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หนังสือรับรอง 

 วิทยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ ไดอ้นุมติัให้เอกสาร

วิจัยส่วนบุคคล  เ ร่ือง “แนวทางการบูรณาการการบริหารกําลังพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ” ลกัษณะวิชา การทหาร ของ พลอากาศตรี ประกาศิต  เจริญยิ่ง เป็นส่วนหน่ึงของ
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พทุธศกัราช ๒๕๖๒ – ๒๕๖๓ 

 

                                                                   

  พลโท 

                                                                                                   (พิสณัห์  ปฐมเอม) 

                                                                                ผูอ้าํนวยการวิทยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 

                                                                                         สถาบนัวิชาการป้องกนัประเทศ  

 

                                                                    

 

 



ก 
 

บทคดัย่อ 
เร่ือง   แนวทางการบูรณาการการบริหารกําลังพลเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ 
ลกัษณะวชิา  การทหาร  
ผู้วจิยั  พล.อ.ต.ประกาศิต  เจริญยิง่                หลกัสูตร  วปอ.     รุ่นที ่ ๖๒ 

  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาแนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อ

รองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานกาํลงัพล

และยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ผูว้ิจยัไดส้ัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

และผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการ รวมทั้งศึกษาแนวทางปฏิบติัของ

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน กองทพัเรือ กองทพัไทย แลว้นาํมาวิเคราะห์สังเคราะห์ 

เพื่อใหไ้ดแ้นวทางในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพล เพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

ผลการวิจยัพบว่า การบริหารคนท่ามกลางกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และการแข่งขนัท่ี

รุนแรง ก่อให้เกิดแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ เพ่ือบูรณาการนโยบายการบริหารคน

ให้สอดคลอ้งกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ซ่ึงจากการศึกษาแนวทางการประเมินสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบปฏิบัติท่ีดีของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

กองทพัเรือ และกองทพัไทย ทาํให้ไดรั้บทราบ ขั้นตอน และกระบวนการในการจดัทาํแผนกลยุทธ์

การบริหารกาํลงัพล สามารถนาํมาประยกุตใ์ชเ้พื่อบูรณาการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลของ

กองทพัอากาศให้สอดคลอ้งกับยุทธศาสตร์ของกองทพั และเม่ือศึกษาและวิเคราะห์สถานภาพ 

การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศในปัจจุบนัแลว้  สามารถนาํมาวิเคราะห์เพื่อกาํหนดประเด็น

ท่ีควรพิจารณาในการนาํไปจดัทาํแผน/โครงการ รองรับได ้๘ ประเด็น ขอ้เสนอแนะ กองทพัอากาศ

ควรพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยุทธ์ เพื่อบูรณาการงานตามวงรอบการบริการกาํลงัพลให้

สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ และยุทธศาสตร์ของกองทัพอากาศ กําหนดผูรั้บชอบใน 

การดาํเนินการ ส่ือสารทาํความเขา้ใจให้ผูบ้ริหารงานกาํลงัพลในระดบัต่าง ๆ ไดรั้บรู้ถึงความสาํคญั

ของการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารกําลังพล ตอลดจนการศึกษา ระดมความคิดเห็นผู ้มี 

ส่วนเก่ียวขอ้งในการจดัทาํแผนงาน/โครงการ รองรับประเด็นท่ีควรพิจารณาในการบริหารงานกาํลงัพล

ทั้ ง ๘ ประเด็น ให้เหมาะสม ครอบคลุม ในแต่ละประเด็น เพื่อให้การบริหารกําลังพลและ 

การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์กองทพัอากาศไปสู่การปฏิบติัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  
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Abstract 

Title  Guidelines for the integration of personnel management to support the 

Royal Thai Air Force strategy. 
Field  Military 

Name  Air Vice Marshal Prakasit  Charearnying        Course  NDC     Class  62 

 The purpose of this research is to study the integration of personnel 

management to support the 20 year Air Force strategy by studying the theories related 

to personnel management and Air Force strategy. The researcher interviewed the  

Air Force personnel management experts. Including studying the best practices of 

Government agencies and synthesizing in order to get guidelines for the integration of 

personnel management to support the 20-year Air Force strategy. The research found 

that Managing people in the midst of a rapid change and intense competition creating 

the concept of strategic human resource management to integrate human resource 

management policies in accordance with the organization's strategic plan. From the 

study of the best practice of Government agencies, they are informed of the steps and 

processes in the formulation of a strategic plan for bully management. Can be applied 

to integrate the work according to the personnel management cycle of the Air Force. 

Analyzing the current status of personnel management of the Air Force can be 

analyzed to determine issues that should be considered in the preparation of the plan / 

project. Recommendations The Air Force should develop a strategic personnel 

management system. Define recipients like to proceed Communicate and understand 

personnel at different levels of personnel to recognize the importance of creating a 

personnel service strategy Brainstorming the parties involved in the preparation of the 

plan / project covering each issue to enable personnel management and drive the  

Air Force strategy into action with efficiency. 
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คาํนํา 
 
 ผูบ้ญัชาการทหารอากาศไดก้าํหนดทิศทางกองทพัอากาศ ๒๐ ปี เพ่ือให้ตอบสนอง

ผลประโยชน์แห่งชาติและวตัถุประสงคมู์ลฐานในการป้องกนัประเทศ รวมทั้งมีขีดความสามารถ 

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบติัภารกิจ ตามอาํนาจหน้าท่ีตามกฎหมาย โดยมีเป้าหมายคือ  

มีความสามารถในการปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ มีขีดความสามารถ 

ท่ีเพียงพอในทุกมิติ มีการพฒันาเท่าทนัการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มด้านความมัน่คง 

เทคโนโลย ีและภยัคุกคามทั้งในปัจจุบนั และท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ตลอดจนเป็นกองทพัอากาศท่ีมี

ความสามารถระดับ ๑ ใน ๓ ของภูมิภาคอาเซียน โดยถือว่ากําลังพลเป็นพลังขบัเคล่ือนของ 

การพฒันาตามยทุธศาสตร์ของกองทพัอากาศ 
 บทบาทสาํคญัของงานบริหารกาํลงัพล คือจะตอ้งบูรณาการงานตามวงรอบการบริหาร

กาํลงัพลให้สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ของกองทพัอากาศ เพื่อให้เการบริหารงานกาํลงัพลเป็นไป

อย ่างถูกตอ้ง เหมาะสม มีประสิทธิภาพ และพฒันาย ุทธศาสตร์ของกองทพัให้ประสบ

ความสําเร็จ และบรรลุเป้าหมาย จึงมีความจาํเป็นอย่างยิ่งที่จะตอ้งมีแนวทางการบูรณาการ 

การบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 
 
 
                                                                                 พล.อ.ต. 

                                                                                              (ประกาศิต  เจริญยิง่) 
                                                   นกัศึกษาวิทยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 
                                                                                           หลกัสูตร วปอ. รุ่นท่ี ๖๒ 
                                                                                                         ผูว้ิจยั 
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กติตกิรรมประกาศ 
 

 การทาํวิจยัในคร้ังน้ีสามารถบรรลุผลสําเร็จไดดี้ ดว้ยความอนุเคราะห์และช่วยเหลือ

เป็นอย่างดียิ่งจากท่านพลอากาศโท ชากร  ตะวนัแจง้ เจา้กรมกาํลงัพลทหารอากาศ ท่ีกรุณาให้

คาํแนะนาํในทุกเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์และมีคุณค่าอยา่งยิ่ง และขอขอบคุณผูเ้ขียนเอกสารวิจยั และ

หนงัสือวิชาการต่าง ๆ ท่ีผูว้ิจยัใชศึ้กษาอา้งอิงประกอบการทาํเอกสารวิจยัในคร้ังน้ี 

 ผูเ้ขียนขอกราบขอบพระคุณเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในกรมกาํลงัพลทหารอากาศท่ีได้

กรุณาใหข้อ้มูล ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีประโยชน์ อนัมาซ่ึงความสาํเร็จของผลการวิจยัน้ี 

 ผูเ้ขียนขอขอบคุณบิดา มารดา ผูใ้ห้กาํเนิด ตลอดจนครู – อาจารย ์ทั้งหลาย ท่ีไดอ้บรม 

สั่งสอน และประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ต่าง ๆ  ซ่ึงท่านได้วางพ้ืนรากฐานชีวิต และรากฐาน 

ทางความคิดใหผู้เ้ขียนมีความเช่ือมัน่ท่ีถูกตอ้ง อนัเป็นแนวทางไปสู่ความสาํเร็จของผูเ้ขียน 

 สุดทา้ยน้ีขอขอบคุณเพื่อน ๆ ทุกคนท่ีใหค้วามช่วยเหลือดว้ยดีมาโดยตลอด         

 

 

                                                                             พล.อ.ต. 

                                                                                          (ประกาศิต  เจริญยิง่) 

                                                                              นกัศึกษาวิทยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 

                                                                                        หลกัสูตร วปอ.รุ่นท่ี ๖๒ 

                                                                                                    ผูว้ิจยั 
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สารบัญ 
            หน้า  
 
บทคดัย่อ ก 
Abstract ข 

คาํนํา ค 
กติตกิรรมประกาศ ง 
สารบัญ จ 
สารบัญตาราง ซ 
สารบัญแผนภาพ ฌ 

บทที ่๑   บทนํา ๑ 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา ๑ 
 วตัถุประสงคข์องการวิจยั ๔ 
 ขอบเขตของการวิจยั ๔ 
 วิธีดาํเนินการวิจยั ๔ 
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 หลกัการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ๓๐  
 วงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ๓๑ 
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 กรอบแนวคิดของการวิจยั ๔๒ 
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 ๔ – ๑ มิติการประเมินผลสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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 ๔ – ๒ ขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ๗๘ 

 

 

 

                 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑ 
 

  

 

บทที ่๑ 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของ

ประเทศตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  ท่ีกําหนดกรอบและแนวทางการพัฒนา 

ให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนต้องนําไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์  

“ประเทศไทยมีความมัน่คง มัง่คัง่ ยัง่ยนื เป็นประเทศพฒันาแลว้ ดว้ยการพฒันาตามหลกัปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อความสุขของคนไทยทุกคน ดงันั้น ประเทศไทยตอ้งมีการวางแผน

ยทุธศาสตร์ชาติดา้นต่าง ๆ ท่ีรอบคอบและครอบคลุม เพื่อเป็นกรอบในการขบัเคล่ือนพฒันาประเทศ

ให้เจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคง ซ่ึงกรอบท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และระบบ 

การบริการจดัการภาครัฐ ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ 

และยทุธศาสตร์ชาติดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ 

 กระทรวงกลาโหมซ่ึงเป็นส่วนราชการภาครัฐองค์กรหน่ึงได้จัดทํายุทธศาสตร์

กระทรวงกลาโหม ๒๐ ปี รองรับ และกาํหนดนโยบายท่ีตอ้งดาํเนินการเก่ียวกบัการพฒันาระบบ

ราชการของกระทรวงกลาโหมโดยมุ่งเนน้การบริหารทรัพยากรใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สูงสุด ดว้ยการนาํนวตักรรมท่ีมีแนวคิด วิธีการ และรูปแบบใหม่ๆ มาใชใ้นการบริหารจดัการองคก์ร 

พฒันาความร่วมมือจากประชาชน ให้พร้อมสนับสนุนภารกิจทางทหารไดต้ั้งแต่ในภาวะปกติ 

พฒันาระบบกาํลงัสํารอง และระบบการระดมสรรพกาํลงัเพื่อการทหาร ให้สอดคลอ้งกบั 

ความจาํเป็นทางทหาร ตลอดจนใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดมาตรการกระตุน้การทาํงานของกาํลงัพล

ท่ีชดัเจน ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเช่ือถือไดแ้ละเป็นธรรม เพื่อนาํไปสู่การตอบแทนผลงาน 

ตามขีดความสามารถของกาํลงัพลอยา่งแทจ้ริง สร้างแรงจูงใจและความภาคภูมิใจของขา้ราชการ 

ทุกประเภทในการปฏิบัติราชการ  พัฒนาระบบการศึกษาและสถาบันการศึกษาในสังกัด

กระทรวงกลาโหมใหมี้คุณภาพ 

 ในส่วนของกองทพัอากาศ ไดจ้ดัทาํยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี โดยไดน้าํนโยบาย

ความมัน่คงแห่งชาติ ยทุธศาสตร์การป้องกนัประเทศกระทรวงกลาโหม ๒๐ ปี ยทุธศาสตร์กองทพัไทย 

๒๐ ปี  และนโยบายอ่ืน ๆ ท่ี เ ก่ียวข้องมาเป็นแนวทางทบทวน และปรับปรุง ข้ึนมาให้มี 

ความสอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี ของรัฐบาลปัจจุบนั ท่ีตอ้งการขบัเคล่ือนพฒันาประเทศ
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ไปสู่วิสัยทัศน์ไทยแลนด์ ๔.๐ เพื่อให้ประเทศไทยมีความมัน่คง มั่งคัง่ และยัง่ยืน กองทพัอากาศ 

จึงปรับปรุงและพฒันายุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี เพ่ือให้สามารถตอบสนองผลประโยชน์

แห่งชาติและวตัถุประสงค์มูลฐานในการป้องกนัประเทศ รวมทั้งมีขีดความสามารถท่ีเหมาะสม 

และเพียงพอในการปฏิบติัภารกิจ ตามอาํนาจหน้าท่ีตามกฎหมาย และท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยได้กําหนดวิสัยทัศน์ท่ีจะดาํรงความมุ่งหมายท่ีจะเป็นกองทัพอากาศชั้นนํา 

ในภูมิภาค ท่ีหมายถึงกองทพัอากาศท่ีมีความสามารถในการปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมี

ประสิทธิภาพ มีขีดความสามารถท่ีเพียงพอในทุกมิติ มีการพัฒนาเท่าทันการเปล่ียนแปลงของ 

สภาวะแวดลอ้มดา้นความมัน่คง เทคโนโลยี และภยัคุกคามทั้งในปัจจุบนั และท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 

ตลอดจนเป็นกองทพัอากาศท่ีมีความสามารถระดบั ๑ ใน ๓ ของภูมิภาคอาเซียน  

 ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ ๒๐ ปี กําหนดแนวทางพัฒนาเป็น ๒ ส่วน ส่วนแรก  

คือการเสริมสร้างขีดความสามารถกองทพัอากาศในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่าย

เป็นศูนยก์ลางโดยตรง (RTAF NCO Combat Related Function) การพฒันาในส่วนน้ีมีเป้าหมาย 

เพื่อพฒันากองทพัอากาศ มุ่งสู่กองทพัอากาศท่ีใช้เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง โดยมุ่งเน้นการพฒันา

องคป์ระกอบในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลางโดยตรง ซ่ึงทาํหนา้ท่ี

ปฏิบติัการในส่วนหนา้ รวมทั้งพฒันาขีดความสามารถในมิติไซเบอร์ และการริเร่ิมและวางรากฐาน

