ คือ พลังอํานาจ หรือความสามารถท่ี
ซ0อนเร�นอยู0ภายในตัวบุคคลและสามารถดึงออกมาใช�ได�หากได�รับการกระตุ�นจากภายนอก 
  สรุปแล�วศักยภาพ คือความรู�ทักษะ  และพฤตินิสัยท่ีจําเป,นต0อการทํางานของบุคคล
ให�ประสบผลสําเร็จสูงกว0ามาตรฐาน ทั่วไป ประกอบด�วยองค:ประกอบหลัก ๓ประการดังนี้ คือ
ความรู� (Knowledge) ทักษะ (Skill) และพฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes)  
  ศักยภาพของตนเอง หมายถึงความสามารถท่ีอยู0ภายในตัวเองซ่ึงถ�ามีการพัฒนาให�ดี
และนํามาใช�ได�อย0างถูกต�อง เหมาะสม ก็ย0อมก0อให�เกิดประโยชน:ต0อตนเองและสังคมและประเทศได� 
  จากคําจํากัดความข�างต�นจะเห็นว0า ความสามารถท่ีบุคคลใดๆท่ีมีอยู0ในขณะนี้จึงยัง
ไม0ใช0ศักยภาพของบุคคลนั้นๆ จึงจําเป,นต�องพัฒนาความสามารถ เพื่อสนับสนุนความสามารถท่ีมี
อยู0เข�าไปใกล�ศักยภาพของบุคคลนั้น 
 สรุปได�ว0า ศักยภาพ หมายถึง ความพร�อมหรือแนวโน�มท่ีจะแสดงความสามารถท่ีมี
อยู0ให�ปรากฏเม่ือมีโอกาสท่ีจะกระทําได�ในระดับบุคคล ส0วนการพัฒนาศักยภาพคือ การพัฒนา
ความสามารถท่ีทําให�บุคคลทํางานได�อย0างมีประสิทธิภาพ 

 ๒.ความหมายการพัฒนาศักยภาพ 

  การพัฒนาศักยภาพ หมายถึงการนําเอาความสามารถท่ีซ0อนเร�นภายในร0างกาย
นํามาใช�ให�เกิดประโยชน:อย0างมีกระบวนการ และพบว0าการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Development) เป,นกระบวนการเรียนรู� เพื่อเพิ่มพูนความรู�ทักษะ สมรรถนะ และ
ทัศนคติ ของบุคลากรในองค:การให�มีพฤติกรรมการทํางานท่ีก0อให�เกิดประโยชน:สูงสุดต0อองค:การอัน
จะส0งผลให�เกิดความก�าวหน�าในตนเองและองค:การ ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงมีความหมาย
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ครอบคลุมไปถึงการพัฒนารายบุคคล (Individual Development)การพัฒนาอาชีพ(Career 
Development) และการพัฒนาองค:การ (Organization Development) การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตในการทางาน(Work – Life Balance) การส0งเสริมการเรียนรู�ตลอดจนการมีระบบประกัน
คุณภาพการฝ?กอบรม 
 การพัฒนาศักยภาพของคน คือ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของคน 
พฤติกรรมท่ีก0อให�เกิดประสิทธิภาพ คุณภาพ และบริการท่ีดี เช0น การตรงต0อเวลา การมีวินัยในตัวเอง 
การลงมือทําทันทีไม0ผลัดวันประกันพรุ0ง การพัฒนาตัวเอง พัฒนางาน คิดใหม0ทําใหม0การคิดวิเคราะห:
แก�ปrญหาการคิดนอกกรอบการเขียน การพูด การนําเสนอ การทํางานร0วมกับคนอื่น ซื่อสัตย: ขยัน 
ทุ0มเท อุทิศตนเพ่ืองาน เป,นต�น 
 การสร�างศักยภาพของตนเอง หมายถึงการสร�างเสริมความสามารถท่ีมีอยู0ในตนเอง
ให�มีมากข้ึนหรือการพัฒนาความสามารถท่ีมีอยู0ให�มีมากข้ึน เพ่ือท่ีจะได�นํามาใช�ให�เกิดประโยชน:มาก
ท่ีสุด ซ่ึงถ�าบุคคลใดมีการสร�างศักยภาพของตนเองอยู0เสมอ ย0อมจะส0งผลให�บุคคลผู�นั้นสามารถ
ประกอบกิจกรรมต0างๆ ได�อย0างมีประสิทธิภาพมากข้ึน อีกท้ังยังสามารถปรับตัวและดํารงชีวิตอยู0ใน
สังคมท่ีมีการมีการเปลี่ยนแปลงได�อย0างมีความสุข 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรด�านการฝ;กอบรม 
 

 ๑. ความหมายของการฝ;กอบรม 

  การฝ?กอบรมเป,นคําเรียกวิธีการอย0างหนึ่งตรงกับภาษาอังกฤษว0าTraining ซึ่งมี
นักวิชาการหลายท0านได�ให�ความหมายการฝ?กอบรมไว� ดังนี้ 
  Leonard Nadler (1970, อ�างถึงในพิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) กล0าวถึงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย:ว0าเป,นกิจกรรมส0วนบุคคล เพ่ือให�บุคคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนองต0อ
ความต�องการขององค:การโดยมีกิจกรรมต�องปฏิบัติ คือ ๑.การฝ?กอบรม เป,นกิจกรรมที่กําหนดขึ้น
เพ่ือปรับปรุงการทํางานของผู�ปฏิบัติงานหรือเจ�าหน�าท่ีให�ดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดํารงตําแหน0งอยู0  ๒. 
การศึกษาเป,นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย:ที่กําหนดขึ้นเพื่อที่จะปรับปรุง
ความสามารถท้ังมวลของผู�ปฏิบัติงานหรือเจ�าหน�าท่ีไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งแต0ก็มีความหมาย
มากกว0างานท่ีตนเองปฏิบัติอยู0 ๓. การพัฒนาคือการเตรียมผู�ปฏิบัติงานหรือเจ�าหน�าท่ีให�สามารถ
เจริญเติบโตไปพร�อมๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององค:การ หรืออาจกล0าว
ได�ว0าการฝ?กอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู� และความชํานาญเพ่ือเสริมสร�าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจ�าหน�าท่ีท่ีทําอยู0ในปrจจุบัน ซ่ึงอาจรวมท้ังการ
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เตรียมให� ผู�ปฏิบัติงานท่ีมีความพร�อมท่ีจะเลื่อนข้ึนไปดํารงตําแหน0งสูงข้ึนในงานท่ีมีลักษณะอย0าง
เดียวกันด�วย(วิโรจน:ลักขณาอดิศร, ๒๕๕๐)  

 ๒. วัตถุประสงค2ของการฝ;กอบรม 
  ในการทํางานของมนุษย: ถ�าต�องทํางานท่ีซํ้าซากจําเจเป,นเวลานาน ๆ ย0อมจะให�เกิด
ความเบ่ือและประสิทธิภาพในการทํางานลดตํ่าลงท้ังนี้เพราะพนักงานมีความคุ�นเคย และเคยชินกับ
วิธีการทํางานแบบเก0า ๆ หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององค:การด�านต0างๆ จึงเป,นต�องมีการ
จัดให�มีการฝ?กอบรมเพ่ือให�พนักงานได� ทราบนโยบายของหน0วยงานก็จะช0วยให�การปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกระดับดีขึ้นกว0าเดิมพิไลวรรณอินทรักษา(๒๕๕๐) กล0าวว0าการฝ?กอบรมจะดําเนินงาน
เป,นผลสําเร็จหรือไม0นั้นย0อมข้ึนกับวัตถุประสงค:การฝ?กอบรมเป,นสําคัญซ่ึงสามารถแบ0งออกได� เป,น ๓ 
ประการได�แก0 
 ๑. การพัฒนาความรู�เก่ียวกับงาน (Technical Know-How) เม่ืองานเปลี่ยนแปลง
ไปกฎระเบียบข�อบังคับ นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีพัฒนาข้ึน จนทําให�พนักงานไม0สามารถ
ทันสิ่งต0างๆเหล0านี้ได� องค:การต0างๆ จึงอาจจะจัดให�มีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือฝ?กอบรมให�พนักงาน
เหล0านั้นให�มีความรู�ความสามารถ ความเข�าใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีต0างๆท่ีนํามาใช�ใน
องค:การ 
 ๒. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ: (Skill of Experiences) พนักงานในแต0ละ
ตําแหน0งจะไม0เหมือนกัน เช0น พนักงานระดับต�นอาจจะต�องการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แต0ถ�าเป,นผู�บริหารระดับสูงจะต�องการฝ?กทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแก�ปrญหาต0างๆ 
เป,นต�น 
 ๓. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ในปrจจุบันท่ียอมรับกันว0า ทัศนคติของคนมีบทบาท
ในการทํางาอย0างมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเป,นสิ่งจําเป,น เพราะแม�ว0าเขาจะรู�งาน
หรือประสบการณ:ดีเพียงใดก็ตาม ถ�าเขามีทัศนคติท่ีไม0ถูกต�องผลงานก็จะออกมาไม0ดีเท0าท่ีควร 
 Kenneth N. Wexley, Gary P. Latham (1983) กล0าวว0า การฝ?กอบรมบุคลากรในองค:การ
มีจุดประสงค: ๓ ประการ ดังต0อไปนี้ 
 ๑. เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรู�ในตนเอง (Self-Awareness) ของแต0ละบุคคล 
คือการเรียนรู�เก่ียวกับตนเอง อันได� แก0 การทําความเข�าใจเก่ียวกับบทบาทและความรับผิดชอบของ
ตนเองในองค:การการตระหนักถึงความแตกต0างระหว0างสิ่งท่ีตนเองปฏิบัติ และปรัชญาท่ียึดถือการ
เข�าใจถึงทัศนะท่ีผู�อ่ืนมีต0อตน และการเรียนรู�ว0าการกระทําของตนมีผลกระทบต0อผู�อ่ืนอย0างไร เป,นต�น 
 ๒. เพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน (Job Skills) ของแต0ละบุคคล โดยอาจเป,นทักษะ
ด�านใดด�านหนึ่งหรือหลายด�านก็ได� เช0นการใช�เครื่องคอมพิวเตอร: การดูแลรักษาความปลอดภัย
ในการทํางานหรือการบังคับบัญชาลูกน�อง เป,นต�น 
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 ๓. เพิ่มพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) ของแต0ละบุคคล อันจะทําให�เกิด
การปฏิบัติงานดีแม�ว0าบุคคลหนึ่งๆ จะมีความรู� ความสามารถในการปฏิบัติงาน แต0หากขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานแล�วบุคคลนั้นอาจจะมิใช�ความรู�ความสามารถของตนเองอย0างเต็มท่ีและผลงานย0อมไม0มี
ประสิทธิภาพเท0าท่ีควร  

 ๓.การฝ;กอบรมในห�องเรียน (Classroom Training)  

 การฝ?กอบรมในห�องเรียนเป,นเครื่องมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรท่ีเน�นให�เกิดความรู� ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ และบุคลิกภาพท่ีเปลี่ยนไปจากเดิมเป,นการเรียนรู�
ระยะสั้น (Short Term Learning) โดยมีผู�บังคับบัญชาทําหน�าที่จัดส0งบุคลากรเข�ารับการฝ?กอบรม
ตามความสําคัญและความจําเป,น ข้ันตอนของ Classroom Training (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)  

 

 ๔. การฝ;กอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) 
  การฝ?กอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป,นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรด�วยการฝ?ก
ปฏิบัติจริงจากสถานท่ีจริง เป,นการให�คําแนะนําเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต0อตัว(One-on-One) หรือ
เป,นกลุ0มเล็กๆ ในพ้ืนท่ีการทํางานในช0วงเวลาการทํางานปกติ ซ่ึง OJT นั้นจะออกแบบเพ่ือเน�นประสิทธิภาพ
การทํางานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป,นพ้ืนฐาน (Skill-Based) ให�บุคลากรเข�าใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได�ด�วยตนเอง อีกทั้งองค:การสมัยใหม0มักจะใช�เครื่องมือ OJT ในการสร�างบรรยากาศ
การถ0ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู�(Knowledge Sharing) เพ่ือลดช0องว0างความรู�ของคนในองค:การ
ให�มากท่ีสุด 
 กล0าวโดยสรุปคือ วัตถุประสงค:การฝ?กอบรมมีจุดมุ0งหมายเพ่ือเพ่ิมพูนความรู�พัฒนา
ทักษะการเปลี่ยนแปลงทัศนคติคือเม่ือพนักงานได� รับการฝ?กอบรมทางด�านความรู� ทักษะ และ
ทัศนคติแล�วเม่ือกลับไปปฏิบัติงานท่ีจะก0อให�เกิดการเปลี่ยนแปลงทางท่ีดี ทําให�ผลการปฏิบัติงานดี
ยิ่งข้ึน (พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐)  

 ๕. ประโยชน2ที่ได�รับจากการฝ;กอบรม 
  การฝ?กอบรมเป,นเครื่องมือท่ีจําเป,นสําหรับพนักงานฝ�ายปฏิบัติการ ซึงไม0มีหน�าท่ีทาง
บริหารเหตุท่ีต�องฝ?กอบรมเพราะไม0มีใครท่ีสําเร็จการศึกษาแล�วสามารถทํางานได�เลยมีเครื่องมือและ
การเปลี่ยนแปลงทางด�านการผลิตท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา การอบรมจะกระตุ�นให� พนักงานติดตามและ
ต่ืนตัวอยู0เสมอ ประโยชน:ท่ีได� รับคือ ๑. ผลผลิตในการทํางานสูงข้ึน การอบรมจะทําให�ผู�ปฏิบัติงานใหม0
และผู�มีประสบการณ:มาแล�วทํางานได�ดีข้ึนท้ังคุณภาพและปริมาณ เพราะรู�วิธีการทํางานท่ีถูกต�อง และ
สามารถปรับตัวให�เข�ากับสภาพการทํางานได�ดี๒. ช0วยแก�ปrญหาในการปฏิบัติงาน การฝ?กอบรม
คนงานในระดับต0าง ๆ ช0วยลดปrญหาการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนเข� ใจดี๓. ทําให�ขวัญของคนทํางานดี



๒๓ 
 

ขึ้นคนงานที่ทํางานอย0างมีความรู�ถูกวิธีมีความเชื่อมั่นในตนเอง สําหรับคนที่มาทํางานใหม0ก็มี
ความสบายใจท่ีจะทํางานเพราะได�รับการอบรมมาก0อน๔. ส0งเสริมความม่ันคงและความยืดหยุ0นให�แก0
องค:การในแง0ความม่ันคง คือองค:การใดขาดแคลนการหาคนงานในตําแหน0งใดตําแหน0งหนึ่ง ก็อาจ
คัดเลือกบุคคลในตําแหน0งรองถัดไปซ่ึงมีความรู�ในการปฏิบัติงานดี เพราะได�รับการอบรมมาแล�ว  
 สรุปได�ว0าการฝ?กอบรมมีประโยชน:ในแง0ท่ีเป,นการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานและยังเป,นกระบวนการท่ีมีความสําคัญอย0างยิ่งท่ี
จะช0วยแก�ไขข�อบกพร0องหรือข�อผิดพลาดต0างๆ ในการปฏิบัติงาน และเป,นบันไดนําไปสู0ความสําเร็จใน
อนาคตอย0างไรก็ตามองค:การจําเป,นต�องให�ความสําคัญกับผู�ปฏิบัติงาน เนื่องจากผู�ปฏิบัติงานได�รับการ
ฝ?กอบรมและมีความรู�ความชํานาญท่ีดีแล�วผลงานท่ีเกิดข้ึนย0อมมีคุณค0าและเกิดประโยชน:ต0อส0วนรวม 
 การฝ?กอบรมมีความสัมพันธ:กับการพัฒนา กล0าวคือ การพัฒนาบุคลากรคือการจัด
ประสบการณ:การเรียนรู�ให�แก0บุคลากร เพ่ือปรับปรุงการทํางานให�ดีข้ึนและหรือเพ่ือให�บุคลากรมี
ความงอกงามเติบโตทางจิตใจ การพัฒนาบุคลากรจึงเป,นสิ่งท่ีมีเป<าหมายระยะยาว และมุ0งหวังผลใน
ด�านการช0วยให�บุคลากรมีความงอกงามเติบโตมากกว0าการมุ0งเน�นเป<าหมายระยะสั้น และการแก�ไข
ข�อบกพร0องในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงเป,นสิ่งท่ีการฝ?กอบรมให�ความสําคัญ หรือกล0าวอีกนัยหนึ่งได�
ว0าการพัฒนาบุคลากร เป,นกระบวนการท่ีประกอบด�วยรูปแบบและวิธีหลายชนิด ดังนั้นการฝ?กอบรมจึงมี
ความหมายท่ีแคบกว0าการพัฒนาบุคลากร และอาจถือได�ว0าการฝ?กอบรมเป,นวิธีการหนึ่งของการ
พัฒนาบุคลากร อย0างไรก็ตามการฝ?กอบรมจัดได�ว0าเป,นกิจกรรมหลักท่ีมีการกระทําประจําในการ
พัฒนาบุคลากรขององค:การ(พิไลวรรณอินทรักษา, ๒๕๕๐) 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรด�านการศึกษา 
 
 การศึกษา (Education) หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ0งหมายในการที่จะเสริมสร�าง
ความรู� ความชํานาญ ค0านิยมทางศีลธรรม และความเข�าใจท่ีมีความจําเป,นต0อการดํารงชีวิตอยู0 เพ่ือให�
ผู�รับการศึกษาสามารถใช�ชีวิตอยู0และทําประโยชน:แก0สังคมได�  สําหรับผู�ปฏิบัติงานอยู0แล�วหรือ 
การศึกษาหมายถึงกิจกรรม ด�านการพัฒนาคน ท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานใน
ภาพรวมของเจ�าหน�าท่ีนอกเหนือจากการเน�นเฉพาะงานท่ีกําลังทําอยู0ปrจจุบัน(leonard Nadler, 
1979: 60)  

 ในส0วนของการจัดการศึกษาเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน ยู เนสโก(UNESCO, 1977 อ�างถึงใน
พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ:, ๒๕๕๕ : ๘๐-๘๑) ระบุว0าการศึกษาเป,นความหวังที่ดีที่สุดของมนุษยชาติ
ในการบรรลุเป<าหมายของการพัฒนาท่ียั่งยืน แต0การศึกษาไม0ได�หมายถึงการศึกษาในระบบและนอก
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ระบบเท0านั้นการศึกษามีความหมายรวมถึงการศึกษาตามอัธยาศัย หรือการเรียนรู�ที ่ไม0เป,น
ทางการท้ังหลาย ท่ีสามารถเรียนรู�ในวิถีชีวิตประจําวันท้ังท่ีบ�านและชุมชนในวงกว�างยูเนสโก ได�
นําเสนอแนวคิดท่ีสําคัญสําหรับทศวรรษสหประชาชาติว0าด�วยการศึกษาเสรีการพัฒนาท่ียั่งยืน๓ 
แนวคิด คือ๑. การเปลี่ยนแปลงสู0คุณภาพชีวิตท่ีดีกว0าเริ่มต�นด�วยการศึกษา๒. การศึกษาเพ่ือการ
พัฒนาท่ียั่งยืนเป,นเรื่องจําเป,นอย0างยิ่งมิใช0เป,นเพียงทางเลือกและ๓. การศึกษาเพื่อการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนเป,นภารกิจของทุกคน 

 ๑.การศึกษาต�อ 

 การพัฒนาบุคลากรโดยการศึกษาเป,นการพัฒนาบุคลากรสําหรับงานในอนาคต โดย
เตรียมบุคลากรเพ่ืองานท่ีไม0ใช0งานปrจจุบัน หรือเพ่ือเลื่อนตําแหน0งบุคลากร เป,นการลงทุนระยะสั้นและ
ระยะยาวซ่ึงแล�วแต0วัตถุประสงค:ขององค:การนั้นๆ การลงทุนในการให�การศึกษาให�กับบุคลากรอาจ
ไม0ได�ผลตอบแทนให�กับองค:การ และอาจเป,นการลงทุนท่ีสูญเปล0าก็ได� อันเนื่องมาจากการ
เปลี่ยนแปลงตําแหน0งและวิกฤตการณ:ต0าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต วัตถุประสงค: สําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย: โดยการให�การศึกษาก็เพ่ือการวางแผนกําลังคน(Work For Planning)ท่ี
จัดเตรียมไว�ในอนาคต จัดเตรียมการวางแผนอาชีพ(Career Planning) ให�กับบุคลากรเพ่ือสับเปลี่ยน
หน�าท่ีในอนาคต เพ่ือการเตรียมการทดแทน(Preparing Replacement) บุคลากรท่ีโยกย�าย จึงอาจ
กล0าวโดยสรุปได�ว0า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: โดยการให�การศึกษาเป,นการจัดให�บุคลากรได�มีการ
เรียนรู�เพ่ือมุ0งงานในอนาคต การศึกษาจึงสัมพันธ:กับการพัฒนาอาชีพ และเป,นสิ่งท่ีริเริ่มโดยบุคคล 
เพ่ือเพ่ิมการเป,นวิชาชีพ(Qualifying Education) และการศึกษาต0อเนื่อง(Continuing Education) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: โดยการให�การศึกษาอาจจะทําได�โดยการส0งเสริมและสนับสนุนให�
บุคลากรศึกษาเพ่ิมเติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย การท่ี
องค:การใดจะให�โอกาสทรัพยากรมนุษย:ในการพัฒนาโดยการศึกษาได�มากน�อยเพียงใด หรือโดยระบบใด
ข้ึนอยู0กับนโยบาย วัตถุประสงค: เป<าหมาย และวิสัยทัศน:ขององค:การแต0ละองค:การอย0างไรก็ตาม การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย: โดยการศึกษาจะต�องมีความสอดคล�องกับกลยุทธ: นโยบาย วัตถุประสงค: 
เป<าประสงค: พันธกิจ และวิสัยทัศน:ขององค:การ จึงจะทําให�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย: โดยการศึกษา
เกิดประโยชน:สูงสุดต0อองค:การ(จิตติมา อัครธิติพงศ:, ๒๕๕๖)  

 ๒. การให�ทุนการศึกษา (Scholarship) 
 การให�ทุนการศึกษาเป,นการพัฒนาบุคลากร ให�พนักงานได�ใช�ช0วงเวลาทํางานปกติ 
หรือนอกเวลาทํางานในการศึกษาหาความรู�เพ่ิมเติมในระดับสูงข้ึน โดยศึกษาต0อในหลักสูตรท่ีเป,น
ประโยชน:ต0อการทํางานปrจจุบันของบุคลากรหรือการทํางานในอนาคต หรือประโยชน:ต0อการเลื่อน
ระดับหรือตําแหน0งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต(อาภรณ: ภู0วิทยพันธุ:, ๒๕๕๒)  
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 ๓.การศึกษาดูงาน (Studying Visit) 
 การดูงานหมายถึง การจัดให� บุคลากรหรือผู�ปฏิบัติงานได� มีโอกาสไปเยี่ยมชม
หน0วยงานและวิธีการปฏิบัติงาน และเจ�าหน�าท่ีในหน0วยงานอ่ืน ซ่ึงอาจเป,นส0วนราชการหน0วยงานของ
รัฐวิสาหกิจหรือหน0วยงานเอกชน วัตถุประสงค: สําคัญของการดูงานเพ่ือให�ผู� ได� รับการพัฒนาเกิดการ
เรียนรู� ความเข�าใจ ในเทคนิคและวิธีการทํางานของหน0วยงานท่ีตนไปดูงานด�วยตนเอง และยังมี
โอกาสสอบถามหรือแลกเปลี่ยนความรู� ประสบการณ: และข�อคิดเห็นอันอาจนํามาใช�ปรับปรุงการ
ทํางานในหน0วยงานของตน ร0วมท้ังยังก0อให�เกิดประโยชน:ในการประสานงานระหว0างหน0วยงานของตน
และหน0วยงานที่ไปเยี่ยมชมต0อไปในอนาคตอีกด�วย“การศึกษาดูงาน” เป,นการศึกษานอกสถานท่ี
เพ่ือเรียนรู�และแสวงหาประสบการณ:ใหม0ๆ ท่ีคาดหวังว0าจะสามารถนํามาประยุกต:ใช�ในหน0วยงานหรือ
งานในหน�าท่ีของแต0ละบุคคลได� ท้ังยังเป,นการเปลี่ยนบรรยากาศอันซํ้าซากจําเจของงานประจําท่ีทํา
อยู0ไปสู0การพบเห็นสิ่งใหม0 ซ่ึงสร�างเสริมแนวคิดใหม0และนําไปสู0การเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน ท้ังยังเป,นการ
สร�างขวัญและกําลังใจในการทํางานได�อีกทางหนึ่ง การศึกษาดูงานอาจทําได�ต้ังแต0สถานท่ีไม0ห0างไกล
มากไปกลับได�ในวันเดียว เช0น การดูงานการเรียนการสอนต0างสถาบันการเยี่ยมชมสถานประกอบการใน
สถานท่ีใกล�เคียงหรือภายในประเทศไปจนถึงเดินทางไปต0างประเทศหรือในส0วนต0างๆ ของโลก(อาภรณ: ภู0
วิทยพันธุ:, ๒๕๕๒)  

 ๔.การดูงานนอกสถานที่ (Field Trip) 
 การดูงานนอกสถานท่ีเป,นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่งโดยมอบหมาย
ให�บุคลากรไปสังเกตการณ:การกระทํา หรือบุคคลที่ต�องการในสถานที่เฉพาะแห0งใดแห0งหนึ่ง
เพ่ือวัตถุประสงค:ใดวัตถุประสงค:หนึ่ง การเรียนรู�แบบการศึกษานอกสถานท่ีเป,นการจัดการเรียนรู� ท่ี
ผู�สอนพาผู�เรียนออกไปศึกษานอกสถานท่ี เพ่ือแสวงหาคาตอบจากประสบการณ:ตรงและสถานท่ีจริง 
โดยมีวิทยากรเป,นผู�ให�ความรู�(ทิศนา แขมมณี, ๒๕๕๓) 
 
 
 
 

แนวคิดและทฤษฎี การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 กิบสันและคณะ(Gibson and Others 1988 : 37) ให�ความหมายของประสิทธิภาพ
(Efficiency) ว0าโดยท่ัวๆ ไป หมายถึงอัตราส0วนของผลผลิตต0อปrจจัย(Ratio of Outputs to Inputs) 
ประสิทธิภาพเป,นเรื่องของการใช�ปrจจัยและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีได�รับเป,นตัว
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กํากับการแสดงประสิทธิภาพของการดําเนินงานใดๆ อาจแสดงค0าของประสิทธิภาพในลักษณะการ
เปรียบเทียบระหว0างค0าใช�จ0ายในการลงทุนกับผลกําไรท่ีได�รับซ่ึงถ�าผลกําไรมีสูงกว0าต�นทุนเท0าไรก็ยิ่ง
แสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม0แสดงเป,นค0าประสิทธิภาพเชิงตัวเลข แต0แสดงด�วยการ
บันทึกถึงลักษณะการใช�เงิน วัสดุ คน และเวลา ในการปฏิบัติงานอย0างคุ�มค0า ประหยัด ไม0มีการสูญ
เปล0าเกินความจําเป,น รวมถึงมีการใช�กลยุทธหรือเทคนิควิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมสามารถนําไปสู0การ
บังเกิดผลได�เร็ว ตรงและมีคุณภาพ 

 ๑.ประสิทธิภาพขององค2การ 

 คือ การท่ีองค:การสามารถดําเนินงานต0างๆ ตามภารกิจหน�าท่ีขององค:การโดยใช�
ทรัพยากรปrจจัยต0างๆ รวมถึงกําลังคนอย0างคุ�มค0าท่ีสุด มีการสูญเปล0าน�อยท่ีสุดมีลักษณะของการ
ดําเนินงานไปสู0ผลตามวัตถุประสงค:ได�อย0างดีโดยประหยัดท้ังเวลาทรัพยากร และกําลังคน องค:การมี
ระบบการบริหารจัดการท่ีเอ้ือต0อการผลิตและการบริการได�ตามเป<าหมายองค:การมีความสามารถใช�
ยุทธศาสตร: กลยุทธเทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอย0างฉลาด ทําให�เกิดวิธีการทํางานที่เหมาะสมมี
ความราบรื่นในการดําเนินงาน มีปrญหาอุปสรรคและความขัดแย�งน�อยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี 
มีความสุขความพอใจในการทํางานเม่ือพิจารณาความมีประสิทธิภาพขององค:การ จะเน�นปrจจัยและ
กระบวนการ ท่ีเชื่อมโยงไปสู0ผลผลิตแบบครบวงจร นั่นคือจารณาประสิทธิภาพในลักษณะท่ีมีการจัด
ปrจจัย และใช�กระบวนการอย0างคุ�มค0า ไม0สูญเปล0า ไม0สิ้นเปลือง ใช�วิธีการทํางานและวิธีการบริหาร
จัดการท่ีดี ให�องค:การสามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงค: ได�อย0างครบถ�วนสมบูรณ: องค:ประกอบของ
การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางานในองค:การเป,นหัวใจของการนํา
องค:การไปสู0การบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนินงานข้ึนกับองค:ประกอบสําคัญ ๔ ประการ คือ ๑) 
สิ่งแวดล�อมนอกองค:การ ได� แก0 ตลาดความต�องการของลูกค�า สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของ
ประเทศ เช0น ภาวะเงินเฟ<อ สภาพคล0องทางการเงินการธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกค�าความเปลี่ยนแปลง
ของสังคม เช0น นิยมฟุ�มเฟ�อย ต�องการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เช0น บริการขายตรง 
บริการสื่อสารขนส0ง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เช0น การประดิษฐ:คิดค�นอุปกรณ:เครื่องมือ
เครื่องใช�ใหม0ๆ การซ้ือขายสินค�าทางสื่ออิเล็กทรอนิกส:(Electronic Commerce) สภาวะการซ้ือขาย 
ส0งออกในตลาดโลก คู0แข0งขัน ทางการผลิตการบริการ แหล0งวัตถุดิบคุณภาพวัตถุดิบและผู�ร0วมลงทุน๒) 
สิ่งแวดล�อมในองค:การ ได�แก0 นโยบาย วิสัยทัศน: และปรัชญาขององค:การท่ีจะกําหนดทิศทางของการ
ดําเนินงานองค:การ วัฒนธรรมองค:การ และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะส0งเสริมการทํางานของ
บุคลากร ๓) ปrจจัยขององค:การ ได�แก0 สภาพความพร�อมขององค:การในด�านที่ดิน อาคาร
สถานที่อุปกรณ:เครื่องมือเครื่องใช� เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด�าน
บุคคล ถือเป,นหัวใจของการพัฒนาประสิทธิภาพขององค:การ บุคคลจะต�องมีประสิทธิภาพในการ
ทํางาน องค:ประกอบด�านตัวบุคคลท่ีจะนําไปสู0การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน๔) กระบวนการของ
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องค:การ กระบวนการท่ีสําคัญขององค:การ คือ การดําเนินงานท้ังหมดท่ีจะทําให�เกิดการผลิตและการ
บริการท่ีน0าพอใจ ขอบข0ายของกระบวนการขององค:การท่ีเอ้ือต0อการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค:การ 
ได� แก0 การจัดโครงสร�างงานขององค:การ การวางแผน การจัดองค:การในด�านบุคลากร การสร�าง
แรงจูงใจในการทํางาน การควบคุมคุณภาพการทํางานและการพัฒนาองค:การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
(สมใจ ลักษณะ, ๒๕๕๒) 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 

 ๑. งานวิจัยในประเทศ 

 ในการศึกษาครั้งนี้  ได�มีความคิดเห็นจากนักวิจัยในประเทศท่ีมีความคิดเห็น
สอดคล�องกับงานวิจัยนี้ดังต0อไปนี้ 
 ศศลักษณ: ทองปานดี(๒๕๕๑) ศึกษาความต�องการพัฒนาตนเองของพนักงาน
บริษัท พาวเวอร:ปr�ม จํากัด มีวัตถุประสงค:เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับความต�องการพัฒนาตนเอง
ของพนักงาน ๓แห0งในกรุงเทพ ในด�านการศึกษาต0อการฝ?กอบรม และด�านการเรียนรู�ด�วยตนเอง 
และข�อเสนอแนะเก่ียวกับความต�องการพัฒนาตนเองของพนักงานพบว0า พนักงานมีความต�องการ
พัฒนาตนเองท้ัง ๓ ด�านอยู0ในระดับมาก โดยเพศท่ีต0างกัน มีความต�องการพัฒนาตนเองในภาพรวม
และรายได� ได�แก0 ด�านการเรียนรู�ด�วยตนเอง และด�านการฝ?กอบรมแตกต0างกัน พนักงานท่ีมีอายุและ
วุฒิการศึกษาต0างกัน มีความต�องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ด�านการเรียนรู�ด�วยตนเอง และ
ด�านการศึกษาต0อแตกต0างกันส0วนพนักงานท่ีมีระดับ ตําแหน0งงานแตกต0างกันมีความต�องการพัฒนา
ตนเองในภาพรวม และทุกๆด�านแตกต0างกัน โดยได�ให�ข�อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาว0า ควรจัดให�
ทุนการศึกษาต0อสําหรับบุคลากร ควรจัดฝ?กอบรมให� ตรงกับหน�าท่ีท่ีรับผิดชอบ และควรส0งเสริมด�าน
การเรียนรู�ด�วยตนเองจากเทคโนโลยี สารสนเทศ 
 กาญจนา ศรีชัยตัน(๒๕๕๕) ได�ศึกษาความต�องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเนชั่นผลการศึกษาพบว0า ความต�องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในภาพรวม อยู0ใน
ระดับปานกลาง โดยบุคลากรมีความต�องการพัฒนาตนเองในด�านการศึกษาต0อมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ด�านการฝ?กอบรม/สัมมนา ด�านการวิจัย การศึกษาดูงาน และด�านการเข�าสู0ตําแหน0งทางวิชาการ 
ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว0าบุคลากรท่ีมีเพศ ระดับการศึกษา แตกต0างกันมีความต�องการ
พัฒนาตนเองแตกต0างกันและบุคลากรท่ีมีอายุประสบการณ:ในการทํางานในมหาวิทยาลัยเนชั่น
ตําแหน0งงานแตกต0างกัน มีความต�องการพัฒนาตนเองไม0แตกต0างกัน 
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 รุ0งอรุณ กระมุทกาญน: (๒๕๕๑) ศึกษาเรื่องความต�องการพัฒนาตนเองของบุคลากร
สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในศูนย:สุขภาพชุมชนสาธารณสุข เขต ๑๔ จากการศึกษาความต�องการในการ
พัฒนาตนเองภาพรวม พบว0ามีความต�องการพัฒนาตนเองอยู0ในระดับมากความต�องการในการพัฒนาตนเอง
ค0าเฉลี่ยอยู0ในระดับมากทุกด�าน โดยเรียงจากมากไปหาน�อย คือต�องการพัฒนาตนเองด�านบริหาร 
วิชาการ และบริการในการปรียบเทียบกลุ0มท่ีมีภูมิลําเนา อายุ รายได�  การศึกษา และประสบการณ:ใน
การทํางานต0างกัน มีความต�องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวมไม0แตกต0างกัน จําแนกตามเพศ 
ตําแหน0งต0างกันมีความต�องการท้ังในภาพรวมและรายด�านแตกต0างกัน 
 ชนิดา คล�ายสกุล(๒๕๕๒) ได�ทําการศึกษาการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จํากัด มีวัตถุประสงค: เพ่ือศึกษาความต�องการพัฒนาตนเองเพ่ือการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเปรียบเทียบความต�องการพัฒนาตนเองของพนักงานท่ีมีสถานภาพ ได�แก0 เพศ 
อายุ  และระดับการศึกษาท่ีแตกต0างกัน และศึกษาข�อเสนอแนะเก่ียวกับความต�องการพัฒนาตนเอง 
พบว0า พนักงานมีความต�องการพัฒนาตนเองในภาพรวม และรายด�าน ได�แก0 การเรียนรู�ด�วยตนเอง 
และด�านการฝ?กอบรมอยู0 ในระดับมาก ส0วนด�านการศึกษา อยู0ในระดับปานกลาง โดยท่ีเพศมีผลต0อ
ความต�องการพัฒนาตนเองท่ีแตกต0างกัน อายุ มีผลต0อความต�องการพัฒนาตนเองในภาพรวม และ
ด�านการศึกษาต0อ การฝ?กอบรมและด�านการเรียนรู�ท่ีแตกต0างกัน ระดับการศึกษามีความแตกต0างใน
ด�านการศึกษาต0อและการฝ?กอบรมและส0วนตําแหน0งมีผลต0อด�านภาพรวม ด�านการฝ?กอบรม และด�าน
การเรียนรู�ด�วยตนเองท่ีแตกต0างกัน 