พฒันาขีดความสามารถในมิติอวกาศ การพฒันาขีดความสามารถในส่วนน้ี จาํเป็นตอ้งพิจารณา  

แนวทางการปรับปรุงโครงสร้างกองทพัอากาศเพื่อรองรับการปฏิบติังานในอนาคตให้เหมาะสม 

รวมทั้งสรรหาและพฒันาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะ เช่น บุคลากรดา้นบญัชาการและควบคุม, 

บุคลากรดา้นตรวจจบั, บุคลากรดา้นปฏิบติั, บุคลากรดา้นเครือข่าย, บุคลากรดา้นการสนบัสนุนและ

บริการ และบุคลากรดา้นท่ีมีความชาํนาญหรือเช่ียวชาญเฉพาะ สําหรับส่วนท่ี ๒ เป็นการพฒันา

กองทพัอากาศให้ทนัสมยั โดยประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสารเพื่อสนับสนุน 

การปฏิบัติงาน การพัฒนาขีดความสามารถกองทัพอากาศในส่วนน้ีมีเป้าหมายเพื่อพัฒนา 

กองทัพอากาศในภาพรวมให้มีความทันสมัย สามารถประยุกต์ใช้เทคโนยีสารสนเทศและ 

การส่ือสารเพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งสู่กองทพัอากาศดิจิตอล  

การพฒันาในส่วนน้ีมิไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) โดยตรง  

แต่เป็นการพฒันาการปฏิบติังานในส่วนอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความสาํคญัในการสนบัสนุนการปฏิบติัการท่ีใช้

เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) รายละเอียดของโครงการ แผนงาน และงบประมาณท่ีเก่ียวขอ้ง  

เพื่อพฒันากองทพัอากาศในส่วนน้ีจะระบุใน “แผนแม่บทกองทพัอากาศ” เช่น  ๑) แผนแม่บทดา้น

กาํลงัพล  ๒) แผนแม่บทดา้นการข่าว  ๓) แผนแม่บทดา้นยทุธการและการฝึก  ๔) แผนแม่บทดา้น 
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ส่งกาํลงับาํรุง ๕) แผนแม่บทดา้นกิจการพลเรือน ๖) แผนแม่บทดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การส่ือสาร ๗) แผนแม่บทดา้นการวิจยัและพฒันา เป็นตน้ 

 การพฒันาองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติการท่ีใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง

โดยตรง การพฒันาขีดความสามารถในมิติไซเบอร์ และการวางรากฐานพฒันาขีดความสามารถ 

ในมิติอวกาศ รวมทั้งการพฒันาแผนแม่บทต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ นั้น ส่งผลให้การเตรียมและใชก้าํลงั

ของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปล่ียนแปลงไป กองทัพอากาศต้องการกําลังพล  
และผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้านเพิ่มมากข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งสรรหา คดัเลือก และพฒันาบุคลากรของ

กองทพัอากาศในทุกระดบัให้มีความรู้ ความเขา้ใจ และความชาํนาญเก่ียวกบัเทคโนโลยี เพื่อให้

สามารถปฏิบติัหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพฒันาและปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 

ให้เหมาะสม ท่ามกลางสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงเช่นน้ี ผูรั้บผิดชอบในการบริหารกาํลงัพล

กองทพัอากาศจาํเป็นตอ้งมีบทบาทสาํคญัในการบริหารกาํลงัพล ใหส้ามารถตอบสนองต่อเป้าหมาย 

นโยบายและสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อให้งานตามวงรอบการบริหารกาํลังพลของ

กองทพัอากาศ ซ่ึงไดแ้ก่ การกาํหนดความตอ้งการ การจดัหากาํลงัพล การบรรจุและใชก้าํลงัพล  

การบาํรุงรักษากาํลงัพล การพฒันากาํลังพล และการบริหารเม่ือพน้จากราชการ มีการประสาน

กลมกลืนกันของกระบวนการ โดยตอ้งสามารถทาํให้กองทพัอากาศสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้  

และทกัษะท่ีจาํเป็นตามแนวทางพฒันากองทพัอากาศมาปฏิบติังาน ตลอดจนมีการสร้างแรงจูงใจ 

ให้กาํลงัพลเหล่านั้นมีความผูกพนักับองค์กร สามารถธํารงรักษาคนดี คนเก่ง ให้เกิดพฤติกรรม 

ในการปฏิบติังานท่ีพึงประสงค ์รวมทั้งตอ้งปรับเปล่ียนองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการบริหารกาํลงัพล

ทั้ งการบริหารกาํลังพลเชิงปริมาณและคุณภาพ โครงสร้างกาํลังพล รวมทั้ งระบบสารสนเทศ 

หรือขอ้มูลท่ีจาํเป็นในงานกาํลงัพล เพ่ือให้เกิดความคล่องตวัในการบริหาร ซ่ึงกระบวนการท่ีทาํให ้

กาํลงัพลมีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีพึงประสงค์ และกระบวนการท่ีทาํให้เกิดความคล่องตวัใน 

การบริหารงานเป็นกระบวนการตามวงรอบการบริหารงานกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ท่ีตอ้งมี 

การบูรณาการไปกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร เพื่อจะนํามาซ่ึงเป้าหมายท่ีสําคัญ คือ  

ผลการปฏิบัติงานท่ีตอบสนองต่อยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ ยุทธศาสตร์กระทรวงกลาโหม  

และยทุธศาสตร์ชาติตามลาํดบั 

 เ น่ืองจากการพัฒนาตามยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ จํา เ ป็นต้องมีดํา เ นินการ 

ให้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะ และขอ้จาํกดัของกาํลงัทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรท่ีมีในครอบครอง 

และเทคโนโลยี โดยท่ีถือว่ากาํลงัพลเป็นเป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จในการขบัเคล่ือนการพฒันา 

ตามยุทธศาสตร์ ดังนั้ น ผูว้ิจัยซ่ึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารกาํลังพลของกองทัพอากาศ

ตระหนักถึงความสําคญัท่ีจะบูรณาการงานในกระบวนการต่าง ๆ ตามวงรอบการบริหารกาํลงัพล 
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ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกบักลยุทธ์ และเป้าหมายของกองทพัอากาศ ความสําคญัจึงอยู่ท่ีว่า จะมี

แนวทางบูรณาการในการบริหารกาํลงัพลเพื่อตอบสนองต่อยทุธศาสตร์กองทพัอากาศอยา่งไร  

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

๑.  เพื่อศึกษาและวิเคราะห์สถานภาพการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศใน

ปัจจุบนั 

๒. เพื่อวิเคราะห์ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส ปัญหา และอุปสรรคในการบริหารกาํลงัพล

เชิงกลยทุธ์เพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

๓. เพื่อเสนอแนวทางในการบรูณาการบริหารกําลังพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ๑.  ขอบเขตด้านเน้ือหาเก่ียวกับแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งการบูรณาการการบริหารงาน 

กาํลงัพลเพื่อขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ รวมทั้ง

ขอ้มูลยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี (๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) 

 ๒. ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ผู ้เ ช่ียวชาญทางด้านบริหารกําลังพลของ

กองทพัอากาศซ่ึงเป็นผูอ้าํนวยการกองของหน่วยข้ึนตรงกรมกาํลงัพลกองทพัอากาศท่ีรับผดิชอบงาน

ตามวงรอบการบริหารงานกาํลงัพล จาํนวน ๕  คน และผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของ

หน่วยหวัหนา้สายวิทยาการ จาํนวน ๒๖ คน 

 ๓. ขอบเขตดา้นเวลา โดยดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลทั้งขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ 

และวิเคราะห์ขอ้มูลในหว้งเวลาตั้งแต่พฤศจิกายน ๒๕๖๒ - เมษายน ๒๕๖๓ 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 ดาํเนินการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับการใช้การวิจัย 

เชิงพรรณนา (Descriptive Research) ดงัน้ี 

 ๑.  การรวบรวมขอ้มูล   

  ๑.๑  การศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ โดยการคน้ควา้และศึกษารวบรวมขอ้มูลจากตาํรา 

และเอกสารต่าง ๆ 
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  ๑.๒ การศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อผูเ้ช่ียวชาญการบริหาร

กาํลงัพลของกองทพัอากาศ จาํนวน ๕  คน และการสนทนากลุ่มของผูมี้ประสบการณ์ในการบริหาร

กาํลงัพลของสายวิทยาการ จาํนวน ๒๖  คน 

 ๒. การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และเคร่ืองมือ 

ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ PESTEL Analysis แยกแยะใหเ้ห็นส่วนประกอบเหล่านั้น นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ 

SWOT Analysis  สภาพ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม รวมทั้งปัญหาอุปสรรคในการบริหาร

กาํลงัพล ตลอดจนการวิเคราะห์เปรียบเทียบ และสังเคราะห์ขอ้มูลทฤษฎี หลกัการต่าง ๆ เพื่อหา

แนวทางการบูรณาการการบริหารงานกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ   

 ๓. การนาํเสนอขอ้มูล 

  นาํเสนอขอ้มูลแบบรายงานวิจยัเชิงพรรณนาและวิเคราะห์ เพ่ือช้ีให้เห็นแนวทาง

ปฏิบติัท่ีควรพิจารณาในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 

 ๑. ทาํใหรั้บทราบถึงสถานภาพการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศในปัจจุบนั 

 ๒. ทําให้รับทราบจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 

ในการบริหารกาํลงัพลของหน่วยหวัหนา้สายวิทยาการเพื่อรองรับยทุธศาสตร์ของกองทพัอากาศ 

 ๓. ไดแ้นวทางจดัทาํแผนงาน/โครงการ ในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อ

รองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

 

คาํจํากดัความ 

 

การบูรณาการ      หมายถึง  การผสมกลมกลืนของแผน กระบวนการสารสนเทศ 

การจดัสรร  ทรัพยากร การปฏิบติัการ ผลลพัธ์ และ

การวิเคราะห์เพื่อสนบัสนุนเป้าประสงคข์ององคก์ร 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

 หมายถึง การบูรณาการการจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้ากับ 

กระบวนการในการตดัสินใจเชิงกลยุทธ์ขององคก์าร 

เพื่อให้องค์การสามารถจัดการกับสภาพแวดลอ้มท่ี 

เปล่ียนแปลงได ้
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หน่วยหวัหนา้สายวิทยาการ หมายถึง ส่วนราชการท่ีเป็นหน่วยข้ึนตรงของกองทพัอากาศ 

ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการบริหารกาํลงัพลในเหล่าหรือจาํพวก

ทหารท่ีหน่วยรับผดิชอบ 

วงรอบการบริการกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีมีความหมายใน

ตัว เอง  และมีความสัมพันธ์ ซ่ึงกันและกัน  เ ป็น

เคร่ืองมือหลกัและสาํคญัท่ีใชบ้ริหารงานกาํลงัพลของ

กองทพัอากาศ ประกอบดว้ย การกาํหนดความตอ้งการ 

ก าร จัด ห า กํา ลังพ ล  ก า รบ รร จุ แ ล ะ ใ ช้กําลังพ ล  

การบํารุงรักษากําลังพล การพัฒนากําลังพล และ 

การบริหารเม่ือพน้จากราชการ 
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บทที ่๒ 

การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 การทาํวิจยั เร่ือง แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมา

เป็นกรอบแนวทางในการศึกษาคน้ควา้ โดยใชแ้นวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 ๑.  การจดัการทุนมนุษย ์

 ๒. การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง 

 ๓. บทบาทใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์   

 ๔. การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐแนวใหม่ 

 ๕. การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

 ๖. ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

 ๗. หลกัการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 ๘. วงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 ๙. ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ๑๐.  กรอบแนวคิดการวิจยั 

 ๑๑.  สรุป 

การจัดการทุนมนุษย์  

 ในยุคปัจจุบนับทบาทของบุคลากรไม่ไดถู้กมองว่าเป็นเพียงทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น 

แต่ถือว่าเป็นทุนมนุษย์ ซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าขององค์กร มีผลต่อการพฒันาและสร้างโอกาส 

ความเจริญก้าวหน้าให้แก่องค์กรทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต มีความจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมี 

การจดัการทุนมนุษยต์ามแนวทางใหม่ ซ่ึงเป็นหัวใจของการพฒันาองคก์รในยุคน้ี หากองคก์รใด 

มีทุนมนุษยท่ี์เขม้แขง็ องคก์รนั้นยอ่มมีประสิทธิภาพในการจดัการ เรียกแนวทางใหม่ในการจดัการ

ดงักล่าววา่ ทุนมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ซ่ึงขอนาํเสนอแนวคิดการจดัการทุนมนุษย ์ดงัน้ี 

 ๑.  กระบวนทศัน์พืน้ฐานในการมองคน 

  หากจะพิจารณาในมิติของการบริหารงานบุคคลในองคก์รนบัตั้งแต่ในอดีตเป็นตน้มา 

ทาํให้เห็นไดว้่ามีการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง โดยเร่ิมจากยุคของงานบริหารงานบุคคล
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เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และเป็นการจดัการทุนมนุษย ์ตามลาํดบั ในยคุของการบริหารงาน

บุคคลมองคนเป็นค่าใช้จ่าย หรือเป็นตน้ทุนขององคก์ร คาํนึงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

เป็นหลกั สาํหรับยคุของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มองคนเป็นทรัพยากร โดยท่ีทรัพยากรเป็นของ

มีค่าต่อองคก์ร แต่กมี็อยูย่า่งจาํกดั ตอ้งเก็บเก่ียวผลประโยชน์จากคนในองคก์รใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

การทาํงานตอ้งเน้นเร่ืองประสิทธิภาพเหนือส่ิงอ่ืนใด ซ่ึงตอ้งใชท้รัพยากรให้น้อยเขา้ไว ้สําหรับ 

ยคุของการจดัการทุนมนุษย ์มองคนเป็นสินทรัพยข์ององคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าสูงสุด มีการเคารพใน

ศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องบุคคล องคก์รส่งเสริมและเอ้ืออาํนวยให้บุคคลไดพ้ฒันาศกัยภาพให้

เตม็ท่ีตามศกัยภาพของแต่ละคน ทั้งในแง่ความรู้ความสามารถ ทกัษะการปฏิบติังานโดยกระบวนทศัน์

พื้นฐานในการมองคนในองคก์รทั้ง ๓ ยคุ สรุปไดด้งัตาราง ๒ - ๑ 

ตารางท่ี ๒ - ๑ กระบวนทศัน์พื้นฐานในการมองคนในองคก์ร 

กระบวนทศัน ์ มุมมอง กิจกรรม 

๑.  งานบุคคล ความเช่ียวชาญของบุคคล 

คน้หาวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุด 

คนในองคก์รเป็นค่าใชจ่้ายหรือ

เป็นตน้ทุน 

การสรรหา คดัเลือก บรรจุ 

แต่งตั้ง ปฐมนิเทศ อบรม การ

พฒันา การประเมิน การปฏิบติั 

ปฏิบติังาน วินยั 

 