 ๒. งานวิจัยต�างประเทศ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ได� มีความคิดเห็นจากนักวิจัยต0างประเทศท่ีมีความคิดเห็น
สอดคล�องกับงานวิจัยนี้ ดังต0อไปนี้ 
 อีวา, ฟzลลิป และมายา(Kyndt, Dochy. Michielsen&Moeyaert, 2009) ได�ศึกษา
ถึงการรักษาพนักงาน กรณีศึกษาองค:การและมุมมองส0วนตัวของพนักงาน ท0ามกลางการเปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจในยุคปrจจุบัน บริษัทจะต�องสามารถประเมินการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และ
สามารถแข0งขันได�กับองค:การอื่นๆ ทั่วโลก ซึ่งการกระทําดังกล0าวนั้น ทําให�องค:การจะต�องเน�น
ความสําคัญในด�านการพัฒนาองค:การ โดยผ0านการเรียนรู�ของพนักงาน และจากการพัฒนาอย0าง
ต0อเนื่อง การรักษาพนักงานท่ีมีทักษะและความสามารถนั้นมีความสําคัญมากในกระบวนการนี้ เพราะ
ความรู�และทักษะของพนักงานนี่เองท่ีจะทําให�องค:การสามารถแข0งขันได� การรักษาพนักงานจึงมี
ความสําคัญมากในการท่ีจะทําให�องค:การสร�างผลงาน และสามารถแข0งขันกับผู�อ่ืนได�งานวิจัยนี้ได�
มุ0งเน�นไปท่ีปrจจัยทางด�านองค:การและบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลต0อการรักษาพนักงานไว�  สิ่งท่ีน0าสนใจเป,น
พิเศษก็คือการเรียนรู�ของพนักงาน เพราะว0าสิ่งนี้คือตัวสนับสนุนกิจกรรมการรักษาพนักงานไว�ได�
งานวิจัยนี้ได� ส0งแบบสอบถามไปยังพนักงาน จํานวน๓๔๙ คน และมีสัมภาษณ:พนักงาน ๑๑ 
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คน การสัมภาษณ:นี้ใช�เพ่ือแสดงให�เห็นถึงผลทางด�านปริมาณผลการวิจัยท่ีออกมาแสดงให�เห็น
ความสัมพันธ:ในเชิงบวกและการให�ความสําคัญกับการรักษาพนักงานผลการวิจัยที่ได�ยังคง
สอดคล�องกับงานวิจัยก0อนหน�านี้ อย0างไรก็ตามประโยชน:ของการรักษาพนักงานได�มีมากข้ึน จากเรื่อง
ของการพัฒนาพนักงานแต0ละบุคคลไปจนถึงการรักษาพนักงาน การศึกษานี้แสดงให�เห็นว0าพนักงาน
แต0ละคนได�รับอิทธิพลในรูปแบบท่ีแตกต0างกันออกไปสําหรับเรื่องของการรักษาพนักงาน ทักษะเรื่อง
ภาวะผู�นําและระบบอาวุโส มีความสัมพันธ:เชิงบวกกับการรักษาพนักงาน ระดับของความพร�อมและ
ความคิดสร�างสรรค:จะมีผลทางด�านลบกับการรักษาพนักงาน 
 
 
 Samuel and Empl. (2009) ได�ศึกษาเรื่อง การรักษาพนักงาน และการลาออกของ
พนักงาน โดยใช�ปrจจัยจูงใจเป,นตัวแปรสําคัญในการทําให�เกิดผลสําเร็จ ท0ามกลางการแข0งขันท่ีสูงข้ึน 
องค:การต0างๆต0างมีความต�องการท่ีจะรักษาพนักงานท่ีดีท่ีสุดของตนเองไว� จากผลการศึกษาพบว0า
มีปrจจัยท่ีเป,นตัวแปรท่ีสําคัญมากในการท่ีจะทําให�พนักงานตัดสินใจท่ีจะอยู0หรือจะไปจากองค:การตัว
แปรดังกล0าวนั้นประกอบไปด�วย การฝ?กอบรมและการพัฒนาพนักงาน การให�ความสําคัญแก0พนักงาน 
การให�ค0าตอบแทนสําหรับพนักงานท่ีมีผลงานดีระบบค0าจ�างเงินเดือนท่ีแข0งขันได�และความม่ันคงในการ
ทํางาน อย0างไรก็ดีปrจจัยท่ีเป,นตัวแปรอ่ืนๆ ก็ไม0อาจจะละเลยได�ในการท่ีจะกําหนดนโยบายการรักษา
พนักงาน สิ่งสําคัญก็คือ การผสมผสานระหว0างตัวแปรท่ีจับต�องไม0ได� ซ่ึงเก่ียวข�องกับความรู�สึกของ
พนักงาน และตัวแปรทางด�านค0าตอบแทนท่ีจับต�องได� จะต�องมีความสมดุล เพ่ือท่ีจะเพ่ิมความรู�สึกใน
การอยากทํางานกับองค:การ และลดอัตราการลาออกของพนักงานในองค:การของเรา 
 ฟอกซ:(Fox, 2007) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาวิชาชีพจากความกลัวเทคโนโลยีสู0
การเชื่อถือศรัทธาในเทคโนโลยีพบว0า การพัฒนาวิชาชีพให�มีคุณภาพสูง ไม0เพียงแต0ปฏิบัติตาม
กฎหมายNo Child Left Behind Act เท0านั้น หากต�องการให�มีการเปลี่ยนแปลงอย0างแท�จริง 
มากกว0าการให�ฝ?กปฏิบัติ การศึกษาและฝ?กฝนแล�ว ครูยังต�องการสิ่งสนับสนุนอย0างต0อเนื่อง 
ตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย0างยิ่งการสนับสนุนด�านเทคโนโลยี ซ่ึงสามารถช0วยทําให�ครู
สามารถพัฒนาตนให�มีคุณภาพสูง และสามารถปรับปรุงตนเองจากการไม0เต็มใจพัฒนาไปสู0การ
กระตือรือร�นท่ีจะพัฒนา 
 เพน(Peine, 2007) ศึกษาเรื่องแผนความเจริญก�าวหน�า ในอาชีพของผู�ปฏิบัติงาน
ทางการศึกษาเก่ียวกับกระบวนการสําหรับการพัฒนาบุคลากรและการสอน พบว0าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ของนักเรียนเชื่อมโยงกับคุณภาพของการสอนของครู ดังนั้น จึงควรมีการช0วยเหลือให�ครูเป,นผู�นําทาง
วิชาการท่ีเข�มแข็งมีความสามารถในการสอน โดยจัดให�มีแผนการพัฒนาเป,นรายบุคคล และขบวนการ
พัฒนาวิชาชีพอย0างแข็งขัน ซ่ึงต�องอาศัยการมีส0วนร0วมในการพัฒนาเป<าหมายและแผนปฏิบัติงาน มี



๓๐ 
 

หัวข�อท่ีสําคัญในการพัฒนาให�เกิดความก�าวหน�ามีการตรวจสอบเป,นระยะๆ แต0ละข้ันตอน มี
การศึกษาทบทวนผลลัพธ:อย0างเป,นระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แผนภาพท่ี ๒-๕ กรอบแนวความคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

๑.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
๒.แนวคิดเก่ียวกับระดับ
ความรู�(Knowledge),ทักษะ 
(Skill)และเจตคติในการ
ทํางาน (Attitude)ของ
บุคลากร 
๓.แนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับ
พฤติกรรมองค:การ 

รวบรวมข�อมลู 

การวิเคราะห:ข�อมลู 

การอภิปรายผล 

สภาพปrญหาด�านการ
พัฒนาศักยภาพของ
กําลังพล หน0วยกอง

พลพฒันา 

การพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน0วยกองพลพัฒนา 

เพ่ือรองรับการพัฒนาประเทศอย0างยั่งยืนในอนาคต 



๓๑ 
 

 

 

 

 
 

สรุป 
 ในการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องในบทท่ี ๒ นี้จะเป,นแนวทางใน
การทําการรวบรวมข�อมูลในบทที่ ๓อาทิเช0น แนวคิดที่เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพกําลังพล
ประสิทธิภาพในการบริหารงานกําลังพล รวมท้ังทฤษฎีต0างๆท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนากําลังพลเพ่ือ
นําไปสู0การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการ กองพลพัฒนาเพ่ือรองรับการพัฒนาประเทศอย0าง
ยั่งยืนในอนาคตต0อไป 



๒๘ 
 

 

บทที่ ๓ 
รูปแบบ สภาพป�ญหาด�านการพัฒนาศักยภาพของ 

กําลังพลฝ ายยุทธการหน#วยกองพลพัฒนา 
 

รูปแบบและแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล 

 

 รูปแบบการพัฒนาบุคลากร มีกระบวนการพัฒนาบุคลากร สามารถแบ�งการดําเนินการเป�น
ข้ันตอนได$ ๔ ข้ันตอน คือ 
 ๑. การหาความจําเป�นในการพัฒนาบุคคล หรือหาป,ญหาท่ีต$องแก$โดยวิธีการพัฒนาบุคลากร  
 ๒. การวางแผนในการพัฒนาบุคคล  
 ๓. การดําเนินการในการพัฒนาบุคคล  
 ๔. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคล 
 ซ่ึงกระบวนการในพัฒนาบุคคลและข้ันตอนนั้นเป�นกระบวนการดําเนินการท่ีสําคัญและ
จําเป�นท่ีจะต$องดําเนินการจะขาดเสียมิได$และในการพัฒนาบุคลากรนั้น จะต$องดําเนินการตาม
กระบวนการดังกล�าวนี้อย�างสอดคล$องต�อเนื่องและสัมพันธ7กันอย�างครบวงจร โดยเริ่มจากการหาความ
จําเป�นในการพัฒนาบุคลากรการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรการดําเนินการพัฒนาบุคลากรและการ
ติดตามประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดังต�อไปนี้ 
 ๑. การหาความจําเป�นในการพัฒนาบุคลากร หรือหาป,ญหาท่ีจะต$องพัฒนาบุคลากรการ
สํารวจความต$องการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน7 (๒๕๓๙ : ๖๓) ได$เสนอแนะว�า องค7การพึง
กระทําเป�นระยะเพ่ือทราบระดับความต$องการว�าสูงพอนําไปทําโปรแกรมข้ึนหรือไม� ท่ีน�าสนใจคือ
บุคลากรได$ร�วมในการพัฒนาบุคลากรอยู�ด$วย ซ่ึงแนวโน$มจะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดับขวัญสูง
ในการปฏิบัติงานตามมา  
 ๒. การวางแผน ในการพัฒนาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีต$องกําหนดในการวางแผนพัฒนาบุคลากร
อยู�หลายประการ เช�น จะจัดโปรแกรมอะไร ด$วยวิธีการอย�างไร เรื่องอะไรควรอยู�ในการวางแผนระยะยาว
อะไรเป�นสิ่งท่ีต$องรีบทํา สิ่งท่ีอาจจะเกิดป,ญหาอุปสรรคในการปฏิบัติตามแผนท่ีมีอะไรบ$าง ถ$ามีป,ญหาเกิดข้ึน
จะมีวิธีการขจัดป,ญหานั้นอย�างไรตลอดจนการวางแผนในด$านการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการบริหารการ
พัฒนาบุคลากร การกําหนดตัวบุคลากรท่ีจะรับผิดชอบการวางแผนในการพัฒนาบุคคลนั้น โดยท่ัวไป
จะดําเนินการ ดังนี้ 



๒๙ 
 

  ๒.๑การกําหนดขอบข�ายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดว�าจะพัฒนากําลังคน
โดยวิธีการใดบ$าง เพ่ือท่ีจะแก$ป,ญหาของหน�วยงานโดยกําหนดเป�นงานหรือโครงการเช�น การฝAกอบรม 
การส�งบุคคลไปศึกษาฝAกอบรม ดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาด$วยตนเอง 
การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค7การ  
  ๒.๒ การวางแผนดําเนินการพัฒนาบุคคลในแต�ละวิธีหรือในแต�ละเรื่องกําหนด
วัตถุประสงค7 เปDาหมาย ข้ันตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแต�ละข้ันตอนว�าจะ
ดําเนินการเม่ือไร 
  ๒.๓ กําหนดผู$รับผิดชอบว�ามีผู$ใดรับผิดชอบงานใดอย�างไร  
  ๒.๔ กําหนดงบประมาณค�าใช$จ�ายว�าในการพัฒนาบุคลากรในแต�ละเรื่องหรือแต�ละโครงการ
จะใช$งบประมาณจากหมวดไหนจํานวนเท�าไร  
  ๒.๕ กําหนดระบบ วิธีการติดตาม และประเมินผลในการพัฒนาบุคคล ว�าจะติดตามผล
และประเมินผลอย�างไร  
  ๒.๖จัดทําโครงการและเสนอผู$มีอํานาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ  
 ๓. การดําเนินการพัฒนาบุคคลเป�นการดําเนินการพัฒนาบุคคลตามท่ีได$วางแผนไว$ตาม
ระยะเวลา หรือ ปฏิทินการปฏิบัติงานท่ีกําหนด  
 ๔. การติดตามและประเมินผลการติดตามและประเมินผลการพัฒนากําลังคน วิธีต�าง ๆ 
ตามแผนท่ีกําหนดไว$ ว�าได$ดําเนินการไปตามแผนงาน วัตถุประสงค7และเปDาหมายท่ีกําหนดไว$แค�ไหน 
การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจดําเนินการได$เป�นสามระยะคือ 
  ๔.๑ การติดตามและประเมินผลในระหว�างการดําเนินการพัฒนาบุคลากร  
  ๔.๒ ประเมินผล หลังจากการเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 
  ๔.๓ การติดตาม และประเมินผล ภายหลงจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จสิ้นจากการกลับไป
ปฏิบัติงานในระยะหนึ่ง เพ่ือจะได$ทราบว�าผู$นั้นได$นําผลการพัฒนาบุคลากรไปใช$ประโยชน7 แก�เขาอย�างไรบ$าง 
 กล�าวโดยสรุป กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรนั้นเป�นไปในลักษณะของกระบวนการ
บริหารงานบุคคล หรือการบริหารงานด$านต�างๆ ท่ัวไป แต�ได$มีบางข้ันตอนท่ีแยกออกมาให$เด�นชัดข้ึน เพ่ือ
จะดําเนินการได$ดียิ่งข้ึน 
 

แนวทางการยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ 
 

 จากผลการศึกษา “แนวทาง รูปแบบการพัฒนาความรู$ ทักษะ และสมรรถนะเพ่ือเตรียมความพร$อม
บุคลากรภาครัฐ สู�การเป�นประชาคมอาเซียน” โดยสํานักงาน ก.พ.ร�วมกับสถาบันวิจัยและให$คําปรึกษา
แห�งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร7 เม่ือปL พ.ศ. ๒๕๕๓ พบว�า 



๓๐ 

 

 การยกระดับขีดสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐ เพ่ือมุ�งไปสู�เปDาหมายท่ีกําหนดไว$ จําเป�นจะต$อง
สร$างความชัดเจนท้ังในเรื่องกลุ�มเปDาหมาย ขอบเขตและประเด็นการพัฒนา ท้ังนี้ โดยเป�นไปตามหลักการ
พ้ืนฐานท่ีกําหนดข้ึน ดังนี้   
 ๑. การบริหารงานภาครัฐท่ีประสบผลสําเร็จ ประกอบด$วยการมีผู$นําท่ีมีสมรรถนะสูง มี
ผู$ปฏิบัติงานท่ีมีความรู$ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติท่ีเหมาะสม และมีการบริหารจัดการท่ีดี   
 ๒. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต$องมีการจําแนกกลุ�มเปDาหมาย และกําหนดเปDาหมาย
การพัฒนาท่ีชัดเจน  
 ๓. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐต$อง เกิดความคุ$มค�าและตรงตามภารกิจของรัฐ และ
ความต$องการของผู$ได$รับการพัฒนา  

แนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับพฤติกรรมองค0การท่ีมีผลต#อการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร 
 

 พฤติกรรมองค7การมาจากการรวมคําสองคําเข$าด$วยกันคือ คําว�า “พฤติกรรม” กับ 
“องค7การ” พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออก หรือแนวโน$มของปฏิกิริยาที่จะแสดงออกของ
บุคคลในสภาพการณ7และสิ่งแวดล$อมต�างๆ ท่ีอยู�รอบๆ ตัวบุคคล 
 คําว�า “พฤติกรรมองค7การ” (Organizational Behavior) มีผู$ให$ความหมายไว$หลากหลายดังนี้ 
 มิดเดิลมิสท7และฮิทท7 (Middle mist and Hitt, 1988: 5) ให$ความหมายว�า พฤติกรรม
องค7การเป�นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและกลุ�มภายในองค7การ ซ่ึงความเข$าใจดังกล�าวจะนําไปใช$
ในการเพ่ิมความพึงพอใจให$แก�พนักงาน เพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลขององค7การนั้นๆ  
 บารอน และกรีนเบิร7ก (Baron and Greenberg, 1989 : 4) กล�าวว�า พฤติกรรมองค7การ
หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมของมนุษย7ในองค7การ โดยศึกษากระบวนการของป,จเจกบุคคลกลุ�ม
และองค7การอย�างเป�นระบบ เพื่อนําความรู$ดังกล�าวไปใช$ในการเพิ่มประสิทธิผลขององค7การและ
ทําให$บุคคลท่ีทํางานในองค7การมีความสุข 
 สรุปได$ว�า พฤติกรรมองค7การเป�นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย7ในองค7การอย�างเป�นระบบ 
ท้ังพฤติกรรมระดับบุคคล กลุ�ม และองค7การ โดยใช$ความรู$ทางพฤติกรรมศาสตร7 ซ่ึงความรู$ท่ีได$สามารถ
นําไปใช$ในการเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อันนําไปสู�การเพ่ิมประสิทธิผลขององค7การ
ในภาพรวม 
 

ความสําคัญของพฤติกรรมองค0การท่ีมีผลต#อการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
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 ผู$บริหารในยุคแรกๆ มองบุคคลว�า เป�นป,จจัยการผลิตอย�างหนึ่งเช�นเดียวกับเครื่องจักร
เครื่องกล ต�อมาได$มีความพยายามท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพ ให$คนทํางานได$มากข้ึน เร็วข้ึน โดยการจูงใจ
ด$วยเงินและวัตถุเป�นหลัก ท่ีเรียกว�า “การบริหารเชิงวิทยาศาสตร7” แต�พบว�า วิธีการให$ความสําคัญกับ 
มนุษยสัมพันธ7ไม�ได$คําตอบท่ีดีกับการบริหาร จึงมีการใช$วิธีการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร7 ท่ีทําให$
เข$าใจพฤติกรรมของมนุษย7ท่ีอยู� ภายใต$สภาพแวดล$อมขององค7การอันเป�นท่ีมาของการศึกษา
พฤติกรรมองค7การ ซ่ึงการศึกษาดังกล�าว มีอิทธิพลอย�างมากต�อแนวคิดการบริหารในป,จจุบัน 
เนื่องจากการบริหารเป�น กระบวนการทํางานให$สําเร็จโดยใช$บุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลในองค7การ
จึงมีความสําคัญต�อการเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิผลขององค7การเนื่องจากการบริหารงานเป�น
กระบวนการทํางานให$สําเร็จโดยใช$บุคคลอ่ืน และการบริหารเป�นกระบวนการของการวางแผนการจัด
องค7การ และการควบคุมป,จจัยต�างๆ โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย7เป�นป,จจัยท่ีมีความต$องการมี
ความรู$สึกและอารมณ7 ดังนั้น การท่ีจะบริหารจัดการให$มนุษย7ทํางานได$สําเร็จ เกิดประสิทธิผลตาม
จุดมุ�งหมายขององค7การ ตลอดจนสามารถแข�งขันและทําให$องค7การอยู�รอดได$นั้น ผู$บริหารจําเป�นต$อง
ทําการศึกษาพฤติกรรมภายในองค7การ เพ่ือให$เกิดความเข$าใจและสามารถทํานายพฤติกรรมใน
องค7การได$ ตลอดจนสามารถควบคุมป,จจัยต�างๆท่ีเก่ียวข$อง เพ่ือให$เกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค7 ท้ังนี้ 
การศึกษาพฤติกรรมองค7การมีความสําคัญต�อผู$บริหารดังต�อไปนี้ 
 ๑. ทําให$เกิดความเข$าใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง 
การศึกษาพฤติกรรมองค7การจะช�วยให$ผู$บริหารเข$าใจพฤติกรรมและความรู$สึกของตนเอง เช�น มีความเข$าใจ
ในความรู$สึก ความต$องการและแรงจูงใจของตนเอง ทําให$ทราบธรรมชาติ จุดอ�อนและจุดแข็ง
ของพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนป,จจัยท่ีเป�นสาเหตุ ทําให$สามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรม 
ของตนเองให$เป�นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค7 เช�น นําความรู$ท่ีได$มาใช$ในการปรับปรุงพัฒนาพฤติกรรม 
และความสามารถในการตัดสินใจ การตอบสนอง การควบคุมอารมณ7และความเครียดต�างๆ การ
พัฒนาการสื่อสารกับผู$อ่ืน ซ่ึงจะก�อให$เกิดประโยชน7อย�างมากต�อการบริหารงานในอาชีพของตน  
 ๒. ทําให$เกิดความเข$าใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของผู$ใต$บังคับบัญชา
เนื่องจากผู$บริหารจําเป�นต$องรับผิดชอบในการวางแผน การจัดองค7การ และการควบคุมให$มี
การทํางานที่นําไปสู�ผลสําเร็จขององค7การ การศึกษาพฤติกรรมองค7การจะทําให$ผู$บริหารเข$าใจ
ธรรมชาติและความต$องการของผู$ใต$บังคับบัญชาแต�ละคน เข$าใจป,จจัยสาเหตุของพฤติกรรม จึงทําให$
ผู$บริหารเข$าใจในป,ญหาต�างๆ ท่ีเกิดข้ึนได$อย�างถูกต$อง สามารถทํานายได$ว�า ถ$าใส�ป,จจัยหรือตัวแปรใด
เข$าไปจะส�งผลให$เกิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงนํามาสู�การแก$ไขป,ญหาพฤติกรรมในองค7การด$วยการ
ควบคุมตัวแปรต�างๆ ได$อย�างเหมาะสม เช�น ใช$การจูงใจบุคลากรให$ทํางานอย�างทุ�มเทมากข้ึน มีการจัด
ออกแบบงานได$อย�างเหมาะสมกับธรรมชาติของคนทํางาน การแก$ไขป,ญหาความขัดแย$งในองค7การ 
การสนับสนุนให$บุคลากรทํางานได$บรรลุตามเปDาหมายและได$รับรางวัล เป�นต$น 
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 ๓. ทําให$เกิดความเข$าใจ และสามารถทํานายและควบคุมพฤติกรรมของเพ่ือนร�วมงาน
เนื ่องจากผู $บริหารจําเป�นต$องทํางานและมีปฏิสัมพันธ7กับเพื่อนร�วมงานในองค7การ การเข$าใจ
กระบวนการเกิดทัศนคติของบุคคล การเข$าใจความแตกต�าง ของแต�ละบุคคล กระบวนการกลุ�มท่ี
เกิดข้ึนจากการทํางานร�วมกันและความสัมพันธ7ระหว�างกลุ�มวัฒนธรรมภายในองค7การ พฤติกรรมท่ี
เก่ียวกับอํานาจและการเมืองภายในองค7การจะช�วยให$ผู$บริหารเข$าใจกระบวนการท่ีเก่ียวข$องกับ
พฤติกรรมต�างๆในองค7การทําให$สามารถทํานายและนํามาใช$ในการสนับสนุนให$เกิดการทํางาน
ร�วมกันได$เป�นอย�างดี  
 ๔. ทําให$เกิดความเข$าใจ และสามารถทํานายพฤติกรรมของผู$บริหาร บุคคลอ่ืนและ
สภาวะต�างๆ ท่ีเก่ียวข$องในการกําหนดนโยบายขององค7การ เนื่องจากผู$บริหารมีหลายระดับผู$บริหาร
ในระดับท่ีอยู�เหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลต�อผู$บริหารในระดับรองลงมา และบุคคลอ่ืนและสภาวะต�างๆ ท่ี
เก่ียวข$องในการกําหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต�อผู$บริหารระดับสูง เช�น ผู$บริหารจาก
ส�วนกลาง ผู$ตรวจราชการ ผู$ถือหุ$น รวมท้ังคู�แข�ง(Competitors)ผู$ส�งวัตถุดิบให$(Suppliers) และลูกค$าขององค7การ 
ตลอดจนสภาพแวดล$อม และเทคโนโลยี 
 พฤติกรรมองค7การจึงเป�นสิ่งท่ีจะช�วยให$ผู$บริหารมีความเข$าใจพฤติกรรมและความต$องการ
ของผู$บริหารท่ีอยู�เหนือข้ึนไปและบุคคลอ่ืนท่ีมีส�วนเก่ียวข$อง กับนโยบายขององค7การและสามารถทํานาย
การเปลี่ยนแปลงของ ป,จจัยภายนอกท่ีส�งผลต�อนโยบายขององค7การ ซึ่งนํามาสู�การเจรจาต�อรอง
การวางแผน การจัดองค7การ และการควบคุมให$องค7การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค7 
และสามารถตอบสนองความต$องการของผู$ท่ีมีส�วนเก่ียวข$อง กับการกําหนดนโยบายขององค7การได$ 
 ดังนั้น การศึกษาพฤติกรรมองค7การจึงมีความสําคัญอย�างยิ่งต�อผู$บริหารกล�าวคือทําให$
ผู$บริหารเข$าใจตนเอง เข$าใจผู$ใต$บังคับบัญชา เข$าใจเพ่ือนร�วมงาน ตลอดจนเข$าใจผู$บริหารและบุคคลอ่ืน
และสภาวะต�างๆ ท่ีเก่ียวข$องในการกําหนดนโยบาย โดยความเข$าใจเหล�านี้จะทําให$สามารถทํานาย
พฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนับสนุน และควบคุมพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืน อันเป�นส�วนสําคัญ ท่ีจะทําให$ผู$บริหารสามารถบริหารตนเอง และบุคคลรอบข$าง และทําให$
องค7การประสบความสําเร็จได$ 
 

แนวคิดเก่ียวกับระดับความรู� (Knowledge), ทักษะ (Skill) และเจตคติในการ
ทํางาน (Attitude) ของบุคลากร ท่ีมีผลต#อการพัฒนาศักยภาพกําลังพล 

 แนวคิดและทฤษฎี ความสามารถและทักษะในการทํางาน 
 การจัดความรู$อย�างเป�นระบบท่ีเรียกว�าKnowledge Mapping 
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 บุญดีบุญญากิจ (๒๕๔๗) ทฤษฏีเก่ียวกับกระบวนการความรู$ (Knowledge Process) 
เป�นแนวความคิดของกระบวนการความรู$ท่ีสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห�งชาติได$สรุปไว$ เพ่ือช�วยให$องค7การ
สามารถสร$างและจัดการความรู$ภายในองค7การได$  
 การค$นหาความรู$ (Knowledge Identification) เป�นการค$นหาว�าองค7การมีความรู$อะไร
อยู�บ$างอยู�ในรูปแบบใดอยู�ท่ีใคร และความรู$ อะไรท่ีองค7การจําเป�นต$องมีเพ่ือทําให$บรรลุเปDาหมายการ
ค$นหาความรู$สามารถใช$ เครื่องมือท่ีเรียกว�า Knowledge Mapping หรือ การทําแผนท่ีความรู$เพ่ือจัด
อันดับความสําคัญทําให$มองเห็นภาพรวมของคลังความรู$ขององค7การทําให$บุคลากรทราบว�า มีความรู$ 
อะไรและสามารถหาได$จากท่ีไหน นอกจากนี้ยังเป�นพ้ืนฐานในการต�อยอดความรู$ในเรื่องต�างๆ อย�าง
เป�นระบบ 
 การสร$างและแสวงหาความรู$ (Knowledge Creation and Acquisition) องค7กจะต$องมี
วิธีการดึงดูดความรู$จากแหล�งต�างๆรวบรวมไว$เพ่ือจัดทําเนื้อหาให$เหมาะสมมีการสร$างความรู$ใหม�ๆ 
โดยการนําความรู$จากภายนอกมาใช$มีการพิจารณา กําจัดความรู$ท่ีไม�ได$ใช$ หรือล$าสมัยทิ้งออกไป
เพ่ือประหยัดทรัพยากรในการจัดเก็บ 
 การจัดความรู$ให$เป�นระบบ (Knowledge Organization) องค7การต$องจัดความรู$ท่ีมีอยู�
ให$เป�นระบบเพ่ือให$ผู$ใช$สามารถค$นหาและนําความรู$ไปใช$ประโยชน7 เข$าถึงได$ ง�ายและรวดเร็วมีการแบ�ง
ประเภทของ ความรู$อย�างเหมาะสมตามลักษณะของงาน มีการวางโครงสร$างของความรู$ขององค7การ
ท่ีเป�นระบบ 
 การประมวลและกลั่นกรองความรู$ (Knowledge Codification and Refinement) 
ต$องมีการประมวลความรู$ให$ อยู�ในรูปแบบและภาษาท่ีเข$าใจง�ายใช$ภาษาเดียวกันปรับปรุงเนื้อหาให$มี
ความสมบูรณ7 สอดคล$องกับความต$องการของผู$ใช$การเข$าถึงความรู$(Knowledge Access) ความรู$ท่ี
ได$มานั้นต$องถูกนําออกมาใช$ประโยชน7การเข$าถึงข$อมูลของผู$ใช$นั้นสามารถทําได$ ๒ ลักษณะคือ
การปูนอนความรู$(Push) คือ การส�งข$อมูลความรู$ให$กับผู$รับโดยที่ผู$รับไม�ได$ร$องขอหรือเรียกว�า
Supply - based เช�น หนังสือเวียนการฝAกอบรม และการให$โอกาสเลือกใช$ความรู$ (Pull) คือ การท่ี
ผู$รับสามารถเลือกใช$แต�เฉพาะความรู$ท่ีตนต$องการซ่ึงจะช�วยให$ลดป,ญหาการได$ รับข$อมูลท่ีไม�ต$องการ 
เรียกอีกอย�างว�า Demand-based เช�น Web Boardการแบ�งป,นแลกเปลี่ยนความรู$ (Knowledge Sharing) 
องค7การสามารถนําเครื่องมือในการจัดการความรู$มาใช$เพ่ือให$เกิดการแลกเปลี่ยนความรู$ซ่ึงใช$หลักการ
ของ SECI ความรู$ชัดแจ$ง สามารถนําเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ เข$ามาใช$เพ่ือช�วยให$เกิดการแลกเปลี่ยน
ความรู$ได$ อย�างรวดเร็ว แต�ความรู$ฝ,งลึกนั้นเกิดการแลกเปลี่ยนได$ยากข้ึนอยู�กับทัศนคติและวัฒนธรรม
ขององค7การ ซ่ึงต$องเลือกใช$วิธีให$เหมาะสม 
 การเรียนรู$ (Learning) การท่ีคนในองค7การสามารถเรียนรู$จากสิ่งต�างๆและสามารถ
นําความรู$นั้นไปใช$ตัดสินใจในการทํางานโดยการเรียนรู$และสร$างความรู$ใหม�ขึ้นมาอย�างต�อเนื่อง
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เป�นการเพ่ิมพูนความรู$ขององค7การให$มากข้ึนเรื่อยๆ และถูกนําไปใช$สร$างความรู$ใหม�ๆเป�นวงจรท่ีไม�มีท่ีสิ้นสุด
ท่ีเรียกว�าวงจรแห�งการเรียนรู$ 
 สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห�งชาติ (๒๕๔๗) ได$ศึกษาวิจัยขบวนการจัดการความรู$ของบริษัท 
Xerox Corporation (1999) แนวทางการจัดการความรู$ของFuji Xerox นั้นเน$นความสัมพันธ7ของ 
๓ มิติคือคน(Human Perspective)บรรยากาศแวดล$อม (Environment Perspective) และ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT Perspective) โดยจากวิสัยทัศน7ของบริษัทที่กําหนดว�า “สร$างบรรยากาศ
เพ่ือสนับสนุนบุคลากรท่ีใช$องค7ความรู$(Provide Environment to Support Knowledge Worker)” 
พบว�าบริษัท Fuji Xerox ได$ให$ความสําคัญอย�างมากในการสร$างป,จจัยด$านบรรยากาศแวดล$อม
ซ่ึงท่ีเรียกว�า “Ba”ท่ีกระตุ$นและเอ้ือให$คนในองค7การเกิดความใฝ�เรียนรู$และใช$องค7ความรู$นี้เพ่ือให$เกิดผล
ในทางธุรกิจ รวมท้ังมีการสร$าง Community of Practice Cop เพ่ือต$องการเชื่อมโยงคนในองค7การ
ให $ม ีการแลกเปลี ่ยนเร ียนรู $ซึ ่งก ันและก ันอยู �เสมอ โดยใช $กระบวนการที ่ไม �เป �นทางการ 
(informal)และจุดเน$นที่สําคัญคือ“การเชื่อมโยงคน” ไม�ใช�“การรวบรวมข$อมูล” (KM is not 
“Collecting Data” but “Connecting People”) นอกจากนี้ บริษัทมีค�านิยมพ้ืนฐาน คือ เป�ดโอกาสให$
ทุกคนท่ีมีความคิด (Ideas) สามารถเริ่มต$นทําสิ่งใหม�ได$เสมอสําหรับFuji Xerox ผู$บริหารระดับสูงของ
บริษัทได$เล็งเห็นความสําคัญขององค7ความรู$และมีความมุ�งม่ันท่ีจะพัฒนาองค7การโดยใช$ความรู$ 
 การใช$ความรู$ด$านวิทยากรและเทคโนโลยีใหม�ๆ 
 วิจารณ7 พานิช (๒๕๔๗) ได$กล�าวไว$ว�า “การจัดการความรู$ ”หมายถึงการยกระดับความรู$ 
วิทยาการขององค7การ เพ่ือสร$างผลประโยชน7จากต$นทุนทางป,ญญา โดยเป�นกิจกรรมท่ี ซับซ$อนและ
กว$างขวาง ไม�สามารถให$นิยามด$วยถ$อยคําสั้นๆ ได$  ดังนั้นจึงต$องให$นิยามหลายข$อจึงจะครอบคลุม
ความหมาย ได$แก� 
 ๑. การรวบรวมการจัดระบบการจัดเก็บและการเข$าถึงข$อมูลเพ่ือสร$างความรู$โดยมี
เทคโนโลยีด$านข$อมูลและคอมพิวเตอร7 เป�นตัวช�วย 
 ๒. การจัดการความรู$ เกี่ยวข$องกับการแลกเปลี่ยนความรู$ พฤติกรรมในองค7การท่ี
เก่ียวข$องกับสังคม วัฒนธรรมและวิธีปฏิบัติมีผลต�อการแลกเปลี่ยนความรู$ซ่ึงมี ความสําคัญต�อการ
จัดการความรู$เป�นอย�างยิ่ง 
 ๓. การจัดการความรู$ต$องอาศัยผู$รู$ในการตีความและประยุกต7ใช$ความรู$ ดังนั้นกิจกรรม
ต�างๆ ท่ีเก่ียวข$องกับคนการพัฒนาคนการดึงดูดคนท่ีมีความรู$ไว$ในองค7การ ถือเป�นส�วนหนึ่งของการ
จัดการความรู$ 
 ๔. การเพ่ิมประสิทธิผลขององค7การ การจัดการความรู$มีข้ึนมาเพ่ือท่ีจะช�วยให$องค7การ
ประสบความสําเร็จ การประเมินต$นทุนทางป,ญญาและผลสําเร็จของการประยุกต7ใช$ซ่ึงการจัดการ
ความรู$เป�นดัชนีท่ีบอกว�าองค7การจะใช$การจัดการความรู$ได$ผลหรือไม� 
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 พูนศักด์ิ สักกทัตติยกุล (๒๕๔๔) กล�าวว�า เทคโนโลยีสารสนเทศเป�นเรื่องเก่ียวของกับวิถี
ความเป�นอยู�ของบุคคลในสังคมสมัยใหม�จึงมีลักษณะเด�นท่ีสําคัญดังนี้ 
 ๑. เทคโนโลยีสารสนเทศช�วยเพ่ิมผลผลิตลดต$นทุนและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน
ในการประกอบการทางด$านเศรษฐกิจการค$า และการอุตสาหกรรม จําเป�นต$องหาวิธีในการเพ่ิม
ผลผลิต ลดต$นทุน และเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานทางคอมพิวเตอร7และระบบสื่อสารเขามาช�วยทํา
ให$เกิดระบบอัตโนมัติสามารถฝาก-ถอนเงินสดผ�านเครื่องเอทีเอ็มได$ตลอดเวลา ธนาคารสามารถ
ให$บริการโดยรวมอย�างมีประสิทธิภาพ ในระบบการจัดการทุกแห�ง ต$องใช$ข$อมูลเพ่ือการดําเนินการ
และการตัดสินใจ ระบบธุรกิจจึงใช$เครื่องมือเหล�านี้ช�วยในการทํางานเช�น ใช$ในระบบจัดเก็บเงินสด 
จองต๋ัวเครื่องบิน เป�นต$น 
 ๒. เทคโนโลยีสารสนเทศเปลี่ยนรูปแบบการบริการเป�นแบบกระจาย เม่ือมีการพัฒนา
ระบบข$อมูลและการใช$ข$อมูลได$ดีการบริการต�างๆจึงเน$นรูปแบบการบริการแบบกระจาย ผู$ใช$สามารถ
สั่งซ้ือสินค$าจากท่ีบ$าน สามารถสอบถามข$อมูลผ�านทางโทรศัพท7 
 ๓. เทคโนโลยีสารสนเทศเป�นสิ่งจําเป�นสําหรับการดําเนินการในหน�วยงานต�างๆป,จจุบัน 
ทุกหน�วยงาน ต�างพัฒนาระบบรวบรวมจัดเก็บข$อมูลเพื่อใช$ในองค7การ เช�น ประเทศไทยมีระบบ
ทะเบียนราษฎร7ท่ีจัดทําด$วยระบบคอมพิวเตอร7ระบบการจัดเก็บข$อมูลภาษีในองค7การ    
 ๔. เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเก่ียวข$องกับคนทุกระดับพัฒนาการด$านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทําให$ชีวิตความเป�นอยู�ของคนเกี่ยวของกับเทคโนโลยีในชีวิตประจําวัน ดังจะเห็นได$จากการพิมพ7
ด$วยคอมพิวเตอร7การใช$ตารางคํานวณและใช$อุปกรณ7สื่อสารโทรคมนาคมต�างๆ เป�นต$น 
 มหาวิทยาลัยพายัพ (๒๕๕๒) กล�าวว�า เทคโนโลยีสารสนเทศหรือ IT มีบทบาทหลักใน
การช�วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแข�งขันและช�วยให$การดําเนินกิจกรรม กระบวนการรวมถึงการ
เปลี ่ยนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค7การสะดวกยิ่งขึ้นหรืออาจกล�าวได$ว�า การเรียนรู$
เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเป�นป,จจัยสนับสนุนให$องค7การก$าวสู�ความเป�นผู$นํา ดังนั้นผู$บริหารและ
สมาชิกขององค7การจึงควรเรียนรู$ เก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศท้ังท่ีเก่ียวของกับงาน และท่ีเก่ียวข$อง
กับองค7การสําหรับบุคคลท่ัวไป การเรียนรู$ เก่ียวกับเทคโนโลยีสารสนเทศจะเป�นประโยชน7ในการ
เพ่ิมโอกาสในการเลือกอาชีพ ทําให$ได$รับเงินเดือนสูง มีโอกาสก$าวหน$าในการทํางาน โดยเฉพาะอย�างยิ่ง
ถ$าหากมีความเข$าใจเก่ียวกับการสร$างการใช$และการบริหารระบบสารสนเทศให$ประสบความสําเร็จ 
รู$จักเรียนรู$และหลีกเลี่ยงความล$มเหลวในอดีต  
 เกรียงศักด์ิ ธีรศรัณยานนท (๒๕๕๐) ได$ ศึกษาเรื่องการประเมินผลการใช$ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ (E-COP) ของสถานีตํารวจภูธรในสังกัดตํารวจภูธรจังหวัดเชียงใหม�พบวาการใช$
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ(E-COP) ในภาพรวมมีประสิทธิผลการใช$ระบบอยู�ในระดับสูง สําหรับ
ป,จจัยการดําเนินงานและป,จจัยด$านอุปกรณ7มีผลต�อความสําเร็จของการใช$ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ



๓๖ 

 

ในระดับปานกลาง ป,ญหาและอุปสรรคของการดําเนินโครงการฯ ส�วนใหญ�ยังขาดการสนับสนุนในการ
จัดอบรมให$ความรู$ เพ่ิมเติมทางด$านการใช$คอมพิวเตอร7 โดยผู$วิจัยเสนอแนะว�าควรมีการฝAกอบรม
ความรู$ให$เจ$าหน$าท่ีตํารวจให$มีความรู$ ความชํานาญมากข้ึน ควรมีการพัฒนาระบบอย�างต�อเนื่อง 
ปรับปรุงฐานข$อมูลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (E-COP) ให$เป�นป,จจุบัน 
 ศราวุธ สุตะวงค (๒๕๕๑) ได$ศึกษาการบริหารระบบข$อมูลสารสนเทศในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาก่ิงอําเภอเวียงเชียงรุ$ง จังหวัดเชียงรายพบว�าการบริหารระบบข$อมูล
สารสนเทศในโรงเรียนท้ัง ๖ ข้ันตอน คือข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลข้ันการตรวจสอบข$อมูลข้ัน
การประมวลผลข$อมูล ข้ันการจัดหน�วยหรือคลังข$อมูล ข้ันการวิเคราะห7ข$อมูลและข้ันการนําข$อมูลไปใช$มี
การปฏิบัติในภาพรวมคือข้ันตอนท่ีมีการปฏิบัติมากคือข้ันการนําข$อมูลไปใช$ ส�วนข้ันตอนอ่ืนๆ มีการ
ปฏิบัติรองลงมา แนวทางการบริหารระบบข$อมูลสารสนเทศในโรงเรียน ได$แก�ควรจัดระบบการเก็บ
รวบรวมขอมูลสารสนเทศให$เป�นระบบเตรียมคน เตรียมอุปกรณ7เตรียมเครื่องมือให$พร$อมก�อน
ดําเนินการ โรงเรียนหรือผู$บริหารควรแต�งต้ังผู$รับผิดชอบเก่ียวกับระบบข$อมูลสารสนเทศอย�างชัดเจน 
ควรส�งเสริมบุคลากรให$ได$รับการศึกษาดูงาน สัมมนา โรงเรียนท่ีมีระบบข$อมูลสารสนเทศท่ีดีเยี่ยมรัฐ
ควรจัดสรรงบประมาณหรืออุปกรณ7ให$ทุกโรงเรียนควรมีการใช$ข$อมูลท่ีเป�นสารสนเทศนํามาบริหาร
ตัดสินใจให$ครบภารกิจทุกงานและมีการติดตาม การใช$สารสนเทศของหน�วยงานอย�างสมํ่าเสมอ  ส�วน
ป,ญหาท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารระบบข$อมูลสารสนเทศในโรงเรียน ได$แก� ไม�ได$รับความร�วมมือจาก
บุคลากรในโรงเรียนเท�าท่ีควร ผู$ท่ีรับผิดชอบงานระบบข$อมูลสารสนเทศขาดความรู$ประสบการณ7ใน
การทํางานระบบข$อมูลสารสนเทศ และมีหน$าท่ีต$องปฏิบัติเป�นประจําทําให$ข้ันตอนการตรวจสอบ
ข$อมูลบกพร�องการใช$ข$อมูลน$อยไม�ครบภารกิจของงาน 
 ความเชี่ยวชาญท้ังในเชิงลึกและเชิงกว$าง 
 สุรพลเศรษฐบุตร (๒๕๕๑)“การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ” หมายถึง ความสนใจใฝ�รู$ 
สั่งสมความรู$ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด$วยการศึกษา ค$นคว$าและพัฒนาตนเองอย�าง
ต�อเนื่อง จนสามารถประยุกต7ใช$ความรู$เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต�างๆเข$ากับการปฏิบัติราชการให$
เกิดผลสัมฤทธิ์การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ เป�นสมรรถนะในกลุ�มกระบวนการคิด
(Cognitive) หรือความฉลาด อย�างไรก็ดีสมรรถนะนี้ ไม�ได$วัดความฉลาด (IQ) โดยตรง แต�เป�นการวัด
แนวโน$มของการท่ีผู$ดํารงตําแหน�งจะใช$ความฉลาดของตนให$มีประโยชน7ต�อการทํางานให$ประสบ
ความสําเร็จ กล�าวอีกอย�างหนึ่งก็คือ เป�นการวัดท้ังความสามารถและแรงจูงใจ โดยท่ัวไปสมรรถนะการ
คิดวิเคราะห7และการมองภาพองค7รวมจะสัมพันธ7โดยตรงกับความฉลาดมากกว�าสมรรถนะการสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ แต�จากงานวิจัยสนับสนุนว�า ความฉลาดมีความสัมพันธ7กับความรู$ในงาน 
เพราะบุคคลท่ีมีความฉลาดจะสามารถเรียนรู$และเก็บข$อมูลเก่ียวกับความรู$ในงานได$ดี  
 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ รวมองค7ความรู$ท่ีเก่ียวข$องกับงาน ได$แก� 



๓๗ 

 

 ๑. ความรู$เชิงเทคนิค วิชาการ หรือการจัดการ 
 ๒. แรงจูงใจท่ีจะเรียนรู$เพ่ิมข้ึน 
 ๓. ใช$ความรู$นั้นในงาน 
 ๔. สอนความรู$นั้นๆ ให$กับบุคคลอ่ืนๆ ด$วย 
 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) อาจเรียกในชื่ออ่ืนๆ ได$แก�การตระหนัก
ด$านกฎหมาย (Legal Awareness) ความรู$ด$านผลิตภัณฑ7 (Product Knowledge) ภาพลักษณ7ของผู$
ช�วยเหลือท่ีเชี่ยวชาญ (Expert - Helper Image) ทักษะการวินิจฉัย (Diagnostic Skill) และการยึดม่ัน
ต�อการเรียนรู$ (Commitment to Learning) อีกชื่อหนึ่งท่ีมักได$ยินกันบ�อย คือ การเรียนรู$อย�าง
ต�อเนื่อง (Continuous Learning) สมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ มี ๔ มิติ ได$แก� 
 ๑. อธิบายในรูปของระดับวุฒิการศึกษา 
 ๒. ระดับของการบริหารจัดการความรู$ เช�น ระดับบุคคล กลุ�มงาน หรือหน�วยงาน เป�นต$น 
 ๓. ความพยายามท่ีจะคงไว$และมาซ่ึงความรู$ความเชี่ยวชาญในงาน   
 ๔. ขอบเขตของการเผยแพร�ให$ความรู$ กับผู$ อ่ืน เช�นตอบคําถาม การให$คําปรึกษา 
เสนอแนะความรู$ให$กับหน�วยงาน หรือตีพิมพ7ผลงานวิชาการ เป�นต$น 
 การแสดงถึงพฤติกรรมของสมรรถนะการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ได$แก� 
 ๑. การทําให$ตนเองมีทักษะและความรู$ 
 ๒. แสดงความสนใจใคร�รู$ ความรู$ท่ีนอกเหนือจากอาชีพโดยตรง 
 ๓. อาสาให$ความช�วยเหลือผู$อ่ืนแก$ไขป,ญหาเชิงเทคนิค 
 ๔. เข$าอบรม/เรียน หรือเรียนรู$ด$วยตนเองเก่ียวกับความรู$ใหม�ท่ีเก่ียวข$องกับงาน 
 

เจตคติในการทํางาน(Attitude) หรือทัศนคติของบุคลากร  
 

 ทัศนคติต�องานหมายถึง ความผูกพันกับองค7การ ซ่ึงให$คําจํากัดความว�า พนักงานต$องการท่ี
จะเห็นองค7การบรรลุเปDาหมาย พนักงานจึงเกิดทัศนคติท่ีดีต�อองค7การ ท่ีส�งผลต�อความผูกพัน 
(Commitment)และความจงรักภักดี (Loyalty) ต�อองค7การ ตราบเท�าที่องค7การยังสร$างความพอใจ
ให$กับพนักงานอยู� แต�เม่ือเกิดความไม�พอใจแผ�ขยายไปท่ัวท้ังองค7การ พนักงานก็มีแนวโน$มท่ีจะลาออก
จากองค7การได$มากความผูกพันต�อองค7การจึงมีความสําคัญอย�างยิ่ง เพราะองค7การใดสมาชิกมีความผูกพัน
ต�อองค7การสูงองค7การนั้นก็จะบรรลุเปDาหมาย และวัตถุประสงค7ได$ง�ายขึ้นทั้งนี้เพราะสมาชิกจะมี
ความเชื่อม่ันต�อนโยบายเปDาหมายวัตถุประสงค7และค�านิยมขององค7การก�อให$เกิดความเต็มใจท่ีจะทุ�มเท
ความพยายามอย�างมากเพ่ือองค7การนอกจากนี้ยังจะทําให$เกิดความรู$สึกปรารถนาท่ีจะรักษาไว$ซ่ึงความ
เป�นสมาชิกขององค7การไม�คิดที่จะลาออกหรือโอน-ย$ายไปที่อื่นความผูกพันต�อองค7การจึงเป�นตัว



๓๘ 

 

ชี้ให$เห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององค7การผู$ปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันต�อองค7การสูงจะปฏิบัติงานได$
ดีกว�าผู$ท่ีมีความผูกพันต�อองค7การตํ่าดังนั้นหากองค7การสามารถทําให$บุคลากรในองค7การมีความผูกพัน
ต�อองค7การได$มากก็จะทําให$บุคลากรเหล�านั้นมีความปรารถนาท่ีจะอยู�เป�นสมาชิกขององค7การมากข้ึน
และพร$อมท่ีจะทุ�มเทความรู$ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือองค7การอย�างเต็มท่ีและด$วยความเต็ม
ใจซ่ึงจะส�งผลต�อความเจริญก$าวหน$าขององค7การดังท่ี ภัทรพล กาญจนปาน (๒๕๕๒) กล�าวว�าความ
ผูกพันต�อองค7การอันเนื่องมาจากการท่ีสมาชิกรู$สึกมีส�วนร�วมเป�นเจ$าขององค7การซ่ึงนําไปสู�ความ
จงรักภักดีต�อองค7การดังนั้น การศึกษาทัศนคติต�อการทํางาน การศึกษาทัศนคติต�อองค7การและรวมถึง
การศึกษาทัศนคติต�อความจงรักภักดี ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมจึงเป�นเรื่องท่ีน�าสนใจ
เพราะเป�นสิ่งสําคัญท่ีทําให$องค7การสามารถดําเนินงานไปได$ตามเปDาหมาย อันเกิดจากพฤติกรรมบุคคล 
ท่ีผู$บริหารสามารถคาดการณ7 พฤติกรรมของพนักงานได$ ซ่ึงจะนําไปสู�ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานท่ีดี 
 
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับทัศนคติ  
 Rosenberg (อ$างใน จิระวัฒน7 วงศ7สวัสดิวัฒน7, ๒๕๓๖, หน$า ๑๙๔-๑๙๕) ได$สรุปและ
อธิบายทฤษฎีความสอดคล$องระหว�างแนวคิดกับความรู$สึก (Cognitive Affective Consistency Theory)
ว�าทัศนคติจะได$รับผลกระทบไม�เฉพาะท่ีเนื่องจาก อิทธิพลการโน$มน$าวเข$าสู�ภาวะสมดุลยังข้ึนกับ
ความรู$สึกเป�นสุขหรือทุกข7 อันเนื่องจากแนวโน$มการเพ่ิมผลตอบแทนสูงและลดการสูญเสียน$อยท่ีสุด 
ทฤษฎีกลุ�มนี้ได$ อธิบายวิธีแก$ป,ญหาความไม�สมดุลของความรู$สึกท่ีแตกต�างกันหลายวิธีและพยากรณ7
อันดับของวิธีการท่ีควรใช$มากท่ีสุดวิธีง�ายๆ ท่ีจะเข$าสู�ภาวะสมดุลคือพยายามก�อนแล$วใช$วิธีท่ีมีความถ่ี
สูงสุด Rosenberg ได$เน$นความสําคัญของความสอดคล$องระหว�างองค7ประกอบของทัศนคติคือ
แนวคิดและความรู$สึก เม่ือใดก็ตามท่ีมีความไม�สอดคล$องกันระหว�างองค7ประกอบท้ังสองเหนือระดับหนึ่ง
ย�อมจะต$องมีการเปลี่ยนแปลงองค7ประกอบใดองค7ประกอบหนึ่ง หรือท้ังสององค7ประกอบเพ่ือนําไปสู�
ภาวะความสอดคล$องและเชื่อว�าการเปลี่ยนองค7ประกอบหนึ่งจะนําไปสู�การเปลี่ยนอีกองค7ประกอบ
หนึ่งของทัศนคตินอกจากนั้นการเปลี่ยนทัศนคติโดยผ�านกระบวนการด$วยวิธีสื่อสารส�วนใหญ�เน$นการ
เปลี่ยนองค7ประกอบความรู$นั่นคือการให$ข$อมูลใหม�ๆ ซ่ึงจะนําไปสู�การเปลี่ยนองค7ประกอบความรู$สึก 
และการเปลี่ยนทัศนคติตามแนวคิดนี้ไม�ว�าองค7ประกอบใดของทัศนคติเปลี่ยนก็ตามจะทําให$ อีก
องค7ประกอบหนึ่งเปลี่ยน ซึ่งจะนําไปสู �การเปลี่ยนทัศนคติเพื่อเข$าสู�ภาวะสอดคล$องระหว�าง๒ 
องค7ประกอบดังกล�าว (จิระวัฒน7วงศ7สวัสดิวัฒน7, ๒๕๓๖, หน$า ๑๐๔-๑๐๕) ได$สรุปคุณลักษณะของ
ทัศนคติว�ามี ๖ รูปแบบ คือ 



๓๙ 

 

 ๑. ทัศนคติเป�นสิ่งท่ีเกิดจากการเรียนรู$ไม�ใช�สิ่งท่ีมีติดตัวมาแต�เกิดประสบการณ7 มี
อิทธิพลอย�างมากต�อทัศนคติการสั่งสมประสบการณ7 ท้ังทางตรงและทางอ$อม โดยผ�านกระบวนการ
ปะทะสังสรรค7กับสิ่งต�างๆ ในสังคมจะมีผลโดยตรงต�อทัศนคติ  
 ๒. ทัศนคติมีคุณลักษณะของการประเมิน (Evaluative Nature) ทัศนคติเกิดจากการ
ประเมินความคิด หรือความเชื่อท่ีบุคคลมีอยู�เก่ียวกับสิ่งของ บุคคลอ่ืน หรือเหตุการณ7 ซ่ึงจะเป�น
สื่อกลางทําให$เกิดปฏิกิริยาตอบสนอง ทัศนคติ มีธรรมชาติของการประเมินเป�นความคิดหรือความเชื่อ
ท่ีมีความรู$สึกแฝงอยู�ด$วยการท่ีบุคคลหนึ่งจะมีทัศนคติอย�างไรต�อสิ่งใดข้ึนอยู�กับการประเมินความรู$ 
ความคิด หรือความเชื่อท่ีมีเก่ียวกับสิ่งนั้นซ่ึงจะทําให$ผู$ประเมินเกิดความรู$สึกทางบวกหรือทางลบต�อสิ่ง
ดังกล�าว ผลการประเมินอาจแตกต�างกันตามประสบการณ7ของแต�ละบุคคลทัศนคติต�อสิ่งเดียวกันอาจ
แตกต�างกันตาม เพศอายุ หรืออาชีพ  
 ๓. ทัศนคติมีคุณภาพและความเข$ม (Quality and Intensity) คุณภาพและความเข$ม
ของทัศนคติจะเป�นสิ่งท่ีบอกถึงความแตกต�างของทัศนคติท่ีแต�ละคนมีต�อสิ่งต�างๆ เม่ือบุคคลประเมิน
สิ่งใดสิ่งหนึ่งก็อาจมีทัศนคติทางบวก หรือทัศนคติทางลบต�อสิ่งนั้น คือก�อให$เกิดสภาวะความพร$อมท่ีจะ
เข$าหาหรือหลีกหนีสิ่งดังกล�าวส�วนความเข$มจะบ�งบอกถึงความมากน$อยของทัศนคติทางบวกหรือลบ 
หรือบ�งชี้ระดับการประเมิน เช�น ชอบมาก ชอบปานกลาง ชอบน$อย   
 ๔. ทัศนคติมีความคงทนไม�เปลี่ยนง�าย (Permanence) ทัศนคติมีลักษณะท่ีฝ,งแน�นลึกซ้ึง 
เนื่องจากสิ่งท่ีประเมินมีความชัดเจนถูกต$องแน�นอน หรือมีการสั่งสมประสบการณ7เก่ียวกับสิ่งนั้น โดย
ผ�านการเรียนรู$มานานพอในกรณีเช�นนี้การเรียนรู$สิ่งใหม�หรือการบังคับให$แสดงพฤติกรรมนั้นๆ อยู�
เสมอก็อาจไม�มีผลทําให$ทัศนคติท่ีมีอยู�ไม�เปลี่ยนแปลง  
 ๕. ทัศนคติต$องมีสิ่งท่ีหมายถึง (Attitude Object) ท่ีแน�นอนนั่นคือทัศนคติต�ออะไร
ต�อบุคคลต�อสิ่งของหรือต�อสถานการณ7 
 ๖. ทัศนคติมีลักษณะความสัมพันธ7ทัศนคติแสดงความสัมพันธ7ระหว�างบุคคลกับสิ่งของ
กับบุคคลอ่ืนหรือกับสถานการณ7 และความสัมพันธ7นี้เป�นความรู$สึกจูงใจ (Motivation Affect)ทัศนคติ
ต�อการทํางาน มีดังนี้ 
  ๖.๑ ด$านลักษณะงาน 
   Hackman & Oldham (1980) กล�าวว�าคุณลักษณะงานจะส�งผลไปยังภาวะ
จิตใจ และภาวะทางจิตใจจะส�งผลต�อความพ่ึงพอใจและแรงจูงใจในการทํางาน ทําให$การปฏิบัติการมี
ประสิทธิภาพสูง และขาดงาน การลาออกจากงานน$อย  
   รง ภู�พวงไพโรจน7(๒๕๔๐) กล�าวว�า คุณลักษณะงาน หมายถึง กลุ�มของ
คุณสมบัติในมิติต�างๆ จํานวน ๕ มิติ คือ ความหลากหลายทักษะ ความเป�นอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน 



๔๐ 

 

ความสําคัญของงาน ความอิสระในการตัดสินใจในงาน และผลสะท$อนจากงาน ซ่ึงจะวัดเป�นระดับ
ความมาก น$อยของมิติต�างๆ 
   ศลินา ทวีวัฒนะกิจบวร (๒๕๔๘) กล�าวว�า คุณลักษณะงาน หมายถึง กลุ�มของ
คุณสมบัติในมิติต�าง ๆ เป�นการสร$างงานท่ีมีคุณลักษณะท่ีจะสร$างเง่ือนไขให$เกิดแรงจูงใจในงานอย�างสูง
เกิดความพึงพอใจในงาน และผลปฏิบัติงาน 
  ๖.๒ ด$านโอกาสก$าวหน$าในงาน 
   Arthur, Khapova&Wilderom (2005) โดยแนวคิดพ้ืนฐานของความก$าวหน$าใน
อาชีพเป�นการอธิบายผลลัพธ7ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานของบุคคลแต�ผลลัพธ7ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน
ท้ังหมดไม�ใช�ความก$าวหน$าในอาชีพ ความก$าวหน$าในอาชีพในท่ีนี้ เป�นผลลัพธ7ท่ีบุคคลต$องการหรือ
ส�งผลให$เกิดความรู$สึกในทางบวกโดยนิยามความหมายของความก$าวหน$า หรือ ความสําเร็จในอาชีพ 
สามารถแบ�งออกเป�น ๒ ลักษณะ ได$แก� ความก$าวหน$าในเชิงภาวะวิสัย (Objective) เป�นการให$ความหมาย 
ความก$าวหน$าในอาชีพ โดยประเมินความก$าวหน$าหรือ ความสําเร็จในอาชีพจากเกณฑ7ท่ีเห็นได$ชัดและ
สามารถจับต$องได$เป�นการวัดจากเกณฑ7ภายนอก (External Criteria) ซ่ึงเป�นการสะท$อนให$เห็นถึง
บทบาทของสังคมในการพิจารณาความก$าวหน$าในอาชีพของบุคคลโดยตัดสินความก$าวหน$าในอาชีพของ
บุคคลผ�านมุมมองของบุคคลอ่ืน และมักวัดความก$าวหน$าของบุคคลจากระดับตําแหน�ง ความก$าวหน$าตาม
สายการบังคับบัญชา หรือเงินเดือน ดังนั้น แนวคิดนี้จึงเชื่อว�าผู$ท่ีมีตําแหน�งระดับสูงในองค7การคือผู$ท่ี
ประสบความสําเร็จหรือมีความก$าวหน$าในอาชีพ 
   Bass (1981) ได$ให$ความหมายของความก$าวหน$าในอาชีพว�าเป�นความก$าวหน$า
ตามสายการบังคับบัญชาของบุคคลในแต�ละอาชีพ ขณะท่ีความก$าวหน$าในอาชีพเชิงอัตตวิสัย 
(Subjective) เป�นการให$ความหมายความก$าวหน$าในอาชีพโดยการประเมินความรู$สึกของบุคคล
ท่ีมีต�อความก$าวหน$าในอาชีพ หรือวัดจากเกณฑ7ภายใน (Internal Criteria) ซ่ึงเป�นการวัดจากการรับรู$ 
ความรู$สึกภาคภูมิใจ ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจชีวิตของตนเอง ดังนั้น ความก$าวหน$าใน
อาชีพจึงหมายถึง ประสบการณ7 การบรรลุเปDาหมาย ซ่ึงเป�นสิ่งท่ีมีคุณค�าต�อบุคคลมากกว�าการบรรลุ
เปDาหมายท่ีกําหนดโดยองค7การหรือสังคม 
 
  ๖.๓ ด$านความสัมพันธ7กับเพ่ือนร�วมงานและผู$บังคับบัญชา 
   Koontz &Schimmel (1982) กล�าวว�า การอํานวยการคือ การสร$างความสัมพันธ7
อันดีในหมู�ผู$ปฏิบัติงานโดยมีการประสานงานท่ีดีและจูงใจให$ทุกคน ปฏิบัติงานตามบทบาทอย�างมี
ประสิทธิภาพด$วยความเต็มใจเพ่ือให$บรรลุวัตถุประสงค7ของหน�วยงาน การพูดคุยระหว�างกันได$ แบบ
เป�นกันเองมีความยืดหยุ�นมีความเข$าใจกันและกันเหมือนรับรู$ถึงป,ญหา  



๔๑ 

 

  จากข$างต$น จะเห็นว�าในการปฏิบัติงานใดๆ ก็ตามการจะประสบความผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานมากหรือน$อยแค�ไหน จะต$องอาศัยความรู$ ทักษะความสามารถ ของบุคคลในการทํางาน 
ดังนั้น ทัศนคติของบุคคลท่ีมีต�องานท่ีทํานั้นด$วยถ$าบุคคลมีทัศนคติท่ีดี ในงานจะทําให$ มีแรงจูงใจ มี
ความพอใจในงาน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและมีแนวโน$มเกิดพฤติกรรมท่ีเอ้ือต�อสัมฤทธิ์ผล
ของงานก�อให$เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในงาน 
 

บทบาทของกองพลพัฒนาในการพัฒนากําลังพล 
 

 บทบาทของกองพลพัฒนาในการพัฒนากําลังพล เม่ือพิจารณาถึงองค7ประกอบด$านกําลังพลแล$ว 
กําลังพลต$องมีความสัมพันธ7กับโครงสร$างการจัดหน�วย ซ่ึงเม่ือกองทัพบกมีแนวนโยบายในการปรับหน�วย
กําลังรบออกจากการพัฒนาประเทศ และมอบให$กองพลพัฒนาเข$ามาปฏิบัติหน$าท่ีแทนตามแนวคิด
การจัดต้ังกองพลพัฒนาของกองทัพบกนั้น ก็ต$องดําเนินการบรรจุกําลังพลมาปฏิบัติหน$าท่ีอย�างเพียงพอ
ภายใต$ข$อกําหนดท่ีว�า “จัดหาหรือใช$ กําลังพล ถูกต$อง เหมาะสม กับงานและเวลา” ( Put the right 
manon the right job ) การจะได$กําลังพลที่มีความรู$ความสามารถในการ พัฒนาประเทศนั้น
ย�อมต$องข้ึนอยู�กับโครงสร$างอัตราการจัดหน�วย และป,จจุบันการบรรจุกําลังพลจะยังไม�เพียงพอต�อ
ภาระงาน กองพลพัฒนาจึงต$องมีการพัฒนาศักยภาพกําลังพลท่ีมีอยู�อย�างจํากัดนี้ให$มีความรู$
ความสามารถ ทักษะ และทัศคติท่ีดี เพ่ือให$การภารกิจท่ีได$รับ สําเร็จลุล�วงได$อย�างมีประสิทธิภาพ 
 

ป�ญหาด�านการพัฒนาศักยภาพของกําลังพล กองพลพัฒนา 
 

 จากประสบการณ7ทํางานของผู$วิจัยในหลายองค7การท่ีผ�านมา ได$พบสภาพป,ญหาสําคัญ
ขององค7การท่ีมีลักษณะคล$ายกันคือป,ญหาทางด$านบุคคลากรท่ีขาดความรู$และทักษะในการทํางาน
ตามหน$าท่ีและการแก$ไขป,ญหาขาดความรับผิดชอบต�อหน$าท่ี ขาดความกระตือรือร$น ขาดความเอาใจใส� 
และขาดจิตสํานึกต�อส�วนรวมตามท่ีควรจะเป�น และจากการใช$แบบสอดถามวัดความรู$ความเข$าใจ 
ทัศนคติ และพฤติกรรมของกําลังพลฝ�ายยุทธการกองพลพัฒนาพบว�า 
 ๑. ด�านความรู�ความเข�าใจกับงานในหน�าท่ี กําลังพลขาดความเข$าใจภารกิจหลัก     
ของหน�วยและนโยบายของผู$บังคับบัญชาอย�างท�องแท$ ติดพันกับภารกิจและงานตามนโยบาย
อย�างต�อเนื่องจึงทําให$ขาดการฝAกอบรมและการฝAกศึกษางานตามหน$าท่ีหรือดําเนินการได$อย�างจํากัด  
รวมทั้งการขาดการค$นคว$าข$อมูลความรู$เพิ่มเติม จึงทําให$บางครั้งการปฏิบัติงานไม�บรรลุเปDาหมาย
เท�าท่ีควรหรือทําให$เกิดการใช$ทรัพยากรท่ีสิ้นเปลือง นอกจากนั้นยังขาดความรู$ใหม�ๆ ท่ีจะนํามาช�วย  



๔๒ 

 

ในการปฏิบัติงานให$มีประสิทธิภาพ เพราะหน�วยยังขาดแนวทางท่ีเอ้ือให$กําลังพลพัฒนาความรู$
ความสามารถอย�างเป�นระบบ 
 ๒. ด�านทักษะการทํางาน กําลังพลยังขาดทักษะในการแก$ป,ญหาเฉพาะหน$า ทักษะ
การสื่อสาร ทักษะการประสานงานเพื่อให$งานสําเร็จลุล�วง แม$แต�กําลังพลบางนายที่มีอายุงาน     
ท่ีมากก็ยังไม�มีทักษะท่ีชํานาญในงานบางอย�างในหน$าท่ี เพราะหน�วยยังขาดแนวทางการเพ่ิมทักษะและ
การวัดผลการปฏิบัติงานอย�างจริงจังและเป�นระบบ  
 ๓. ด�านทัศนคติ มีกําลังพลส�วนน$อยของหน�วยที่มีความกระตือรือร$น มีความมุ�งม่ัน
และทุ�มเทให$การทํางานให$สําเร็จตามเปDาหมายและยังมีความคิดที่ย ังเห็นประโยชน7ส�วนรวม   
เนื่องมาจากขาดสภาวะท่ีดีของผู$นํา ในการเอาใจใส�เข$มงวดวินัยของผู$ใต$บังคับบัญชา, ระบบการดูแล
สวัสดิการ และการให$รางวัลตอบแทนเพ่ือจูงใจในการทํางานแก�กําลังพล 
 ๔. ด�านพฤติกรรมองค0การ ส�วนใหญ�กําลังพลทํางานแบบตามคําสั่งเท�านั้น ไม�ได$เห็นถึง
ความสําคัญในการพัฒนาตนเอง,พัฒนางาน และพัฒนาองค7การให$ประสบความสําเร็จ กองพลพัฒนาเองก็ยัง
ไม�มีระบบการได$มาซ่ึงข$อมูลเพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมองค7การ เพ่ือให$เข$าใจในความรู$สึก ความต$องการและ
แรงจูงใจของกําลังพลส�วนใหญ�อย�างแท$จริง เพ่ือหาแนวทางในการปรับพฤติกรรมองค7การเอ้ือต�อการ
พัฒนาให$หน�วยมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 จากการสัมภาษณ7ผู$ทรงคุณวุฒิและเป�นอดีตผู$บังคับบัญชาในกองพลพัฒนา ได$กล�าวถึงป,ญหา 
ซ่ึงผู$วิจัยขอนําสาระสําคัญท่ีได$จากการสัมภาษณ7มาสรุปโดยย�อ ดังนี้ 
 หน�วยกองพลพัฒนา ยังขาดการจัดทําแผนกลยุทธ7 เพ่ือการพัฒนากําลังพลในระยะยาว
ท่ีสอดคล$องกับแผนงานของหน�วยในด$านต�างๆ เช�น งานบรรเทาสาธารณะภัย หน�วยต$องวางแผนกลยุทธ7
ในการพัฒนากําลังพลให$สามารถปฏิบัติงานด$านอย�างมีประสิทธิภาพเป�นต$น 
 การท่ีหน�วยมีผู$บังคับบัญชาท่ีมีสภาวะผู$นําท่ีดี ในการเอาใจใส�เข$มงวดในวินัยของ
ผู$ใต$บังคับบัญชา, ดูแลสวัสดิการท่ีดี, มีความเข$าใจในป,ญหาของผู$ใต$บังคับบัญชา และเป�นตัวอย�างท่ีดี   
ก็จะเป�นแรงจูงใจในการทํางานให$แก�กําลังพลของหน�วย ให$เกิดทัศนคติท่ีดีต�อผู$บังคับบัญชา ต�องาน
ต�อหน�วยท่ีดีด$วย ซ่ึงก็จะช�วยให$หน�วยทํางานได$อย�างมีประสิทธิภาพและบรรลุเปDาหมายตามท่ีกําหนดไว$ 
 