๒.  ทรัพยากรมนุษย ์

คนในองคก์รเป็นทรัพยากรท่ี

สาํคญั ตอ้งใชป้ระโยชน์จาก

ทรัพยากร ใหเ้กิดประโยชนก์บั

องคก์ร เนน้เร่ืองประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน 

การพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

การปรับปรุงการทาํงานให้

สอดคลอ้งกบัมาตรฐานการ

ปฏิบติังาน การฝึกอบรมและ

พฒันาเป็นเร่ืองงานอยา่งเดียว 

๓.  ทุนมนุษย ์ คนในองคก์รเป็นสินทรัพยท่ี์มี

ค่ายิง่ การพฒันาทุนมนุษย ์เป็น

การลงทุนท่ีคุม้ค่า ทั้งต่อองคก์ร 

สงัคม การเมือง และชาติ 

การเสริมหนุนใหบุ้คลากร 

สร้างมูลค่าเพิ่มและนวตักรรม 

ตามศกัยภาพของแต่ละบุคคลท่ี

แสดงออกมาอยา่งเตม็

ความสามารถ  

ท่ีมา : ไพรวลัย ์ เคนพรม, ๒๕๖๒ : ๓๓     

๒.  แนวคดิการจดัการทุนมนุษย์ 

  คาํว่า “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) ปรากฏข้ึนคร้ังแรกในปี พ.ศ. ๒๕๐๔ โดย

นกัเศรษฐศาสตร์รางวลัโนเบลช่ือ Theodore W. Schultz ไดเ้ขียนบทความเร่ือง Investment in 
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Human Capital ตีพิมพใ์นวารสาร American Economic Review โดยให้นิยามของทุนมนุษยว์่า  

ทุนมนุษย์คือ ความสามารถหลาย ๆ อย่างท่ีอยู่ในตัวคนทั้ งท่ีติดตัวมาแต่กําเนิดหรือเกิดจาก 

การสะสม เรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนส์เฉพาะของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะเป็นตวับ่งช้ี

ความสามารถ คุณลกัษณะเหล่าน้ีเป็นคุณลกัษณะท่ีมีคุณค่า ซ่ึงคุณค่าน้ีจะเพิ่มข้ึนเม่ือมีการลงทุน 

ท่ีเหมาะสม (Schultz, 1961  อา้งถึงใน นิสดารก ์เวชยานนท,์ ๒๕๕๑)  

 สาํหรับประเทศไทยเร่ิมไดย้นิคาํวา่ “ทุนมนุษย”์ เป็นคร้ังแรกประมาณปี พ.ศ.๒๕๔๔ 

(ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, ๒๕๕๐) และมีแนวคิดการมองทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถว่าเป็น

สินทรัพยท่ี์มีค่าเพื่อการลงทุน สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่องค์กร โดยแนวคิดท่ีสําคญัสําหรับ 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ปัจจุบนัเป็นพฒันาการหน่ึงของสังคมท่ีก้าวไปสู่ 

ยุคโลกาภิวตัน์ท่ีองคก์รตอ้งคาํนึงถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก

องคก์ร ดงันั้น การบริหารงานภายในองคก์รปัจจุบนัจึงเน้นไปท่ีความรู้ (Knowledge), ทกัษะ  

ความชาํนาญ (Skill) และคุณสมบติัความสามารถส่วนบุคคล (Ability) ในการปฏิบติังานของ

บุคลากรเป็นสําคญัเพื่อให้เกิดการปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยนํา

เทคโนโลยีหรือวิทยาการสมัยใหม่ เข้ามาเ พ่ือเพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการทํางาน  

(นิสดารก์ เวชยานนท,์ ๒๕๔๘ : ๑๑๙ – ๑๒๐) ซ่ึงการท่ีองคก์รจะสามารถพฒันาไปสู่ระบบ

บริหารงานดงัท่ีกล่าวมาได ้จาํเป็นจะตอ้งมีการใชแ้นวคิดการจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital 

Management : HCM) เป็นกลไกหลกัในการวางแผนและตั้งเป้าหมายไปสู่องคก์รบริหารทุนมนุษย ์

ซ่ึงการจดัการทุนมนุษยเ์ป็นแนวคิดให้ความสาํคญัว่า มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่สามารถใช้

เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรใด ๆ มาทดแทนได ้มนุษยจึ์งเป็นปัจจยัสําคญัท่ีนาํองคก์รให้ไปสู่ความสําเร็จ 

เน่ืองจากมนุษยมี์สมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจดัการทุนมนุษย ์มีความแตกต่าง

จากทรัพยากรอ่ืนๆ ผูบ้ริหารตอ้งทาํความเขา้ใจถึงความตอ้งการของคนงาน การใหเ้กียรติ และการปฏิบติั

ต่อกนัเยีย่งมนุษย ์ตลอดจนการใหค้วามสาํคญักบัสิทธิ เสรีภาพ ความยติุธรรม ความปลอดภยั และ

คุณภาพชีวิตของคนงานดว้ย โดยเป้าหมายการจดัการจะเน้นท่ีการสร้างคุณค่าเพิ่มข้ึนโดยการใช้

ศกัยภาพของมนุษย ์ ท่ีจะทาํใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์มีความมัน่คง มัง่คัง่ และอยูร่่วมกนัอยา่ง

สนัติสุข (Mondy & Noe ,1996, Werther & Kiath, 1985, Clark, 1992 )  

 ๓. สรุป 

  การจดัการทุนมนุษย ์แต่เดิมเรียกว่า การบริหารงานบุคคล ซ่ึงเป็นความหมาย 

ท่ีแคบกวา่ โดยมองการบริหารบุคคลเป็นแบบศูนยร์วมอาํนาจทั้งองคก์ร ท่ีเก่ียวกบักิจกรรม นโยบาย 

เก่ียวขอ้งกบัการรับคนเขา้ทาํงาน การดูแลรักษาคนทาํงาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้ง

การเก็บประวติัของคนงาน ลกัษณะของศูนยร์วมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลเป็นงาน
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บริการและงานธุรการ ต่อมาคาํว่า การจดัการทุนมนุษย ์ไดรั้บความนิยมแพร่หลายมากข้ึน เน่ืองจาก

มีการให้ความสําคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่สามารถใช้เคร่ืองมือเคร่ืองจักร 

ใด ๆ มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยสําคญัท่ีนําองค์กรให้ไปสู่ความสําเร็จ เน่ืองจากมนุษย ์

มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจดัการทุนมนุษย ์มีความแตกต่างจากทรัพยากร 

อ่ืน ๆ ผูบ้ริหารตอ้งทาํความเขา้ใจถึงความตอ้งการของคนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบติัต่อกนั

เยีย่งมนุษย ์ตลอดจนการให้ความสาํคญักบัสิทธิเสรีภาพ ความยติุธรรม ความปลอดภยั และคุณภาพ

ชีวิตของคนงานดว้ย โดยเป้าหมายการจดัการจะเน้นท่ีการสร้างคุณค่าเพิ่มข้ึนโดยการใชศ้กัยภาพ

ของมนุษยท่ี์จะทาํให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์มีความมัน่คง มัง่คัง่ และอยู่ร่วมกนัอย่างสันติสุข 

โดยในปัจจุบัน แนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ เป็นการจัดการท่ีเน้นความเป็นระบบบริหาร 

หรือผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงตอ้งเพิ่มบทบาทหนา้ท่ีในการจดัการทุนมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถ

อยูไ่ดท่้ามกลางสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสภาวะแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลง 

  ๑.   แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาวะแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลง 

   การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) เป็นการ

บริหารองคก์รให้มีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัตั้งแต่ การสรรหาคนเขา้มาในองคก์ร การพฒันา

และธาํรงรักษาคนในองคก์ร จนกระทัง่ออกจากองคก์รไปและสามารถใชชี้วิตไดอ้ย่างมีความสุข 

ในสังคม นกัวิชาการไดคิ้ดตวัแบบต่างๆในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อนาํมาใชเ้ป็นพื้นฐานใน

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รต่างๆโดย พิชิต เทพวรรณ์ (๒๕๕๔: ๓๔- ๔๓) ไดร้วบรวม

ตวัแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management Model) สรุปไดว้่าแนวคิด 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น สามารถแบ่งออกได ้๒ กลุ่ม คือ ตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหรัฐอเมริกา

(America Model) และตวัแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) โดยมี

รายละเอียดดงัน้ี 

   ๑.๑   ตวัแบบนกัคิดของกลุ่มในสหรัฐอเมริกา 

    สาํหรับนกัคิดกลุ่มน้ีสามารถแบ่งตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ได ้๒ ตวัแบบ ไดแ้ก่ ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด และตวัแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน โดยแต่ละตวัแบบมีลกัษณะดงัน้ี 

    ๑.๑.๑   ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด (Harvard 

Model of HRM) หรือท่ี เรียกว่าตวัแบบ “มนุษยนิ์ยมเชิงพฒันาการ (Developmental Humanism)” 

เป็นแนวคิดกระแสหลกัท่ีมีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายท่ีสุด ซ่ึงมีรากฐานทางความคิดมาจากสาํนกัคิด
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มนุษยสัมพนัธ์ สาํหรับตวัแบบน้ีไดถู้กพฒันาโดย เบียร์และคณะ (Beer et al) กลุ่มนกัคิดจากสาํนกั

วิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซ่ึงโบซอล (Boxall) ไดใ้ห้ช่ือว่า ตวัแบบ “กรอบแนวคิด 

ฮาร์วาร์ด (Harvard Framework)” โดยตวัแบบน้ีอยูบ่นสมมติฐานท่ีมองว่า ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เกิดข้ึนในอดีตนั้นจะสามารถแกไ้ขได ้หากผูบ้ริหารองคก์รมีวิสัยทศัน์ 

นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีดําเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าต้องการให้พนักงาน 

ในองคก์รของตนเป็นอยา่งไร ตลอดจนวิธีการท่ีสามารถจะทาํให้องคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย ซ่ึงหาก

ผูบ้ริหารไม่มีความชัดเจนในเร่ืองดังกล่าวแล้ว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยงัคงถือได้ว่าไม่มี 

ความแตกต่างไปจากการปฏิบติัหน้าท่ีในแบบเดิม สําหรับตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

แบบฮาร์วาร์ด ดงัแผนภาพท่ี ๒ - ๑ 

แผนภาพท่ี ๒ – ๑ ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบฮาร์วาร์ด 
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ปัจจยัสถานการณ์อ่ืนๆ 

- ลกัษณะแรงงาน 

- กลยทุธ์ธุรกิจ 

- ปรัชญาการบริหาร 

- ตลาดแรงงาน 

- สหภาพแรงงาน 

- เทคโนโลย ี

- กฎหมาย ฯลฯ 

ผูมี้ส่วนไดเ้สียและ

เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

- ผูถื้อหุน้ 

- ผูบ้ริหาร 

- ลูกจา้ง 

- รัฐบาล 

- สหภาพแรงงาน 

นโยบายทางเลือก

ดา้นการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์
- อิทธิพลของ

พนกังาน 
- ความคล่องตวัใน

การจดัการทรัพยากร

มนุษย ์
- ระบบการใหร้างวลั 

- ระบบการทาํงาน 

ผลลพัธ์ดา้นการ

จดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์
- การทุ่มเทความ

พยายาม 
- ความสามารถ 
- ประสิทธิผล 

ผลลพัธ์ระยะยาว 
- ความเป็นอยูท่ี่ดี

ของพนกังาน 
- ประสิทธิผลของ

องคก์ร 
- ความเป็นอยูท่ี่ดี

ของสังคม 
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    ๑.๑.๒   ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน (Michigan 

Model of HRM) หรือเรียกอีกช่ือหน่ึงไดว้า่เป็นตวัแบบ “การจดัการนิยม (Managerialism)” กล่าวคือ 

เป็นตวัแบบท่ีให้ความสําคญักบัผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กรจะไดรั้บเป็นอนัดบัแรก และให ้

การจดัการ “ คนหรือทรัพยากรมนุษย”์ เป็นเคร่ืองมือในการท่ีจะทาํให้บรรลุสู่เป้าหมายขององคก์ร 

การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกนน้ีพฒันาโดยฟอมเบิร์นและคณะ โดยกาํหนดว่าทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นกลไกสําคญัในการขบัเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่การมีผลประกอบการท่ีดีข้ึน ซ่ึงเป็นกลุ่ม 

นกัคิดจากสาํนกัวิชามิชิแกน (Michigan School) ท่ีเช่ือว่าการจดัการระบบทรัพยากรมนุษยด์า้นต่าง ๆ 

ขององคก์รจะตอ้งเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบักลยทุธ์ขององคก์ร สาํหรับแนวคิดน้ีสามารถเรียกได้

อีกอยา่งหน่ึงวา่เป็น “ตวัแบบเทียบเคียง (Matching Model)”  

แผนภาพท่ี ๒ - ๒ ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบมิชิแกน (Michigan Model of HRM) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา  : พิชิต  เทพวรรณณ์, ๒๕๕๔ : ๓๘ 

   ๑.๒ ตวัแบบของกลุ่มนกัคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model)     

    สําหรับกลุ่มนักคิดน้ีมีตวัแบบท่ีใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ  

ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค (Warwick Model of HRM) โดยตวัแบบน้ีเกิดข้ึน 

จากการปรับเปล่ียนตวัแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ โดย เฮนดร้ี

และเพต็ต้ีกริว (Hendry and Pettigrew) ท่ีให้ความสาํคญักบัลกัษณะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ์ขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค เป็นความพยายามท่ีจะบูรณาการขอบเขตการทาํงานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององค์กร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม 

การเมือง และกลยทุธ์ธุรกิจ  ดงัแผนภาพท่ี ๒ - ๓  

 
รางวลัและ

ผลตอบแทน 

การสรรหาและ

การคดัเลือก 
ผลการ

ปฏิบติังาน 

การฝึกอบรม

และพฒันา 

ระบบการ

ประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 



๑๓ 
 

  

แผนภาพท่ี ๒ - ๓ ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบวาร์วิค 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : พิชิต  เทพวรรณณ์, ๒๕๕๔ : ๓๙ 

 ๒. มิตขิองการจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตวัแบบของฮาร์วาร์ดเนน้ดา้นอ่อน (Soft) ซ่ึงไดรั้บ

อิทธิพลทางความคิดมาจากแนวมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) ในขณะท่ีตวัแบบขอมิชิแกน 

เนน้ดา้นแขง็ (Hard) ท่ีไดรั้บอิทธิพลความคิดมาจากหลกัการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific 

Management) การจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ม่ว่าจะเป็นกลุ่ม "อ่อน" ท่ีใชป้รัชญาแบบ "มนุษยนิ์ยม 

เชิงพฒันา" หรือกลุ่ม "แขง็" ท่ีมีปรัชญาแบบ "บริหารจดัการนิยม" มีผูส้รุปแนวโนม้ของการบริหาร

กลยุทธ์ธุรกจิ 

วตัถุประสงค/์ผลิตภณัฑ/์กลยทุธ์และ

ยทุธวธีิ 

บริบทการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

บทบาท/องคก์าร/ผลลพัธ์ดา้น 

ทรัพยากรมนุษย ์

บริบทภายใน 

วฒันธรรมองคก์ร 

โครงสร้างองคก์ร 

ผูน้าํ 

งานดา้นเทคโนโลย ี

ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

บริบทภายนอก 
เศรษฐกิจ สังคม 
เทคนิค/เทคโนโลย ี
การเมือง 

การแข่งขนั 

ลกัษณะงานด้านการ

บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 

ความคล่องตวัในการ

จดัการทรัพยากร

มนุษย ์

ระบบการใหร้างวลั 

ระบบการทาํงาน 

พนกังานสัมพนัธ์ 

 



๑๔ 
 

  

จดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว ้แมใ้นทางความคิดจะเป็นแนวคิดท่ีต่างกลุ่มต่างสํานัก แต่ในท่ีสุดแลว้

ในทางปฏิบติัทั้ง ๒ แนวคิดน้ีจะตอ้งถูกบริหารจดัการหรือบูรณาการเขา้ดว้ยกนั โดยมี ๔ มิติมุมมอง

ท่ีจะช่วยยดึโยงกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยม์ากยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ 

  ๒.๑ การกาํหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรจะตอ้ง

บูรณาการอย่างเป็นระบบมากข้ึน ทั้งในแง่ของการบูรณาการกนัเองของงานย่อยดา้นการบริหาร

จดัการทรัพยากรบุคคลภายในองคก์ร และการบูรณาการนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เขา้กบัแผนนโยบายและยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

  ๒.๒ ความรับผดิชอบในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รจะไม่ไดอ้ยู่

กับผูบ้ริหารด้านทรัพยากรบุคคลอีกต่อไป แต่จะถูกกําหนดให้เป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารสายงาน 

ดา้นต่าง ๆ จะตอ้งรับผดิชอบ 

  ๒.๓ เร่ืองของแรงงานสัมพนัธ์ ท่ีเคยเป็นการเผชิญหน้าระหว่างผูบ้ริหารกับ

สหภาพแรงงาน จะเปล่ียนไปเป็นเร่ืองพนักงานสัมพนัธ์ ทาํให้แนวคิดการบริหารจดัการคนใน

องคก์รเปล่ียนจากแบบ "กลุ่มนิยม" (Collectivism) ไปเป็น "ปัจเจกนิยม" (Individualism) 

  ๒.๔ แนวคิดเร่ืองของการสร้างความมีพนัธกิจผูกพนั การทาํให้พนักงานรู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร การคิดสร้างสรรค์และเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ทาํให้ผูบ้ริหารจะต้อง

ปรับเปล่ียนไปสู่บทบาทผูน้าํในรูปแบบใหม่ๆ เช่น เป็นผูเ้อ้ืออาํนวย เพิ่มบทบาทอาํนาจ และสร้าง

ขีดความสามารถใหก้บับุคลากร 

 ๓. สรุป 

  เม่ือสภาพแวดลอ้มในการดาํเนินงานเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา องคก์รต่าง ๆ  

ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาคธุรกิจ ราชการ รัฐวิสากิจ หรืออีกหลายองค์กร มีการแข่งขนัเพื่อสร้าง 

ความได้เปรียบในการดําเนินงานให้เป็นท่ีประจักษ์กับสังคม และสร้างความสําเร็จให้กับ 

การดําเนินงานตามเป้าหมาย จึงต้องปรับเปล่ียนการบริหารจัดการองค์กรให้สอดคล้องกับ 

ความเปล่ียนแปลง และส่ิงหน่ึงท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งมากก็คือการจดัการ “คน” หรือ

ทรัพยากรมนุษย”์ ซ่ึงมนุษยน์ั้ นเปรียบเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความสําคญัอย่างยิ่งในองค์กร 

รวมทั้ งเป็นปัจจัยสําคญัในการบริหารองค์กรไปสู่ความสําเร็จได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากมนุษย์มี 

ความพร้อม ความรู้ความสามารถ สติปัญญาและสามารถพฒันาศกัยภาพอยา่งไม่มีขีดจาํกดั และยงัไม่มี

เคร่ืองมือเทคโนโลยีใดท่ีสามารถมาทดแทนมนุษยไ์ดอ้ย่างแทจ้ริง จากในอดีตท่ีการบริหารองคก์ร

เน้นการให้ความสําคัญปัจจัยในการบริหารด้านอ่ืน ๆ และเน้นความสํา เ ร็จขององค์กร  

ผ่านการกาํไรเป็นหลกั แต่หลงัจากได้เกิดความเปล่ียนแปลงในหลาย ๆ ด้าน ทาํให้องค์กรตอ้ง

ตระหนักและทบทวนถึงเป้าหมายและผลลพัธ์ขององคก์รกนัใหม่ และเห็นว่าปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุด 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%B8%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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ในองคก์รท่ีตอ้งใหค้วามสาํคญัคือคน โดยองคก์รใดท่ีเห็นความสาํคญัของคน องคก์รนั้นมีแนวโนม้

ประสบความสําเร็จเป็นอย่างสูง การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาและไม่สามารถ

หลีกเล่ียงได้ องค์กรท่ีมีทรัพยากรท่ีได้รับการพฒันาจะมีขอ้ได้เปรียบมากกว่า ด้วยเหตุผลน้ีเอง

องคก์รท่ีมีทศันคติในการยอมรับการเปล่ียนแปลง ดว้ยการใหค้วามสาํคญัในการพฒันาบุคลากร โดย

วิธีการทาํงานรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างจากการทาํงานในอดีตมาปรับใชใ้นสภาวะแวดลอ้มในปัจจุบนั 

ย่อมไดป้รียบกว่าองคก์รท่ีไม่ยอมรับกบักระแสการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผูบ้ริหารมีความจาํเป็นตอ้งมี

ความเขา้ใจในแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อท่ีจะสามารถวางยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 บทบาทใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ๑. ความคดิเห็นของนักวชิาการต่างประเทศ 

  เน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว กา้วสู่ยุคเศรษฐกิจ 

ท่ีเนน้การแข่งขนัท่ีองคค์วามรู้ (Knowledge Economy) องคก์รต่าง ๆ ลว้นเผชิญกบัสภาวะแวดลอ้ม

การแข่งขนัท่ีรุนแรงยิ่งข้ึน และเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร ทาํใหอ้งคก์รตอ้งเร่ิมหันมาตระหนกัถึง

ความสําคญัในเร่ืองของ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร” มากข้ึน ทั้ งน้ีเพื่อผลักดันให้

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รสามารถเพิ่มมูลค่า (Value Added) และสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

(Competitive Advantage) ใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งสูงสุด เน่ืองจากความสาํคญัดงักล่าวทาํใหบ้ทบาท

และความรับผดิชอบของหน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ปล่ียนแปลงไป โดยอูลริคและบร็อคแบง 

(Ulrich and Brockbank, 2005) และ โน, โฮลเลนเบค, เจอร์ฮาร์ตและไรต ์(Note, Hollenbeck, 

Gerhart and Wright, 2006) กล่าวถึงบทบาทดงักล่าว โดยสามารถแสดงไดต้ามแผนภาพท่ี ๒ – ๔  

ซ่ึงมีรายละเอียดท่ีแกนนอนแสดงให้เห็นถึงกิจกรรมของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยกระบวนการ

ทาํงานอยู่ทางดา้นซ้าย และกิจกรรมทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ทางดา้นขวา และสําหรับตวัแกนตั้งแสดง 

ให้เห็นถึงจุดเน้นอนาคตหรือกลยุทธ์อยู่ดา้นบน และจุดเน้นการดาํเนินงานหรืองานประจาํวนัอยู่

ดา้นล่าง สาํหรับบทบาทดงักล่าว ไดแ้ก่ 

  ๑.๑ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ (Management of Strategic Human 

Resource) หรืออาจเรียกว่าเป็น หุ้นส่วนเชิงกลยทุธ์ (Startegic Partner) เป็นบทบาทท่ีสาํคญัมาก

บทบาทหน่ึงของหน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั เน่ืองจากจะช่วยให้องคก์รสามารถ

ดาํเนินการเชิงรุกไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยทุธ์จะเป็นผูมี้บทบาทสาํคญัใน

การคิดร่วมวางแผนการตดัสินใจในการจดัการระดบัสูงขององคก์ร มีบทบาทในการเป็นผูเ้ช่ียวชาญ

ในธุรกิจ การเป็นนกัวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ การเป็นผูจ้ดัการและท่ีปรึกษาดา้นความรู้ 

ตลอดจนตอ้งมีความเขา้ใจวา่กลยทุธ์ท่ีองคก์รใชใ้นการดาํเนินงานคือกลยทุธ์ใด 



๑๖ 
 

  

  ๑.๒ การจดัการงานพ้ืนฐานขององค์กร หรือเดิมเรียกว่าเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้น

บริหาร และในปัจจุบันเรียกว่าการเป็นผูเ้ช่ียวชาญในหน้าท่ี เป็นบทบาทท่ีหน่วยงานจัดการ

ทรัพยากรมนุษยไ์ดแ้สดงบทบาทในฐานะผูเ้ช่ียวชาญการบริหาร หรือผูเ้ช่ียวชาญในหนา้ท่ี ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั

แนวปฏิบติัดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะเป็นศูนยก์ลางแห่งคุณค่า มีการปฏิบติัอยู่บนพื้นฐานของ 

องค์ความรู้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ เป็นการแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพในการออกแบบและ 

ส่งมอบระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และวิธีปฏิบติังาน

ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีปฏิบติังาน และใหร้างวลัแก่พนกังานดว้ย 

  ๑.๓ การจัดการอุทิศตนของพนักงาน หรือเดิมเรียกว่า ผูใ้ห้ความช่วยเหลือ

พนกังาน และปัจจุบนัเรียกวา่เป็นผูส้นบัสนุนพนกังาน บทบาทในการจดัการใหพ้นกังานขององคก์ร

เกิดความผกูพนั อุทิศตน และทุ่มเท มานะ พยายามใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ ทั้งน้ีอาจดาํเนินการ

ไดโ้ดยการรับฟัง เขา้ใจ และทราบถึงความจาํเป็นและความตอ้งการของพนักงานในการทาํงาน 

ตลอดจนเป็นผูส้นบัสนุนพนกังาน เป็นฝ่ายคอยใหค้าํปรึกษาหารือ เพ่ือสนบัสนุนใหก้ารทาํงานของ

พนกังานเป็นไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ 

  ๑.๔ การจดัการแปลงโฉมและเปล่ียนแปลง หรืออาจเรียกได้ว่าเป็นตวัแทน 

การเปล่ียนแปลง เป็นบทบาทท่ีหน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของ

องค์กร ในการเผชิญกบัสภาวะของการแข่งขนั เน่ืองจากในโลกของการแข่งขนัปัจจุบนั องค์กร

จาํเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและพฒันาศกัยภาพในการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง 

หน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงจาํเป็นตอ้งช่วยระบุถึงเง่ือนไขของการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ

ให้เกิดข้ึน ซ่ึงอาจเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวกบัวิธีการทาํงาน ผลการปฏิบติังาน หรือวฒันธรรม

องคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 

 



๑๗ 
 

  

แผนภาพท่ี ๒ – ๔  บทบาทใหม่ของหน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright (2006) 

 ๒. ความคดิเห็นของนักวชิาการไทย 

  ๒.๑ งานวิจยัของ วิมรินทร์ จกัษุจินดา และวิไล สุขศรีวงษ ์ (๒๕๔๘: ๑๕๐)  

ไดศึ้กษาบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยย์ุคใหม่ จากผูบ้ริหารท่ีปฏิบติังานดา้นทรัพยากร

มนุษยใ์นบริษทัท่ีจดทะเบียน ในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหาร 

ท่ีปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่ มีบทบาทเป็นผูเ้ช่ียวชาญงานบุคคลมากท่ีสุด รองลงมา 

ไดแ้ก่ บทบาทหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ บทบาทผูเ้ช่ียวชาญงาน บริการ และบทบาทผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ตามลาํดบั 

  ๒.๒ งานวิจยัของ กนกวรรณ ดาํดดั (๒๕๔๙: ๕๔-๕๘) เร่ืองบทบาทหนา้ท่ีของ

หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในมุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูง และผูบ้ริหารหน่วยงาน

 

Future/Strategic 
 

 

Future/Strategic 

Focus 

 

การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

(Management of Strategic 

Human Resource 

 

การจดัการการเปล่ียนแปลง 

(Management of Transformation 

and change 

การจดัการงานพื้นฐานขององคก์ร 

(Management of Firm  

Infrastructure) 

การจดัการอุทิศของพนกังาน 

(Management of Employee 

Comtribution) 

 

Process people 

Day – to – Day/Operation Focus 



๑๘ 
 

  

ทรัพยากรมนุษยใ์นบรรษทัขา้มชาติ พบว่าผูบ้ริหาร หน่วยงานทรัพยากรมนุษยม์องเห็นถึงบทบาท

ของตน ในดา้นการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์ทั้งในปัจจุบนัและ อนาคต แต่ในมุมมองของผูบ้ริหาร

องคก์ร พบว่าบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเปล่ียนจากบทบาท ผูเ้ช่ียวชาญดา้น 

การบริหารไปเป็นบทบาทการเป็นหุน้ส่วนเชิงกลยทุธ์มากยิง่ข้ึน  

 ๓. สรุป 

  การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงดงัเช่นปัจจุบนั 
นกัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ควรหาวิธีการดาํเนินการต่าง ๆ ดา้นทรัพยากร

มนุษย ์เพื่อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รดา้นอ่ืน ๆ  และโดยเฉพาะดา้นทรัพยากรมนุษยป์ระสบความสาํเร็จ 
สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์รได ้ โดยอาศยัแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ป

ประยุกต์ใช ้เพื่อให้สามารถนาํพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทาํให้เกิด 

การดาํเนินงานท่ีองคก์รสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการท่ีองคก์รมีการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยท่ี์ย ัง่ยืน นอกจากแนวคิดในการจดัการทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวแลว้ นกับริหาร

ทรัพยากรมนุษยย์งัตอ้งแสดงบทบาทต่าง ๆ เพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนใหส้ามารถ

สนับสนุนการบริหารงานให้กับองค์กรอีกด้วย ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า บทบาทของ 

นกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์นกัวิชาการมีความเห็นสอดคลอ้งกนั คือ บทบาทการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เ ชิงกลยุทธ์ ซ่ึงต้องมีการบูรณาการ กล่าวคือทําให้กรอบแนวคิดในการบริหารคน 