ความจําเปGนท่ีต�องเพ่ิมศักยภาพกําลังพล กองพลพัฒนา  
 

 เนื่องจากการปฏิบัติงานของชุดปฎิบัติการงานด$านพัฒนาของกองพลพัฒนาได$เข$า
ปฎิบัติงานในพ้ืนท่ีต�าง ๆ ภายใต$กระบวนการท่ีหน�วยบังคับบัญชาได$กําหนดให$นั้น เท�าท่ีผ�านมามีป,ญหา
เรื่องความพร$อมของกําลังพล ในเรื่องความรู$ความชํานาญในเรื่องการพัฒนา ซ่ึงต$องอาศัย
ประสบการณ7เป�นหลัก ซ่ึงประสบการณ7นั้นถูกถ�ายทอดกันมาเป�นรุ�นๆ จากผู$ท่ีเคยปฎิบัติงานมาแล$วใน



๔๓ 

 

โครงการต�างๆ หลักการและทฤษฎีด$านการพัฒนานั้น มีความรู$อย�างจํากัด ตลอดจนกระบวนการหรือ
กรรมวิธีต�อกําลังพล เพ่ือพัฒนาให$เกิดศักยภาพข้ึนนั้น ยังจะต$องเพ่ิมกรรมวิธีหรือกระบวนการ เพ่ือทํา
ให$เกิดความเหมาะสม หรือพอเพียงในเรื่องการพัฒนาบุคลากรด$านการพัฒนาให$มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ลดป,ญหาของการปฏิบัติงาน 
 
 
 การบรรจุกําลังพลด$านการพัฒนาของกองพลพัฒนา จะเป�นการบรรจุของหน�วยข้ึนตรง 
ซ่ึงโดยข$อเท็จจริงแล$วสายงานด$านการพัฒนาของกองทัพ มักจะมอบให$กองพลพัฒนาเป�นหน�วยปฎิบัติ 
ในขณะท่ีการจัดต้ังหน�วยต้ังแต�แรกเริ่มนั้น เป�นไปในลักษณะท่ีนํากําลังพลและยุทโธปกรณ7จากหน�วยท่ี
ป�ดการบรรจุ หรือแปรสภาพจากหน�วยกําลังรบท่ีไม�จําเป�น ตลอดจนหน�วยด$านการพัฒนาของกองทัพ 
เช�น หน�วยทหารช�าง เข$ามาประกอบกําลังหน�วยด$านการพัฒนาข้ึน ด$วยลักษณะดังกล�าวทําให$กําลัง
พลท่ีบรรจุอยู�ในกองพลพัฒนามีความหลากหลายในด$านความรู$ ภารกิจ ประสบการณ7การทํางาน 
และในเม่ือมีความจําเป�นจะต$องปฎิบัติงานด$านการพัฒนาแล$ว กําลังพลเหล�านั้นจึงต$องปรับบทบาทใน
การปฎิบัติงานตามภาระหน$าท่ี ท่ีได$รับมอบ 
 วิธีการพัฒนาบุคคลของกองพลพัฒนาท่ีนิยมปฏิบัติกันมามีดังนี้ 
 ๑. การสอนงาน เป�นการแนะนําช�วยเหลือให$บุคลากรท่ีได$รับการสอนมีประสบการณ7  
 ๒. การส�งไปศึกษาดูงาน ทําให$บุคลากรได$เห็นการปฏิบัติงานเป�นตัวอย�าง จะได$เห็นของจริง
มีโอกาสได$ซักถามป,ญหากับผู$มีประสบการณ7 
 ๓. การส�งไปศึกษาต�อเป�นการพัฒนาบุคลากรท่ีดีวิธีหนึ่ง เพราะบุคลากรได$ มีโอกาสไป
หาความรู$ เพ่ิมทักษะเก่ียวกับงานท่ีได$รับผิดชอบ   
 ๔. การฝAกอบรม (Training) เป�นวิธีการเพ่ิมพูนสมรรถภาพของการปฏิบัติงาน ท้ังในด$าน
ความคิด ความรู$ ความสามารถ ความชํานาญ 

 รูปแบบการพัฒนาบุคลกรด$านการพัฒนาในป,จจุบัน 
 การปฐมนิเทศกําลังพลก�อนการปฎิบัติหน$าท่ีของกองพลพัฒนา ได$กําหนดวัตถุประสงค7
ให$กําลังพลมีความรู$ ความเข$าใจในการปฎิบัติงาน ให$เกิดผลลัพธ7อย�างเป�นรูปธรรม รับทราบบทบาท
หน$าท่ีและแนวทางการประสานงานกับหน�วยงานพลเรือน ตลอดจนให$มีความพร$อมท้ังทางสภาพ
ร�างกายและจิตใจก�อนออกปฎิบั ติงาน ท้ังนี้ขอบเขตในการปฐมนิ เทศจะเป�น นโยบายของ
ผู$บังคับบัญชา ความเป�นมาของโครงการ สถานการณ7โดยท่ัวไปของพ้ืนท่ีโครงการ ความรู$เก่ียวกับ
ยุทธศาสตร7การต�อสู$เบ็ดเสร็จ แนวทางการปฎิบัติงานและการแสวงประโยชน7จากส�วนราชการพลเรือน
ระดับอําเภอ จังหวัด ซ่ึงยังขาดการติดตาม ประเมินผล วัดผลสําเร็จอย�างเป�นรูปธรรม 
 เหล�าทหารช�าง 



๔๔ 

 

 การบริหารและพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะทหารเหล�าช�าง ซ่ึงเป�นกําลังพลประกอบส�วนใหญ� 
เป�นกําลังพลหลักในการปฏิบัติงานตามภารกิจการพัฒนา ของกองพลพัฒนา ให$บรรลุวัตถุประสงค7 
และมีประสิทธิภาพ  
 การพัฒนากําลังพลเหล�าช�างจึงมีความจําเป�นอย�างมากเนื่องจากเป�นเหล�าท่ีต$องใช$ 
คุณสมบัติเฉพาะท่ีต$องใช$เครื่องมือช�าง ต$องใช$การฝAกฝนยาวนานจนกว�าจะมีความชํานาญในการใช$
เครื่องมือ จึงสามารถปฏิบัติงานได$อย�างมีประสิทธิภาพ และจะนํามาซ่ึงประสิทธิผลการทํางาน
สําหรับด$านแนวโน$มของการมอบภารกิจ ท่ีจะให$กับเหล�าช�างในทางด$านการยุทธแล$วคงหนีไม�พ$น การ
สนับสนุนหน�วยกําลังรบแบบใกล$ชิด ดังมีคํากล�าวว�า “ไปก�อน ถอนทีหลัง”เพ่ือทําการสนับสนุนหน�วย
กําลังรบให$สามารถเคลื่อนย$ายกําลังเข$าทําการยุทธได$สะดวกและทันต�อสถานการณ7พร$อมกันนั้นในการ
รบด$วยวิธีรับเหล�าทหารช�างก็มีหน$าท่ี ท่ีจะสกัดก้ันและยับยั้งการเคลื่อนย$ายของฝ�ายข$าศึกด$วยการ
จัดทําระบบปDองกันคือ งานปDอมสนาม ระบบฉากขัดขว$างซึ่งทางการยุทธเป�นสิ่งที่มีความจํา
เป�นมากๆ เพ่ือเพ่ิมความอยู�รอดในสนามรบและสร$างความได$เปรียบทางการยุทธให$กับกําลังฝ�ายเราใน
การรบกับข$าศึก 
 ด$านงานในการพัฒนาประเทศนั้นทหารช�างเป�นหน�วยท่ีใช$เครื่องมือในการพัฒนา     
และทํางานด$านกิจการพลเรือนควบคู�ไปด$วยทําให$เป�นเครื่องมือการเข$าถึงประชาชนได$อย�างดีเป�นหน�
วยงานท่ีจะสามารถสร$างประโยชน7และตอบสนอง สายงานสาธารณูปโภคข้ันพ้ืนฐานให$กับประชาชน 
สร$างความร�วมมือร�วมใจและสร$างความสนิทสนม เป�นหน�วยเป�ดการเข$าถึงประชาชนในพ้ืนท่ีเสี่ยงเป�น
การจัดกําลังหน�วยทหารช�างเฉพาะกิจ เข$าไปปฏิบัติงานในพ้ืนท่ี ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต$ 
 การพัฒนากําลังพลของหน�วยงานเหล�าทหารช�างถ$าจะดําเนินการให$เกิดประสิทธิภาพ 
เหมาะสม เป�นการปูพ้ืนฐาน ในการพัฒนาการเข$าถึงประชาชนจึงต$องพัฒนากําลังพลให$มีความสามารถ 
โดยเริ่มต้ังแต�การคัดเลือกกําลังพลท้ังนายทหารประทวนและนายทหารสัญญาบัตร เสริมสร$างการ
เรียนรู $ ด$วยการฝAกศึกษาจนเกิดความชํานาญการและต$องได$รับ มอบหมายงานให$ดําเนินการเป�
นประจําเพ่ือให$กําลังพลคุ$นเคยและมีจิตสํานึกในงานท่ีได$รับ และหน$าท่ีๆรับผิดชอบ และเม่ือมีกําลังพลท่ี
ดีแล$วการพัฒนาและจัดหาเครื่องมือท่ีทันสมัยกับความจําเป�น ซ่ึง ณ ป,จจุบันเครื่องมือยุทโธปกรณ7ของ
เหล�าทหารช�างยังมีจํานวนไม�เพียงพอมีสภาพท่ีชํารุด และล$าสมัยนอกจากนั้นการจัดหายุทโธปกรณ7สาย
ทหารช�างท่ีมีความหลากหลาย จึงทําให$ยากแก�การซ�อมบํารุงส�งกําลังบํารุง และการใช$งาน  
 จากการศึกษางานวิจัยของทหารช�าง เรื่อง การศึกษารูปแบบการพัฒนากําลังพลระดับ
นายทหารชั้นประทวนสังกัด กองพันทหารช�างเครื่องมือพิเศษในด$านงานก�อสร$าง โดยใช$กําลังพลสังกัด
กองพันทหารช�างเครื่องมือพิเศษ ทําการศึกษากลุ�มตัวอย�าง ๓ กลุ�ม ได$แก�  



๔๕ 

 

 ๑. กลุ�มผู$บังคับบัญชาชั้นสูงของกองพันทหารช�างเครื่องมือใช$วิธีการสัมภาษณ7เป�น
เครื่องมือในการเก็บข$อมูล เพ่ือวิเคราะห7องค7การ ทําให$ทราบถึงเปDาหมายขององค7การ ทรัพยากรท่ีมีใน
องค7การ และสภาพแวดล$อมท้ังภายในและภายนอกท่ีมีผลต�อทิศทางขององค7การในด$านงานก�อสร$าง 
 ๒. กลุ�มนายทหารชั้นสัญญาบัตรท่ีมีตําแหน�งหน$าท่ีด$านงานก�อสร$าง ใช$วิธีการสัมภาษณ7
เป�นเครื่องมือในการเก็บข$อมูล เพ่ือวิเคราะห7งาน ทําให$ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงของงานก�อสร$าง 
ต้ังแต�ในอดีต ป,จจุบัน และอนาคต  
 ๓. กลุ�มกําลังพลนายทหารชั้นประทวน ใช$แบบสอบถามเป�นเครื่องมือในการเก็บข$อมูล 
เพ่ือให$ทราบระดับความคิดเห็น ในด$านการวิเคราะห7องค7การ วิเคราะห7งาน และเพ่ือให$ทราบระดับ
สมรรถนะ ท้ังในด$าน ความรู$ ทักษะ และ ทัศนคติ ของกําลังพล เพ่ือเป�นข$อมูลสําหรับการวิเคราะห7
ความจําเป�นของการฝAกอบรมให$กับกําลังพล ซ่ึงนําไปสู�รูปแบบของการฝAกอบรมซ่ึงประกอบไปด$วย
ประเด็นหรือหัวข$อของการฝAกอบรม และวิธีการ ท่ีเหมาะสมสําหรับการฝAกอบรม  
 ดังนั้น จากการศึกษาจึงพบว�า เปDาหมายและทิศทางของกองพันทหารช�างเครื่องมือพิเศษ
มุ�งเน$นด$านงานก�อสร$าง งานก�อสร$างต้ังแต�อดีต ป,จจุบันและอนาคต มีการเปลี่ยนแปลงไป กําลังพลใน
ระดับนายทหารชั้นประทวนยังมีช�องว�างหรือจุดอ�อนของสมรรถนะตามตําแหน�งในแต�ละสายงาน 
ดังนั้นจึงควรมีการพัฒนาท้ังในด$านความรู$และทักษะให$กับกําลังพล ด$วยวิธีการท่ีเหมาะสม เพ่ือเป�น
ประโยชน7ในการขับเคลื่อนหน�วยงานต�อไป  

 
 

กองบัญชาการกองทัพไทยกับการพัฒนากําลังพล  

 เป�นหน�วยท่ีมีภารกิจใกล$เคียงกับกองพลพัฒนา ได$ให$ความสําคัญกับการพัฒนากําลังพล 
ดังจะเห็นได$จาก ประเด็นยุทธศาสตร7ของหน�วย คือ ยุทธศาสตร7ท่ี ๔ การพัฒนาองค7การ โดยพัฒนา
องค7การให$มีความทันสมัย ท้ังด$านประสิทธิภาพ โดยปรับระบบการทํางาน ให$มีมาตรฐาน การพัฒนา
ขีดสมรรถนะ และวัฒนธรรมการทํางาน ทั้งในระดับบุคคลและระดับองค7การ ตลอดจนพัฒนา
ด$านการบริการด$านการบริหาร การพัฒนาระบบบริหารความรู$ในองค7การ และการจัดการสารสนเทศ 
เพ่ือให$เป�นองค7การมีประสิทธิภาพ มีความทันสมัยและยังมีกลยุทธ7ในการเสริมสร$างขีดความสามารถ
ของกําลังพล ดังนี้ 
 ๑. สร$างความก$าวหน$าในอาชีพและพัฒนาระบบสร$างแรงจูงใจ เพ่ือรักษากําลังพลท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงไว$ 
 ๒. พัฒนากําลังพลให$มีขีดความสามารถ (ความรู$ ทักษะ และสมรรถนะ) ตรงกับงานในหน$าท่ี
ความรับผิดชอบและงานตามภารกิจอย�างมืออาชีพ 



๔๖ 

 

 ๓. พัฒนาหน�วยงานให$เป�นองค7การแห�งการเรียนรู$ บริหารจัดการความรู$ (KM) คลังข$อมูล
ความรู$และนําเทคโนโลยีมาใช$สร$างเครือข�ายแห�งการเรียนรู$ 
 ๔. การสรรหา บรรจุ แต�งต้ัง กําลังพลท่ีมีสมรรถนะ (Competency) เหมาะสมกับตําแหน�ง 
 ๕. พัฒนาระบบประเมินผลการปฎิบัติงานกําลังพลให$มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานและสิ่งจูงใจ 
 ๖. พัฒนาระบบคลังข$อมูลกําลังพลให$เชื่อมโยงกันท้ังหมด (HR Warehouse-HRW) 
 ๗. ปลูกฝ,งกําลังพลให$มีอุดมการณ7ในความเป�นทหารอาชีพมีความรักชาติศาสน7
กษัตริย7และเสียสละในการทํางานร�วมกันท้ังภายในเหล�าทัพและระหว�างเหล�าทัพอย�างแท$จริง 
 ในปL ๒๕๕๔กองบัญชาการกองทัพไทย ได$เป�ดอบรมเสริมสร$างความเข$าใจทิศทางของ
กองทัพและปลูกฝ,งค�านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย สําหรับข$าราชการ จํานวน ๖ รุ�น 
วิธีการประกอบด$วยการ อบรม บรรยาย สาธิต ประชุมกลุ�มย�อย การอภิปราย การจัดกิจกรรมกลุ�ม
และการศึกษาดูงาน ผลท่ีได$รับหลังการฝAกอบรม โดยจําแนกตามพฤติกรรมบ�งชี้ท่ีกําหนดในค�านิยมหลัก 
กองบัญชาการกองทัพไทย เป�น ๔ ด$านคือ  
 ๑. ด$านความเป�นทหารอาชีพ (Professionalism) เม่ือเปรียบเทียบระดับพฤติกรรม
ของกําลังพล ก�อนและหลัง โดยภาพรวมอยู�ในระดับสูงข้ึนทุกด$าน โดยเฉพาะกําลังพลมีการใช$ความคิด
ริเริ่มสร$างสรรค7 ค$นหาแนวทางในการทํางานท่ีดีข้ึนเพ่ือปรับปรุงและมุ�งเน$นท่ีผลสัมฤทธิ์ของงาน มีการ
ปฎิบัติงานอย�างมีส�วนร�วม สามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการและวีการทํางานตามสภาวะแวดล$อมท่ี
เปลี่ยนแปลงได$อย�างมีประสิทธิภาพ และมีการใช$ความสามารถในการตัดสินใจแก$ไขป,ญหาท่ีเกิดข้ึน
ตามสถานการณ7ได$อย�างมีประสิทธิภาพ 
 ๒. ความจงรักภักดี (Loyalty) โดยภาพรวมอยู�ในระดับสูงข้ึน กําลังพลมีการปฏิบัติงาน
ตามท่ีได$รับมอบหมายให$บรรลุผลสําเร็จตามเปDาหมายของหน�วยงานท่ีกําหนดข้ึน มีการน$อมนําพระ
บรมราโชวาทและคําสัตย7ปฎิญาณในการปฎิบัตราชการมาใช$ในการปฏิบัติงานของตนเอง มีพฤติกรรม
ปฎิบัติต�อเพ่ือนร�วมงานในทุกระดับชั้นด$วยความเท�าเทียม ดูแลเอาใจใส�และเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน 
และมีพฤติกรรมปฎิบัติงานท่ีสสร$างคุณค�า และความคุ$มค�าเพ่ือประโยชน7สุขของประชาชนและ
ประเทศชาติ 
 ๓. ความกล$าหาญ (Courage) กําลังพลโดยภาพรวมอยู�ในระดับสูงขึ้น คือกําลังพล
มีการให$ข$อมูลในการประเมินผลการปฎิบัติงานตรงตามความเป�นจริง มีลักษณะนิสัยกล$ายอมรับคํา
วิจารณ7ท่ีมีเหตุผลและยอมรับข$อบกพร�องต�าง ๆ เพ่ือการเรียนรู$และปรับปรุงให$ดีข้ึน มีลักษณะท่ี
ตรงไปตรงมา กล$าแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ีถูกไม�โอนอ�อนผ�อนตามอิทธิพลใดๆ ไม�เกรงกลัวในการ
เผชิญหน$าต�อภยันตรายต�าง ๆ ท้ังท่ีจะทําให$เกิดผลต�อชีวิตโดยตรงและโดยอ$อม 
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 ๔. การทํางานเป�นทีม (Teamwork) กําลังพลโดยภาพรวมอยู�ในระดับสูงขึ้นหลัง
การอบรม กําลังพลมีลักษณะนิสัยเป�นคนท่ีส�งเสริมให$มีบรรยากาศการทํางานท่ีให$ความช�วยเหลือ
ร�วมมือซ่ึงกันและกัน สื่อสารกันอย�างเป�ดเผยอย�งเต็มความสามารถืเพ่ือให$ได$ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง และ
กําลังพลมีความกล$าแสดงความคิดเห็นในการทํางานร�วมกันโดยใช$ความรู$และประสบการณ7ท่ีผ�านมา
อย�างเต็มความสามารถเพ่ือให$ได$ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง สื่อสารกันอย�างเป�ดเผยและยอมรับวิธีการท่ี
หลากหลายเพ่ือมุ�งเปDาหมายเดียวกันตามภารกิจท่ีได$รับมอบหมาย มีความสามารถในการรวม
แนวความคิดของหมู�คณะเพ่ือนําไปสู�การปฎิบัติตรงตามสิ่งท่ีสมากชิกของทีมต$องการร�วมกัน และ
ทํางานรว�วมกันด$วยความเคารพซ่ึงกันและกัน เชื่อถือกัน ตระหนักถึงจุดประสงค7ของการมีส�วนร�วมรับ
ฟ,งความคิดเห็นของเพ่ือนร�วมงานและสมาชิกในกลุ�มอย�างมีหลักการและเหตุผล สนับสนุนให$มีการ
แสดงความคิดเห็นของกําลังพลทุกระดับชั้นยศ 

บทบาทของกองพลพัฒนาในการพัฒนาประเทศ 

 กองพลพัฒนาท่ีกองทัพบกจัดต้ังข้ึน มีภารกิจเพ่ือส�งเสริม และสนับสนุนการพัฒนา
ประเทศด$านการเมืองเศรษฐกิจสังคมจิตวิทยา และการทหาร เพ่ือความม่ันคงของชาติภายในขอบเขตท่ี
ได$รับมอบหมายรวมท้ังดําเนินการให$การช�วยเหลือ บรรเทาทุกข7 แก�ประชาชนท่ีประสบภัยธรรมชาติ 
 การพัฒนาประเทศต$องอาศัยความร�วมมือร�วมใจของทุกภาคส�วนไม�ว�าจะเป�นภาคราชการ
ภาคเอกชน ตลอดจนภาคประชาชน เพ่ือให$ประเทศเกิดความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนซ่ึงกองทัพเป�นกล
ไกหนึ่งท่ีขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ตามบทบัญญัติแห�งรัฐธรรมนูญ ต้ังแต�รัฐธรรมนูญแห�งราช
อาณาจักรไทยพ.ศ. ๒๕๒๑ เป�นต$นมา ซ่ึงบัญญัติไว$ในหมวด ๕ แนวนโยบายแห�งรัฐมาตรา ๕๖ บัญญัติ
ไว$ว�า “รัฐต$องจัดให$มีกําลังทหารไว$ เพ่ือรักษาเอกราช ความม่ันคงของรัฐ และผลประโยชน7แห�งชาติ 
กําลังทหารจึงใช$เพ่ือการรบ หรือการสงคราม เพ่ือปDองกัน สถาบันพระมหากษัตริย7 เพ่ือปราบปราม
กบฏและการจลาจลเพ่ือรักษาความม่ันคงของรัฐ และเพ่ือการพัฒนาประเทศ” 
 สําหรับรัฐธรรมนูญแห�งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ ได$ บัญญัติไว$ในหมวด ๕ หน$าท่ี
ของรัฐมาตรา ๕๒ “รัฐต$องพิทักษ7รักษาไว$ซ่ึงสถาบันพระมหากษัตริย7 เอกราช อธิปไตย บูรณภาพแห�
งอาณาเขตและเขตท่ีประเทศไทยมีสิทธิอธิปไตย เกียรติภูมิและผลประโยชน7ของชาติ ความม่ันคงของ
รัฐและความสงบเรียบร$อยของประชาชน เพ่ือประโยชน7แห�งการนี้ รัฐต$องจัดให$มีการทหาร การทูต 
และการข�าวกรองท่ีมีประสิทธิภาพ กําลังทหารให$ใช$เพ่ือประโยชน7ในการพัฒนาประเทศด$วย” จาก
แนวนโยบายแห�งรัฐและบทบาทตามรัฐธรรมนูญ กระทรวงกลาโหมจึงได$กําหนดแนวยุทธศาสตร7การปD
องกันประเทศของกระทรวงกลาโหม โดยได$กําหนดให$หน�วยทหารมีขีดความสามารถเข$าไปมีส�วนร�วม
ในการรักษาผลประโยชน7ของชาติ รักษาความสงบเรียบร$อยภายในประเทศ การพัฒนาประเทศ ช�วย
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เหลือประชาชนและสนับสนุนรัฐบาล ตลอดจนปฏิบัติการรักษาสันติภาพ การพิทักษ7และเทิดทูน
สถาบันพระมหากษัตริย7 และการรักษาทรัพยากรธรรมชาติ เป�นต$น 
 เม่ือพิจารณางานด$านการช�วยเหลือบรรเทาสาธารณะภัยให$กับประชาชน ไม�ว�าจะเป�น อุทกภัย 
วาตภัย อัคคีภัย และสาธารณะภัยอ่ืนๆซ่ึงนับวันจะทวีความรุนแรงมากยิ่งข้ึน ตามแนวคิดของกองทัพบก ใน
การช�วยเหลือบรรเทาสาธารณะภัยให$กับประชาชน  
 กองทัพบก จึงจัดต้ังกองพลพัฒนา เม่ือวันท่ี ๑๐ กุมภาพันธ7 พ.ศ. ๒๕๓๒ ผู$บัญชาการ
ทหารบก ได$อนุมัติหลักการในการจัดต้ัง กองพลพัฒนา ท$ายบันทึกข$อความ กรมยุทธการทหารบก ลับ 
ต�อท่ีกห ๐๔๐๓/๐๓๖ ลง ๑๐ กุมภาพันธ7 พ.ศ. ๒๕๓๒ เรื่อง ขออนุมติจัดต้ัง “กองพลพัฒนา” ตาม
แนวความคิดในการจัดต้ังหน�วยพัฒนาของกองทัพบก ข้ึนเพ่ือเป�นหน�วยปฏิบัติในด$านการพัฒนา
ประเทศโดยเฉพาะ 
 ประการสําคัญอย�างยิ่งก็คือ บทบาทการมีส�วนร�วมในโครงการอันเนื่องจากพระราชดําริ
ของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ซ่ึงกองทัพมีส�วนเก่ียวข$องค�อนข$างมากโดย
ลักษณะของโครงการพระราชดําริ ซ่ึงสามารถแบ�งลักษณะของโครงการพระราชดําริ ในระยะเริ่มแรก
ได$เป�น ๔ ลักษณะคือ 
 ๑. โครงการตามพระราชประสงค7 หมายถึง โครงการการศึกษาทดลอง ปฏิบัติเป�นส�วนพระองค7 
การศึกษาหารือกับส�วนราชการในวงรอบ 
 ๒. โครงการหลวง พระองค7 ทรงเจาะจงดําเนินการพัฒนาและบํารุงรักษาต$นน้ําลําธารใน
บริเวณป�าเขาในภาคเหนือ เพ่ือบรรเทาอุทกภัยในท่ีลุ�มในฤดูแห$งแล$ง 
 ๓. โครงการพระราชดําริ โครงการประเภทนี้เป�นโครงการท่ีการวางแผนพัฒนา ทรง
เสนอแนะให$รัฐบาลร�วมดําเนินการตามพระราชดําริ โดยพระองค7 เสด็จฯ ร�วมทรงงานกับหน�วยงานของ
รัฐบาลซ่ึงมีท้ังฝ�ายพลเรือน ตํารวจ ทหาร โครงการตามพระราชดํารินี้ ในป,จจุบันเรียกว�า “โครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชดําริ” มีกระจายอยู�ท่ัวทุกภาคของประเทศไทย 
 ๔. โครงการในพระบรมราชานุเคราะห7 หมายถึง โครงการท่ีพระองค7 ได$พระราชทานข$
อแนะนําและแนวพระราชดําริให$ เอกชนไปดําเนินการด$วยกําลังเงิน กําลังป,ญญา และกําลังแรงงานพร$
อมท้ังการติดตามผลงานให$ต�อเนื่องโดยภาคเอกชน ในลักษณะต�างๆ ของโครงการพระราชดํารินี้ จะ
เห็นว�ากองทัพค�อนข$างจะมีบทบาทสนับสนุนในโครงการต�างๆ ท้ังทางตรงและทางอ$อมแต�โครงการตาม
พระราชดําริหรือโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริกองทัพมักจะมีโอกาสเข$าไปมีส�วนร�วมค�อนข$างมาก
 ป,จจุบันมิติในการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ ฉบับท่ี ๑๒
ซ่ึงเป�นแผนพัฒนาประเทศในระยะ ๕ ปL (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) เป�นการแปลงยุทธศาสตร7ชาติ
ระยะ ๒๐ ปL (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) สู�การปฏิบัติอย�างเป�นรูปธรรม เป�นการมุ�งเตรียมความพร$อม
และวางรากฐานในการยกระดับประเทศไทยให$เป�นประเทศท่ีพัฒนาแล$ว มีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืนด$
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วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยมีกรอบวิสัยทัศน 7และเปDาหมายอนาคตประเทศ
ไทยในปL ๒๕๗๙ ซึ่งกําหนดไว$ในยุทธศาสตร7 ชาติระยะ ๒๐ ปL เป�นกรอบที่แผนพัฒนาฯ ฉบับท่ี 
๑๒มุ�งตอบสนองวัตถุประสงค7 และเปDาหมายการพัฒนาท่ีกําหนดภายใต$ ระยะเวลา ๕ ปL ต�อจาก
นี้ไป พิจารณาจากการประเมินสภาพแวดล$อมการพัฒนาท้ังจากภายนอกและภายในประเทศท่ีบ�งชี้ถึง
จุดแข็งและจุดอ�อนของประเทศ และการสะท$อนถึงโอกาสและความเสี่ยงในการท่ีจะผลักดันขับเคลื่อน
ให$การพัฒนาในด$านต�างๆ บรรลุผลได$ ในระยะเวลา ๕ ปLแรกของยุทธศาสตร7ชาติระยะ ๒๐ ปL
ท้ังนี้โดยได$ คํานึงถึงการต�อยอดให$เกิดผลสัมฤทธิ์อย�างต�อเนื่องภายใต$แผนพัฒนาฯฉบับต�อๆ ไป 
 ตามแนวคิดยุทธศาสตร7ด$านการพัฒนาประเทศของกองทัพบก ได$ดําเนินการจัดตั้ง
กองพลพัฒนาเพ่ือให$เข$ามารับผิดชอบงานด$านการพัฒนาประเทศในแต�ละพ้ืนท่ีกองทัพภาคโดยเฉพาะ 
ซ่ึงเดิมได$แบ�งมอบงานด$านการพัฒนาให$กับหน�วยกําลังรบ เป�นผู$รับผิดชอบ จึงได$กําหนดโครงสร$าง
อัตราการจัดของกองพลพัฒนา ให$สอดคล$องกับแนวคิดเชิงยุทธศาสตร7การปDองกันประเทศของ
กระทรวงกลาโหม และแนวคิดของกองทัพบก 
 กองพลพัฒนา มีภารกิจในการส�งเสริมและสนับสนุนดําเนินการพัฒนาประเทศ ด$าน
การเมือง เศรษฐกิจ สังคม จิตวิทยา และการทหาร เพ่ือให$เกิดความม่ันคงของชาติท่ัวประเทศ เพ่ือช�
วยเหลือบรรเทาทุกข7แก�ประชาชน ท่ีประสบสาธารณภัยต�างๆ และรับผิดชอบภารกิจท่ีสําคัญได$แก� งาน
โครงการอันเนื่องจากพระราชดําริงานพัฒนาเพ่ือความม่ันคงการพัฒนาระบบสาธารณูปโภคตามโครงการก�
อสร$างพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจ 
 สําหรับภารกิจของ กรมพัฒนา ของกองพลพัฒนานั้นมี ภารกิจตามโครงสร$างอัตราการจัด 
คือควบคุม และบังคับบัญชาหน�วยทหารท่ีข้ึนตรง บรรจุมอบหรือข้ึนสมทบ วางแผนและประสานการ
ปฏิบัติของหน�วยทหารในการก�อสร$าง ฟ��นฟู ปรับปรุง หรือ ซ�อมบํารุงสิ่งอํานวยความสะดวก เพ่ือ
สนับสนุนการปฏิบัติของ กองพลพัฒนา ตลอดจนปDองกันท่ีต้ังหน�วยในยามฉุกเฉินด$วยการปฏิบัติการ
รบ อย�างทหารราบ ได$อย�างจํากัดถึงแม$ภารกิจของ กรมทหารช�าง กับกรมพัฒนาจะมีส�วนคล$ายคลึง
กันก็ตาม แต�ด$วยภารกิจในการพัฒนาประเทศ และการช�วยเหลือประชาชนเพ่ิมมากข้ึนในป,จจุบัน กอง
พลพัฒนาจึงมีงานรับผิดชอบในการรองรับงานด$านการพัฒนาประเทศอย�างต�อเนื่องเป�นจํานวนมาก 

สรุป 

 กองพลพัฒนาเป�นหน�วยงานท่ีเป�นกลไกสําคัญของกองทัพบกท่ีมีภารกิจและบทบาทท่ี
สําคัญ ๒ ประการคืองานด$านการพัฒนาประเทศและการช�วยเหลือประชาชนบรรเทาความเสียหายอัน
เกิดจากสภาพภูมิอากาศท่ีผันผวนและทําให$เกิดภัยพิบัติท่ีมีความรุนแรงมากข้ึนแต�เม่ือพิจารณาถึง
องค7ประกอบด$านกําลังพลแล$วกําลังพลต$องมีความสัมพันธ7กับโครงสร$างการจัดหน�วยซึ่งเมื่อ



๕๐ 

 

กองทัพบกมีแนวนโยบายในการปรับหน�วยกําลังรบออกจากการพัฒนาประเทศและมอบให$กองพลพัฒนา
เข$ามาปฏิบัติหน$าท่ีแทนตามแนวคิดการจัดต้ังกองพลพัฒนากองทัพบกนั้นก็ต$องดําเนินการบรรจุกําลังพล
มาปฏิบัติหน$าท่ีอย�างเพียงพอซ่ึงยังขาดในส�วนของโครงสร$างอัตราการจัดหน�วยท่ีมารองรับด$านการพัฒนา
เม่ือเทียบกับการต$องตอบสนองต�อภารกิจในการพัฒนาประเทศท่ีมีมากข้ึนดังนั้นกองพลพัฒนาจึงต$อง
ศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพลภายใต$สภาวะขาดแคลนนี้เพ่ือให$กําลังมีศักยภาพสูง
พร$อมตอบสนองต�อภารกิจได$อย�างมีประสิทธิภาพ 

 
 การพัฒนากําลังพลต$องศึกษาแนวคิดเก่ียวกับระดับความรู$  (Knowledge),ทักษะ 
(Skill)และเจตคติในการทํางาน (Attitude)ของบุคลากรท่ีมีผลต�อการพัฒนาศักยภาพกําลังพลและ
ศึกษาถึงพฤติกรรมองค7การซ่ึงเป�นสิ่งท่ีจะช�วยให$ผู$บริหารมีความเข$าใจพฤติกรรมและความต$องการ
ของผู$บริหารท่ีอยู�เหนือข้ึนไปและบุคคลอ่ืนท่ีมีส�วนเก่ียวข$องกับนโยบายขององค7การและสามารถ
ทํานายการเปลี่ยนแปลงของป,จจัยภายนอกท่ีส�งผลต�อนโยบายขององค7การซ่ึงนํามาสู�การเจรจาต�อรองการ
วางแผนการจัดองค7การและการควบคุมให$องค7การมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่พึงประสงค7และ
สามารถตอบสนองความต$องการของผู$ท่ีมีส�วนเก่ียวข$องกับการกําหนดนโยบายขององค7การได$  
 กองพลพัฒนาท่ีกองทัพบกจัดต้ังข้ึนมีภารกิจเพ่ือส�งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ประเทศด$านการเมืองเศรษฐกิจสังคมจิตวิทยาและการทหารเพื่อความมั่นคงของชาติภายใน
ขอบเขตท่ีได$รับมอบหมายรวมท้ังดําเนินการให$การช�วยเหลือบรรเทาทุกข7แก�ประชาชนท่ีประสบภัย
ธรรมชาติดังนั้นการท่ีกองพลพัฒนามีกําลังท่ีมีความรู$ความสามารถมีทัศนคติท่ีดีต�อการทํางานมี
ศักยภาพสูงจะทําให$ภารกิจของกองพลพัฒนาท่ีได$รับมอบการกองทัพบกสําเร็จลุล�วงไปด$วยดีการ
พัฒนาประเทศจึงมีความต�อเนื่องและการพัฒนาเป�นไปอย�างยั่งยืน 
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บทที่ ๔ 
แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน�วยกองพลพัฒนา  

เพ่ือรองรับการพัฒนาประเทศอย�างย่ังยืนในอนาคต 

การวิเคราะห!ป"ญหาการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

 จากประสบการณทํางานของผู�วิจัยท่ีผ�านมา ได�พบสภาพป#ญหาสําคัญของหน�วยงานท่ีมี
ลักษณะคล�ายกันคือ ป#ญหาทางด�านบุคลากรท่ีขาดความรู�และทักษะในการทํางานตามหน�าท่ีและ
การแก�ไขป#ญหา,ขาดความรับผิดชอบต�อหน�าที่,ขาดความกระตือรือร�น,ขาดความเอาใจใส�และ
ขาดจิตสํานึกต�อส�วนรวมตามที่ควรจะเป2น ซึ่งหน�วยกองพลพัฒนาเป2นหน�วยงานที่เป2นกลไกสําคัญ
ของกองทัพภาค และกองทัพบกท่ีมีภารกิจและบทบาทท่ีสําคัญ ๒ ประการ คืองานด�านการพัฒนาประเทศ
และการช�วยเหลือประชาชนก็ประสบป#ญหาเช�นกัน  

 การค�นหาป#ญหาศักยภาพกําลังพลของหน�วยกองพลพัฒนา 
 การศึกษาครั้งนี้ ได�ประเมินป#ญหาของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยได�รวบรวมข�อมูล
จากแบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นหรือข�อเท็จจริงเพ่ือวัดระดับความรู�(Knowledge),ทักษะ 
(Skill)และเจตคติในการทํางาน (Attitude) ของกําลังพลกองพลพัฒนาซึ่งได�แก� กําลังพลกองพล
พัฒนาของกองทัพบก ทั้ง ๔ กองพล คือ กองพลพัฒนาที่ ๑ กองพลพัฒนาที่ ๒ กองพลพัฒนาท่ี 
๓ และกองพลพัฒนาท่ี ๔ ท้ังนายทหารและนายสิบ 
 การตรวจสอบความถูกต�องของป#ญหาท่ีได�รับมาจากแบบสอบถามเพ่ือให�เกิดความม่ันใจว�า
เป2นข�อมูลท่ีสะท�อนป#ญหาท่ีแท�จริง น�าเชื่อถือได� โดยการตรวจทานโดยผู�เชี่ยวชาญนอกหน�วยมาช�วย
สํารวจอีกรอบหนึ่ง เพ่ือยืนยันว�าป#ญหาท่ีได�มานั้นถูกต�องจริงหรือไม� และใช�วิธีศึกษาเชิงการวิจัยท่ีมีมา
ช�วยยืนยันป#ญหาท่ีพบอีกทางหนึ่ง 
 การประเมินป#ญหาศักยภาพบุคลากร กองพลพัฒนา ท่ีควรแก�ไขเร�งด�วนท่ีสอดคล�องกับ
ภารกิจของหน�วยโดยไม�กระทบกับชีวิตส�วนตัวของกําลังพลเม่ือได�ป#ญหาในภาพรวมมาแล�ว ก็ให�เจาะจง
ลง ร ายละ เอ ียดก ับป #ญหาย �อย ที ่เ ป 2นป #ญหามาหาแนวทา งแก �ไ ข ทั ้ง ป #ญหาด �านคว ามรู�
(Knowledge),ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน (Attitude) และพฤติกรรมการทํางานท่ี
พบที่สอดคล�องถึงความต�องการ สะท�อนถึงอารมณ แรงจูงใจและขวัญกําลังใจกําลังพล สื่อเป2น
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พฤติกรรมขององคการ ท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพและนํามาสู�การหาแนวทางปPองกันและแก�ไขป#ญหา
ศักยภาพของกําลังพลได� 
 การค�นหาป#ญหาของการพัฒนาศักยภาพบุคลากร หรือการหาแนวทางเพ่ือใช�ในการ
พัฒนาบุคลการนั้น ไม�ได�อยู�ท่ีประสิทธิภาพของเครื่องมือหรือวิธีการท่ีนํามาใช�เท�านั้น เพราะส�วนใหญ�
มักใช�วิธีการประเมินป#ญหาด�วยการพูดคุยสอบถาม การใช�แบบสอบถาม การใช�กล�องรับความคิดเห็น ฯลฯ 
แต�ข�อมูลสุดท�ายท่ีได�รับสําหรับผู�บังคับบัญชาก็ยังไม�ใช�ป#ญหาท่ีแท�จริง เพราะบางคําตอบไม�ตรงกับ
ผลลัพธท่ีผ�านมาจากผู�บังคับบัญชาท่ีมีประสบการณทํางานท่ีพบป#ญหาท่ีหน�วย และป#ญหาเรื่อง
กําลังคนไม�มีศักยภาพก็จะไม�ได�รับแก�ไขท่ีแท�จริง เป2นป#ญหาท่ีจะยังมีอยู�ต�อไปในหน�วยนั้นต�อไปดังนั้น
หน�วยต�องพยายามหาคําตอบของป#ญหาเรื่องศักยภาพบุคลากร หาคําตอบที่แท�จริงและ
หาแนวทางแก �ไข ให �ตร งก ับสภาพป #ญหาประกอบด �วย  ด �านท ักษะหร ือความสามารถ
(Skill)ความรู� (Knowledge)และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal Characteristic of 
Attributes)ท่ีมีผลต�อพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจําเป2นและผลก็คือทําให�กําลังพลนั้นปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของตนได�ดีท่ีสุด ซ่ึงเป2นบุคลิกลักษณะท่ีซ�อนอยู�ภายใต�ป#จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให�
ป#จเจกบุคคลนั้น สร�างผลการปฏิบัติงานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ีกําหนด ในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

แผนภาพท่ี ๔ – ๑ :  ส�วนประกอบของ Competency 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ท่ีมา : Neoindust HRD. (ออนไลน). เข�าถึงได�จาก 
https://www.gotoknow.org/posts/๑๑๕๙๕๙.๒๕๕๐ 
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แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล กองพลพัฒนาท่ีสอดคล'องกับบทบาท
ของกองพลพัฒนา 

 เนื่องจากการปฏิบัติงานด�านพัฒนาประเทศของกองพลพัฒนาได�เข�าปฎิบัติงานในพ้ืนท่ีต�าง ๆ
ภายใต�กระบวนการท่ีหน�วยบังคับบัญชาได�กําหนดให�นั้น ในเรื่องความรู�ความชํานาญในเรื่องการพัฒนาซ่ึงต�อง
อาศัยความรู� ทักษะและประสบการณหลักการและทฤษฎีด�านการพัฒนานั้น มีความรู�อย�างจํากัด
ตลอดจนกระบวนการหรือกรรมวิธีต�อกําลังพล เพื่อพัฒนาให�เกิดศักยภาพขึ้นนั้น ยังจะต�อง
เพ่ิมกรรมวิธีหรือกระบวนการ เพ่ือทําให�เกิดความเหมาะสม หรือพอเพียงในเรื่องการเพ่ิมศักยภาพ
กําลังพลด�านการพัฒนาให�มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ลดป#ญหาของการปฏิบัติงานโดยนําข�อมูลการวิเคราะห
ป#ญหามาหาแนวทางแก�ป#ญหา ดังนี้ 

 

 ๑. แนวทางแก'ป"ญหากําลังพลขาดความรู'ความเข'าใจในงาน
(Knowledge)ได�แก� 
  ๑.๑ กําลังพลใหม�หรือกําลังพลเก�าท่ีขาดความรู�ด�านใด ให�มาทําการศึกษาใหม� จัดระบบ
ฝlกงานและระบบพ่ีเลี้ยงสอนงาน รวมท้ังประเมิน จนม่ันใจว�ามีความรู�ในงานนั้น ๆ 
   ๑.๒การสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู�ในแต�ละสายวิทยาการ เพ่ือจะได�ปฏิบัติงานไปใน
ทิศทางเดียวกัน อีกท้ังควรนําระบบการตรวจสอบประเมินผลเพ่ือพัฒนาสมรรถนะด�านความรู�มาใช�ใน
ทุกหน�วยงาน 
  ๑.๓การนําการจัดการความรู� (Knowledge Management)มาใช�การสร�างองคการ
แห�งการเรียนรู� โดยควรส�งเสริมให�กองพลพัฒนาทุกแห�งเป2นองคการแห�งการเรียนรู� อย�างเป2นรูปธรรม 
โดยให�ทุกคนเข�าถึงองคความรู� และสามารถนําความรู�ไปใช�ในการปฏิบัติงาน และแก�ป#ญหาเรื่องความรู�
ของกําลังพลด�วยกระบวนการจัดการความรู� 

แผนภาพท่ี ๔ – ๒ :  กระบวนการจัดการความรู' (Knowledge Management Process) 
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ท่ีมา : ฐิติเดช ลือตระกูล. (ออนไลน). เข�าถึงได�จากhttp://www.phar.ubu.ac.th/km/?p=๑๙๗.๒๕๖๐. 

ตารางท่ี ๔ – ๑: ๗ข้ันตอนการดําเนินงานจัดการความรู�ในองคการ 
ท่ีมา ข้ันตอน (Process) คําอธิบาย 

เราต�องมีความรู�เรื่อง
อะไร? 
เรามีความรู�เรื่องนั้น
หรือยัง? 

๑. การบ�งช้ีความรู' (Knowledge 
Identification) 

เป2นการพิจารณาองคความรู�ท่ี
จําเป2นต�อการบรรลุวิสัยทัศน/
พันธกิจ/เปPาหมายขององคการ 
และพิจารณาว�าองคการมีองค
ความรู�นี้หรือยัง อยู�ในรูปแบบ
ใด หรืออยู�ท่ีบุคคลใด 

ตารางท่ี ๔ – ๑ : ๗ข้ันตอนการดําเนินงานจัดการความรู�ในองคการ(ต�อ) 

ท่ีมา ข้ันตอน (Process) คําอธิบาย 

ความรู�อยู�ท่ีใคร? 
อยู�ในรูปแบบอะไร? 
จะเอามาเก็บรวมกันได�
อย�างไร? 

๒. การสร'างและแสวงหาความรู'
(Knowledge Creation and 
Acquisition) 

เป2นการสร�างองคความรู�ใหม� 
ห รื อ แ ส ว ง ห า ค ว า ม รู� จ า ก
ภายนอกหากองคความรู� ท่ี
จําเป2นต�อองคการนั้นยังไม�มี
หรือมีไม�เพียงพอ รวมถึงการ
รักษาความรู�เก�าและการกําจัด
ความรู�ท่ีใช�ไม�ได�แล�ว 

จะแบ�งประเภทหัวข�อ
อย�างไร? 

๓. การจัดความรู'ให'เปEนระบบ
(Knowledge Organization) 

เป2นการวางโครงสร�างความรู�
เ พ่ือเตรียมพร�อมสําหรับการ
เก็บความรู�อย�างเป2นระบบใน
อนาคต 
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จะทําให�เข�าใจง�ายและ
สมบูรณได�อย�างไร? 

๔. การประมวลและกล่ันกรอง
ความรู'(Knowledge 
Codification and Refinement) 

เป2นการปรับปรุงรูปแบบเนื้อหา
เอกสารหรือองคความรู�ให�เป2น
สมบูรณ มีมาตรฐาน และใช�
ภาษาเดียวกัน 

เรานําความรู�มาใช�งาน
ได�ง�ายหรือไม�? 

๕. การเข'าถึง
ความรู' (Knowlegde Access) 

เ ป2 น ก า ร ทํ า ใ ห� ผู� ใ ช� ค ว าม รู�
สามารถเข�าถึงองคความรู� ท่ี
ต�องการได�ง�ายสะดวก โดยอาจ
ใช�ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT), Web board หรือบอรด
ประชาสัม พันธมาช� วย เ พ่ือ
อํานวยความสะดวก 

มีการแบ�งบันความรู�ให�
กันหรือไม�? 

๖. การแบ�งป"นแลกเปล่ียนเรียนรู'
(Knowledge Sharing) 

ทําได�หลายวิธีการ 
• กรณีเป2นความรู�ท่ีชัดแจ�ง

อาจจัดทําเป2น เอกสาร, 
ฐานความรู�, หรือเทคโนโลยี
สารสนเทศ เป2นต�น 

• กรณีเป2นความรู�ท่ีฝ#งลึกใน
บุคคล อาจจัดทําเป2น 
ระบบ ทีมข�ามสายงาน  
(Cross-functional Team), 
กิจกรรมกลุ�ม 

ตารางท่ี ๔ – ๑ : ๗ข้ันตอนการดําเนินงานจัดการความรู�ในองคการ(ต�อ) 

ท่ีมา ข้ันตอน (Process) คําอธิบาย 

  คุณภาพและนวัตกรรม
(Innovation & Quality 
Circles : IQCs),  
ชุมชนแห�งการเรียนรู�  
หรือ ชุมชนนักปฏิบัติ 
(Communities of 
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Practice : CoP),  
ระบบพ่ีเลี้ยง  
(Mentoring System),  
การสับเปลี่ยนงาน  
(Job Rotation),  
การยืมตัวบุคลากร 
มาช�วยงาน, หรือเวที
แลกเปลี่ยนความรู� 
(Knowledge Forum) 
เป2นต�น 

• ให�หน�วยต�างๆเป�ดการเรียน
การสอนภายในหน�วย (Unit 
School) เพ่ือสอนกําลังพล
ในหน�าท่ีเฉพาะและความ
ชํานาญการทางทหารโดยให�
สอดคล�องตามหลักสูตรท่ี
ได�รับอนุมัติจากกองทัพบก 

ความรู�นั้นทําให�เกิด
ประโยชนกับองคการ
หรือไม�? 

๗. การเรียนรู' (Learning) เ ป2 น ก า ร นํ า ค ว า ม รู� ไ ป ใ ช�
ป ระ โ ยชน ใ นการ ตั ดสิ น ใ จ
แก�ป#ญหาและปรับปรุงองคการ 

ท่ีมา : ฐิติเดช ลือตระกูล. (ออนไลน). เข�าถึงได�จากhttp://www.phar.ubu.ac.th/km/?p=๑๙๗.๒๕๖๐. 

 

 

  ๑.๔การจัดการฝlกอบรม การส�งศึกษาดูงานนอกหน�วย การสนับสนุนการศึกษาอย�าง
ต�อเนื่อง เพ่ือปรับปรุงการทํางานของผู�ปฏิบัติงานหรือเจ�าหน�าท่ีให�ดียิ่งข้ึนในขณะท่ีดํารงตําแหน�งอยู� 
และการศึกษาเป2นกิจกรรมท่ีเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยท่ีกําหนดข้ึนเพ่ือท่ีจะ
ปรับปรุงความสามารถของผู�ปฏิบัติงานหรือกําลังพลไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งแต�ก็มีความหมาย
มากกว�างานท่ีตนเองปฏิบัติอยู� 
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   ๑.๕การใช�ความรู�ด�านวิทยากรและเทคโนโลยีใหม�ๆ เพ่ือให�กําลังพลศึกษาหาความรู�

และเข�าถึงแหล�งความรู�ได�อย�างรวดเร็วทันต�อการปฎิบัติงานให�สําเร็จลุล�วง  
  ๒. แนวทางแก'ป"ญหากําลังพลขาดทักษะ(Skill)ได�แก� 

    ๒.๑ควรมีระบบการทดสอบทักษะ ในสายงาน เพ่ือกระตุ�นให�เกิดความชํานาญในงาน
ท่ีกําลังพลแต�ละคนรับผิดชอบ  
    ๒.๒การถ�ายทอดข�อมูลวิทยาการด�านต�าง ๆ และลงมือปฏิบัติอย�างสมํ่าเสมอ ฝlกฝน
เป2นประจํา จะเป2นการเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานได�เป2นอย�างดี 

   ๒.๓มีมาตรการกระตุ�นกําลังพลทุกคนให�แสดงสมรรถนะด�านทักษะในการปฏิบัติงาน
เพ่ือจะได�ประเมินทักษะท่ีแท�จริง และจะได�ฝlกเพ่ิมเติมสําหรับผู�ท่ียังขาดทักษะในการทํางาน 
   ๒.๔นําระบบพ่ีเลี้ยงมาใช�เป2นอีกเครื่องมือหนึ่ง เพ่ือท่ีจะสามารถเพ่ิมทักษะและดึงศักยภาพ
และประสิทธิภาพจากกําลังพลได�เป2นอย�างดี รวมท้ังสามารถพัฒนาความสามารถของทีมในการปฏิบัติงาน
ให�ได�ตามเปPาหมายของหน�วยงาน  

ระบบ Mentoring หรือ การเปEนพ่ีเล้ียง (Mentor) เป2นการให�ผู�ท่ีมีความรู�ความสามารถ
หรือเป2นท่ียอมรับหรือผู�บังคับบัญชาในหน�วยงานให�คําปรึกษาและแนะนําช�วยเหลือรุ�นน�องหรือผู�ท่ีอยู�
ในระดับตํ่ากว�า (Mentee) ในเรื่องท่ีเป2นประโยชนต�อการทํางานเพ่ือให�มีศักยภาพสูงข้ึน การเป2นพ่ีเลี้ยง
อาจไม�เก่ียวกับ หน�าท่ีในป#จจุบันโดยตรง ผู�ท่ีเป2น Mentee เป2นได�ท้ังพนักงานใหม� หรือพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงานในหน�วยมาก�อนโดยเป2นกลุ�มคนท่ีมีผลงานโดดเด�นกว�าคนอ่ืน โดย Mentor จะเป2นแม�แบบ 
และเป2นผู�สอนงานให� Mentee รวมท้ังให�กําลังใจ สนับสนุนและให�ความช�วยเหลือให� Mentee มีโอกาส
ได�เติบโตหรือได�รับ ความก�าวหน�าในหน�าท่ีการงาน โดยให�โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝ�มือ 
และความสามรถในการทํางาน 
 ระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring System) ได�รับการพิสูจนว�าเป2นระบบท่ีมีประสิทธิภาพสูง
และนิยมใช�กัน มากในหลายๆ ป�ท่ีผ�านมา เป2นช�องทางท่ีดีสําหรับการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใน
องคการ เนื่องจากระบบพ่ีเลี้ยงเป2นรูปแบบหนึ่งของการแลกเปลี่ยนความรู� ท่ีมีจุดประสงคพ้ืนฐานใน
การสร�างปฏิสัมพันธอย�างไม�เป2นทางการระหว�างพ่ีเลี้ยง (Mentor) กับกําลังพลท่ีถูกสอนงานและ
ให�พ่ีเลี้ยงสอนช�วยกระตุ�นทักษะของกําลังพลท่ีเหมาะกับงานมาใช�อย�างเหมาะสม 
 

 

 

 ๓. แน ว ท า ง แก' ป" ญ ห าทั ศ น คติ ข อ ง กํ า ลั ง พล ต� อ ก า รป ฎิ บั ติ ง า น 
(Attitude)ได�แก� 
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  ๓.๑ จัดสถานท่ีทํางาน และสภาพแวดล�อมในการทํางานให�มีบรรยากาศท่ีน�าทํางาน 
เช�น สถานท่ีทํางานสะอาดเป2นระเบียบเรียบร�อย อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช�สมบูรณ มีแสงสว�างเพียงพอ 
มีการระบายถ�ายเทอากาศได�ดี มีการทํางานตามระบบ ผ�านงานตามสายงานการบังคับบัญชา มีความ
คล�องตัว สะดวกรวดเร็ว 
   ๓.๒ มีการปลูกฝ#งทัศนคติท่ีดีสําหรับกําลังพลท่ีเข�ามาปฏิบัติงานใหม�โดยชี้ให�เห็นถึง
ความสําคัญและความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานตามภารกิจหน�าท่ีรับผิดชอบ 
   ๓.๓ เป�ดโอกาสให�กําลังพลได�ตัดสินใจและบริหารจัดการการทํางานของตนเองเพราะ
การตัดสินใจแทนพวกเขาโดยไม�รับฟ#งข�อมูลจากพวกเขาทั้งๆ ที่ได�มอบหมายงานชิ้นนั้นให�เขาเป2น
ผู�รับผิดชอบแล�ว ทําให�กําลังพลมีทัศนคติที่ไม�ดีต�อการทํางาน พวกเขาจึงควรมีอํานาจในการบริหาร
จัดการงานของพวกเขาด�วยตัวของพวกเขาเองอย�างเต็มความสามารถ 
  ๓.๔ หากมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ เก่ียวกับนโยบายของกองพลและกระบวนการทํางาน
ของกองพล ควรแจ�งให�กําลังพลได�รับรู� ท้ังนี้เพราะความเปลี่ยนแปลงต�างๆ ย�อมส�งผลกระทบต�อพวกเขา 
ไม�ว�าจะเป2นเรื่องชั่วโมงการทํางาน ค�าตอบแทน ผลกําไร การทํางานล�วงเวลา ข�อปฏิบัติในการ
แต�งกาย ท่ีตั้งหน�วยสนาม เง่ือนไขในการทํางาน เป2นต�น ป#จจัยเหล�านี้เป2นเรื่องใกล�ตัวมากและมีผลต�อ
การปฏิบัติตัวของกําลังพลแต�ละคน การเปลี่ยนแปลงอาจส�งผลให�เกิดการตอบสนองในเชิงลบ เป2น
เรื่องท่ีต�องใช�เวลาและควรตอบคําถามไขข�อข�องใจต�างๆ ของพนักงานลังพลให�ชัดเจน เพ่ือให�เกิดความ
เข�าใจและการยอมรับการเปลี่ยนแปลงด�วยเหตุและผล 
  ๓.๕ ผู� บังคับบัญชาปฏิบัติกับผู�ใต�บังคับบัญชาแบบผู�ใหญ�ด�วยความยุติธรรมและ
สมํ่าเสมอตัวอย�างเช�น เม่ือกําลังพลขอใช�สิทธิ์ลาพักผู�บังคับบัญชาควรพิจารณาอนุมัติการลาโดยใช�
หลักเกณฑเดียวกันกับที่ปฏิบัติต�อกําลังพลคนอื่นๆ อย�าทําให�กําลังพลรู�สึกถึงความไม�เท�าเทียม
หรือถูกเลือกปฏิบัติโดยไม�กระทบกับภารกิจ 
  ๓.๖ อย�าสร�างกฏเพ่ือบังคับใช�กับคนทุกคน หากพบว�ามีเพียงบางคนเท�านั้นท่ีฝ�าฝ�น
กฎระเบียบการต้ังกฎเพ่ือบังคับใช�กับทุกคน เป2นเหมือนการลงโทษทุกคน ท้ังๆ ท่ีคนทําผิดมีอยู�เพียง
ไม�ก่ีคนเท�านั้น ในทางกลับกัน มีการให�รางวัลกําลังพลท่ีปฏิบัติตัวดี 
  ๓.๗ ให�โอกาสกําลังพลได�เติบโตและพัฒนาหน�วย จัดฝlกอบรมบ�าง หรือมีทางไหน
ท่ีเป2นการส�งเสริมให�กําลังพลได�เติบโตก�าวหน�าบ�างหรือไม� หน�วยท่ีมีการฝlกอบรมให�แก�กําลังพลเป2นประจํา
มีการประกาศเลื่อนตําแหน�งให�แก�ผู�ท่ีมีศักยภาพตามผลงานเป2นการส�งสัญญาณท่ีดีท่ีหน�วยมีต�อกําลังพล
ทําให�กําลังพลมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความหวังถึงการเติบโตและพัฒนาในตําแหน�งหน�าที่การ
ทํางานของตนต�อไป เป2นอีกหนึ่งเรื่องสําคัญท่ีช�วยสร�างทัศนคติท่ีดีให�เกิดข้ึนได� 
 ๓.๘ ให�โอกาสในการเสนอป#ญหา โดยมีระบบการเสนอป#ญหาตามขั้นตอนและ
ช�วยเหลือแก�ป#ญหาให�ตามความเหมาะสมด�วยความเห็นอกเห็นใจยุติธรรม 
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 ๓.๙ จัดกิจกรรมพัฒนากลุ�มสัมพันธภายในหน�วย ป�ละ ๑ ครั้ง ท้ังนี้ก็เพราะมนุษยสัมพันธ
สามารถนํามาใช�ท้ังรายบุคคลและกลุ�มด�วย ป#ญหาต�างๆ ท่ีเกิดข้ึนในงาน ทั้งที่เกี่ยวข�องกับกําลังพล
และผู�บังคับบัญชา สามารถใช�วิธีการกลุ�มสัมพันธเข�าช�วยแก�ป#ญหา ด�วยการสร�างบรรยากาศ
ของกลุ�มท่ีช�วยให�กําลังพลเข�าใจกัน เข�าใจป#ญหา และความต�องการของผู�อื่น เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ก�อให�เกิดการทํางานร�วมกันเป2นทีมข้ึนมาได� 
 ๓.๑๐นําพระบรมราโชวาทท่ีเก่ียวข�องกับการปฏิบัติงานมาเผยแพร�อย�างสมํ่าเสมอ 
เพ่ือสร�างทัศนคติท่ีดีให�เกิดข้ึนกับกําลังพล 
 ๓.๑๑ ผู�นําเป2นประพฤติตนแบบอย�างท่ีดีแก�กําลังพล เพ่ือสร�างทัศนคติท่ีดีต�อการ
ทํางานอย�างทุ�มเท ใส�ใจ จริงใจต�อทุกคนและซ่ือสัตยสุจริตต�อหน�วย  
 ๔. แนวทางแก'ป"ญหาด'านอ่ืน ๆ  
   ๔.๑ มีการฝlกอบรมเพ่ือให�เกิดจิตสาธารณะข้ึนในหน�วยงานและสร�างแนวคิดการ
รับผิดชอบงานในหน�าท่ี ตลอดจนตระหนักถึงความสําคัญของส�วนรวม นอกจากนั้นควรพัฒนาด�านจิตใจ
ของกําลังพลโดยเข�าถึงหลักศาสนาให�มากข้ึน อีกท้ังควรฝlกอบรมระเบียบวินัยทหารอย�างต�อเนื่อง 

   ๔.๒ ควรมีการประกาศเกียรติคุณ และให�รางวัลในรูปแบบต�าง ๆ นอกจากนั้นควรเน�น
เรื่องภาวะผู�นําของหัวหน�าหน�วยงานซ่ึงการประพฤติตัวเป2นแบบอย�างท่ีดี จะเป2นแนวทางหนึ่งท่ีสร�าง
แรงจูงใจแก�กําลังพลท่ีปฏิบัติงานในระดับรองลงมา 
   ๔.๓ การปลูกฝ#งกําลังพลให�มีอุดมการณ ในความเป2นทหารอาชีพ มีความรักชาติ ศาสน
กษัตรยและเสียสละในการทํางานร�วมกันท้ังภายในกองพลและระหว�างพลเรือนอย�างแท�จริงเสียสละใน
การทํางานร�วมกันเพ่ือให�งานพัฒนาประเทศสําเร็จลุล�วง 

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลการแบบใหม�ท่ีสมดุลและสมบูรณ!เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพกําลังพล 

 แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลการแบบใหม�ท่ีสมดุลและสมบูรณเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
กําลังพลของกองพลพัฒนาจะสําเร็จได� ควรจะมีการจัดการเชิงระบบอย�างจริงจัง ต้ังแต�การวาง
ยุทธศาสตรของกองพลเรื่องกําลังพล ด�วยการนําการบริหารบุคลากรเชิงกลยุทธ การพัฒนาผู�นําเป2น
แบบอย�างท่ีดี การพัฒนาแนวทางให�หน�วยเป2นองคการแห�งการเรียนรู� และการพัฒนาศักยภาพกําลัง
พลด�านความรู�ความสามารถ (Knowledge), ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน (Attitude) ท่ีมีผล
ต�อพฤติกรรมองคการ เพ่ือพร�อมต�อการรับภารกิจความมั่นคงภายในบรรเทาสาธารณภัยและ
การพัฒนาประเทศ ของกองพลพัฒนา  
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 การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ(Strategic Human Resource Management) 
ได�ประยุกต แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ มาใช�กับการจัดการด�านทรัพยากรมนุษย ในองคการ
ซ่ึงรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธจะมีคุณลักษณะ ๖ ประการ ได�แก� 

 
 ๑. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล�อมภายนอกองคการสภาพแวดล�อมภายนอก
องคการซ่ึงเป2นท้ังโอกาส(Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต�อองคการ เช�น กฎหมาย สภาวะ
ทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป2นต�น ในการกําหนด
กลยุทธของกิจกรรมด�านการบริหารทรัพยากรมนุษย จะนําเรื่องต�างๆ เก่ียวกับสภาพแวดล�อมมา
ประกอบการจัดทําแผนกลยุทธแต�ละด�าน โดยจะใช�มาตรการเชิงรุกกับโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนขณะเดียวกัน
พยายามหาวิธีการแก�ไขขจัดอุปสรรคให�หมดไป 
 ๒. การยอมรับอิทธิพลของการแข�งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 
องคประกอบท่ีเก่ียวข�องกับการแข�งขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงงาน เช�น การจูงใจ 
ค�าตอบแทน และผลประโยชน เก้ือกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราค�าจ�าง  อัตราการว�างงาน สภาพการ
ทํางานและชื่อเสียงของคู�แข�ง เป2นต�น องคประกอบต�างๆ เหล�านี้ จะส�งผลกระทบถึงการตัดสินใจด�าน
ทรัพยากรมนุษย และขณะเดียวกันก็จะได�รับผลกระทบ ด�วยเช�นกัน  
 ๓. การเน�นแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดทําแผนกลยุทธ ขององคการจะมุ�งเน�น
เปPาหมายในอนาคตและทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต�องมี การกําหนดวิสัยทัศนของ
องคการให�ชัดเจนต�อจากนั้นจะกําหนดกลยุทธ การบริหารทรัพยากรมนุษย เพ่ือผลักดันให�มีการปฏิบัติ
ภารกิจต�างๆ  ได�ดําเนินการไปสู�เปPาหมายเชิงกลยุทธท่ีได�กําหนดไว�เป2นการแปลงวิสัยทัศนลงสู�การ
ปฏิบัติท่ีเป2นรูปธรรม 
 การจัดทําแผนกลยุทธการพัฒนากําลังพลของหน�วยกองพลพัฒนาเพ่ือก�าวสู�การพัฒนาท่ี
ยั่งยืนในอนาคต 
 ยุทธศาสตร ทบ. : ร�างยุทธศาสตร ทบ. พ.ศ.๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ ได�กําหนดวิสัยทัศนทบ.
ป�๒๕๗๙ เพ่ือเป2นเปPาหมายระยะยาวเพ่ือเป2นกรอบแนวทางในการพัฒนาและการปฏิบัติภารกิจของทบ.
ไว�คือ “เป2นกองทัพบกท่ีมีศักยภาพทันสมัย เป2นท่ีเชื่อม่ันของประชาชน และเป2นหนึ่งในกองทัพบก
ชั้นนําของภูมิภาค (Capable, Modern, Reliable and One of the Leading Armies in the Region)” 
 เพ่ือเป2นการรองรับหลักการการพัฒนากําลังพลของกองทัพบกตามยุทธศาสตร ทบ. และ
เป2นการเตรียมความพร�อมของกําลังพลในการรองรับพันธะกิจของกองพลพัฒนาในระยะยาว จึง
จําเป2นต�องมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการ
ทํางานของกําลังพลท้ังระดับบุคคลและระดับองคการ เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองคการท่ีจะทําให�เกิด
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นวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม�ๆ รวมท้ังการสร�างสิ่งแวดล�อมท่ีเอ้ือต�อการปฏิบัติงานและพร�อมต�อ
การพัฒนาประเทศของกองพลพัฒนา 
 ยุทธศาสตร กองพลพัฒนาท่ีผู�วิจัยทดลองวิเคราะหจากภารกิจและจุดแข็ง จุดอ�อน 
โอกาสพัฒนาและอุปสรรค ตามโครงสร�าง ของกองพลพัฒนาและขอเสนอแนะกลยุทธ คือ  
 กลยุทธที่๑: การวางแผนยุทธศาสตรการพัฒนากองพลพัฒนาให�มีความยั่งยืนและ
สมดุลในระยะยาว โดยจัดทําวิสัยทัศนการพัฒนาประเทศระยะยาว วางแผนและจัดทํานโยบาย
การวางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาของกองพลพัฒนาท่ีสอดคล�องกับแผนยุทธศาสตรกองทัพบก 
 กลยุทธที่๒: การบริหารจัดการให�กองพลพัฒนาเป2นหน�วยงานที่มีประสิทธิภาพสูงและ
นําไปสู�องคการแห�งการเรียนรู� ด�วยการปฏิรูปบทบาทและโครงสร�างองคการ การปฏิรูปกระบวนการ
ดําเนินงาน การประยุกตใช�เทคโนโลยีสารสนเทศ ในกระบวนการดําเนินงาน การบริหารจัดการ
เครือข�ายการสร�างองคความรู� และการถ�ายถอดองคความรู� 
 กลยุทธท่ี๓ : การเสริมสร�างศักยภาพกําลังพลด�านความรู�ความสามารถ ความรู� 
(Knowledge),ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน (Attitude) เพื่อพัฒนาบุคลากรให�
สอดคล�องกับภารกิจและความต�องการของ กองพลพัฒนา จัดต้ังส�วนงานการพัฒนาบุคคลากรข้ึน 
พัฒนาหลักสูตรอบรมท่ีพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจํากลุ�มงาน แลกเปลี่ยนกําลังพลกับ
หน�วยงานภายนอกเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�และสร�างสมประสบการณ จัดทําระบบระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานของกําลังพล สร�างแรงจูงใจให� กองพลพัฒนาเป2นองคการท่ีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ 
โดยมีเส�นทางความก�าวหน�าทางอาชีพท่ีชัดเจน และจัดทําระบบผู�ฝlกสอนงานท่ีมีทีมงานผสมผสาน
รองรับเพ่ือให�เกิดการเรียนรู�งานระหว�างบุคลากรท่ีมีความเชี่ยวชาญแต�ละสาขาภายในกองพลพัฒนา  
 กลยุทธท่ี๔: การเสริมสร�างวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลของหน�วย ที่นําไปสู�
ภาพลักษณท่ีดี ด�วยการเสริมสร�างและพัฒนาวัฒนธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล ท่ีกําลังพลทุกคน
ยอมรับ เสริมสร�างกระบวนการเรียนรู� พัฒนาทักษะความเป2นผู�นํา มีวัฒนธรรม และธรรมาภิบาล 
รณรงคและส�งเสริมค�านิยมสร�างสรรคและจรรยาบรรณวิชาชีพของกําลังพลทุกนาย และจัดทําระบบ
ข�อมูลเก่ียวกับสาเหตุและวิธีการต�างๆ ของการทุจริตคอรรัปชัน 
 กลยุทธท่ี๕: การพัฒนาสภาพแวดล�อมองคการ เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน โดยการปรับปรุง
สภาพแวดล�อมทางกายภาพ ท้ังภายในและภายนอกองคการ ปรับปรุงระบบสวัสดิการนันทนาการและ
สันทนาการ สนับสนุนโครงการหรือกิจกรรมท่ีสร�างสมานฉันทในทุกระดับระหว�างผู�บังคับบัญชา 
ผู�ปฏิบัติงาน และระหว�างผู�ปฎิบัติงานด�วยกันเอง พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององคการและบุคลากร จัดกิจกรรมประชาสัมพันธ รณรงคและปลูกฝ#งกําลังพลให�มี
ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติภารกิจท่ีสําเร็จลุล�วง 
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 แผนกลยุทธควรมีการปรับปรุงและปรับเปลี่ยนทุก ๓-๕ ป� เพ่ือปรับเปลี่ยนตามนโยบาย
หน�วยเหนือ นโยบายรัฐ และตามสถานการณท่ีเปลี่ยนไป เพ่ือการพัฒนากําลังเป2นไปอย�างมี
ประสิทธิภาพ 

 การพัฒนาผู�นํา/ผู�บังคับบัญชาทุกระดับ  
 “องค!การจะแข็งแกร�งได'จําเปEนจะต'องมีผู'นํา/ผู'จัดการท่ีทันสมัยเท�าทันโลก และมี 
“ภาวะผู'นํา” หรือ “ความสามารถในการเปEนผู'นํา” ท่ีไม�ตกรุ�น” ซ่ึงผู�นํา/ผู�จัดการสมัยใหม�เหล�านี้จะ
นําความก�าวหน�ามาสู�องคการท่ีแข็งแกร�งและผู�นําท่ีมีสภาวะผู�นําท่ีดี ก็จะสามารถนําองคการไปสู�
ความสําเร็จเจริญรุ�งเรือง หรือถ�าจะกล�าวให�ชัดเจนก็คือ “องค!การสมัยใหม� ไม�ว�าประเภทใด ระดับใด 
จะประสบความสําเร็จในศตวรรษท่ี ๒๑นี้ได'หรือไม� หัวใจสําคัญหรือคําตอบอยู�ท่ี “ภาวะผู'นํา” พัฒนา
ภาวะผู�นําให�ได�เพียงอย�างเดียว องคการก็จะสามารถเพ่ิมประสิทธิผลของงานได�ทวีคูณ  
 