ถูกผนวก และแทรกซึมไปทุกระดบัของแผนงานขององคก์ร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐแนวใหม่ 

 ๑.  แนวคดิใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

   เม่ือกล่าวถึงทรัพยากรพื้นฐานในการบริหารงานซ่ึงประกอบ ดว้ย คน (Man) เงิน 

(Money) วสัดุ (Materials) เวลา (Minutes) และวิธีการจดัการ (Management) นั้น “คน” ถือไดว้่าเป็น

ทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดในกระบวนการบริหาร ทั้งน้ีเพราะความสําเร็จของทรัพยากรประเภทอ่ืน 

ลว้นตอ้งใชค้นดาํเนินการทั้งส้ิน 

  การบริหารคนแต่เดิมนั้น เรียกว่า “การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการบริหาร

บุคคลท่ีอยูใ่นองคก์ร เร่ิมตั้งแต่การคดัเลือกบุคคลท่ีดีท่ีสุดในตลาดแรงงานดว้ยวิธีการต่าง ๆ เขา้มาสู่

องคก์ร แลว้ใชบุ้คคลนั้นให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดจนกระทัง่พน้ออกไปจากองคก์ร 

โดยจดัใหมี้เงินชดเชย (Compensation Bonus) ต่าง ๆ เช่น เงินสะสม บาํเหน็จ บาํนาญ ซ่ึงถือว่า 

จบกระบวนการ อยา่งไรก็ดี การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ ไดส้ร้างการเปล่ียนแปลงในระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐเพื่อเป็นปัจจยัสาํคญัในการพฒันาองคก์รอยา่งเตม็ศกัยภาพ 



๑๙ 
 

  

  แนวคิดใหม่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐ ในภาพรวมนั้น ปรีชา วชัราภยั 
(๒๕๕๐) กล่าวถึงขอ้สังเกตเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบโลกาภิวตัน์

โดยอา้งอิงจากหนงัสือช่ือ “การบริหาร (ทรัพยากรบุคคล) ของวนัพรุ่งน้ี” ซ่ึงมี เดฟ อูริช 
ผูเ้ช่ียวชาญเร่ืองการบริหารคน เป็นบรรณาธิการ ดงัน้ี  

      ...สถานะทางการศึกษาท่ีสูงข้ึนของคนทาํงาน ทาํให้เกิดและเปล่ียนแปลงลกัษณะงาน  
จากจุดเนน้ท่ีเคยใช ้“แรง” ไปสู่รูปแบบของการใช ้“องคค์วามรู้” เป็นฐานของการทาํงาน มีผล
ใหค้นผกูพนักบัตนเองมากข้ึน และลดความผกูพนักบัผูอ่ื้นลง ... ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในกระแสโลกาภิวตัน์เป็นไปในลกัษณะของ “การลงทุน” ในคน เพื่อการพฒันาองคก์รให ้
“เรียนรู้” และ “เติบโต” อยา่งต่อเน่ือง... 

   แนวคิดขา้งตน้ แสดงใหเ้ห็นถึงการเปล่ียนแปลงปรัชญาการบริหารบุคคลไปจากเดิม 

และใหค้วามสาํคญัต่อคนทาํงานอยา่งสูง ในการบริหารงานสมยัใหม่นั้น “ทรัพยากรบุคคล” ถือเป็น

สินทรัพย ์ (Asset) ขององคก์รท่ีมีสภาพเป็น “ทุน (Capital)” หรือ “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) 

แนวคิดน้ีมองบุคคลว่า ในแต่ละคนมีส่ิงมีคุณค่าสูงอยูภ่ายใน ไดแ้ก่ เทคโนโลยี ความรู้ ทกัษะ 

ประสบการณ์ และสมรรถนะท่ีแฝงอยู ่ และมีความจาํเป็นในการปฏิบติังาน เช่น ทกัษะเชิงเทคนิค 

นวตักรรม ความคิดสร้างสรรค ์ และสมรรถนะในการเป็นผูน้าํ เพ่ือมุ่งสู่ความสาํเร็จขององคก์ร 

องคก์รใดมีทุนมนุษยท่ี์เหนือกว่า ก็จะสามารถยืนอยู่ในสถานะท่ีเหนือกว่าองคก์รคู่แข่งไดท้ั้งใน

ปัจจุบนัและอนาคต 

 ๒. ลกัษณะการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หรือทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ มีวตัถุประสงคค์ลา้ย

การบริหารแบบเดิม แต่มีจุดมุ่งเนน้ท่ีต่างกนั วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์สาํคญั

คือ  

  ๒.๑  เพื่อสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาทาํงานใน

องคก์ร (Recruitment and Selection)  

  ๒.๒ เพื่อใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Utilization)  

  ๒.๓ เ พื่ อธํา รง รัก ษ าบุคค ล ท่ี มีคว าม สามารถใ ห้อยู่กับอง ค์ก รน าน  ๆ 

(Maintenance)  

  ๒.๔ เพื่อพฒันาบุคคลใหมี้ความรู้ความสามารถ (Development)  

 อย่างไรก็ดี มีจุดเน้น และกิจกรรมบางประการท่ีแตกต่างกนัระหว่างการบริหาร

ทรัพยากร บุคคลแบบเก่า และแบบใหม่ พอสรุปไดต้ามตารางท่ี ๒ – ๒ ดงัน้ี 

 

 



๒๐ 
 

  

ตารางท่ี ๒ – ๒ ความแตกต่างระหวา่งการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับและเชิงรุก 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) 

๑. มุ่งเนน้ธุรการงานบุคคล 

 

๒.  กิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ออกแบบเฉพาะประเด็นการบริหารทรัพยากร

บุคคลเท่านั้น 

๓.  ลาํดบัความสําคญัของการบริหารทรัพยากร

บุคคลจะสอดคล้องกับกิจกรรมประจําวัน 

(Routine Actives) ของการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

๔.  หน่วยงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล

รับผดิชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์ร 

๑.  มุ่งเนน้เพิ่มมูลค่าใหอ้งคก์รผา่นทางทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ร 

๒.  กิจกรรมด้านบริหารทรัพยากรบุคคลต้อง

สมัพนัธ์และสอดคลอ้งกบัแผนขององคก์ร 

 

๓.  ลาํดบัความสําคญัของการบริหารทรัพยากร

บุคคลตอ้งลาํดบัความสาํคญัของกลยทุธ์องคก์ร 

 

 

๔.  ผูบ้ริหารหน่วยงาน ผูบ้ริหารสายงาน และ

ห น่ ว ย ง า น ด้า น ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล  ร่ ว ม กัน

รับผดิชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ท่ีมา : ทกัษะผูน้าํสู่ความสาํเร็จ,  ออนไลน,์  ๒๕๖๒   
 จากตารางจะเห็นว่าทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ มีจุดมุ่งหมาย 

ไม่เพียงเป็นการ “Put the right man on the right job at the right time with the right pay” เช่น ท่ีเคย

ปฏิบติัแต่เดิมเท่านั้น แต่เป็นการรวมพลงัของทุกส่วนในองคก์รผลกัดนัไปสู่เป้าหมายตามท่ีได้

วางแผนไว ้ดว้ยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ัน่เอง  

 ๓. สรุป 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐแนวใหม่ ถือว่าทรัพยากรมนุษยเ์ป็นตน้ทุน

ขององค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีการปรับเปล่ียนให้ทนักับสถานการณ์ปัจจุบนั

เช่นกนั โดยการสรรหาคดัเลือกตอ้งเนน้คนท่ีมีศกัยภาพ มีความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งนั้น ๆ 

มาทาํงาน มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ๆ อยู่เสมอ เพ่ือให้เกิดการพฒันามากยิ่งข้ึน มีการจดั

สวัสดิการต่าง ๆ เป็นการสร้างแรงจูงใจในการทํางานเพื่อให้พนักงานอยู่กับองค์กรนาน ๆ  

จึงจําเป็นต้องมีการเปล่ียนบทบาทของผู ้เ ก่ียวข้องทั้ งพนักงาน หัวหน้างาน ผู ้บริหาร และ 

นักทรัพยากรมนุษย ์ให้ตอ้งมีภารกิจร่วมกนัมากข้ึนแทนท่ีจะแบ่งหน้าท่ีกนัอย่างชัดเจน ในการ

มุ่งเน้นพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพฒันาจูงใจและกาํหนดทิศทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มุ่งสู่เป้าหมายและพนัธกิจขององคก์ร ซ่ึงเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก 
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ท่ีมุ่งเน้นหน้าท่ีและกระบวนการมากกว่าการทาํงานเชิงรับแบบเดิม ท่ีเน้นกิจกรรมประจาํวนั 

ตามกระบวนการ ขั้นตอนและกฎระเบียบ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 การบริหารงานในยคุใหม่ หลกัสาํคญัท่ีทาํองคก์รไดเ้ปรียบในการแข่งขนั คือจะตอ้ง

มีการบริหารงานเชิงรุกในรูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ์ ซ่ึงเป็นมีกระบวนการในการกาํหนดทิศทาง

และแนวทางของการปฏิบติัภารกิจขององคก์รในอนาคต นอกจากกลยทุธ์ขององคก์รท่ีกาํหนดไวแ้ลว้ 

การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมหน่ึงในการปฏิบติังานขององคก์รท่ีจะตอ้งมีการปรับตวัให้

สอดคลอ้งกบัแนวทางการบริหารองคก์รเชิงกลยุทธ์ องคก์รสมยัใหม่ท่ีประสบความสําเร็จจะให้

ความสําคญัในการจัดการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจัง การจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ 

มีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์กร การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มองไปขา้งหนา้ หรือคิดล่วงหนา้ มีการกาํหนด

กลยุทธ์ในการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์ทั้งน้ีเพ่ือดึงดูด จูงใจ และรักษาบุคลากรท่ีองคก์รตอ้งการ 

ให้มุ่งมัน่กบัการปฏิบติังานให้กบัองคก์รอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อให้องคก์รสามารถปรับตวั

ให้สอดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงขอนาํเสนอแนวคิดการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ดงัน้ี 

 ๑. ลกัษณะสําคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์ (๒๕๕๖ : ๒๓) การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

(Strategic Human Resource Management) ไดป้ระยกุตแ์นวคิดของการบริหารเชิงกลยทุธ์มาใชก้บั 

การจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์จะมีคุณลกัษณะ 

 ๖ ประการไดแ้ก่  

  ๑.๑ การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์กรสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองคก์รซ่ึงเป็นทั้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองคก์ร เช่น กฎหมาย 

สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลย ี 

เป็นตน้ ในการกาํหนดกลยทุธ์ของกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะนาํเร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบั

สภาพแวดลอ้มมาประกอบการจดัทาํแผนกลยทุธ์แต่ละดา้น โดยจะใชม้าตรการเชิงรุกกบัโอกาสท่ีจะ

เกิดข้ึนขณะเดียวกนัพยายามหาวิธีการแกไ้ขขจดัอุปสรรคใหห้มดไป  

  ๑.๒ การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขนัและความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงของ

ตลาดแรงงาน องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแข่งขนัและความเคล่ือนไหวในตลาดแรงงาน เช่น 
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การจูงใจ ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล การเปล่ียนแปลงอตัราค่าจา้ง อตัราการว่างงาน 

สภาพการทาํงานและช่ือเสียงของคู่แข่ง เป็นตน้ องคป์ระกอบต่าง ๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบถึง 

การตดัสินใจดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละขณะเดียวกนักจ็ะไดรั้บผลกระทบดว้ยเช่นกนั  

  ๑.๓ การเน้นแผนระยะยาว แนวคิดของการจดัทาํแผนกลยุทธ์ขององคก์รจะ

มุ่งเนน้เป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบติังานในระยะยาว จึงตอ้งมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ของ

องค์กรให้ชัดเจน ต่อจากนั้นจะกาํหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อผลกัดนัให้มี 

การปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ให้ดาํเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ท่ีไดก้าํหนดไว ้ เป็นการแปลง

วิสยัทศัน์ลงสู่การปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม 

  ๑.๔ การเน้นการพัฒนาทางเ ลือกในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ  

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์มุ่งเนน้การพฒันาทางเลือก กลยุทธ์ท่ีกาํหนดจะไดม้าจาก

ทางเลือกหลาย ๆ ทาง โดยมีผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะมีส่วนร่วมในการเสนอทางเลือกในการดาํเนินการไปสู่

เป้าหมายในอนาคตท่ีกาํหนดไว  ้ และการตดัสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

ในบรรดาทางเลือกทั้งหมดท่ีมีอยู ่ 

  ๑.๕ ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงาน กลุ่มเป้าหมาย

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คือบุคลากรทุกคนในองคก์รนบัตั้งแต่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

จนกระทัง่ถึงผูบ้ริหาร ตามแนวคิดดั้งเดิมนั้นจะมุ่งเน้นเฉพาะพนักงานระดบัปฏิบติัการเท่านั้น  

เช่น เม่ือพิจารณาเร่ืองการพฒันากจ็ะมีโปรแกรมการพฒันาผูบ้ริหาร สาํหรับคณะผูบ้ริหาร และมีการ

ฝึกอบรมใหก้บัพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

  ๑.๖ การบูรณาการระหว่างกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ และกลยทุธ์ดา้นธุรกิจ

กลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์รกาํหนด จะตอ้งสนับสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจ ผูอ้าํนวยการ 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะมีส่วนร่วมในการวางแผนเป้าหมายกลยทุธ์ระดบัองคก์ร และร่วมกนักาํหนด

เป้าหมายกลยทุธ์ดา้นงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อใหม้ัน่ใจว่าเป้าหมายดา้นทรัพยากรมนุษย์

สนบัสนุนและสนองตอบต่อเป้าหมายของธุรกิจ   

 ๒. องค์ประกอบแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

  แผนกลยุทธ์ทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพควรมี

องคป์ระกอบดงัน้ี  

  ๒.๑ เหมาะสมกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์ร 

   ในการกําหนดกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะต้องให ้

แผนกลยุทธ์นั้นมีความเหมาะสม สอดคลอ้ง กับแผนกลยุทธ์ในภาพรวมขององค์กร ทั้งน้ีโดยมี
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แนวคิดว่าแผนกลยุทธ์ทางดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของแผนงานท่ีจะ

เอ้ืออาํนวยใหแ้ผนกลยทุธ์ในระดบัองคก์รประสบความสาํเร็จ 

  ๒.๒ เหมาะสมกบัสภาวะแวดลอ้มขององคก์ร 

   ในขั้นตอนของการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มขององคก์รก่อนท่ีจะกาํหนด

กลยทุธ์นั้น องคก์รจะทราบว่าสภาวะแวดลอ้มขององคก์รเป็นในลกัษณะเช่นไร เช่น มีกระบวนการ

ทํางานเชิงรุก ตั้ งรับ หรือถดถอย มีจุดเด่น จุดด้อย และความเส่ียงอะไรบ้าง เป็นต้น ซ่ึงใน 