 
 
 
 บทบาทท่ีผู�นําหรือผู�บังคับบัญชาทุกระดับ พึงมีและพัฒนาให�มี เพ่ือให�ได�ชื่อว�าเป2นผู�นําท่ีดี
สรุปพอสังเขปได�๑๑บทบาท ดังนี้  
 ๑. บทบาทการสร�างเครือข�าย (Networking) คือการพยายามเข�าสังคม เพ่ือจะได�พบปะ
กับบุคคลท่ีเป2นแหล�งข�อมูล และพยายามรักษามิตรภาพนั้นไว�อย�างต�อเนื่อง โดยการไปเยี่ยมเยียน 
พูดคุยทางโทรศัพท ให�ความร�วมมือในสิ่งท่ีเขาร�องขอ ให�ความสนใจ เข�าร�วมการประชุมต�างๆ และ
กิจกรรมทางสังคมท่ีสําคัญ  
 ๒. บทบาทการให�การสนับสนุน (Supporting) คือการท่ีผู�นําให�ความสนใจและความเป2น
เพ่ือนแก�ผู�ใต�บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร�วมงาน แสดงให�เห็นถึงความเข�าใจ เห็นใจ และให�การสนับสนุน
ให�ผู�ท่ีมีความวิตกกังวลในการปฏิบัติงาน ยินดีรับฟ#งการปรับทุกขและป#ญหาต�างๆ รู�ความสนใจของคน
อ่ืน พยายามส�งเสริมและสนับสนุนให�ผู�ใต�บังคับบัญชาประสบความสําเร็จและก�าวหน�าในอาชีพ 
 ๓. บทบาทการขจัดความขัดแย�งและการสร�างทีมงาน (Managing Conflict and Team 
Building) คือ การกระตุ�นและอํานวยความสะดวกในการหาหนทางในการแก�ไขความขัดแย�ง ผลักดัน
ให�มีการสร�างทีมงานและความร�วมมือ และสร�างความรู�สึกเป2นอันหนึ่งอันเดียวกันขององคการและ
ทีมงาน   
 ๔. บทบาทการติดตาม (Monitoring) คือ บทบาทในการติดตามดูแลการดําเนินการและ
การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล�อม ทําได�โดยการติดตามดูความก�าวหน�า และคุณภาพของการปฏิบัติงาน 
ดูความสําเร็จหรือล�มเหลวในแต�ละโครงการ ผลการปฏิบัติงานของผู�ใต�บังคับบัญชาสํารวจความ
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ต�องการและค�านิยมของลูกค�า ติดตามและวิเคราะหป#จจัยของสิ่งแวดล�อมองคการท่ีจะเป2นอุปสรรคต�อ
การดําเนินการและโอกาสต�างๆ   
 ๕. บทบาทการให�ข�อมูล (Informing) โดยการบอกให�ทราบถึงข�อมูลและผลการตัดสินใจ
ท่ีจําเป2นแก�การปฏิบัติงานของผู�ใต�บังคับบัญชา จัดหาเอกสารทางวิชาการที่จําเป2น ให�คําปรึกษา
เก่ียวกับเทคนิควิธีในการปฏิบัติการ และวิธีการท่ีจะเพ่ิมพูนภาพพจน หรือชื่อเสียงท่ีดีขององคการ 
 ๖. บทบาทในการสร�างความชัดเจน (Clarifying) คือการท่ีผู�นําต�องสร�างความชัดเจนใน
ภาระหน�าท่ีและวัตถุประสงคของงานต�อผู�ปฏิบัติงาน โดยการมอบหมายงาน ให�คําชี้แนะวิธีการทํางาน
และความรับผิดชอบต�องานนั้น เน�นวัตถุประสงคของงาน กําหนดเวลาในการทํางานและความคาดหวัง
ต�อผลงานให�ผู�ปฏิบัติงานได�ทราบอย�างชัดเจน   
 ๗. บทบาทในการวางแผนและจัดองคการ (Planning and Organizating) คือบทบาทหน�าท่ี
ของผู�นําในการเป2นผู�กําหนดวัตถุประสงคของแผนระยะยาว และกลยุทธในการปรับตัวขององคการต�อ
การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล�อมท้ังภายในและภายนอก เสนอกิจกรรมทุกข้ันตอนของการดําเนินการ
ของโครงการต�างๆ จัดแบ�งทรัพยากรตามลําดับความสําคัญของกิจกรรม หรือโครงการ ตัดสินวิธีการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพผลผลิตและความร�วมมือระหว�างหน�วยงานในองคการ  
 ๘. บทบาทในการแก�ป#ญหา (Problem Solving) โดยชี้ให�เห็นถึงความสัมพันธหรือผลของ
ป#ญหาต�องาน วิเคราะหป#ญหาต�างๆ เพ่ือหาสาเหตุและทางเลือกในการแก�ป#ญหา จัดการแก�ป#ญหาและ
วิกฤตการณท่ีเกิดข้ึน  
 
 ๙. บทบาทในการปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and Delegating) คือบทบาท
ในการท่ีจะต�องไตร�ถามความรู�สึกของผู�ปฏิบัติงาน ก�อนจะมีการเปลี่ยนแปลงท่ีส�งผลกระทบต�อพวกเขา 
กระตุ�นให�เสนอแนะวิธีการปรับปรุง เป�ดโอกาสให�มีส�วนร�วมในการตัดสินใจ และมอบหมายอํานาจ
หน�าท่ีในการดําเนินงานท่ีสําคัญและแก�ป#ญหาท่ีเกิดข้ึนด�วยตนเอง  
 ๑๐. บทบาทในการสร�างแรงจูงใจ (Motivating) โดยการใช�เทคนิคในการมีอิทธิพลต�อ
ความรู�สึก ค�านิยม อันทําให�คนปฏิบัติงานต้ังใจและทุ�มเทความสามารถในการทํางานและยอมรับใน
วัตถุประสงคของงาน ชักจูงให�บุคคลต�าง ๆ ให�การสนับสนุน ร�วมมือ ช�วยเหลือและทรัพยากรท่ีจําเป2น 
รวมท้ังการกําหนดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  
 ๑๑. บทบาทในการประกาศเกียรติคุณและให�รางวัล (Recognizing and Rewarding)
คือการยกย�อง ประกาศเกียรติคุณให�ทราบกันท่ัว และมอบรางวัลสําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยม
ความสําเร็จตามเปPาหมาย การทําผลประโยชนพิเศษแก�องคการ แสดงการยอมรับและซาบซ้ึงใน
ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน คุณลักษณะเหล�านี้ ไม�ได�ติดตัวมาแต�เกิดนะครับ มันจึงสามารถสร�างได�
ด�วยการฝlกฝน และประสบการณของผู�นําหรือผู�บริหารครับ  
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 ผู�บังคับบัญชาหรือผู�นํา เป2นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต�อกลุ�มและสามารถนํากลุ�มปฏิบัติงานต�างๆ
เพ่ือให�บรรลุเปPาหมายขององคการหรือหน�วยงาน และยังเป2นแบบอย�างของการเป2นบุคลากรท่ีดีแก�
ผู�ใต�บังคับบัญชาเป2นผู�สร�างแรงบัลดาลใจ ทําให�เกิดความเชื่อถือศรัทธา การยอมรับ และการ
ช�วยเพ่ิมพลังอํานาจให�แก�ผู�ใต�บังคับบัญชา ให�สามารถปฎิบัติภารกิจได�สําเร็จตามเปPาหมาย 

สรุป 

 แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน�วยกองพลพัฒนา เพื่อรองรับการพัฒนา
ประเทศอย�างยั่งยืนในอนาคต ซึ่งในป#จจุบันนี้มีการเปลี่ยนแปลง สภาวะแวดล�อมในด�านต�างๆ
ท้ังภายในและภายนอกประเทศ มีการเปลี่ยนแปลงไปอย�างรวดเร็ว ทุกองคการไม�ว�าจะเป2นระดับใดก็ตาม
จะต�องมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงและพัฒนาตนเองให�ทันต�อการเปลี่ยนแปลงนั้น ไม�เว�นแม�แต�กองทัพบก
และกองพลพัฒนาท่ีได�มีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงพัฒนาองคการเพ่ือรองรับผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนมา
ตามลําดับ แต�ด�วยข�อจํากัดในด�านทรัพยากรรวมถึงงบประมาณ ทําให�กองพลพัฒนาต�องหาแนวทางใน
การพัฒนาศักยภาพกําลังพลให�มีความรู�ความสามารถ มีทักษะ และทัศนคติที่ดีต�อหน�วยงาน เพื่อให�
กองพลพัฒนาสามารถปฎิบัติภารกิจท่ีมีมากข้ึนในการพัฒนาประเทศได�อย�างยั่งยืน ภายใต�ทรัพยากรท่ี
จํากัด อย�างมีประสิทธิภาพโดยเริ่มต้ังแต�การค�นหาป#ญหาของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและป#ญหามา
หาแนวทางแก�ไขด�วยการใช�แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล กองพลพัฒนาท่ีสอดคล�องกับบทบาทของ
กองพลพัฒนาคือ แนวทางแก�ป#ญหากําลังพลขาดความรู�ความเข�าใจในงาน(Knowledge)ด�วยการใช�
การจัดการความรู�  (KM) แนวทางแก�ป#ญหา กําลั งพลขาดทักษะ(Sk i l l )  มีการ ใช� ระบบ
Mentoring หรือ การเป2นพี่เลี้ยง (Mentor) และ แนวทางแก�ป#ญหาทัศนคติของกําลังพลต�อ
การปฎิบัติงาน (Attitude) ด�วยวิธีการท่ีหลากหลายเน�นการปลูกฝ#งค�านิยมท่ีดี มีคุณธรรม
สําหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลการแบบใหม�ท่ีสมดุลและสมบูรณเพ่ือพัฒนาศักยภาพกําลังพล
ควรมีการใช�การบริหารเชิงกลยุทธมาใช� และการมีภาวะผู�นําของผู�บังคับบัญชาจะเป2นส�วนสําคัญในการ
เติมเต็มเพ่ือเพ่ิมศักยภาพแก�กําลังพล ของกองพลพัฒนาได� 
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บทที่ ๕ 
สรุปและข�อเสนอแนะ 

 แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน�วยกองพลพัฒนา เพ่ือรองรับการพัฒนา
ประเทศอย�างยั่งยืนในอนาคต โดยกองพลพัฒนาได#หาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพกําลังพลให#มี
ความรู#ความสามารถ มีทักษะ และทัศนคติท่ีดีต�อหน�วยงาน เพ่ือให#กองพลพัฒนาสามารถปฎิบัติ
ภารกิจท่ีมีมากข้ึนในการพัฒนาประเทศได#อย�างยั่งยืน ภายใต#ทรัพยากรท่ีจํากัด อย�างมีประสิทธิภาพ
โดยเริ่มต้ังแต�การค#นหาป1ญหาของการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและป1ญหามาหาแนวทางแก#ไขด#วยการ
ใช#แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล กองพลพัฒนาท่ีสอดคล#องกับบทบาทของกองพลพัฒนาคือ 
แนวทางแก#ป1ญหากําลังพลขาดความรู#ความเข#าใจในงาน (Knowledge) ด#วยการใช#การจัดการความรู#  
(KM) แนวทางแก#ป1ญหากําลังพลขาดทักษะ(Skill) มีการใช#ระบบ Mentoring หรือ การเปEนพ่ีเลี้ยง 
(Mentor) และ แนวทางแก#ป1ญหาทัศนคติของกําลังพลต�อการปฎิบัติงาน(Attitude) ด#วยวิธีการท่ี
หลากหลายเน#นการปลูกฝ1งค�านิยมท่ีดีมีคุณธรรมสําหรับแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลการแบบใหม�ท่ี
สมดุลและสมบูรณJเพื่อพัฒนาศักยภาพกําลังพลควรมีการใช#การบริหารเชิงกลยุทธJมาใช#และการ
มีภาวะผู#นําของผู#บังคับบัญชาจะเปEนส�วนสําคัญในการเติมเต็มเพ่ือเพ่ิมศักยภาพแก�กําลังพลของกองพล
พัฒนาได# 
 ในการศึกษาในครั้งนี้ ผู#วิจัยได#ทําการศึกษาถึงสภาพป1ญหาศักยภาพของกําลังพลใน
หน�วยกองพลพัฒนา เพ่ือประเมินป1ญหาและอุปสรรคท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพการทํางานรวมถึง
เสนอแนะหัวข#อแนวทางการแก#ไขป1ญหาเพ่ือให#กําลังพลให#มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนไปเกิดจิตสํานึกใน
ความรับผิดชอบต�อหน#าท่ีและทํางานอย�างเต็มกําลังความสามารถ มีอุดมการณJในความเสียสละและมุ�ง
ประโยชนJส�วนรวมมากกว�าส�วนตน มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย ซ่ึงเม่ือเปEนเช�นนี้ก็จะทําให#
องคJการมีประสิทธิภาพ ทํางานบรรลุวัตถุประสงคJตามเปNาหมาย เพ่ือกองทัพบกและรัฐได#รับประโยชนJ
อย�างคุ#มค�า และสามารถนําแนวทางพัฒนาบุคลากรท่ีได#จากงานวิจัยไปขยายผลยังหน�วยอ่ืนๆใน
กองทัพบก เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรกองทัพ ให#มีศักยภาพและขีดความสามารถ 
ส�งผลให#เกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพท้ังกองทัพบก และต�อเนื่องไปจนเกิดเปEนคุณประโยชนJต�อ
ประชาชนและประเทศชาติต�อไป ตามความมุ�งหมายของกองทัพบก 

สรุป 

 การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development : HRD)  
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 การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ในองคJการต�าง ๆ เปEนสิ่งท่ีสําคัญ โดยทรัพยากรมนุษยJ
หรือคน ถือเปEนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคJการ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรในองคJการ จะเปEน
การทําให#บุคคลากรสามารถปฏิบัติงานได#อย�างเต็มประสิทธิภาพ โดยการพัฒนานั้นต#องครอบคลุมถึง
การพัฒนารายบุคคล การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองคJการ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานโดย
เม่ือทําการศึกษาพบป1ญหาของศักยภาพใน ๓ ประเด็นหลักคือ ความรู#เก่ียวกับงาน ทักษะหรือ
ประสบการณJ และทัศนคติโดยวิธีการพัฒนาศักยภาพนั้นสามารถทําได#หลายแนวทาง เช�น การฝTกอบรม
การศึกษา และการเตรียมความพร#อมในการปฏิบัติงาน เปEนต#น โดยกิจกรรมในการพัฒนาท่ีสามารถทําได#
คือ กิจกรรมให#ความรู#และประสบการณJ กิจกรรมการบริหาร กิจกรรมการศึกษาต�อเนื่อง และกิจกรรมการ
แสวงหาความรู#ในหน#าที่ส�วนแนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคคลากรด#านการศึกษาประกอบด#วย 
การศึกษาต�อ การศึกษาดูงาน และการดูงานนอกสถานท่ี 

 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
 ศักยภาพหมายถึง ความรู#(Knowledge) ทักษะ (Skills) และพฤติกรรมที่พึงประสงคJ
(attributes)ท่ีส�งผลต�อการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จําเปEนและมีผลทําให#บุคคลนั้นปฏิบัติงาน
ในความรับผิดชอบของตนได#ดีกว�าผู#อ่ืน 
 ๑. การพัฒนาความรู#เก่ียวกับงาน (Technical Know - How) เม่ืองานเปลี่ยนแปลงไป
กฎระเบียบข#อบังคับ ผู#บังคับบัญชา นโยบายวิธีการปฏิบัติ หรือเทคโนโลยีท่ีพัฒนาข้ึน จนทําให#
พนักงานไม�สามารถทันสิ่งต�างๆเหล�านี้ได# องคJการต�างๆ จึงอาจจะจัดให#มีการทบทวนเพ่ิมเติมหรือ
ฝTกอบรมให#พนักงานเหล�านั้นให#มีความรู#ความสามารถ ความเข#าใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบหรือเทคโนโลยีต�างๆ 
ท่ีนํามาใช#ในองคJการ 
 ๒. การพัฒนาทักษะหรือประสบการณJ(Skill of Experiences) พนักงานในแต�ละ
ตําแหน�งจะไม�เหมือนกัน เช�น พนักงานระดับต#นอาจจะต#องการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติ
โดยตรง แต�ถ#าเปEนผู#บริหารระดับสูงจะต#องการฝTกทักษะเก่ียวกับการบริหาร การจัดการแก#ป1ญหาต�างๆ 
เปEนต#น 
 ๓. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude)ในป1จจุบันที่ยอมรับกันว�า ทัศนคติของคนมีบทบาท
ในการทํางานอย�างมาก ดังนั้นการพัฒนาทัศนคติของพนักงานจึงเปEนสิ่งจําเปEน เพราะแม#ว�าเขาจะรู#งาน
หรือประสบการณJดีเพียงใดก็ตาม ถ#าเขามีทัศนคติท่ีไม�ถูกต#องผลงานก็จะออกมาไม�ดีเท�าท่ีควร 

 กองพลพัฒนา  
 กองพลพัฒนาเปEนหน�วยงานท่ีเปEนกลไกสําคัญของกองทัพบกท่ีมีภารกิจและบทบาทท่ี
สําคัญ ๒ ประการคืองานด#านการพัฒนาประเทศและการช�วยเหลือประชาชน โดยเฉพาะงานการ
บรรเทาความเสียหายอันเกิดจากสภาพภูมิอากาศท่ีผันผวนและทําให#เกิดภัยพิบัติท่ีมีความรุนแรงมาก
ข้ึน แต�เม่ือพิจารณาถึงองคJประกอบด#านกําลังพลแล#วกําลังพลต#องมีความสัมพันธJกับโครงสร#างการจัด



๖๒ 
 

หน�วย ซ่ึงเม่ือกองทัพบกมีแนวนโยบายในการปรับหน�วยกําลังรบออกจากการพัฒนาประเทศและมอบ
ให#กองพลพัฒนาเข#ามาปฏิบัติหน#าท่ีแทนตามแนวคิดการจัดต้ังกองพลพัฒนากองทัพบกนั้นก็ต#อง
ดําเนินการบรรจุกําลังพลมาปฏิบัติหน#าท่ีอย�างเพียงพอซ่ึงยังขาดในส�วนของโครงสร#างอัตราการจัด
หน�วยท่ีมารองรับด#านการพัฒนา เม่ือเทียบกับการต#องตอบสนองต�อภารกิจในการพัฒนาประเทศที่มีมาก
ขึ้น ดังนั้นกองพลพัฒนาจึงต#องศึกษาหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพลภายใต#สภาวะขาด
แคลนนี้เพ่ือให#กําลังมีศักยภาพสูงพร#อมตอบสนองต�อภารกิจได#อย�างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 

 ป0ญหาศักยภาพของกําลังพลในหน5วยกองพลพัฒนา  
 ในการศึกษาในครั้งนี้ได#มีการค#นหาป1ญหาศักยภาพกําลังพลในหน�วยกองพลพัฒนา ดังนี้ 
 ๑. กําหนดกลุ�มป1ญหาด#านกําลังพลท่ีต#องการศึกษาคือเน#นไปท่ีป1ญหาด#าน ความรู#ความ
เข#าใจในงาน (Knowledge ) ทักษะ( Skill ) และทัศนคติของกําลังพลต�อการปฎิบัติงาน 
(Attitude)เพ่ือให#มองเห็นพฤติกรรมองคJการท่ีเปEนป1ญหา และสอบถามป1ญหาจากกําลังพลในฝgาย
ยุทธการหน�วยกองพลพัฒนาท้ัง ๔ กองพล คือ กองพลพัฒนาท่ี ๑ กองพลพัฒนาท่ี ๒ กองพลพัฒนาท่ี 
๓ และ กองพลพัฒนาท่ี ๔ ท้ังนายทหารและนายสิบ ซ่ึงหากต#องการทราบป1ญหาท่ีแท#จริงอาจจะต#อง
สอบถามจากผู#บังคับบัญชาและกําลังพลในฝgายอ่ืนๆ ร�วมด#วย 
 ๒. เลือกเครื่องมือในการศึกษา เพื่อค#นหาป1ญหา ตามกลุ�มป1ญหาที่ต#องการ ค#นหาว�ามี
เครื่องมืออะไรบ#างและแต�ละเครื่องมือมีข#อดี ข#อจํากัดอย�างไร การค#นหาป1ญหาของการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร หรือการหาแนวทางเพ่ือใช#ในการพัฒนาบุคลการนั้น ไม�ได#อยู�ท่ีประสิทธิภาพของ
เครื่องมือหรือวิธีการท่ีนํามาใช#เท�านั้น เพราะส�วนใหญ�มักใช#วิธีการประเมินป1ญหาด#วยการพูดคุย
สอบถาม การใช#แบบสอบถาม การใช#กล�องรับความคิดเห็นฯลฯ แต�ข#อมูลสุดท#ายท่ีได#รับสําหรับ
ผู#บังคับบัญชาก็ยังไม�ใช�ป1ญหาท่ีแท#จริง เพราะบางคําตอบไม�ตรงกับผลลัพธJท่ีผ�านมาจากผู#บังคับบัญชา
ท่ีมีประสบการณJทํางานท่ีพบป1ญหาท่ีหน�วย และป1ญหาเรื่องกําลังคนไม�มีศักยภาพก็จะไม�ได#รับแก#ไขท่ี
แท#จริง เปEนป1ญหาท่ีจะยังมีอยู�ต�อไปในหน�วยนั้นต�อไปดังนั้นหน�วยต#องพยายามหาคําตอบของป1ญหา
เรื่องศักยภาพบุคลากร หาคําตอบท่ีแท#จริงและหาแนวทางแก#ไขให#ตรงกับสภาพป1ญหา 
 ๓. การตรวจสอบความถูกต#องของป1ญหาท่ีได#รับมาจากแบบสอบถามเพ่ือให#เกิดความม่ันใจว�า
เปEนข#อมูลท่ีสะท#อนป1ญหาท่ีแท#จริง น�าเชื่อถือได# โดยอาจตรวจทานโดยผู#เชี่ยวชาญนอกหน�วยมาช�วย
สํารวจอีกรอบหนึ่ง เพ่ือยืนยันว�าป1ญหาท่ีได#มานั้นถูกต#องจริงหรือไม� และอาจใช#วิธีศึกษาเชิงการวิจัยท่ี
มีมาช�วยยืนยันป1ญหาท่ีพบอีกทางหนึ่ง 
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 ๔. การประเมินป1ญหาศักยภาพบุคลากร กองพลพัฒนา ท่ีควรแก#ไขเร�งด�วนท่ีสอดคล#อง
กับภารกิจของหน�วยโดยไม�กระทบกับชีวิตส�วนตัวของกําลังพลเมื่อได#ป1ญหาในภาพรวมมาแล#วก็
ให#เจาะจงลงรายละเอียดกับป1ญหาย�อยท่ีเปEนป1ญหามาหาแนวทางแก#ไข 
 ๕. การจัดทําแนวทางการแก#ป1ญหาศักยภาพกําลังพล ท้ังป1ญหาด#านความรู#ความสามารถ 
ความรู#(Knowledge),ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน (Attitude) และพฤติกรรมการทํางานท่ี
พบที่สอดคล#องถึงความต#องการ สะท#อนถึงอารมณJ แรงจูงใจและขวัญกําลังใจกําลังพล สื่อเปEน
พฤติกรรมขององคJการ ท่ีมีผลต�อประสิทธิภาพและนํามาสู�การหาแนวทางปNองกันและแก#ไขป1ญหา
ศักยภาพของกําลังพลได# 

ข�อเสนอแนะ 

 ข�อเสนอแนะในการนําไปปฎิบัติ 
 ๑. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองพลพัฒนาต#องบรรลุ วิสัยทัศนJ พันธกิจและ
เปNาประสงคJของกองพลพัฒนา สอดรับกับยุทธศาสตรJพลพัฒนารวมท้ังสอดคล#องและเปEนไปตามประเด็น
ยุทธศาสตรJด#านกาลังพลของกองทัพบกด#วย ทั้งนี้ในกระบวนเพิ่มศักยภาพกําลังพลจะต#องให#
ความสําคัญกับทั้ง ความรู#ความเข#าใจในงาน (Knowledge) ทักษะ(Skill) และทัศนคติของกําลังพล
ต�อการปฎิบัติงาน (Attitude) 
 ๒. ในการสรรหาและคัดเลือกกําลังพลเข#ามารับราชการควรปรับให#มีความทันสมัยกว�า
ในอดีต และสรรหาคนดี คนเก�ง เพ่ือให#ตรงกับความต#องการในการปฏิบัติงานและบริบทของหน�วยใน
ป1จจุบัน เนื่องจากภารกิจของหน�วยได#เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการปฏิบัติไป ในบางภารกิจต#องอาศัย
ความรู# ความชํานาญพิเศษและมีความจําเปEนเร�งด�วนต#องใช#งานกําลังพลในทันที จึงควรพิจารณา
ปรับปรุงระบบการสรรหาและคัดเลือกให#เหมาะสมกับตําแหน�งและภารกิจนั้นๆ 
 ๓. การฝTกอบรมการพัฒนากาลังพลของกองทัพบกนั้น กองทัพบกควรจัดให#มีการปรับปรุง
หลักสูตรในระดับต�างๆ ให#มีความสอดคล#องกันในแต�ละระดับ ให#มีความทันสมัย รองรับกับการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเม่ือพิจารณาถึงผลการวิจัยของบริษัท IBM (International Business Machines Corp.)ใน
เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลแล#วเห็นว�ามีเรื่องสําคัญและน�าสนใจท่ีควรจะนํามาเสริมเข#าไปใน
หลักสูตรต�างๆ ของกองพลพัฒนา จํานวน ๓ เรื่อง คือ ๑)การพัฒนาผู#นําขององคJการในอนาคต
(Developing Future Leaders), ๒)การพัฒนาพนักงานให#มีทักษะและ ความสามารถมากขึ้น
(Developing Workforce Skills and Capabilities), ๓)การส�งเสริมการร�วมมือกันและการแชรJ
ความรู#ซ่ึงกันและกันในองคJการ (Fostering Collaboration and Knowledge Sharing) โดยใน
หลักสูตรตามแนวทางการรับราชการควรเสริมในเรื่องการพัฒนาผู#นํ าของหน�วยในอนาคต
(DevelopingFuture Leaders), หลักสูตรการฝTกเฉพาะหน#าที่และการฝTกตามความชํานาญทาง
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ทหาร (ชกท. )จะต#อง เน#น ในเรื ่อ งการพัฒนา กําล ังพลที ่เ ข #า ร ับการศึกษาให#ม ีท ักษะและ 
ความสามารถมากขึ้น(Developing Workforce Skills and Capabilities) และในการฝTกศึกษาภายใน
หน�วย(Unit School)จะต#องมีการส�งเสริมการร�วมมือกัน และการแชรJความรู#ซ่ึงกันและกันในหน�วย 
(Fostering Collaboration and Knowledge Sharing) นอกจากนี้จะต#องส�งเสริมให#หน�วยกองพลพัฒนา 
จัดให#มีระบบการจัดการความรู#ของหน�วย (KM-Knowledge Management) เพ่ือเปEนการสร#างสังคม
แห�งการเรียนรู#ของหน�วย (LO- Learning Organization) เปEนการส�งเสริมการเรียนรู#และการพัฒนา
ตนเองของกําลังพลให#มีความรู#และศักยภาพที่สูงขึ้น โดยให#หน�วยศึกษา แลกเปลี่ยนองคJความรู#ใน
ด#านนี้กับหน�วยงานภายนอกที่ประสบผลสําเร็จและเปEนหน�วยงานตัวอย�างของการจัดการความรู# (KM) 
เช�น บริษัท ปตท.จํากัด (มหาชน) และบริษัทปูนซีเมนตJไทย จํากัด (มหาชน) (SCG) เปEนต#น 
 อีกท้ังกองพลพัฒนาอาจเสนอให#กองทัพบกให#ความสําคัญกับการศึกษา โดยให#หน�วยทาง
การศึกษา ท้ังในส�วนกลางเช�น กรมยุทธศึกษาทหารบก และท้ัง รร.เหล�าสายวิทยาการ ซ่ึงเปEนหน�วย
รับผิดชอบในการฝTก ศึกษา พัฒนากาลังพลในทุกระดับ รวมไปถึงศูนยJการเรียนรู#ในระดับหน�วยก็ตาม 
เน#นการเพ่ิมเติมทักษะท่ีสําคัญและจําเปEนในการปฏิบัติอนาคต เช�น ความรู#ด#านภาษาอังกฤษและ
ความรู#ด#านคอมพิวเตอรJ  เปEนต#น ซ่ึงหน�วยงานท่ีมีการดําเนินงานในลักษณะคล#ายกัน คือ
บริ ษัทเจริญโภคภัณฑJ จํากัด (มหาชน) (CPF) ท่ี มีบริ ษัท ซีพี เอฟ เทรนนิ่ ง เซ็นเตอรJจํากัด
(CPF Training Center-CPFTC) รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ ทุกสายวิชาชีพ
หน�วยสามารถศึกษาแนวทางเพ่ือนํามาประยุกตJใช#ได# เช�นกัน นอกจาการฝTก ศึกษาตามหลักสูตรต�างๆแล#ว
สิ่งท่ีกองทัพบกไม�สามารถละเลยได#ก็คือ การฝTกอบรมด#านระเบียบ วินัย การปลูกฝ1งและสร#างเสริม
อุดมการณJทางทหาร การสร#างขวัญกําลังใจ การสอนเพ่ิมเติมความรู#ภายในหน�วย ให#กับกาลังพลอย�าง
ต�อเนื่องและสมํ่าเสมออีกด#วย ท้ังนี้เพ่ือเปEนการเสริมสร#างลักษณะทหาร ลักษณะผู#นํา สร#างวัฒนธรรม
ท่ีดีสร#างความผูกพันและการมีส�วนร�วมในหน�วยอีกด#วย 
 ๔. การส�งเสริมความก#าวหน#าของกําลังพลในหน�วยตามแนวทางการรับราชการ ถือว�า
เปEนกระบวนการท่ีสําคัญกระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากร ดังนั้นกองพลพัฒนาจะต#องมีระบบ
การพิจารณาส�งเสริมความก#าวหน#าของกําลังพลท่ียุติธรรม โดยใช# หลักคุณธรรม จริยธรรมและ หลัก
ธรรมาภิบาลในการพิจารณา 
 ๕. การประเมินผลการปฏิบัติงาน กองพลพัฒนาต#องพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของกําลังพลให#มีประสิทธิภาพ สามารถนาไปใช#ได#อย�างเปEนรูปธรรม ผลการประเมินจะต#อง
สอดคล#องและเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานจริงๆ รวมท้ังมีการบริหารค�าตอบแทนท่ีเชื่อมโยงกับผล
การปฏิบัติงานเปEนรายบุคคล ซ่ึงเพ่ิมเติมมาจากการประเมินผลการปฎิบัติงานของกองทัพบกท่ี
ใช#อยู�ในป1จจุบัน 
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 ๖. การจัดการสวัสดิการกําลังพล นอกจากการจัดให#มีสวัสดิการให#กับกําลังพลท่ีเปEนไป
ตามกฎหมายแล#ว กองพลพัฒนาจะต#องจัดให#มีสวัสดิการกําลังพลนอกเหนือจากนั้น ให#เพียงพอและ
เหมาะสมกับกําลังพลทุกระดับชั้น จัดให#มีสิทธิประโยชนJแก�กําลังพลในหลากหลายรูปแบบ เช�น 
โครงการส�งเสริมอาชีพสําหรับครอบครัวกําลังพลและโครงการพัฒนาชีวิตของกําลังพล เปEนต#น เพ่ือให#
กําลังพลสามารถดํารงชีวิตได#อย�างมีคุณภาพ มีความพร#อมท้ังร�างกายและจิตใจเพ่ือการปฏิบัติงาน
อย�างมีประสิทธิภาพต�อไป 
 ๗. นอกจากการพัฒนากําลังพลแล#ว บทบาทของผู#นําหรือผู#บังคับบัญชาทุกระดับก็มีส�วน
สําคัญในการท่ีจะเปEนท้ังต#นแบบและกํากับดูแลผู#ใต#บังคับบัญชา เปEนแบบอย�างทางด#านทัศนคติและ
พฤติกรรมต�อกําลังพลได# และยังมีอิทธิพลในการนําให#กําลังพลทุกนายพร#อมใจทุ�มเททํางานอย�าง
เต็มศักยภาพ เพ่ือให#ภารกิจของหน�วยสําเร็จลุล�วงไปได#อย�างมีประสิทธิภาพอีกด#วย 

 ข�อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต5อไป 
 ในการศึกษา เรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝgายยุทธการ กองพลพัฒนา วัตถุประสงคJ
ครอบคลุมเฉพาะสภาพป1ญหาศักยภาพกําลังพลท่ีได#จากกําลังพลฝgายยุทธการ กองพลพัฒนาเท�านั้น  
ดังนั้นในการวิจัยครั้งต�อไปควรศึกษาป1ญหาศักยภาพกําลังพลทุกฝgายในกองพลพัฒนา และขยายต�อไป
จนถึงระดับกองทัพบก เพ่ือให#ทราบป1ญหาด#านศักยภาพของกําลังพลท่ีกว#างข้ึน เปEนภาพรวมมากข้ึน
เพ่ือกองทัพบกสามารถนําไปพัฒนาแนวทางเพ่ิมศักยภาพแก�กําลังพลของกองทัพบกและพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรกองทัพ ให#มีขีดความสามารถ ส�งผลให#เกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพท้ัง
กองทัพบก และต�อเนื่องไปจนเกิดเปEนคุณประโยชนJต�อประชาชนและประเทศชาติต�อไป   
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๖๙ 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 

หมายเลขแบบสอบถาม........................... 

แบบสอบถามเพ่ือการศึกษา 
เรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการกองพลพัฒนา 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค�เพ่ือเก็บข%อมูลประกอบการศึกษา การพัฒนาศักยภาพ
กําลังพลฝ.ายยุทธการกองพลพัฒนา ขอกําลังพลฝ.ายยุทธการกองพลพัฒนาท่ี ๑ กองพลพัฒนาท่ี ๒ 
กองพลพัฒนาท่ี ๓ และ กองพลพัฒนาท่ี ๔ และนําคําตอบท้ังหมดไปจัดแนวทางการพัฒนาศักยภาพ
ของกําลังพลกองพลพัฒนาต7อไป 

 แบบสอบถามชุดนี้ แบ7งออกเป8น  ๓  ส7วนดังนี้ 
 ส7วนท่ี ๑ ข%อมูลท่ัวไปของผู%ตอบแบบสอบถาม 
 ส7วนท่ี ๒ ความรู%ความเข%าใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมเก่ียวกับงานพัฒนาศักยภาพกําลังพล
ของหน7วย ของผู%ตอบแบบสอบถาม 
 ส7วนท่ี ๓ ป=ญหา อุปสรรค และข%อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพกําลังพลของ
ฝ.ายยุทธการ กองพลพัฒนา 

 ผู%ศึกษาขอความกรุณาท7านโปรดพิจารณาตอบคําถามทุกข%อตามความเป8นจริงเพ่ือ
ประโยชน�ต7อการศึกษา และขอขอบพระคุณท7านเป8นอย7างสูงท่ีให%ความร7วมมือตอบแบบสอบถามใน
ครั้งนี้อย7างดียิ่ง 

 

       นักศึกษาวิทยาลัยปAองกันราชอาณาจักร 
หลักสูตรการปAองกันราชอาณาจักร รุ7นท่ี ๖๑ 

 



๗๐ 
 

 

 
 

ส#วนท่ี  ๑ ข'อมูลส#วนบุคคล 

คําช้ีแจง : กรุณาทําเครื่องหมาย √ ในช7อง       หน%าคําตอบท่ีท7านเลือก 
 

๑.๑ เพศ 

 ชาย    หญิง 

๑.๒ อายุ 

 น%อยกว7า ๒๐ ปF  ๒๑ – ๓๐ ปF  ๓๑ – ๔๐ ปF  

 ๔๑ - ๕๐ ปF  ๕๑ – ๖๐ ปF 

๑.๓ สถานภาพ 

 โสด        สมรส   หย7าร%าง 

๑.๔ ชั้นยศ 

 ส.ต. - จ.ส.อ.  ร.ต. - ร.อ.  พ.ต. - พ.ท. 