การกาํหนดกลยุทธ์ทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งคาํนึงถึงสภาวะแวดลอ้มเหล่าน้ี 

ขององคก์รเอาไวด้ว้ย 

  ๒.๓ เหมาะสมกบัลกัษณะขององคก์ร 

   องคก์รแต่ละองคก์รจะมีลกัษณะเฉพาะขององคก์รท่ีแตกต่างกนัออกไป 

ซ่ึงอาจจะเรียกว่าเป็นวฒันธรรมของแต่ละองค์กรก็ได ้เช่น องค์กรท่ีเน้นดา้นการตลาด การขาย  

หรือองคก์รท่ีมีวฒันธรรมท่ีเนน้ระบบคุณธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได ้เป็นตน้ การกาํหนดกลยทุธ์ 

ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งคาํนึงถึงลกัษณะขององคก์รดงักล่าวเอาไวด้ว้ย 

  ๒.๔  เหมาะสมกบัความสามารถขององคก์ร 

   คว ามสามารถขององค์กรใน ภาพรวม จ ะประ กอบด้วย  ความ รู้

ความสามารถ ทักษะ ของผู ้บริหารและพนักงาน ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ 

ความสามารถในการทาํกาํไรของธุรกิจ ความสามารถในการจ่ายของธุรกิจ เป็นตน้ แผนกลยุทธ์ 

ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์กาํหนดข้ึนควรคาํนึงถึงความสามารถขององคก์รดว้ย จึงจะทาํให้

แผนกลยทุธ์นั้น ๆ ประสบความสาํเร็จได ้

 ๓.   ขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยุทธ์ด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

  การวางแผนกลยุทธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ควรมีขั้นตอนในการ

วางแผนกลยทุธ์ ดงัต่อไปน้ี    

  ๓.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร

ขั้นตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น ๓ ลกัษณะ คือ 

   ๓.๑.๑ วิเคราะห์ถึงกลยุทธ์ระดับต่าง ๆ ขององค์กรว่าเก่ียวข้องกับ 

การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างไร และองคก์รตอ้งการกาํหนดกลยุทธ์ดา้นการจดัการทรัพยากร

มนุษยอ์ยา่งไรในการท่ีจะช่วยสนบัสนุน ส่งเสริม ในการดาํเนินธุรกิจขององคก์รประสบความสาํเร็จ 

   ๓.๑.๒ วิเคราะห์ถึงศกัยภาพของหน่วยงานการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า

มีความสามารถมากนอ้ยเพียงไร ในการท่ีจะกาํหนดและบริหารกลยทุธ์ทางดา้นการจดัการทรัพยากร

มนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 



๒๔ 
 

  

   ๓.๑.๓ วิเคราะห์ถึงจุดอ่อน จุดแข็ง ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์อง

องค์กร แนวทางในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทรัพยากรมนุษยใ์นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รเป็นกระบวนการในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน เป้าหมายหลกั

คือการวิเคราะห์ถึงจุดอ่อน จุดแข็ง ขององคก์รประกอบกบัทรัพยากรมนุษยเ์ม่ือเทียบกบัคู่แข่งขนั  

ซ่ึงควรจะมีแนวทางในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

    ๓.๑.๓.๑ การวิเคราะห์คุณภาพของฝ่ายบริหารว่ามีวิสัยทัศน์ 

ประสบการณ์ มีคุณธรรม และ จรรยาบรรณ มีความเป็นวิชาชีพในลกัษณะใด 

    ๓.๑.๓.๒ วิ เคราะห์ถึงคุณภาพ ความรู้ ประสบการณ์ของ

พนกังานโดยรวม 

    ๓.๑.๓.๓ วิเคราะห์ประสิทธิภาพของพนกังาน 

    ๓.๑.๓.๔ วิเคราะห์ระบบส่ือสารภายในองค์กรว่ามีช่องว่าง 

และมีความคล่องตวัมากนอ้ยแค่ไหน 

    ๓.๑.๓.๕ วิเคราะห์กระบวนการตัดสินใจของบุคลากรว่ามี

ประสิทธิภาพ และมีความรวดเร็ว ทนัต่อ เหตุการณ์อยา่งไร 

    ๓.๑.๓.๖ วิเคราะห์ถึงกระบวนการในการพฒันา และฝึกอบรม

พนกังาน 

    ๓.๑.๓.๗ วิเคราะห์ถึงความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากร 

    ๓.๑.๓.๘ วิเคราะห์ถึงกิจกรรมด้านต่าง ๆ ของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงไร เช่น การวางแผนกําลังคน การจ้างงาน  

การบริหารค่าตอบแทน การแรงงานสมัพนัธ์ ระบบความปลอดภยัและอาชีวอนามยั เป็นตน้ 

  ๓.๒ การกาํหนดวิสยัทศัน์ในเร่ืองทรัพยากรมนุษย ์   

   ขั้นตอนน้ีจะเป็นการนําเอาผลสรุปจากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มมา

กําหนดเป็นวิสัยทัศน์ในเ ร่ืองทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงวิสัยทัศน์ในเ ร่ืองทรัพยากรมนุษย์น้ีจะ

เปรียบเสมือนแนวทางและทิศทาง ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในอนาคตระยะยาว 

เช่น “มุ่งเน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจงั”, “เพื่อให้พนักงานเป็นคนเก่งคิด เก่งทาํ  

เนน้การทาํงานเป็นทีม มีความคิดสร้างสรรค ์มีการเรียนรู้ตลอดเวลา ” เป็นตน้ 

  ๓.๓ กาํหนดกลยทุธ์ 

   เป็นการกาํหนดแผนกลยุทธ์ท่ีเป็นกระบวนการวางแผนออย่างมีขั้นตอน 

และเน้นระบบและสามารถปฏิบัติได้โดยยึดกรอบของวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายขององค์กร 
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 และจุดอ่อน จุดแข็ง จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาเป็น

องคป์ระกอบในการกาํหนดกลยทุธ์ 

   ๓.๓.๑ การกาํหนดทางเลือกทางกลยทุธ์ 

    ภายหลงัจากท่ีไดมี้การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มแลว้ก็จะตอ้งมีการ

กาํหนดทิศทางของกลยุทธ์ แนวทางการปฏิบติังานในอนาคตในหลาย ๆ ทางเลือก เพื่อท่ีจะบรรลุ

วิสยัทศัน์ท่ีไดก้าํหนดไว ้

   ๓.๓.๒ การประเมินทางเลือกทางกลยทุธ์ 

    ขั้นตอนน้ีจะเน้นการศึกษาและประเมินว่าแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ ท่ี

กาํหนดไวน้ั้ น มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มากน้อยเพียงไร หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือเป็น 

การประเมินวา่กลยทุธ์อะไรจะเหมาะสมท่ีสุด 

   ๓.๓.๓ การเลือกกลยทุธ์ 

    ขั้นตอนน้ีจะเป็นกระบวนการในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ท่ี

เหมาะสมท่ีสุดเอาไปปฏิบติัซ่ึงแผนกลยุทธ์ท่ีเลือกจะตอ้งคาํนึงถึงจุดอ่อน จุดแข็งของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยต์ลอดจนค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์รดว้ย 

  ๓.๔ นาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั 

   ขั้นตอนน้ีจะเป็นการวางแผนระดับปฏิบติัการท่ีจะต้องกาํหนดการใช้

ทรัพยากรต่าง ๆ เช่น งบประมาณ บุคลากร การจดัองคก์ร เป็นตน้ เพื่อให้แผนกลยุทธ์ท่ีกาํหนดไวน้ั้น

ประสบความสาํเร็จ แผนปฏิบติัการท่ีกาํหนดข้ึนจะตอ้งมีการระบุถึงภารกิจ และเป้าหมายท่ีชดัเจน 

และเป็นรูปธรรม การกาํหนดเป้าหมายท่ีดี ควรมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

   ๓.๔.๑ เป้าหมายควรจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีเฉพาะเจาะจง 

   ๓.๔.๒ เป้าหมายจะตอ้งเป็นผลสาํเร็จของกิจกรรม 

   ๓.๔.๓ เป้าหมายจะตอ้งวดัได ้

   ๓.๔.๔ เป้าหมายจะตอ้งระบุระยะเวลาของการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

   ๓.๔.๕ เป้าหมายจะตอ้งทา้ทาย และมีความเป็นไปได ้

  ๓.๕ การประเมินผล และติดตามผล 

   เป็นการตรวจสอบแผนปฏิบติัการต่าง ๆ ว่าในการนาํไปปฏิบติัจริงแลว้  

มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงไร ซ่ึงการประเมินผลและติดตามผลท่ีดีผูบ้ริหารแผนควรจะตอ้งได้

ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีชดัเจนและรวดเร็วทนัสถานการณ์ เพื่อท่ีจะไดแ้กปั้ญหา และปรับแนวทางของ

แผนปฏิบัติการต่าง ๆ ตลอดเวลา ทั้ งน้ีก็เพื่อให้แผนกลยุทธ์ต่าง ๆ ประสบความสําเร็จ บรรลุ

เป้าหมาย ภารกิจ และวิสยัทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้
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 ๔. สรุป 

  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นกระบวนการปฏิบติังานท่ีหน่วยงาน

ทรัพยากรมนุษย์จะต้องคิดไปข้างหน้า  เ พ่ือกําหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนเองให้ มี 

ส่วนในการสนับสนุน สอดคลอ้งกบักลยุทธ์ของหน่วยงานอ่ืน ๆ ขององค์กร ทั้งน้ีก็เพ่ือการเป็น 

ส่วนหน่ึงขององค์กรท่ีมีส่วนร่วมในการผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้สร้างความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และบรรลุวิสยัทศัน์ ภารกิจ เป้าหมาย ท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

ยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

 การพฒันากองทพัอากาศตอ้งคาํนึงถึงความสอดคลอ้งกบัธรรมชาติ คุณลกัษณะ  

และขอ้จาํกดัของกาํลงัทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรท่ีมีในครอบครอง เทคโนโลยีท่ีใชง้าน  

และพนัธมิตร โดยมุ่งหวงัท่ีจะสร้างกองทพัอากาศให้มีความสามารถในการปฏิบติัการทางอากาศ

ตามท่ีกาํหนดในหลกันิยมปฏิบติัการ ไดแ้ก่ การปฏิบติัการทางอากาศยทุธศาสตร์ การปฏิบติัการ 

ทางอากาศยทุธวิธี และการป้องกนัทางอากาศ โดยขีดความสามารถหลกัท่ีกองทพัอากาศตอ้งดาํรงไว้

และมิอาจละเลยได ้คือ ขีดความสามารถในการปฏิบติัการทางอากาศ เพื่อป้องกนัราชอาณาจกัรและ

รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ เน่ืองจากเป็นขีดความสามารถหลกั ซ่ึงมีเพียงกองทพัอากาศเพียง 

ส่วนราชการเดียวท่ีมีภารกิจและศกัยภาพท่ีจะดาํเนินการได ้นอกจากการปฏิบติัการในมิติทางอากาศ 

(Air Domain) กองทพัอากาศตระหนกัถึงภยัคุกคามรูปแบบใหม่ท่ีเพิ่มจาํนวนข้ึนอยา่งรวดเร็วในมิติ

อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และมิติอวกาศ (Space Domain) ดงันั้น จึงมีความจาํเป็นตอ้ง

พฒันาขีดความสามารถในมิติดงักล่าวเพิ่มเติมโดยยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๐ – ๒๕๗๙)

ไดก้าํหนดแนวทางการพฒันาขีดความสามารถในมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) รวมทั้งการริเร่ิมและ

วางรากฐานสาํคญัในการพฒันาขีดความสามารถในมิติอวกาศ (Space Domain) เพื่อสนบัสนุน 

การปฏิบติัการในมิติทางอากาศ (Air Domain) และเตรียมความพร้อมในการป้องกนัภยัคุกคามในมิติ

ดงักล่าวทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

 ๑. วสัิยทศัน์ของกองทพัอากาศ  

  โดยยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) ยงัคงดาํรง 

ความมุ่งหมายในการพฒันาสู่“กองทพัอากาศชั้นนาํในภูมิภาค” (One of the Best Air Forces in 

ASEAN) กองทพัอากาศชั้นนาํในภูมิภาค หมายถึง กองทพัอากาศท่ีมีขีดความสามารถในการปฏิบติั

ภารกิจทีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ มีขีดความสามารถท่ีเพียงพอในทุกมิติ มีการพฒันา

เท่าทนัการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มดา้นความมัน่คง เทคโนโลยี และภยัคุมคาม ทั้งใน
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ปัจจุบนัและท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ตลอดจนเป็นกองทพัอากาศท่ีมีขีดความสามารถระดบั ๑ ใน ๓ 

ของภูมิภาคอาเซียน 

 ๒. แนวทางพฒันาตามยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 

  กองทัพอากาศเช่ือมั่นว่าการปฏิบัติการท่ีใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCO)  

จะทาํใหก้ารปฏิบติัภารกิจของกองทพัอากาศมีประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงเป็นการเพิ่มความรวดเร็วของ 

วงรอบการตดัสินใจ (Observe-Orient-Decide-Act : OODA Loop) โดยการแลกเปล่ียนขอ้มูล 

ข่าวสาร (Information) และความตระหนกัรู้สถานการณ์ (Situation Awareness) ร่วมกนัผา่นระบบ

เครือข่าย (Network) ท่ีมีประสิทธิภาพ ทาํใหผู้บ้งัคบับญัชามีขอ้มูลถูกตอ้ง ครบถว้น สามารถตดัสิน

ตกลงใจและสั่งการไปยงัผูป้ฏิบติั/หน่วยปฏิบติั (Shooter) ไดถู้กตอ้งและทนัเวลา นอกจากน้ีขอ้มูล

ข่าวสารและความตระหนกัรู้สถานการณ์ร่วมกนั ยงัช่วยเพิ่มขีดความสามารถให้แก่ผูป้ฏิบติั/หน่วย

ปฏิบติัเพิ่มข้ึนเป็นทวีคูณ สามารถปฏิบติัภารกิจไดห้ลากหลาย รวดเร็ว และ มีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ข้ึน ดงันั้น ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) จึงมุ่งเนน้การพฒันา ๓ มิติ

สาํคญั เพื่อรองรับการพฒันาการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) ประกอบดว้ยมิติทาง

อากาศ (Air Domain), มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และมิติอวกาศ (Space Domain) จึงกาํหนด

แนวทางพฒันาเป็น ๒ ส่วน คือ 

  ๒.๑ การเสริมสร้างขีดความสามารถกองทัพอากาศในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ 

การปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลางโดยตรง (RTAF NCO Combat Related Function)  

   การพฒันากองทพัอากาศในส่วนน้ีมีเป้าหมายเพ่ือพฒันากองทพัอากาศ 

มุ่งสู่กองทพัอากาศท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCAF) โดยมุ่งเนน้การพฒันาองคป์ระกอบในส่วน