 พ.อ. - พ.อ.(อ)  พล.ต. - พล.อ.  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................... 

๑.๕ วุฒิการศึกษา 

 ตํ่ากว7าปริญญาตรี   ปริญญาตรี   

 ปริญญาโท   ปริญญาเอก 

๑.๖ ระยะเวลารับราชการ 



๗๑ 
 

 ≤ ๕ ปF   ๖ – ๑๐ ปF  ๑๑ – ๑๕ ปF 

 ๑๖ - ๒๐ ปF  ๒๑ - ๒๕ ปF  ≥๒๖ ปFข้ึนไป 

  
 
 
 
 
 

ส#วนท่ี ๒ ความรู'ความเข'าใจ ทัศนคติ และพฤติกรรมเก่ียวกับงานพัฒนา   
           ศักยภาพกําลังพลของหน#วย ของผู'ตอบแบบสอบถาม 
 

คําช้ีแจง : กรุณาทําเครื่องหมาย √ ในช7องว7างทางขวามือเพ่ือแสดงคําตอบของท7าน 
 

๒.๑  ความรู'ความเข'าใจเกี่ยวกับงานในหน'าที ่ของกําลังพล หน#วยกองพลพัฒนา 
 

ความรู'ความเข'าใจ ใช# ไม#ใช# 
๑.  ข%าพเจ%ารู%ภารกิจของกองพลพัฒนาคือ เพ่ือส7งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ประเทศด%านการเมือง, เศรษฐกิจ, สังคมจิตวิทยาและการทหารเพ่ือความม่ันคง
ของชาติภายในขอบเขตท่ีได%รับมอบหมายรวมท้ังดําเนินการให%การช7วยเหลือ 
บรรเทาทุกข� แก7ประชาชนท่ีประสบภัยธรรมชาติ 

  

๒.  ข%าพเจ%ามีความรู% ความสามารถ ทักษะ ท่ีเพียงพอในงานท่ีได%รับผิดชอบ   
๓.  ข%าพเจ%ากํากับดูแลทุกงานท่ีรับผิดชอบให%สําเร็จลุล7วงด%วยดี   
๔.  ข%าพเจ%ามีความรู% ท่ีสามารถแก%ป=ญหาในงานท่ีรับผิดชอบ และช7วยแก%ป=ญหา
ให%กับเพ่ือนร7วมงานได%บ7อยครั้ง 

  

๕.  ข%าพเจ%าให%ข%อมูลหรือตอบข%อซักถามเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบได%อย7าง
ชัดเจน 

  

๖.  ข%าพเจ%าสามารถรวบรวมข%อเท็จจริงต7าง ๆ เพ่ือช7วยเหลือผู%บังคับบัญชา  
ในการแสวงข%อตกลง ใจหรือประเมินค7าผลของการปฏิบัติ ซ่ึงส7วนมากได%จาก 

  



๗๒ 
 

รายงานของหน7วยรอง เอกสารและรายงานของ ฝอ.๓ ท่ีเป8นหลัก 
๗.  ข%าพเจ%าค%นคว%าจากแหล7งความรู% เข%าถึงแหล7งความรู%ท้ังในหน7วยและนอก
หน7วย ท่ีสามารถนําความรู%ไปใช%ในการทํางานได% 

  

๘.  ข%าพเจ%ามีความรู%จากการฝTกศึกษา จากการเข%ารับการอบรม มาช7วยให%
สามารถปฏิบัติภารกิจได%อย7างสําเร็จ 

  

๙.  ข%าพเจ%ามีความสามารถนําเทคโนโลยีมาช7วยให%เกิดประโยชน�กับการทํางาน
ให%สําเร็จอย7างมีประสิทธิภาพ 

  

๑๐.  ข%าพเจ%าทราบ นโยบายของ ผบ.หน7วยทุกครั้งท่ีปฎิบัติหน%าท่ีต7าง ๆ   
 
 
 
 
 

 

๒.๒  ทัศนคติเกี่ยวกับงานในหน'าที่ของกําลังพลหน#วยกองพลพัฒนา 
 

ทัศนคติ 

เห็น
ด'วย
อย#าง
ย่ิง 

เห็น
ด'วย 

ไม#
แน#ใจ 

ไม#
เห็น
ด'วย 

ไม#
เห็น
ด'วย
อย#าง
ย่ิง 

๑.  ท7านมีการพัฒนาความรู%ความสามารถอย7างต7อเนื่อง
จนทําให%การทํางาน เป8นไปด%วยความสําเร็จลุล7วงได%อย7าง
ดี และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

๒.  เม่ือท7านมีความรับผิดชอบต7องานอย7างเต็มท่ี จนงาน
สําเร็จ จะทําให%มีความภาคภูมิใจในตัวเองทุกครั้ง 

     

๓.  งานท่ีท7านรับผิดชอบ เป8นงานท่ีสําคัญของหน7วย 
เพ่ือให%หน7วยเดินหน%า จึงต%องต้ังใจทํางานให%สําเร็จตาม

     



๗๓ 
 

จุดมุ7งหมายทุกครั้ง 
๔.  ลักษณะงานท่ีท7านทําอยู7เป8นงานท่ีท7านมีความถนัด
และได%ใช%ความรู% ความสามารถในการปฏิบัติอย7างเต็มท่ี 

     

๕.  เม่ือเราทํางานช%า ทํางานไม7แล%วเสร็จ ไม7ได%มี
ผลกระทบส7วนตัวกับเรา และไม7ได%สิ้นเปลืองงบประมาณ
เพ่ิมข้ึนมากมาย 

     

๖.  ท7านมีโอกาสก%าวหน%าในการทํางาน มีสวัสดิการ  มี
ผลตอบแทนสูงกว7าเม่ือเปรียบเทียบ กับหน7วยงานอ่ืน 
และไม7คิดย%ายหน7วย 

     

๗.  หน7วยงานของท7านมีการสนับสนุนให%ลาศึกษาต7อ  
ให%ทุนศึกษา อบรม สัมมนา เพ่ิมพูนความรู% เป8นอย7างดี 

     

๘.  หน7วยงานท7านมีการประสานงานกัน ร7วมมือกัน
ทํางานเป8นอย7างดี 

     

๙.  ผู%บังคับบัญชามีความเป8นกันเอง เม่ือท7านมี ป=ญหาไม7
ว7าเรื่องงาน หรือเรื่องส7วนตัว ท7านสามารถขอคําแนะนํา 
จากผู%คับบัญชาได%เสมอ 

     

๑๐.  คนเก7ง คนดี มีความขยัน มีความรับผิดชอบ มีการ
พัฒนาตนเองอยู7เสมอ อยู7ท่ีหน7วยไหนก็จะทําให%หน7วยนั้น
เป8นหน7วยท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

 
 

๒.๓ พฤติกรรมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และการให'ความร#วมมือกับผู'ร#วมงาน 
      และผู'บังคับบัญชา 
 

พฤติกรรม 
ปฏิบัติ 

ไม#
ปฏิบัติ 

ทุกครั้ง 
(๑๐ใน๑๐) 

ทุกครั้ง 
(๖-๙ใน๑๐) 

ทุกครั้ง 
(<๕ใน๑๐) 

๑.  ท7านพัฒนาตนเองอย7างต7อเนื่อง มีการพัฒนา
ความรู% ความสามารถ ศึกษาหาความรู%ด%วยตนเอง 

    



๗๔ 
 

๒.  ท7านมีความพยายาม รับผิดชอบปฏิบัติงาน
ให%เสร็จตามกําหนดเวลา 

    

๓.  ท7านประสานงานภายในหน7วยงานและ
หน7วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข%อง เพ่ือให%งานเป8นไปอย7าง
ต7อเนื่องและรวดเร็ว 

    

๔.  ช7วยเหลือเพ่ือนร7วมงานท่ีทํางานไม7ทัน หรือ
ทําไม7ถูกต%อง 

    

๕.  มีการสอนงานผู%ร7วมงานท่ียังไม7มีความรู% และ
ช7วยให%คําแนะนําเพ่ือให%งานสําเร็จ 

    

๖. ท7านมีการประสานงานกันกับเพ่ือนร7วมงาน
และ ร7วมมือกันทํางานเป8นอย7างดี ไม7มีทะเลาะ
เบาะแว%ง 

    

๗.  ท7านเคยทํางานล7วงเวลาราชการโดยไม7ได%รับ
เบ้ียเลี้ยงหรือเงินตอบแทนหรือไม7 

    

๘.  ท7านเคยต%องรับทํางานท่ีผู%บังคับบัญชามอบ 
หมาย โดยไม7ใช7งานในหน%าท่ีหรือไม7 

    

๙.  ท7านปรับปรุงตัวและปรับปรุงงานทุกครั้ง 
เม่ือถูกตําหนิจากผู%บังคับบัญชา 

    

๑๐.  ท7านเคยนําทรัพย�สินของทางราชการ ไปใช%
ในเรื่องส7วนตัวหรือไม7 

    

๑๑.  ท7านเคยทําภารกิจส7วนตัวในเวลาราชการ
หรือไม7 

    

๑๒.  ท7านยึดม่ันในหลักการ และจรรยาข%าราช 
การ ไม7เบ่ียงเบนด%วยอคติ หรือผลประโยชน� กล%า
รับผิดชอบ 

    

 
ส#วนท่ี ๓ ปCญหา อุปสรรค และข'อเสนอแนะเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ 
            กําลังพลของฝ�ายยุทธการ กองพลพัฒนา 



๗๕ 
 

 

 ๓.๑  ท7านคิดว7าป=ญหาของการพัฒนาศักยภาพ กําลังพล กองพลพัฒนาคืออะไร 
 

 …………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 ๓.๒  ท7านคิดว7าอะไรเป8นอุปสรรคต7อการพัฒนาศักยภาพกําลังพลของกองพลพัฒนา 
 

 …………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 ๓.๓  ท7านมีความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ กําลังพลกองพลพัฒนา อย7างไรบ%าง 
 

 …………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………



๗๖ 
 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ๓.๔ ท7านมีข%อเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพกําลังพลของกองพลพัฒนาอย7างไร    
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพกําลังพลเพ่ือให%กองพลพัฒนาสามารถรองรับการพัฒนาประเทศอย7างยั่งยืนในอนาคต 
 

 …………………………………………………………………………………………………………………
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………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………



๗๗ 
 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



๗๖ 

 
1 

ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ� 

ผู�วิจัย พลตรีทวีศักดิ์ วงศ�ทวีทรัพย�  หลักสูตร วปอ.๖๑ 

เรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ.ายยุทธการกองพลพัฒนา 
 

ส1วนท่ี ๑ ข�อมลูส1วนบุคคลผู�ตอบแบบสมัภาษณ� 

ยศ, ช่ือ-สกุล........................................................................................อายุ...............ป� 

ตําแหน�ง .................................................................................................................... 

ประสบการณ�ในการทํางานท่ีหน�วยกองพลพัฒนา........................ป� 

 

ส1วนท่ี ๒ 

 ๑. จากประสบการณ�ในการทํางานท่ีหน�วยกองพลพัฒนา ท�านคิดว�าป,ญหาของศักยภาพกําลังพล  

มีมากน1อยอย�างอย�าง มีป,ญหาอะไรบ1าง 

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

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

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

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

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

 ๒. ท�านคิดว�าอะไรเป5นอุปสรรคต�อการพัฒนาศักยภาพกําลังพล ของกองพลพัฒนา 

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

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

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

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



๗๗ 

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

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

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

 

 

 ๓. ท�านคิดว�า ความรู1ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ของกําลังพล มีความสําคัญต�อการพัฒนา

ศักยภาพกําลังพลหรือไม� อย�างไร 

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

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

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

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

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

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

 ๔. ท�านคิดว�าจะมีแนวทางพัฒนากําลังพลกองพลพัฒนา ด1านความรู1ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ

ได1อย�างไรบ1าง  

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

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

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

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

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

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

 ๕. ท�านคิดว�าจะมีแผนกลยุทธ�ใด ท่ีจะช�วยในการพัฒนาศักยภาพกําลังพลของหน�วยกองพลพัฒนา   

ได1อย�างยั่งยืน เพ่ือรองรับภารกิจของหน�วยได1อย�างมีประสิทธิภาพ  

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

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

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

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

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

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



๗๘ 

 
๖. ท�านคิดว�าผู1นําหรือการมีภาวะผู1นําท่ีดี ควรเป5นอย�างไร เพ่ือเป5นส�วนสําคัญหนึ่งในการพัฒนา

ศักยภาพกําลังพลของกองพลพัฒนา 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 ๗. รูปแบบท่ีเหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพกําลังพล กองพลพัฒนา ท่ีเหมาะสมควรเป5นอย�างไร  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

          

 

        ลงชื่อ  

                (                                 ) 
                ผู1ให1สัมภาษณ� 
                     ........../.........../.......... 
 



 

๗๙ 

 
1 

ภาคผนวก ค 

ผลการสัมภาษณ� 
 

ผู�วิจัย พลตรีทวีศักดิ์ วงศ�ทวีทรัพย�  หลักสูตร วปอ.๖๑ 

เรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ+ายยุทธการกองพลพัฒนา 
 

ส.วนท่ี ๑ ข�อมลูส.วนบุคคลผู�ตอบแบบสมัภาษณ� 

ยศ, ช่ือ-สกุล  พลตรี บุญชัย  เกษตรตระการ                             อายุ    ๕๖    ป� 

ตําแหน#ง  รองผู'อํานวยการศูนย)ประสานการปฏิบัติท่ี ๕        .  

   สํานักงานปฏิบัติภารกิจรักษาความม่ันคงภายในกองทัพบก            .                     

ประสบการณ)ในการทํางานท่ีหน#วยกองพลพัฒนา     ๑๒     ป� 
 

ส.วนท่ี ๒ 

  ๑. จากประสบการณ)ในการทํางานท่ีหน#วยกองพลพัฒนา ท#านคิดว#าป8ญหาของศักยภาพ

กําลังพลมีมากน'อยอย#างอย#าง มีป8ญหาอะไรบ'าง 

  จากประสบการณ)ทํางานกับกองพลพัฒนาแม'จะไม#ได'ศึกษาป8ญหาด'านกําลังพลอย#าง   

ชัดเจนแต#ก็สามารถบอกป8ญหาเก่ียวกับศักยภาพของกําลังพลได'จากการทํางานร#วมกันเพ่ือให'บรรลุ

ภารกิจท่ีผู'บังคับบัญชามอบหมาย โดยพบว#าสภาพป8ญหาลักษณะคล'ายกันกับหน#วยอ่ืนบ'างคือ ป8ญหา

ทางด'านบุคลากรท่ีขาดความรู'และทักษะในการทํางานตามหน'าท่ีและการแก'ไขป8ญหา, ขาดความ

รับผิดชอบต#อหน'าท่ี, ขาดความกระตือรือร'น, ขาดความเอาใจใส# และขาดจิตสํานึกต#อส#วนรวม  รวมท้ัง 

มีผลการประเมินต#างๆ ออกมาได'คะแนนตํ่ากว#ามาตรฐานในหลายๆด'าน ดังนี้           .                                                                                            
 ๑.๑ ด'านความรู'ความเข'าใจกับงานในหน'าท่ี กําลังพลไม#ทราบถึงภารกิจหลักของหน#วย   

และนโยบายของผู'บังคับบัญชา ไม#มีการค'นคว'าข'อมูลความรู'เพ่ิมเติม ไม#สนใจในการรับการอบรม  



 

๘๐ 

 
การฝEกศึกษาต#าง ๆ จึงทําให'บางครั้งไม#สามารถตอบคําถามต#องานท่ีต'องรับผิดชอบได' และทําให'ขาด

ความรู'ใหม# ๆ เม่ือเทียบกับหน#วยทหารหน#วยอ่ืน และเพราะกองพลยังไม#มีแนวทางท่ีเอ้ือให'กําลังพล

พัฒนาความรู'ความสามารถอย#างเปFนระบบ                                            .   
                                                                                                                                                                                        
 

 ๑.๒  ด'านทักษะการทํางานกําลังพลยังขาดทักษะในการแก'ป8ญหาเฉพาะหน'า ทักษะการการ

สื่อสารทักษะการประสานงานเพ่ือให'งานสําเร็จลุล#วง แม'แต#กําลังพลบางนายท่ีมีอายุงานท่ีมาก        

ก็ยังไม#มีทักษะท่ีชํานาญในงานบางอย#างในหน'าท่ี เพราะกองพลยังขาดแนวทางการเพ่ิมทักษะและ 

การวัดผลการปฏิบัติงานอย#างจริงจังและเปFนระบบ                         .                                                                                            
 ๑.๓ ด'านทัศนคติ กําลังพล กองพลพัฒนา กําลังพลส#วนใหญ#ยังขาดความกระตือรือร'น        

ฝ8กใฝIในการทํางานให'สําเร็จลุล#วง ยังมีป8ญหากําลังพลไม#มีความมุ#งม่ันอยากทํางานให'สําเร็จ ไม#สนใจท่ี       

จะคิดพัฒนางานในหน'าท่ีให'ได'ผลงานท่ีดีข้ึนเร็วข้ึน และยังมีความคิดท่ียังเห็นประโยชน)ส#วนรวมของ     

หน#วยไม#มาก และยังขาดความเสียสละทุ#มเทเพ่ือประโยชน)สูงสุดแก#ประชาชนและประเทศชาติ          

อาจจะเนื่องมาจากการขาดตัวอย#างท่ีดีของผู'นํา การเอาใจใส#เข'มงวดในวินัยของผู'บังคับบัญชาและ       

ระบบการดูแลสวัสดิการท่ีดี การให'รางวัลตอบแทน จูงใจในการทํางานแก#กําลังพล      .                                                                                        
 ๑.๔ ด'านพฤติกรรมองค)การ ส#วนใหญ#กําลังพลทํางานแบบตามคําสั่งเท#านั้น ไม#ได'อยาก     

พัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค)กรให'ประสบความสําเร็จ กองพลพัฒนาเองก็ยังไม#มีระบบ         

การได'มาซ่ึงข'อมูลเพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมองค)การ เพ่ือให'เข'าใจในความรู'สึก ความต'องการและ        

แรงจูงใจของกําลังพลส#วนใหญ#อย#างแท'จริง เพ่ือหาแนวทางในการปรับพฤติกรรมองค)การเอ้ือต#อการ   

พัฒนาให'หน#วยมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน           .                                                                                           
๒. ท#านคิดว#าอะไรเปFนอุปสรรคต#อการพัฒนาศักยภาพกําลังพล ของกองพลพัฒนา 

      การพัฒนาศักยภาพกําลังพลยังมีอุปสรรคป8ญหาหลายด'าน หลักๆจะเปFนการขาดนโยบาย     

หรือกระบวนการพัฒนากําลังพลท่ีเปFนแผนต#อเนื่องของหน#วย และอาจจะเนื่องจากขาดการประเมินท่ี   

จริงจัง ทําให'กําลังพลไม#ได'รู'สึกจะต'องพัฒนาเนื่องจากเก#งหรือไม#เก#งก็ไม#มีผลต#อการรับผลตอบแทน        

หรือเงินเดือน                          .                                              
 อุปสรรคอีกสิ่งหนึ่งคือ การฝEกอบรมท่ีไม#เพียงพอ ขาดงบประมานในการส#งศึกษาหา          

ความรู'นอกหน#วยเพ่ิมเติม  เม่ือไม#มีการให'ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร ความผูกพันกับ          

หน#วยงานของกําลังพลก็ยิ่งน'อยลง ความทุ#มเทให'กับงานและหน'าท่ีก็ยิ่งน'อยลงไปด'วย หรืออุปสรรค         



 

๘๑ 

 
จากตัวกําลังพลเองท่ีไม#มีความพร'อมท่ีจะพัฒนา อันเนื่องมาจากป8จจัยต#าง ๆ คือ มีป8ญหาทางด'าน    

ครอบครัว เศรษฐกิจไม#ดีหรือแม'แต#ป8ญหาทางด'านสุขภาพกายและสุขภาพจิตของกําลังพลก็มีส#วน         

สําคัญท่ีผู'บังคับบัญชาอาจต'องมองให'รอบด'านด'วย             .                                                                                            
 ๓. ท#านคิดว#า ความรู'ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ของกําลังพล มีความสําคัญต#อการ  

พัฒนาศักยภาพกําลังพลหรือไม# อย#างไร 

   การพัฒนากําลังพลให'มีขีดความสามารถ ความรู' ทักษะ และสมรรถนะ ตรงกับงานในหน'าท่ี    

ความรับผิดชอบและงานตามภารกิจอย#างมืออาชีพจะช#วยสนับสนุนวิสัยทัศน) ภารกิจและกลยุทธ)ของ    

องค)กร นั้นจะช#วยในการสร'างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ เจตคติ ของคนในองค)กรให'เปFนไป          

ในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน) ภารกิจ และกลยุทธ)ขององค)กร เปรียบเสมือนตัวเร#งปฏิกิริยาให'        

ภารกิจต#างๆ บรรลุเปNาหมายได'ดี และเร็วยิ่งข้ึน  และ ความรู' ทักษะและทัศนคติของกําลังพล มีส#วน  

ช#วยการสร'างวัฒนธรรมองค)การและกําหนดพฤติกรรมองค)การ ถ'าองค)การใดไม#ได'ออกแบบ           

วัฒนธรรม โดยรวมขององค)การไว' อยู#ไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร'างวัฒนธรรมองค)การ          

ข้ึนมาเองโดยธรรมชาติ วัฒนธรรมบางอย#างอาจจะเปFนป8ญหาอุปสรรคต#อการเติบโตขององค)การ          

ดังนั้นความรู' ทักษะและทัศนคติของกําลังพล จึงมีประโยชน)ต#อ ดังนี้  ๑) ช#วยสร'างกรอบการ           

แสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค)การ โดยรวมให'เปFนไปในทิศทางเดียวกัน  ๒) ช#วยสนับสนุน

การดําเนินงานขององค)การให'บรรลุเปNาหมายอย#างมี ประสิทธิภาพมากข้ึน ๓) ช#วยให'เห็นแนวทางในการ

พัฒนาบุคลากรในภาพรวมขององค)การได' และ ๔) ช#วยปNองกันไม#ให'เกิดวัฒนธรรมองค)การตาม

ธรรมชาติท่ีไม#พึงประสงค)ได'                                                                           .                                                                                                  
 ๔. ท#านคิดว#าจะมีแนวทางพัฒนากําลังพลกองพลพัฒนา ด'านความรู'ความสามารถ ทักษะ 

และทัศนคติได'อย#างไรบ'าง   

 แนวทางพัฒนากําลังพลกองพลพัฒนา ด'านความรู'ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ คือ    .                                                                                            
 ๔.๑ ด'านความรู' ควรนําการนําการจัดการความรู' (Knowledge Management) มาใช'           

การสร'างองค)การแห#งการเรียนรู'โดยควรส#งเสริมให'กองพลพัฒนาทุกแห#งเปFนองค)การแห#งการเรียนรู'       

อย#างเปFนรูปธรรม โดยให'ทุกคนเข'าถึงองค)ความรู' และสามารถนําความรู'ไปใช'ในการปฏิบัติงาน และ  

แก'ป8ญหาเรื่องความรู'ของกําลังพลด'วยกระบวนการจัดการความรู'                                         .                                

 ๔.๒ ด'านทักษะ ควรมีการนําระบบพ่ีเลี้ยงมาใช' เพ่ือท่ีจะสามารถเพ่ิมทักษะและ                    

ดึงศักยภาพและประสิทธิภาพจากกําลังพลได'เปFนอย#างดี รวมท้ังสามารถพัฒนาความสามารถของทีม                             

ในการปฏิบัติงานให'ได'ตามเปNาหมายของหน#วยงาน โดยระบบ Mentoring หรือ การเปFนพ่ีเลี้ยง       



 

๘๒ 

 
(Mentor) เปFนการให'ผู'ท่ีมีความรู'ความสามารถหรือเปFนท่ียอมรับหรือผู'บังคับบัญชาในหน#วยงานให'  

คําปรึกษาและแนะนําช#วยเหลือรุ#นน'องหรือผู'ท่ีอยู#ในระดับตํ่ากว#า (Mentee) ในเรื่องท่ีเปFนประโยชน)         

ต#อการทํางานเพ่ือให'มีศักยภาพสูงข้ึน การเปFนพ่ีเลี้ยงอาจไม#เก่ียวกับ หน'าท่ีในป8จจุบันโดยตรง ผู'ท่ีเปFน 

Mentee เปFนได'ท้ังพนักงานใหม# หรือพนักงานท่ีปฏิบัติงานในหน#วยมาก#อนโดยเปFนกลุ#มคนท่ีมีผลงาน       

โดดเด#นกว#าคนอ่ืน โดย Mentor จะเปFนแม#แบบ และเปFนผู'สอนงานให' Mentee รวมท้ังให'กําลังใจ    

สนับสนุนและให'ความช#วยเหลือให' Mentee มีโอกาสได'เติบโตหรือได'รับ ความก'าวหน'าในหน'าท่ีการ

งาน โดยให'โอกาสหรือเวทีท่ีจะแสดงผลงาน แสดงฝ�มือ และความสามรถในการทํางาน              .                                                                                            
 ๔.๓ ด'านทัศนคติ ควรมีการปลูกฝ8งทัศนคติท่ีดีสําหรับกําลังพลท่ีเข'ามาปฏิบัติงานใหม#โดย  

ชี้ให'เห็นถึงความสําคัญและความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานตามภารกิจหน'าท่ีรับผิดชอบ เป_ดโอกาส          

ให'กําลังพลได'ตัดสินใจและบริหารจัดการการทํางานของตนเอง เพราะการตัดสินใจแทนพวกเขาโดย           

ไม#รับฟ8งข'อมูลจากพวกเขา ท้ังๆ ท่ีได'มอบหมายงานชิ้นนั้นให'เขาเปFนผู'รับผิดชอบแล'ว ทําให'กําลังพลมี  

ทัศนคติท่ีไม#ดีต#อการทํางาน พวกเขาจึงควรมีอํานาจในการบริหารจัดการงานของพวกเขาด'วยตัวของ       

พวกเขาเองอย#างเต็มความสามารถ            

  

๕. ท#านคิดว#าจะมีแผนกลยุทธ)ใด ท่ีจะช#วยในการพัฒนาศักยภาพกําลังพลของหน#วย                 

กองพลพัฒนา ได'อย#างยั่งยืน เพ่ือรองรับภารกิจของหน#วยได'อย#างมีประสิทธิภาพ  

 แผนกลยุทธ)ด'านการพัฒนากําลังพลมีความสําคัญมากท่ีหน#วยควรมีและควรมีความ       

สอดคล'องกับแผนกลยุทธ)ของหน#วย เช#น กลยุทธ)การบริหารจัดการให'กองพลพัฒนาเปFนหน#วยงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงและนําไปสู#องค)กรแห#งการเรียนรู' ด'วยการปฏิรูปบทบาทและโครงสร'างองค)กร               

การปฏิรูปกระบวนการดําเนินงาน การประยุกต)ใช'เทคโนโลยีสารสนเทศ ในกระบวนการดําเนินงาน         

การบริหารจัดการเครือข#ายการสร'าง องค)ความรู' และการถ#ายถอดองค)ความรู' กลยุทธ)การเสริมสร'าง  

ศักยภาพกําลังพลด'านความรู'ความสามารถ ความรู' (Knowledge), ทักษะ (Skill) และเจตคติในการ     

ทํางาน (Attitude) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให'สอดคล'องกับภารกิจ และความต'องการของ กองพลพัฒนา      

จัดต้ังส#วนงานการพัฒนาบุคคลากรข้ึน พัฒนาหลักสูตรอบรมท่ีพัฒนาสมรรถนะหลัก และสมรรถนะ     

ประจํากลุ#มงาน แลกเปลี่ยนกําลังพลกับหน#วยงานภายนอกเพ่ือให'เกิดการเรียนรู'และสร'างสม      

ประสบการณ) จัดทําระบบระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของกําลังพล สร'างแรงจูงใจให' กองพล    

พัฒนาเปFนองค)กรท่ีมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ โดยมีเส'นทางความก'าวหน'าทางอาชีพท่ีชัดเจน และ       

จัดทําระบบผู'ฝEกสอนงานท่ีมีทีมงานผสมผสานรองรับเพ่ือให'เกิดการเรียนรู'งานระหว#างบุคลากรท่ีมี         



 

๘๓ 

 
ความเชี่ยวชาญแต#ละสาขาภายในกองพลพัฒนา และกลยุทธ)การเสริมสร'างวัฒนธรรม จริยธรรม             

และธรรมาภิบาลของหน#วย ท่ีนําไปสู#ภาพลักษณ)ท่ีดี ด'วยการเสริมสร'างและพัฒนาวัฒนธรรม          

จริยธรรม และธรรมาภิบาล ท่ีกําลังพลทุกคนยอมรับ เสริมสร'างกระบวนการเรียนรู' พัฒนาทักษะความ        

เปFนผู'นํา มีวัฒนธรรม และธรรมาภิบาล รณรงค)และส#งเสริมค#านิยมสร'างสรรค)และจรรยาบรรณวิชาชีพ      

ของกําลังพลทุกนาย และจัดทําระบบข'อมูลเก่ียวกับสาเหตุและวิธีการต#างๆ ของการทุจริตคอรัปชัน          

กลยุทธ)การพัฒนาสภาพแวดล'อมองค)กร เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน โดยการปรับปรุงสภาพแวดล'อมทาง  

กายภาพ ท้ังภายในและภายนอกองค)กร ปรับปรุงระบบสวัสดิการนันทนาการและสันทนา     .                                                                                            
๖. ท#านคิดว#าผู'นําหรือการมีภาวะผู'นําท่ีดี ควรเปFนอย#างไร เพ่ือเปFนส#วนสําคัญหนึ่งในการ

พัฒนาศักยภาพกําลังพลของกองพลพัฒนา 

              ลักษณะผู'นําหรือผู'บังคับบัญชาทุกระดับ ท่ีพึงมีและควรพัฒนาให'มี เพ่ือให'ได'ชื่อว#าเปFน          

ผู'นําท่ีดี เปFนแบบอย#างท่ีดีแก#กําลังพล ควรมีดังนี้ คือผู'นําควรมีการสนับสนุน (Supporting) คือการท่ี       

ผู'นําให'ความสนใจและความเปFนเพ่ือนแก#ผู'ใต'บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร#วมงาน แสดงให'เห็นถึงความ        

เข'าใจ เห็นใจ และให'การสนับสนุนให'ผู'ท่ีมีความวิตกกังวลในการปฏิบัติงาน ยินดีรับฟ8งการปรับทุกข)        

และป8ญหาต#าง ๆ รู'ความสนใจของคนอ่ืน พยายามส#งเสริมและสนับสนุนให'ผู'ใต'บังคับบัญชาประสบ

ความสําเร็จและก'าวหน'าในอาชีพ  มีการขจัดความขัดแย'ง มีการกระตุ'นและอํานวยความสะดวกใน          

การหาหนทางในการแก'ไขความขัดแย'ง ผลักดันให'มีการสร'างทีมงานและความร#วมมือ มีการติดตาม        

ดูแลการดําเนินการและการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล'อม โดยการติดตามดูความก'าวหน'า และ           

คุณภาพของการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานของผู'ใต'บังคับบัญชาสํารวจความต'องการ ผู'นํามี     

ความสามารถในการแก'ป8ญหา (Problem solving) โดยชี้ให'เห็นถึงความสัมพันธ)หรือผลของป8ญหา           

ต#องาน วิเคราะห)ป8ญหาต#าง ๆ เพ่ือหาสาเหตุและทางเลือกในการแก'ป8ญหา จัดการแก'ป8ญหาและ   

วิกฤตการณ)ท่ีเกิดข้ึน ผู'นํามีบทบาทในการสร'างแรงจูงใจ (Motivating) โดยการใช'เทคนิคในการมี       

อิทธิพลต#อความรู'สึก ค#านิยม อันทําให'คนปฏิบัติงานต้ังใจและทุ#มเทความสามารถในการทํางานและ     

ยอมรับในวัตถุประสงค)ของงาน ชักจูงให'กําลังพลต#าง ๆ ให'การสนับสนุน ร#วมมือ ช#วยเหลือและ      

ทรัพยากรท่ีจําเปFน รวมท้ังการกําหนดพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานให'การยกย#อง ประกาศ     

เกียรติคุณให'ทราบกันท่ัว และมอบรางวัลสําหรับผลการปฏิบัติงานท่ีดีเยี่ยมความสําเร็จตามเปNาหมาย       

การทําผลประโยชน)พิเศษแก#องค)การ แสดงการยอมรับและซาบซ้ึงในความสําเร็จของการปฏิบัติงาน                                              

๗. รูปแบบท่ีเหมาะสมในการพัฒนาศักยภาพกําลังพล กองพลพัฒนา ท่ีเหมาะสมควรเปFน      

อย#างไร  



 

๘๔ 

 
 ควรมีการบูรณาการแนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรขององค)กรท่ีประสบ      

ความสําเร็จ องค)กรท่ีมีภารกิจใกล'เคียงกันกับกองพลพัฒนาและแนวทางพัฒนาบุคลากรกองทัพบก           

มาพัฒนาปรับปรุงเปFนแนวทางพัฒนาศักยภาพของกองพลพัฒนาโดยอิงตามบริบท และบทบาท           

หน'าท่ีของกองพลพัฒนา โดยแผนพัฒนาศักยภาพกําลังพลนั้นต'องมีการนํามาใช'อย#างจริงจัง                  

และต#อเนื่องเพ่ือให'เห็นผลการพัฒนาท่ีเปFนรูปธรรมและเกิดความยั่งยืนได'       .                                                                                            
 

 

         

                                                                               ลงชื่อ     พลตรี บุญชัย เกษตรตระการ  

                (  บุญชัย เกษตรตระการ  ) 
                ผู'ให'สัมภาษณ) 
                    ๑๘   /   เม.ย   /   ๖๒     
 



 

๘๔ 

 

ผู�วิจัย พลตรีทวีศักดิ์ วงศ�ทวีทรัพย�  หลักสูตร วปอ.๖๑ 

เรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ&ายยุทธการกองพลพัฒนา 
 

ส)วนท่ี ๑ ข�อมลูส)วนบุคคลผู�ตอบแบบสมัภาษณ� 

ยศ, ช่ือ-สกุล พลตรี เธียรพงศ�  เมืองพรหม                            อายุ    ๕๖    ป� 

ตําแหน"ง ผู%ชํานาญการสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม        ..                             

ประสบการณ�ในการทํางานท่ีหน"วยกองพลพัฒนา      ๑๐     ป� 
 

ส)วนท่ี ๒ 

 ๑. จากประสบการณ�ในการทํางานท่ีหน"วยกองพลพัฒนา ท"านคิดว"าป7ญหาของศักยภาพกําลังพล  

มีมากน%อยอย"างอย"าง มีป7ญหาอะไรบ%าง 

  ๑. ขาดความรู%และทักษะในส"วนของงานในหน%าท่ีของตน                                      .                     
 ๒. ขาดทัศนคติในการทุ"มเททํางานแก"หน"วยงาน                                                .                      
 ๓. ขาดตัวอย"างท่ีดีในการพัฒนาความรู%และทักษะในการทํางานอย"างต"อเนื่อง              .                     
                                   ..                             