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลางโดยตรง (RTAF NCO Combat Related 

Function) ซ่ึงทาํหนา้ท่ีปฏิบติัการในส่วนหน้า (Front Line Operations) รวมทั้งการพฒันา 

ขีดความสามารถในมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และการริเร่ิมและวางรากฐานการพฒันา  

ขีดความสามารถในมิติอวกาศ (Space Domain) การกาํหนดกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มผูป้ฏิบติัสาํหรับ

การปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลางโดยตรงอยา่งชดัเจน ทาํให้กองทพัอากาศสามารถพฒันา

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โดยจดัทาํ “แผนพฒันาขีดความสามารถการปฏิบติัการท่ีใช้

เครือข่ายเป็นศูนยก์ลางของกองทพัอากาศ” ให้สอดคลอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบั

ยทุธศาสตร์ กองทพัอากาศ ๒๐ ปี (พ.ศ.๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) โดยกาํหนดรายละเอียดของโครงการ 

แผนงาน และงบประมาณท่ีเก่ียวขอ้งการพฒันาขีดความสามารถของกองทพัอากาศในส่วนน้ี

จาํเป็นตอ้งพิจารณา แนวทางการปรับปรุงโครงสร้างกองทพัอากาศเพ่ือรองรับการปฏิบติังานใน

อนาคตใหเ้หมาะสม รวมทั้งสรรหาและพฒันาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะ เช่น 
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   ๒.๑.๑   บุคลากรดา้นการบญัชาการและควบคุม (C2) 

    ๒.๑.๑.๑   Decision Maker  

    ๒.๑.๑.๒   Fighter Controller  

   ๒.๑.๒ บุคลากรดา้นระบบตรวจจบั (Sensor)  

    ๒.๑.๒.๑   Radar Operator  

    ๒.๑.๒.๒   UAS Internal Pilot  

    ๒.๑.๒.๓   UAS External Pilot  

   ๒.๑.๓ บุคลากรดา้นผูป้ฏิบติั (Shooter)  

    ๒.๑.๓.๑   Pilot : System Manager & Tactical Decision Maker  

    ๒.๑.๓.๒   Ground Based Air Defense (GBAD) Operator Special 

Forces  

   ๒.๑.๔ บุคลากรดา้นเครือข่าย (Network)  

    ๒.๑.๔.๑   Network Manager  

    ๒.๑.๔.๒   Network Security Manager  

   ๒.๑.๕ บุคลากรดา้นการสนบัสนุนและบริการ (Support and Service 

    ๒.๑.๕.๑  Aircraft Maintenance  Operational Support System 

(OSS)  

    ๒.๑.๕.๒   Integrated Training System (ITS)  

    ๒.๑.๕.๓   Software Engineer  

   ๒.๑.๖ บุคลากรท่ีมีความชํานาญหรือเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะ (Subject 

Matter Expert : SMEE)  

    ๒.๑.๖.๑   Electronic Warfare (EW)  

    ๒.๑.๖.๒   Tactical Data Link (TDL)   

    ๒.๑.๖.๓   Geographical Data  

    ๒.๑.๖.๔   Air IMINT (Imagery Intelligence) – AIRIX 

    ๒.๑.๖.๕   Software Integration  

    ๒.๑.๖.๖   Cyber Operation 

    ๒.๑.๖.๗   Space Operation 
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  ๒.๒ การพฒันากองทพัอากาศใหท้นัสมยัโดยประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

และการส่ือสารเพื่อสนับสนุนการปฏิบติังาน (RTAF Organization and Management 

Modernization)  

   การพฒันาขีดความสามารถกองทพัอากาศในส่วนน้ีมีเป้าหมายเพ่ือพฒันา 

กองทัพอากาศในภาพรวมให้มีความทันสมัย สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ  

การส่ือสารเพื่อสนับสนุนการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือมุ่งสู่กองทพัอากาศดิจิตอล  

การพฒันาในส่วนน้ีมิไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) โดยตรง  

แต่เป็นการพฒันาการปฏิบติังานในส่วนอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความสาํคญัในการสนบัสนุนการปฏิบติัการท่ีใช้

เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (NCO) รายละเอียดของโครงการ แผนงาน และงบประมาณท่ีเก่ียวขอ้ง  

เพื่อพฒันากองทพัอากาศในส่วนน้ีจะระบุใน “แผนแม่บทกองทพัอากาศ” เช่น ๑) แผนแม่บทดา้น 

กาํลงัพล ๒) แผนแม่บทดา้นการข่าว ๓) แผนแม่บทดา้นยุทธการและการฝึกแผนแม่บทดา้น 
ส่งกาํลงับาํารุง ๕) แผนแม่บทดา้นกิจการพลเรือน ๖) แผนแม่บทดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การส่ือสาร ๗) แผนแม่บทดา้นการวิจยัและพฒันา เป็นตน้ 
 ๓. พลงัขบัเคล่ือนการพฒันาตามยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 
  การพฒันากองทพัอากาศตามยทุธศาสตร์จาํเป็นตอ้งดาํเนินการให้สอดคลอ้งกบั

ธรรมชาติ คุณลกัษณะ และขอ้จาํกดัของกาํลงัทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรท่ีมีในครอบครอง  
และเทคโนโลย ีทั้งน้ี พลงัขบัเคล่ือนการพฒันาตามยทุธศาสตร์ซ่ึงเป็นปัจจยัแห่งความสาํเร็จ ไดแ้ก่ 
กาํลงัพลเป็นแกนนาํ และเทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือในการพฒันา 
  ๓.๑ กาํลงัพล ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีกาํลงัทางอากาศและเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสารท่ีพฒันาอยา่งรวดเร็ว เช่น เทคโนโลยอีากาศยานไร้คนขบั เทคโนโลยี

ดา้นการส่ือสารและโทรคมนาคม เทคโนโลยีไซเบอร์และเทคโนโลยีอตัโนมติั เป็นตน้ ส่งผลให ้

การเตรียมและใชก้าํลงัของกองทพัอากาศในการปฏิบติัภารกิจเปล่ียนแปลงไป กองทพัอากาศ

ตอ้งการกาํลงัพลและผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นเพิ่มมากข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งสรรหา คดัเลือก และพฒันา

บุคลากรของกองทพัอากาศในทุกระดบัให้มีความรู้ ความเขา้ใจ และความชาํนาญเก่ียวกบั

เทคโนโลยี เพื่อให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพฒันาและปรับปรุง

โครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะสม ในขณะเดียวกนั การปลูกฝังค่านิยมและการสร้างวฒันธรรมองคก์ร 

ท่ีดี จะช่วยส่งเสริมให้กาํลงัพลกองทพัอากาศตระหนกัและมีเป้าหมายในการพฒันากองทพัอากาศ

ร่วมกนั มีความเขา้ใจในแนวทางการพฒันากองทพัอากาศ ทั้งน้ี กาํลงัพลตอ้งให้ความสาํคญั 

และปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง เพื่อพฒันากองทพัอากาศมุ่งสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ย่าง

รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
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  ๓.๒ เทคโนโลยี กองทพัอากาศมีความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบัเทคโนโลย ี

อยา่งแนบแน่น ประกอบดว้ยเทคโนโลยกีาํลงัทางอากาศและเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 

รวมทั้ งการพัฒนาเข้าสู่ระบบการปฏิบัติการท่ีใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางท่ีเกิดการบูรณาการ 

อยา่งเป็นระบบ เทคโนโลยเีป็นจุดก่อกาํเนิดนภานุภาพและเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนกาํลงัทางอากาศ  

ใหเ้กิดการทวีกาํลงัเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัของระบบกาํลงัทางอากาศจะตอ้งนาํไปสู่กระบวนการตดัสินตกลงใจ

เพื่อให้การใชก้าํลงัทางอากาศเป็นไปอย่างถูกตอ้งและเหมาะสม อนัจะทาํให้เกิดเป็นนภานุภาพ 

อย่างแทจ้ริง ประเทศไทยมีขอ้จาํกดัในการพฒันาและผลิตเทคโนโลยีกาํลงัทางอากาศหรืออาวุธ

ยุทโธปกรณ์สมยัใหม่ดว้ยตนเอง จาํเป็นตอ้งดาํเนินการจดัหาจากต่างประเทศ  และดว้ย 

ขอ้จาํกดัดา้นงบประมาณ ทาํให้ไม่สามารถจดัหาเคร่ืองมือหรืออาวุธยุทโธปกรณ์ท่ีมีเทคโนโลยี

สมยัใหม่ไดท้ั้งหมด ทาํให้มีโครงสร้างกาํลงัรบท่ีเป็นการผสมผสานระหว่างอาวุธยุทโธปกรณ์

แบบเดิมและแบบใหม่ กองทพัอากาศจึงตอ้งวางแผนและบริหารการใช้เคร่ืองมือหรืออาวุธ

ยุทโธปกรณ์แบบเดิมท่ีมีอยู่ให้สามารถปฏิบติัภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคู่ไปกับ 

การพิจารณาความจาํเป็นและความคุม้ค่าในการจดัหาอาวุธยทุโธปกรณ์แบบใหม่ ซ่ึงใชเ้ทคโนโลย ี

ท่ีเหมาะสมมาใชง้าน รวมทั้งตอ้งพฒันาและบูรณาการแนวความคิดในการปฏิบติัภารกิจดว้ย

เทคโนโลยแีบบเดิมและแบบใหม่ใหส้อดคลอ้งกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ  

หลกัการบริหารงานกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 กองทพัอากาศเป็นหน่วยงานหน่ึงของกระทรวงกลาโหม มีภารกิจหลกัท่ีสําคญัคือ

การเตรียมกาํลงักองทพัอากาศและป้องกนัราชอาณาจกัร พร้อมแกไ้ขเม่ือเกิดความขดัแยง้ในระดบั

ต่าง ๆ โดยดาํรงความพร้อมอยูต่ลอดเวลา ดว้ยการเสริมสร้างศกัยภาพกาํลงัทางอากาศให้มีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพและครอบครองเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั เพ่ือพฒันาคุณภาพและเสริมสร้างศกัยภาพ 

กาํลงัทางอากาศ รวมถึงการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัมิตรประเทศ และใหค้วามสาํคญักบัความรับผดิชอบ

ต่อภารกิจตามกฎหมาย โดยเฉพาะในการรักษาผลประโยชน์แห่งชาติ และการพฒันาประเทศ  
จึงจาํเป็นตอ้งมีกาํลงัพลท่ีมีความเขม้แข็ง มีความรู้ความสามารถ มีระบบการบริหารจดัการท่ีดี 

โดยเฉพาะการบริหารงานกําลังพลของกองทัพอากาศ จะต้องมีแนวทางปฏิบัติ ท่ี ถูกต้อง 
ทนัสมยั สอดคลอ้งกับนโยบายและสภาพแวดลอ้มการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และ

การเมืองในปัจจุบนั ทั้งน้ีการดาํเนินการดังกล่าว จะตอ้งอาศยัความร่วมมือและประสานกนั ระหว่าง 

กรมกาํลงัพลทหารอากาศในฐานะฝ่ายเสนาธิการดา้นกาํลงัพล ซ่ึงมีหนา้ท่ีรับผดิชองงานดา้นกาํลงัพล

กบัหน่วยงานท่ีเป็นหน่วยปฏิบติัทัว่ไป อนัจะเป็นการเสริมสร้างความมัน่คงของกองทพั ตลอดจน

ประเทศชาติใหมี้ความมัน่คง ซ่ึงปัจจุบนักองทพัอากาศกาํหนดนโยบายเฉพาะดา้นกาํลงัพล ดงัน้ี 
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 ๑. บริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ เพ่ือรองรับการปฏิบติัในมิติทางไซเบอร์และ

มิติทางอวกาศ รวมทั้งโครงการจดัหาพร้อมการพฒันา (P&D) ของกองทพัอากาศ ทั้งในปัจจุบนัและ

รองรับภารกิจในอนาคต เพื่อใหมี้กาํลงัพลท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน  

 ๒. พฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดสมรรถนะท่ีทนัสมยั ดว้ยการ

นาํเคร่ืองมือ Quick Response (QR) โปรแกรมมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังานของ 

กาํลงัพลกองทพัอากาศ ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  

 ๓. พัฒนากําลังพลด้านกฎหมายคุ้มครองการปฏิบัติการทางทหาร กฎหมาย 

ไซเบอร์กฎหมายอากาศ และอวกาศ ตลอดจนกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัซ้ือจดัจา้งและบริหาร

พสัดุภาครัฐ 

วงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 วงรอบการบริหารกาํลงัพล ถือวา่เป็นเคร่ืองมือหลกัท่ีสาํคญัยิง่ท่ีกองทพัอากาศใชเ้ป็น

แม่บทในการดาํเนินงานเก่ียวกบักิจกรรมกาํลงัพลกองทพัอากาศ วงรอบการบริหารงานกาํลงัพล 

เป็นวฏัจกัรของกิจกรรมหลกั ๖ กิจกรรม ท่ีมีความสัมพนัธ์ภายในกิจกรรมหลกันั้น ๆ และยงัจะตอ้ง

มีความสัมพนัธ์ท่ีสอดคลอ้งระหว่างกิจกรรมหลกันั้น ๆ อีกดว้ย กิจกรรมหลกัทั้ง ๖ ของวงรอบ 

การบริหารกาํลงัพลประกอบดว้ย ๑) การกาํหนดความตอ้งการ ๒) การจดัหากาํลงัพล ๓) การบรรจุ

และใชก้าํลงัพล ๔) การบาํรุงรักษากาํลงัพล ๕) การพฒันากาํลงัพล และ ๖) การบริหารเม่ือพน้จาก

ราชการ 

 ๑.  การกาํหนดความต้องการกาํลงัพล  

  กาํลงัพลท่ีปฏิบติังานในกองทพัอากาศจาํแนกตามการกาํหนดความตอ้งการเป็น  

๓ ประเภท ดงัน้ี 

  ๑.๑ กาํลงัพลประเภทนายทหารสญัญาบตัร และนายทหารประทวน  

   การกําหนดความต้องการกําลังพลประเภทนายทหารสัญญาบัตร และ

นายทหารประทวนโดยจัดทาํเป็นแผนบรรจุกาํลงัพลประจาํปี กระบวนการดังกล่าว เร่ิมตน้จาก

กระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการกาํลงัพลเพื่อกาํหนด จาํนวน ตาํแหน่ง และคุณวุฒิท่ีเหมาะสม 

โดยหน่วยท่ีตอ้งการบรรจุกาํลงัพล รายงานเสนอบรรจุกาํลงัพลท่ีหน่วยตอ้งการตามภารกิจและ 

ความจาํเป็นของหน่วยถึงหน่วยหัวหนา้สายวิทยาการ เพื่อให้หน่วยหวัหนา้สายวิทยาการกลัน่กรอง 