๒. ท"านคิดว"าอะไรเป>นอุปสรรคต"อการพัฒนาศักยภาพกําลังพล ของกองพลพัฒนา 

 หน"วยงานขาดวัฒนธรรมในการเป>นองค�กรแห"งการเรียนรู% และผู%นํายังไม"มีนโยบายอย"างเป>น

รูปธรรม                                                          .. 
                                                                 .                             
 ๓. ท"านคิดว"า ความรู%ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ของกําลังพล มีความสําคัญต"อการ

พัฒนาศักยภาพกําลังพลหรือไม" อย"างไร 

 มีความสําคัญ โดยท่ีทัศนคติมีส"วนสําคัญมากกว"าความรู%และทักษะ เนื่องจากทัศนคติท่ีดี

จะเป>นจุดเริ่มต%นแห"งการนําความรู%และทักษะมาใช%พัฒนาองค�กรในทางท่ีถูกต%อง      ..                             
                                                                                                          ..                             
. ๔. ท"านคิดว"าจะมีแนวทางพัฒนากําลังพลกองพลพัฒนา ด%านความรู%ความสามารถ ทักษะ 

และทัศนคติได%อย"างไรบ%าง  



 

๘๕ 

 
 กองพลพัฒนาควรมีการปลูกฝ7งทัศนคติในการทํางาน มีการประเมินความรู%และทักษะของ

กําลังพล และมีการกระตุ%นให%เกิดการพัฒนาของกําลังพลอย"างต"อเนื่อง                                    ..                             
                                                                                                          ..                             
                                                                                                          ..                             
. ๕. ท"านคิดว"าจะมีแผนกลยุทธ�ใด ท่ีจะช"วยในการพัฒนาศักยภาพกําลังพลของหน"วยกองพลพัฒนา 

ได%อย"างยั่งยืน เพ่ือรองรับภารกิจของหน"วยได%อย"างมีประสิทธิภาพ 

 หน"วยงานควรใช%กลยุทธ�ในการพัฒนาศักยภาพกําลัง โดยพิจารณาบําเหน็จหรือเลื่อน

ตําแหน"งจากผู%ท่ีมีการพัฒนาความรู%และทักษะในการทํางานได%ดีท่ีสุด                                    ..                             
                                                                                                          ..                      
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   สรุปย�อ 

ลักษณะวิชา การทหาร (Military) 

เร่ือง  การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการกองพลพัฒนา 

ผู$วิจัย  พลตรีทวีศักดิ์   วงศ�ทวีทรัพย�    หลักสูตร  วปอ. รุ�นที่  61 
ตําแหน�ง  ผู"บัญชาการมณฑลทหารบกท่ี 39 
 

ความเป-นมาและความสําคัญของป0ญหา 

 
 การพัฒนาบุคลากร (Human Resource Development:HRD) เปBนหัวใจหลักของ
องค�การโดยทุกองค�การมุGงท่ีจะให"บุคลากรของตนให"มีความรู"ความสามารถและเต็มใจปฏิบัติงานอยูG
ตลอดเวลา ซ่ึงการดําเนินงานขององค�การตGางๆ จะประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในภารกิจหน"า ที่ รับผิดชอบในระดับ ใดก็ ขึ้นอยูG กับปRจจัย  4  ประการ  คือมนุษย�  (Man,    
เงิน (Money), วัสดุ/อุปกรณ� (Material) และการบริหารจัดการ (Method) โดยมนุษย� (Man) 
นับเปBนทรัพยากรท่ีมีคุณคGาและสําคัญยิ่งของการบริหารงานเพราะมนุษย�มีสติปRญญาท่ีสามารถใช"
ทรัพยากรอื่นๆ ได"แกG เงิน วัสดุอุปกรณ� เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการทํางานให"
ได"ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ มนุษย�ยังมีความคิดสร"างสรรค�และสามารถ
คิดค"นนวัตกรรมใหมG ซ่ึงปRจจัยทางการบริหารอ่ืนๆ ไมGสามารถทําได"ดังนั้นมนุษย�ซ่ึงเปBนบุคลากรของ
องค�การ จึงถือวGาเปBนสGวนท่ีสําคัญในการทํางาน ท่ีจะขับเคลื่อนงานให"ภารกิจบรรลุเป̂าหมาย หรืออาจ
ทําให"ภารกิจขององค�การนั้นล"มเหลว ระดับคุณภาพของคน เรียงลําดับความสําคัญ ต้ังแตGผู"นําสูงสุด
ขององค�การ ผู"บริหาร หัวหน"าหนGวยงาน และผู"ปฏิบัติงานทุกคน (สุทธญาณ� โอบอ"อม 2558: 1) 
 โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย� เปรียบเสมือนหัวใจและรากแก"วของการบริหารงาน 
เนื่องจากคนเปBนทรัพยากรและปRจจัยการผลิตท่ีสําคัญ ซ่ึงความสําเร็จของงาน จําเปBนต"องอาศัยคน
เพราะคนเปBนผู"ปฏิบัติงานทุกอยGางขององค�การ หากไมGมีผู"ปฏิบัติหรือผู"ปฏิบัติไมGดี ไมGมีความรู" 
ความสามารถ ขาดความซ่ือสัตย� สุจริตและไมGปฏิบัติอยูGในระเบียบวินัยอันดี สGงผลให"การบริหารงานให"
บรรลุเป̂าหมายขององค�การยGอมดําเนินไปด"วยความยากยิ่ง ทุกองค�การจึงเล็งเห็นความสําคัญของ      
การบริหารทรัพยากรมนุษย� เนื่องจากการบริหารคนเปBนเรื่องท่ียุGงยากซับซ"อน เพราะคนมีความรู"สึกมีปRญหา
และความต"องการแตกตGางกันไปดังที่มาสโลว�ได"แบGงลําดับความต"องการของคนไว"เปBน 5 ลําดับ         
(เมธี ปbลันธนานนท�, 2529 อ"างถึงในพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี, 2556: 10)  
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 ปRจจุบัน องค�การตGางๆ มุGงพัฒนาสูGการเปBนองค�การที่เรียนรู" (Learning Organization)  
จึงมีความจําเปBนท่ีจะต"องพัฒนาบุคลากร เนื่องจากความสามารถในการเรียนรู"ของบุคลากรในองค�การ
หนึ่งๆ เปBนเง่ือนไขแหGงความสําเร็จขององค�การนั้น และเปBนวิธีการท่ีทําให"องค�การมีความได"เปรียบ  
ในเชิงแขGงขัน (Competitive Advantage) หรือมีขีดความสามารถในการแขGงขันสูงกวGาองค�การอ่ืนๆ
ยิ่งกวGานั้น การพัฒนาบุคลากรยังมีความสําคัญในเชิงปRจจัยที่เปBนเหตุและผลให"เกิดการพัฒนา/
เปลี่ยนแปลงในองค�การตGางๆ (ชัชวาล อรวงศ�ศุภทัต, 2009) 
 และจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหGงชาติฉบับท่ี 12 ท่ีได"จัดทําข้ึนและมีความสอดคล"อง
กับกรอบยุทธศาสตร�ชาติ 20 ปl (พ.ศ.2560-2579) ซ่ึงเปBนแผนหลักในการพัฒนาประเทศ รวมท้ังแผนการ
ปรับโครงสร"างประเทศไทยไปสูGประเทศไทย 4.0 นั้น แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหGงชาติได"
กําหนดประเด็นการพัฒนา พร"อมท้ังแผนงาน/โครงการสําคัญท่ีต"องดําเนินการให"เปBนรูปธรรมในชGวง 5 
ปlแรก ให"สามารถปรับตัวพร"อมรับการเปลี่ยนแปลงทาง เศรษฐกิจ สังคม และความเสี่ยงอันเกิดจากสภาพ
ภูมิอากาศท่ีผันผวนและทําให"เกิดภัยพิบัติท่ีมีความรุนแรงมากข้ึน โดยเฉพาะการเตรียมความพร"อม
ด"านกําลังคนและการเสริมสร"างศักยภาพของประชากรโดยมีเป̂าหมายให"มีคุณภาพ มีคGานิยมตาม
บรรทัดฐานท่ีดีของสังคม มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย และมีจิตสํานึกตGอสGวนรวม 
 ซ่ึงประสบการณ�ทํางานของผู"วิจัยในหลายองค�การท่ีผGานมา ได"พบสภาพปRญหาสําคัญของ
องค�การท่ีมีลักษณะคล"ายกันคือ ปRญหาทางด"านบุคลากรท่ีขาดความรู"และทักษะในการทํางานตามหน"าท่ี
และการแก"ไขปRญหา ขาดความรับผิดชอบตGอหน"าท่ี ขาดความกระตือรือร"น ขาดความเอาใจใสG และขาด
จิตสํานึกตGอสGวนรวม กองพลพัฒนาก็เปBนหนGวยงานอีกหนGวยงานหนึ่งที่เปBนกลไกสําคัญของกองทัพ  
และกองทัพบก ที่มีภารกิจและบทบาทที่สําคัญ 2 ประการ คืองานด"านการพัฒนาประเทศ และงาน          
การชGวยเหลือประชาชน โดยเฉพาะงานการบรรเทาความเสียหายอันเกิดจากสภาพภูมิอากาศท่ีผันผวน
และทําให"เกิดภัยพิบัติ ซ่ึงปRจจุบันมีความรุนแรงมากข้ึน  
 ด"วยเหตุผลดังกลGาวข"างต"น ผู"วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพ
กําลังพลของหนGวย เพ่ือประเมินปRญหาและอุปสรรคท่ีสGงผลตGอประสิทธิภาพการทํางานรวมถึง
เสนอแนะหัวข"อแนวทางการแก"ไขปRญหาเพ่ือให"กําลังพลให"มีประสิทธิภาพดียิ่งข้ึนไปเกิดจิตสํานึก       
ในความรับผิดชอบตGอหน"าท่ีและทํางานอยGางเต็มกําลังความสามารถ มีอุดมการณ�ในความเสียสละและ
มุGงประโยชน�สGวนรวมมากกวGาสGวนตน มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย ซ่ึงเม่ือเปBนเชGนนี้แล"ว ก็จะ
ทําให"องค�การมีประสิทธิภาพ ทํางานบรรลุวัตถุประสงค�ตามเป̂าหมายของกองทัพบก, รัฐได"รับ
ประโยชน�อยGางคุ"มคGา และยังสามารถนําแนวทางพัฒนาบุคลากรที่ได"จากงานวิจัยไปขยายผล
ยังหนGวยอื่นๆ ในกองทัพบก เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรของหนGวยอ่ืนในกองทัพ ให"มี
ศักยภาพและขีดความสามารถ สGงผลให"เกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพท้ังกองทัพบก และตGอเนื่องไป
จนเกิดเปBนคุณประโยชน�ตGอประชาชนและประเทศชาติตGอไป  
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วัตถุประสงค2ของการวิจัย 

 
   1. เพ่ือศึกษาสภาพปRญหาด"านการพัฒนาศักยภาพของกําลังพลฝ�ายยุทธการ หนGวย
กองพลพัฒนา 
   2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หนGวยกองพลพัฒนา เพ่ือรองรับ
การพัฒนาประเทศอยGางยั่งยืนในอนาคต 
 
 
 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
   1. ขอบเขตด$านเนื้อหา การวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการ   
กองพลพัฒนาจะทําการศึกษาปRญหาด"านความรู" (Knowledge), ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน 
(Attitude) ของกําลังพล ฝ�ายยุทธการ วGามีจุดแข็งจุดอGอนของตัวเองอยGางไร และนําผลท่ีได"จากการศึกษานี้ 
จัดทําเปBนข"อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาปรับปรุงกําลังพล ของกองพลและกองทัพบก ให"สามารถ
ปฏิบัติงานได"อยGางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   2. ขอบเขตด$านประชากร สําหรับประชากรท่ีใช"ในการศึกษาครั้งนี้ ได"แกG กําลังพล
ฝ�ายยุทธการ กองพลพัฒนาของกองทัพบก ทั้ง 4 กองพล คือ กองพลพัฒนาที่ 1 กองพลพัฒนาที่ 2 
กองพลพัฒนาท่ี 3 และ กองพลพัฒนาท่ี 4  ท้ังนายทหารและนายสิบ 
   3. ขอบเขตด$านระยะเวลา เปBนการศึกษาวิจัย 8 เดือน ตั้งแตGตุลาคม 2561 ถึง 
พฤษภาคม 2562 
 

วิธีดําเนินการวิจัย  

 
 การวิจัยครั้งนี้เปBนวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด"วยการใช"วิธีการวิจัยเอกสาร 

(Documentary Research) และการใช"แบบสอบถาม (Questionnaire) มีรูปแบบของคําถามเปBนชุดๆ 
ท่ีได"ถูกรวบรวมไว"อยGางมีหลักเกณฑ�และเปBนระบบ และแบบสัมภาษณ� เพ่ือใช"วัดสิ่งท่ีต"องการจะวัด
จากกลุGมตัวอยGาง ให"ได"มาซ่ึงข"อเท็จจริง ประกอบด"วยรายการคําถามท่ีสร"างอยGางประณีต เพ่ือรวบรวม
ข"อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นหรือข"อเท็จจริง โดยสGงให"กลุGมตัวอยGางอยGางสมัครใจ ดังนี้ 
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  1. การรวบรวมข$อมูล  
   1.1 ข"อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข"องจาก
แหลGงข"อมูลตGางๆ เพ่ือนํามาทําการรวบรวมแล"ววิเคราะห�เอกสาร โดยการจัดทําแบบบันทึกการวิเคราะห�
เอกสาร บันทึกเก่ียวกับลักษณะเอกสาร แหลGงท่ีมาและสาระสําคัญของเอกสารท่ีเก่ียวข"องกับการวิจัย  
ข"อมูลท่ีได"จากการวิเคราะห�เอกสารจะเปBนกรอบความคิดท่ีใช"ในการศึกษาวิเคราะห�ข"อมูลท่ีได"จาก
การศึกษาด"วยวิธีอ่ืนๆ ตGอไป 
   1.2 ข"อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได"จากการวิเคราะห�แบบสอบถาม (Questionnaire) 
และแบบสัมภาษณ� เพ่ือวัดระดับความรู" (Knowledge), ทักษะ (Skill) และเจตคติในการทํางาน 
(Attitude) ของกําลังพลกองพลพัฒนาซ่ึงได"แกG ข"าราชการของกองพลพัฒนา 
  2. การวิเคราะห2ข$อมูล ดําเนินการโดยการวิเคราะห�เนื้อหา (Content Analysis) เพื่อ
กําหนดหัวข"อ/กลุGมหัวข"อแนวคิดสําคัญ (Topic/Category) และแบบแผนแนวคิดสําคัญอันเปBนแกGนสาร
ของการศึกษา (Pattern/Themes) 
  3. การอภิปรายผล ดําเนินการโดยการนําทฤษฎีท่ีได"มีการทบทวนไว"แล"ว มาใช"ประกอบการ
วิเคราะห�ข"อมูลท่ีได"จากการแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ� แล"วนํามาสังเคราะห�อีกครั้ง 
เพ่ือให"ได"แนวทางการพัฒนาศักยภาพของกําลังพลกองพลพัฒนา 
 4. การนําเสนอผลการวิจัย  ดําเนินการโดยเอาวัตถุประสงค�การวิจัยเปBนตัวต้ังแล"ว นําเสนอ
ผลการศึกษาวิจัยท่ีตอบวัตถุประสงค�การวิจัยให"ครบทุกข"อตามลําดับ โดยนําเสนอแบบรายงานวิจัย       
เชิงพรรณนา 
 

ผลการวิจัย 
 
  ป0ญหาด$านการพัฒนาศักยภาพของกําลังพล กองพลพัฒนา   
 
 จากการใช"แบบสอบถามวัดความรู"ความเข"าใจ ทัศนคติ พฤติกรรม ของกําลังพล      
ฝ�ายยุทธการกองพลพัฒนา พบวGา 
  1. ด$านความรู$ความเข$าใจกับงานในหน$าที่ กําลังพลขาดความเข"าใจภารกิจหลัก     
ของหนGวยและนโยบายของผู"บังคับบัญชาอยGางทGองแท" ติดพันกับภารกิจและงานตามนโยบาย
อยGางตGอเนื่องจึงทําให"ขาดการฝxกอบรมและการฝxกศึกษางานตามหน"าท่ีหรือดําเนินการได"อยGางจํากัด  
รวมทั้งการขาดการค"นคว"าข"อมูลความรู"เพิ่มเติม จึงทําให"บางครั้งการปฏิบัติงานไมGบรรลุเป̂าหมาย
เทGาท่ีควรหรือทําให"เกิดการใช"ทรัพยากรท่ีสิ้นเปลือง นอกจากนั้นยังขาดความรู"ใหมGๆ ท่ีจะนํามาชGวย  
ในการปฏิบัติงานให"มีประสิทธิภาพ เพราะหนGวยยังขาดแนวทางท่ีเอ้ือให"กําลังพลพัฒนาความรู"
ความสามารถอยGางเปBนระบบ 
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 2. ด$านทักษะการทํางาน กําลังพลยังขาดทักษะในการแก"ปRญหาเฉพาะหน"า ทักษะ    
การสื่อสาร ทักษะการประสานงานเพื่อให"งานสําเร็จลุลGวง แม"แตGกําลังพลบางนายที่มีอายุงาน     
ท่ีมากก็ยังไมGมีทักษะท่ีชํานาญในงานบางอยGางในหน"าท่ี เพราะหนGวยยังขาดแนวทางการเพ่ิมทักษะและ
การวัดผลการปฏิบัติงานอยGางจริงจังและเปBนระบบ  
 3. ด$านทัศนคติ มีกําลังพลสGวนน"อยของหนGวยที่มีความกระตือรือร"น มีความมุGงมั่น
และทุGมเทให"การทํางานให"สําเร็จตามเป̂าหมาย และยังมีความคิดที่ยังเห็นประโยชน�สGวนรวม   
เนื่องมาจากขาดสภาวะท่ีดีของผู"นํา ในการเอาใจใสGเข"มงวดวินัยของผู"ใต"บังคับบัญชา, ระบบการดูแล
สวัสดิการ และการให"รางวัลตอบแทนเพ่ือจูงใจในการทํางานแกGกําลังพล 
 4. ด$านพฤติกรรมองค2การ สGวนใหญGกําลังพลทํางานแบบตามคําสั่งเทGานั้น ไมGได"เห็นถึง
ความสําคัญในการพัฒนาตนเอง,พัฒนางาน และพัฒนาองค�การให"ประสบความสําเร็จ กองพลพัฒนาเองก็ยัง
ไมGมีระบบการได"มาซ่ึงข"อมูลเพ่ือศึกษาถึงพฤติกรรมองค�การ เพ่ือให"เข"าใจในความรู"สึก ความต"องการและ
แรงจูงใจของกําลังพลสGวนใหญGอยGางแท"จริง เพ่ือหาแนวทางในการปรับพฤติกรรมองค�การเอ้ือตGอการ
พัฒนาให"หนGวยมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  
 จากการสัมภาษณ�ผู"ทรงคุณวุฒิและเปBนอดีตผู"บังคับบัญชาในกองพลพัฒนา ได"กลGาวถึงปRญหา 
ซ่ึงผู"วิจัยขอนําสาระสําคัญท่ีได"จากการสัมภาษณ�มาสรุปโดยยGอ ดังนี้ 
 หนGวยกองพลพัฒนา ยังขาดการจัดทําแผนกลยุทธ� เพ่ือการพัฒนากําลังพลในระยะยาว 
ท่ีสอดคล"องกับแผนงานของหนGวยในด"านตGางๆ เชGน งานบรรเทาสาธารณะภัย หนGวยต"องวางแผนกลยุทธ�
ในการพัฒนากําลังพลให"สามารถปฏิบัติงานด"านอยGางมีประสิทธิภาพ เปBนต"น 
  การท่ีหนGวยมีผู"บังคับบัญชาท่ีมีสภาวะผู"นําท่ีดี ในการเอาใจใสGเข"มงวดในวินัยของ
ผู"ใต"บังคับบัญชา, ดูแลสวัสดิการท่ีดี, มีความเข"าใจในปRญหาของผู"ใต"บังคับบัญชา และเปBนตัวอยGางท่ีดี   
ก็จะเปBนแรงจูงใจในการทํางานให"แกGกําลังพลของหนGวย ให"เกิดทัศนคติท่ีดีตGอผู"บังคับบัญชา ตGองาน   
ตGอหนGวยท่ีดีด"วย ซ่ึงก็จะชGวยให"หนGวยทํางานได"อยGางมีประสิทธิภาพและบรรลุเป̂าหมายตามท่ีกําหนดไว" 
  

แนวทางการพัฒนาศักยภาพกําลังพล หน�วยกองพลพัฒนา 

 
 1. แนวทางแก$ป0ญหากําลังพลขาดความรู$ความเข$าใจในงาน (Knowledge) ได"แกG 
การจัดการความรู" (Knowledge Management) มาใช"การสร"างองค�การแหGงการเรียนรู"โดยควร
สGงเสริมให"หนGวยเปBนองค�การแหGงการเรียนรู" อยGางเปBนรูปธรรม โดยให"ทุกคนเข"าถึงองค�ความรู" และสามารถ
นําความรู"ไปใช"ในการปฏิบัติงานได"จริง ด"วยกระบวนการจัดการความรู" ด"วยการจัดการฝxกอบรม     
การสGงศึกษาดูงานนอกหนGวย มีการจัดระบบฝxกงานและระบบพ่ีเลี้ยงสอนงานรวมท้ังการประเมินผล
จนม่ันใจวGามีความรู"ในงานนั้นๆ จัดการสัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู"ในแตGละสายวิทยาการ เพ่ือจะได"
ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุนการศึกษาในทุกระดับของกําลังพลอยGางตGอเนื่อง          
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เพ่ือปรับปรุงการทํางานของผู"ปฏิบัติงานหรือกําลังพลให"ดียิ่งข้ึน และต"องมีการใช"ความรู"ด"านวิทยาการ
และเทคโนโลยีใหมGๆ เพ่ือให"กําลังพลศึกษาหาความรู"และเข"าถึงแหลGงความรู"ได"อยGางรวดเร็วทันตGอ  
การปฏิบัติงานให"สําเร็จลุลGวง  

2. แนวทางแก$ป0ญหากําลังพลขาดทักษะ (Skill) ได$แก� ควรมีระบบการทดสอบ
ทักษะในสายงาน เพื่อกระตุ"นให"เกิดความชํานาญในงานที่กําลังพลแตGละคนรับผิดชอบ ทําการ
ถGายทอดข"อมูลวิทยาการด"านตGางๆ และลงมือปฏิบัติอยGางสมํ่าเสมอฝxกฝนเปBนประจํา จะเปBนการเพิ่ม
ทักษะในการปฏิบัติงานได"เปBนอยGางดี มีมาตรการกระตุ"นกําลังพลทุกคนให"แสดงสมรรถนะด"านทักษะ
ในการปฏิบัติงานเพ่ือจะได"ประเมินทักษะท่ีแท"จริง และจะได"ฝxกเพ่ิมเติมสําหรับผู"ท่ียังขาดทักษะในการทํางาน 
นําระบบพ่ีเลี้ยงมาใช"เปBนอีกเครื่องมือหนึ่ง เพ่ือท่ีจะสามารถเพ่ิมทักษะและดึงศักยภาพและประสิทธิภาพ
จากกําลังพลได"เปBนอยGางดี รวมท้ังสามารถพัฒนาความสามารถของทีมในการปฏิบัติงานให"ได"       
ตามเป̂าหมายของหนGวยงาน เพราะระบบ Mentoring หรือ การเปBนพี่เลี้ยง (Mentor) เปBนการให"
ผู"ที่มีความรู"ความสามารถหรือเปBนท่ียอมรับหรือผู"บังคับบัญชาในหนGวยงานให"คําปรึกษาและแนะนํา
ชGวยเหลือรุGนน"องหรือผู"ท่ีอยูGในระดับตํ่ากวGา ในเรื่องท่ีเปBนประโยชน�ตGอการทํางานเพ่ือให"มีศักยภาพ
สูงข้ึน  
 3. แนวทางแก$ป0ญหาทัศนคติของกําลังพลต�อการปฏิบัติงาน (Attitude) ได"แกG จัดสถานท่ี
ทํางาน และสภาพแวดล"อมในการทํางานให"มีบรรยากาศท่ีนGาทํางาน มีการปลูกฝRงทัศนคติท่ีดีสําหรับ
กําลังพลท่ีเข"ามาปฏิบัติงานใหมGโดยชี้ให"เห็นถึงความสําคัญและความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน    
ตามภารกิจหน"าท่ีรับผิดชอบ เปbดโอกาสให"กําลังพลได"มีสGวนในการตัดสินใจและบริหารจัดการงาน
ของตนเอง  เพ่ือให"เกิดความเข"าใจและการยอมรับการเปลี่ยนแปลงด"วยเหตุและผล ผู"บังคับบัญชา
ปฏิบัติกับผู"ใต"บังคับบัญชาแบบผู"ใหญGด"วยความยุติธรรมและสมํ่าเสมอ มีการให"รางวัลกําลังพลท่ีปฏิบัติ
ตัวดี ให"สGงเสริมกําลังพลได"เติบโตตามตําแหนGงหน"าท่ี ดูแลสวัสดิการให"มีความเปBนอยูGท่ีดี จัดกิจกรรม
พัฒนากลุGมสัมพันธ�ภายในหนGวย ปlละ 1 ครั้ง ท้ังนี้ก็เพราะมนุษย�สัมพันธ�สามารถนํามาใช"ท้ังรายบุคคล
และกลุGมด"วย ปRญหาตGางๆ ท่ีเกิดข้ึนในงาน ท้ังท่ีเก่ียวข"องกับกําลังพลและผู"บังคับบัญชา สามารถใช"วิธีการ
กลุGมสัมพันธ�เข"าชGวยแก"ปRญหา ด"วยการสร"างบรรยากาศของกลุGมท่ีชGวยให"กําลังพลเข"าใจกัน เข"าใจปRญหา 
และความต"องการของผู"อ่ืน เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม กGอให"เกิดการทํางานรGวมกันเปBนทีมข้ึนมาได"  
 4. การบริหารทรัพยากรมนุษย2เชิงกลยุทธ2 (Strategic Human Resource Management)     
ได"ประยุกต� แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ� มาใช"กับการจัดการด"านทรัพยากรมนุษย� ในหนGวย 
ได"แกG กลยุทธ�ท่ี 1: การวางแผนยุทธศาสตร�การพัฒนาหนGวยให"มีความยั่งยืนและสมดุลในระยะยาว 
วิสัยทัศน�การพัฒนาประเทศระยะยาว วางแผนและจัดทํานโยบายการวางแผนยุทธศาสตร�การพัฒนา
ของกองพลพัฒนาท่ีสอดคล"องกับแผนยุทธศาสตร�กองทัพบก กลยุทธ�ท่ี 2: การบริหารจัดการให"กองพล
พัฒนาเปBนหนGวยงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและนําไปสูGองค�กรแหGงการเรียนรู" ด"วยการปฏิรูปบทบาทและ
โครงสร"างองค�การ การปฏิรูปกระบวนการดําเนินงาน การประยุกต�ใช"เทคโนโลยีสารสนเทศ ใน
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กระบวนการดําเนินงาน การบริหารจัดการเครือขGายการสร"างองค�ความรู" และการถGายถอดองค�ความรู" 
กลยุทธ�ท่ี 3: การเสริมสร"างศักยภาพกําลังพลด"านความรู"ความสามารถ ความรู" (Knowledge), ทักษะ (Skill) 
และเจตคติในการทํางาน (Attitude) เพ่ือพัฒนาบุคลากรให"สอดคล"องกับภารกิจ และความต"องการ
ของหนGวย จัดต้ังสGวนงานการพัฒนาบุคคลากรข้ึน เพ่ือให"เกิดการเรียนรู"งานระหวGางบุคลากรที่มีความ
เชี่ยวชาญแตGละสาขาภายในหนGวย กลยุทธ�ท่ี 4: การเสริมสร"างคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  
ของหนGวย ท่ีนําไปสูGภาพลักษณ�ท่ีดี ด"วยการเสริมสร"างและพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  
ท่ีกําลังพลทุกคนยอมรับ กลยุทธ�ท่ี 5: การพัฒนาสภาพแวดล"อมองค�การ เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น      
โดยการปรับปรุงสภาพแวดล"อมทางกายภาพ ท้ังภายในและภายนอกหนGวย รณรงค�และปลูกฝRงกําลังพล
ให"มีทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติภารกิจท่ีสําเร็จลุลGวง 
 5. การพัฒนาผู$นํา/ผู$บังคับบัญชาทุกระดับ เพราะเปBนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตGอกลุGม และยัง
เปBนแบบอยGางของการเปBนบุคลากรท่ีดีแกGผู"ใต"บังคับบัญชาเปBนผู"สร"างแรงจูงใจ ทําให"เกิดความเชื่อถือ
ศรัทธา การยอมรับ และการชGวยเพ่ิมพลังอํานาจให"แกGผู"ใต"บังคับบัญชา ให"สามารถปฏิบัติภารกิจได"
สําเร็จตามเป̂าหมาย บทบาทท่ีผู"นําหรือผู"บังคับบัญชาทุกระดับ พึงมีและพัฒนาให"มี เพ่ือให"ได"ชื่อวGาเปBน
ผู"นําท่ีดีสรุปพอสังเขปได" 11 บทบาท ดังนี้ 1) บทบาทการสร"างเครือขGาย (Networking)  2) บทบาท
การให"การสนับสนุน (Supporting) 3) บทบาทการขจัดความขัดแย"งและการสร"างทีมงาน (Managing 
conflict and team building) 4) บทบาทการติดตาม (Monitoring) 5) บทบาทการให"ข"อมูล 
(Informing) 6) บทบาทในการสร"างความชัดเจน (Clarifying) 7) บทบาทในการวางแผนและ จัด
องค�การ (Planning and organizating) 8) บทบาทในการแก"ปRญหา (Problem solving) 9) บทบาท ใน
การปรึกษาและมอบหมายงาน (Consulting and delegating)  10) บทบาทในการสร"างแรงจูงใจ 
(Motivating) 11) บทบาทในการประกาศเกียรติคุณและให"รางวัล (Recognizing and rewarding)  

  
ข$อเสนอแนะ 
 

 1. ข$อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช$ประโยชน2 

  1.1. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองพลพัฒนาต"องบรรลุ วิสัยทัศน� พันธกิจ และ

เป̂าประสงค�ของกองพลพัฒนา สอดรับกับยุทธศาสตร�กองพลพัฒนา รวมท้ังสอดคล"องและเปBนไปตาม

ประเด็นยุทศาสตร�ด"านกาลังพลของกองทัพบกด"วย ท้ังนี้ในกระบวนเพ่ิมศักยภาพกําลังพลจะต"องให"

ความสําคัญกันท้ัง ความรู"ความเข"าใจในงาน (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติของกําลังพล

ตGอการปฏิบัติงาน (Attitude) 
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  1.2 การฝxกอบรม การพัฒนากําลังพลของกองทัพบกนั้น กองทัพบกควรจัดให"มีการปรับปรุง

หลักสูตรในระดับตGางๆ ให"มีความสอดคล"องกันในแตGละระดับ ให"มีความทันสมัย รองรับกับการเปลี่ยนแปลง 

ด"วยการพัฒนาผู"นําของหนGวย การพัฒนากําลังพลให"มีทักษะและความสามารถมากข้ึน และการสGงเสริม

การรGวมมือกันและการแชร�ความรู"ซ่ึงกันและกันในหนGวย จัดให"มีระบบการจัดการความรู"ของหนGวย 

(KM-Knowledge Management) เพ่ือเปBนการสร"างสังคมแหGงการเรียนรู"ของหนGวย (LO-Learning 

Organization) เปBนการสGงเสริมการเรียนรู"และการพัฒนาตนเองของกําลังพลให"มีความรู"และศักยภาพ

ท่ีสูงข้ึน โดยให"หนGวยศึกษา แลกเปลี่ยนองค�ความรู"ในด"านนี้กับหนGวยงานภายนอกท่ีประสบผลสําเร็จ

และเปBนหนGวยงานตัวอยGางของการจัดการความรู" (KM) อีกท้ังกองพลพัฒนาอาจเสนอให"กองทัพบก  

ให"ความสําคัญกับการศึกษา โดยให"หนGวยทางการศึกษา ท้ังในสGวนกลางเชGน กรมยุทธศึกษาทหารบก 

และท้ัง รร.เหลGาสายวิทยาการ ซ่ึงเปBนหนGวยรับผิดชอบในการฝxก ศึกษา พัฒนากาลังพลในทุกระดับ 

รวมไปถึงศูนย�การเรียนรู"ในระดับหนGวยก็ตาม เน"นการเพ่ิมเติมทักษะท่ีสําคัญและจําเปBนในการปฏิบัติ

อนาคต เชGน ความรู"ด"านภาษาอังกฤษและความรู"ด"านคอมพิวเตอร� เปBนต"น  

  1.3 การสGงเสริมความก"าวหน"าของกําลังพลในหนGวยตามแนวทางการรับราชการ ถือวGาเปBน

กระบวนการท่ีสําคัญกระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากร ดังนั้นกองพลพัฒนาจะต"องมีระบบ  

การพิจารณาสGงเสริมความก"าวหน"าของกําลังพลที่ยุติธรรม โดยใช" หลักคุณธรรม จริยธรรมและ     

หลักธรรมาภิบาลในการพิจารณา การประเมินผลการปฏิบัติงาน กองพลพัฒนาต"องพัฒนาระบบ    

การประเมินผลการปฏิบัติงานของกําลังพลให"มีประสิทธิภาพ สามารถนําไปใช"ได"อยGางเปBนรูปธรรม ผลการประเมิน

จะต"องสอดคล"องและเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานจริงๆ รวมท้ังมีการบริหารคGาตอบแทนท่ีเชื่อมโยง

กับผลการปฏิบัติงานเปBนรายบุคคล ซ่ึงเพ่ิมเติมมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทัพบก   

ท่ีใช"อยูGในปRจจุบัน การจัดการสวัสดิการกําลังพล นอกจากการจัดให"มีสวัสดิการให"กับกาลังพลท่ีเปBนไป

ตามกฎหมายแล"ว กองพลพัฒนาจะต"องจัดให"มีสวัสดิการกําลังพลนอกเหนือจากนั้น ให"เพียงพอและ

เหมาะสมกับกาลังพลทุกระดับชั้น จัดให"มีสิทธิประโยชน�แกGกําลังพลในหลากหลายรูปแบบ เชGน 

โครงการสGงเสริมอาชีพสําหรับครอบครัวกําลังพลและโครงการพัฒนาชีวิตของกําลังพล เปBนต"น เพ่ือให"

กําลังพลสามารถดํารงชีวิตได"อยGางมีคุณภาพ มีความพร"อมท้ังรGางกายและจิตใจเพ่ือการปฏิบัติงาน

อยGางมีประสิทธิภาพตGอไป  

  1.4 บทบาทของผู"นําหรือผู"บังคับบัญชาทุกระดับ ก็มีสGวนสําคัญในการท่ีจะเปBนท้ัง

ต"นแบบและกํากับดูแลผู"ใต"บังคับบัญชา เปBนแบบอยGางทางด"านทัศนคติและพฤติกรรมตGอกําลังพลได" 
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และยังมีอิทธิพลในการนําให"กําลังพลทุกนายพร"อมใจทุGมเททํางานอยGางเต็มศักยภาพ เพ่ือให"ภารกิจ

ของหนGวยสําเร็จลุลGวงไปได"อยGางมีประสิทธิภาพ อีกด"วย 

 

 

 

 

 2. ข$อเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต�อไป 

  ในการศึกษา เรื่อง การพัฒนาศักยภาพกําลังพลฝ�ายยุทธการ กองพลพัฒนา 
วัตถุประสงค�ครอบคลุมเฉพาะสภาพปRญหาศักยภาพกําลังพลท่ีได"จากกําลังพลฝ�ายยุทธการ กองพลพัฒนา
เทGานั้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งตGอไปควรศึกษาปRญหาศักยภาพกําลังพลทุกฝ�ายในกองพลพัฒนา และ
ขยายตGอไปจนถึงระดับกองทัพบก เพ่ือให"ทราบปRญหาด"านศักยภาพของกําลังพลท่ีกว"างขึ้น     
เปBนภาพรวมมากข้ึน เพ่ือกองทัพบกสามารถนําไปพัฒนาแนวทางเพ่ิมศักยภาพแกGกําลังพลของ
กองทัพบกและพัฒนาความสามารถของบุคลากรกองทัพ ให"มีขีดความสามารถ สGงผลให"เกิดการทํางาน
ท่ีมีประสิทธิภาพท้ังกองทัพบก และตGอเนื่องไปจนเกิดเปBนคุณประโยชน�ตGอประชาชนและประเทศชาติตGอไป 
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