ความจาํเป็น เม่ือหน่วยหัวหนา้สายวิทยาการกลัน่กรองถึงความจาํเป็นตามเกณฑก์ารบรรจุกาํลงัพล

ของสายวิทยาการต่าง ๆ แลว้ จะรายงานความตอ้งการกาํลงัพลของสายวิทยาการมายงักรมกาํลงัพล

ทหารอากาศ เพื่อพิจารณาวิเคราะห์การใชป้ระโยชน์กาํลงัพลให้คุม้ค่า เพื่อพิจารณาจดัทาํร่างแผน



๓๒ 
 

  

บรรจุกาํลงัพลประจาํปีของกรมกาํลงัพลทหารอากาศ จากนั้นกรมกาํลงัพลทหารอากาศนาํร่างแผน

บรรจุกาํลงัพลประจาํปีใหห้ัวหนา้สายวิทยาการไดมี้ส่วนร่วมพิจารณาปรับร่างแผนดงักล่าว เพ่ือให้

แผนบรรจุกําลังพลประจาํปีท่ีจะนําเรียนขออนุมัติต่อผูบ้ ัญชาการทหารอากาศสอดคล้องกับ 

ความจาํเป็น และภารกิจของหน่วยมากท่ีสุด หลงัจากกระบวนการปรับร่างแผนบรรจุกาํลงัพลเสร็จส้ิน 

กรมกาํลงัพลทหารอากาศจะขอรับสนบัสนุนงบประมาณในการบรรจุไปยงัสาํนกัปลดับญัชีทหาร

และนาํเรียนผูบ้ญัชาการทหารอากาศเพื่ออนุมติัแผนบรรจุกาํลงัพลประจาํปี แลว้ส่งใหค้ณะกรรมการ

สรรหากาํลงัพลประเภทต่างๆ ดาํเนินการสรรหากาํลงัพลมาบรรจุตามตาํแหน่ง อตัรา และคุณวุฒิ

ตามแผนบรรจุกาํลงัพลประจาํปีต่อไป  

  ๑.๒ กาํลงัพลประเภททหารกองประจาํการ 

   การกาํหนดความตอ้งการกาํลงัพลประเภททหารกองประจาํการ ดาํเนินการ

โดยคณะกรรมการพฒันาอากาศโยธิน กระบวนการเร่ิมตน้จากคณะกรรมการพฒันาอากาศโยธินแจง้ให้

หน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศเสนอยอดเรียกเกณฑท์หารกองประจาํการ ประจาํปี ส่งให้เพื่อพิจารณา 

เม่ือพิจารณาแลว้ จะนาํเรียนขออนุมติัผูบ้ฐัชาการทหารอากาศกาํหนดยอดเรีกเกณฑป์ระจาํปี แลว้ส่งให้

กองทพับกเป็นผูด้าํเนินการเรียกเกณฑ์ทหารองประจาํการ ตามพระราชบญัญติัรับราชการทหาร  

พ.ศ.๒๔๙๗  

  ๑.๓ กาํลงัพลประเภทพนกังานราชการ 

   การกาํหนดความตอ้งการกาํลงัพลประเภทพนกังานราชการ ดาํเนินการโดย 

กรมยทุธการทหารอากาศ โดยกาํหนดใหห้น่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศจดัทาํกรอบอตัรากาํลงัพนกังาน

ราชการ ตามแนวทางท่ีคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือน เป็นเลขาธิการ) กาํหนดโดยกรอบอตัรากาํลงัพลพนกังานราชการมีกาํหนด ๔ ปี กรอบอตัรา

พนักงานราชการ เป็นการจดัทาํกรอบอตัราเพื่อทดแทนอตัราลูกจา้งประจาํท่ีว่างลง และพนักงาน

ราชการท่ีวา่งลง ในลกัษณะงานท่ีมิใช่กลุ่มงานจา้งเหมาบริการ 

 ๒. การจดัหากาํลงัพล 

  กองทพัอากาศมีการสรรหากาํลงัพลแต่ละประเภท ดงัน้ี 

  ๒.๑  การสรรหากาํลงัพลประเภทนายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน  

โดยจาํแนกเป็น 

   ๒.๑.๑ การสรรหากาํลงัพลตามขอ้ผูกพนั ไดแ้ก่ นักเรียนนายเรืออากาศ 

นักเรียนพยาบาลทหารอากาศ นักเรียนจ่าอากาศ นักเรียนดุริยางค์ทหารอากาศ ดาํเนินการโดย

คณะกรรมการในการสรรหากาํลงัพลแต่ละประเภท ซ่ึงจะกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการสรรหานบัตั้งแต่

การประกาศรับสมคัร การสอบภาควิชาการ การทดสอบร่างกาย การสัมภาษณ์ เพ่ือให้ไดบุ้คคลท่ีมี
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คุณสมบติัท่ีเหมาะสมตามกาํหนดในแผนบรรจุกาํลงัพลประจาํปีมาบรรจุเขา้รับราชการ สําหรับ

นกัเรียนช่างฝีมือทหารจะรับกาํลงัพลจากโรงเรียนช่างฝีมือทหาร ซ่ึงผลิตช่างฝีมือในสาขาต่าง ๆ ให้

เหล่าทพั 

   ๒.๑.๒  การสรรหากําลังพลประเภทท่ีกองทัพอากาศไม่ได้ผลิตเอง  

(กาํลงัพลพิเศษ) ดาํเนินการคณะอาํนวยการคดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการในกองทพัอากาศ ซ่ึงจะ

ดาํเนินการวางแผนในการรับสมคัรและสอบคดัเลือก โดยจดัตั้งคณะกรรมการและคณะอนุกรรมการ 

และเจ้าหน้าท่ีชุดทํางานข้ึน เพื่อปฏิบัติหน้าท่ีในกระบวนการสรรหาบุคคลมาเข้ารับราชการ  

ซ่ึงประกอบด้วยการประกาศรับสมคัร การทดสอบภาควิชาการ การทดสอบสมรรถภาพทางกาย  

การสอบสัมภาษณ์  เม่ือสรรหาบุคคลไดแ้ลว้จะดาํเนินการบรรจุกาํลงัพลตามแผนบรรจุกาํลงัพล

ประจาํปีท่ีไดรั้บอนุมติัจากผูบ้ญัชาการทหารอากาศต่อไป 

  ๒.๒ การสรรหากาํลงัพลประเภททหารกองประจาํการ 

   กองทพับก จะเป็นหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินการคดัเลือกทหาร 

กองประจาํการใหแ้ก่กองทพัอากาศ ตามจาํนวนท่ีไดต้กลงกนัในแต่ละปี กองทพัภาคแต่ละภาคจะส่ง

รายช่ือบุคคลท่ีถูกคดัเลือกใหก้องทพัอากาศ นาํมาออกคาํสัง่บรรจุเป็นพลทหารกองประจาํการ 

  ๒.๓ การสรรหากาํลงัพลประเภทพนกังานราชการ 

   กระบวนการสรรหาพนกังานราชการ ผูบ้ญัชาการทหารอากาศมอบอาํนาจ

ให้หน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศดาํเนินการไดเ้อง โดยดาํเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการดาํเนินการ 

สรรหาและเลือกสรรพนกังานราชการ ประกาศรับสมคัร รับสมคัร ประเมินสมรรถนะ ออกคาํสั่งจา้ง 

และจดัทาํสญัญาจา้ง  

 ๓. การบรรจุและใช้กาํลงัพล 

  เป็นขั้นตอนหรือกระบวนการบริหารกาํลงัพล ภายหลงัจากท่ีกาํลงัพลไดรั้บ 

การบรรจุเขา้รับราชการแลว้ กาํลงัพลจึงมีตาํแหน่งและมีระยะเวลารับราชการในกองทพัอากาศ  

จึงจาํเป็นตอ้งดูแลใหก้าํลงัพลมีคุณสมบติัประจาํตวัใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของงานตามตาํแหน่งใน

ปัจจุบนัและอนาคตท่ีสูงข้ึน เพื่อใหก้ารใชก้าํลงัพลในแต่ละสายวิทยาการเป็นไปในลกัษณะคนตรง

กบังาน การใช้ประโยชน์กาํลงัพลจึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจการกาํลงัพล ดา้นการยา้ย  

การให้ขา้ราชการช่วยราชการ การโอน การแยกประเภทกาํลงัพล การฝึกงานในหนา้ท่ี และการประเมิน

สมรรถนะกาํลงัพล ดงัมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  ๓.๑ การยา้ยกาํลงัพล การยา้ยกาํลงัพล หมายถึง การยา้ยตาํแหน่งของกาํลงัพลท่ี

เป็นไปในลกัษณะยา้ยเขา้ตาํแหน่งท่ีทาํให้กาํลงัพลมีชั้นยศสูงข้ึน และยา้ยเขา้ตาํแหน่งท่ีทาํให ้

กาํลงัพลมีชั้นยศคงเดิม โดยจาํแนกเป็น 
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   ๓.๑.๑ การยา้ยนายทหารชั้นสญัญาบตัร  

    การยา้ยนายทหารชั้นสัญญาบตัร ชั้นยศนาวาอากาศตรี (น.ต.) ถึง 

นาวาอากาศเอก (น.อ.) จะเป็นการดาํเนินการในลกัษณะของคณะกรรมการพิจารณายา้ยนายทหาร

สญัญาบตัรของกองทพัอากาศ ซ่ึงจะพิจารณายา้ยตาํแหน่ง ทั้งเพื่อใหช้ั้นยศสูงข้ึน และเท่าเดิม ในแต่ละปี

จะสามารถยา้ยตาํแหน่งได ้ ๒ คร้ัง คือ ในวาระเดือนตุลาคมและเมษายน ขั้นตอนการดาํเนินการ 

จะเร่ิมจากกรมกาํลงัพลทหารอากาศ มีหนงัสือถึงหน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศ  ให้จดัทาํบญัชียา้ย

กาํลงัพลตามคุณสมบติัของกาํลงัพลในแต่ละชั้นยศ ซ่ึงหน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศจะส่งบญัชียา้ย

กาํลงัพลให้หน่วยหัวหนา้สายวิทยาการพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ เม่ือหน่วยหวัหนา้สายวิทยาการ

ใหค้วามเห็นชอบแลว้ จะส่งบญัชียา้ยของแต่ละสายวิทยาการใหก้รมกาํลงัพลทหารอากาศ จดัทาํเป็น

บญัชีแยกตามชั้นยศ เพื่อใชเ้ป็นเอกสารใหค้ณะกรรมการยา้ยกาํลงัพลพิจารณา ผลจากการพิจารณา

ของคณะกรรมการ กรมกาํลงัพลทหารอากาศนาํมาจดัทาํเป็นคาํสัง่ยา้ย  

   ๓.๑.๒ การยา้ยนายหารชั้นสญัญาบตัร ชั้นยศเรืออากาศตรี ถึง เรืออากาศเอก 

จะเป็นในลกัษณะของการยา้ยกาํลงัพลเขา้ตาํแหน่งท่ีสามารถดาํเนินการไดต้ลอดเวลา ขั้นตอน

ดาํเนินการเร่ิมจากหน่วยตน้สังกัดของกาํลงัพล ทาํรายงานเสนอกรมกาํลงัพลทหารอากาศ  

ผา่นหน่วยหวัหนา้สายวิทยาการ เพื่อพิจารณาใหค้วามเห็นชอบก่อน 

   ๓.๑.๓ การยา้ยนายทหารชั้นประทวน การยา้ยนายทหารชั้นประทวน 

กรณียา้ยตาํแหน่งและชั้นยศสูงข้ึน เขา้อตัราพนัจ่าอากาศเอก และพนัจ่าอากาศเอก (พิเศษ) นั้น  

เม่ือหน่วยตน้สังกดัรายงานผ่านหน่วยหัวหน้าสายวิทยาการ และหน่วยหัวหน้าสายวิทยาการ 

ให้ความเห็นชอบแลว้ จะเสนอกรมกาํลงัพลทหารอากาศ แลว้กรมกาํลงัพลทหารอากาศจะเป็น

หน่วยตรวจสอบคุณสมบติัของกาํลงัพล เพื่อขออนุมติัผูบ้ญัชาการทหารอากาศ เม่ือไดรั้บอนุมติัแลว้

จึงแจง้ใหห้น่วยตน้สังกดัทราบ เพื่อออกคาํสั่งยา้ยต่อไป สาํหรับการยา้ยทหารประทวนท่ีไม่ไดเ้ป็น

การยา้ยเขา้อตัราพนัจ่าอากาศเอก และพนัจ่าอากาศเอก (พิเศษ) หน่วยตน้สังกดัของกาํลงัพลสามารถ

ดาํเนินการออกคาํสัง่ยา้ยกาํลงัพลของหน่วยไดต้ลอดเวลา 

  ๓.๒ การใหข้า้ราชการช่วยปฏิบติัราชการ 

   การใหข้า้ราชการช่วยปฏิบติัราชการ หมายถึง การใหข้า้ราชการจากหน่วย

หน่ึงไปปฏิบติัหน้าท่ีราชการท่ีอีกหน่วยหน่ึง โดยไม่ไดย้า้ยตาํแหน่งของขา้ราชการแต่อย่างใด  

ซ่ึงหน่วยท่ีจะขอตวัขา้ราชการไปช่วยปฏิบติัราชการ จะรายงานขอรับการสนบัสนุน โดยแจง้เหตุผล

ความจาํเป็น พร้อมทั้งงานท่ีจะมอบหมายใหป้ฏิบติัถึงหวัหนา้สายวิทยาการท่ีรับผดิชอบงานนั้น ๆ 

โดยมิตอ้งระบุตวับุคคล แลว้หัวหนา้สายวิทยาการจะพิจารณาตวับุคคลท่ีจะไปช่วยปฏิบติัราชการ 

ให้ตรงความตอ้งการของหน่วย โดยหัวหนา้สายวิทยาการจะพิจารณาขา้ราชการท่ีดาํรงตาํแหน่ง
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ประจาํหน่วย และมีความรู้ความสามารถตรงตามความตอ้งการของหน่วยท่ีขอรับการสนบัสนุน  

และในกรณีท่ีเป็นภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติัเป็นประจาํอยา่งต่อเน่ือง หน่วยจะรายงานขอรับการสนบัสนุน

กาํลงัพล เพื่อบรรจุใหห้น่วยจากหวัหนา้สายวิทยาการ ในคราวเดียวกนัการขอตวัขา้ราชการไปช่วย

ปฏิบติัราชการ โดยตอ้งผา่นการวิเคราะห์การใชป้ระโยชน์กาํลงัพล ใหคุ้ม้ค่าจากกรมกาํลงัพลทหาร

อากาศ การช่วยปฏิบติัราชการระหวา่งหน่วยข้ึนตรง จะดาํเนินการออกเป็นคาํสัง่กองทพัอากาศ 

  ๓.๓ การโอนกาํลงัพล 

   การโอนกาํลงัพล หมายถึง การรับขา้ราชการพลเรือนต่างกระทรวง (เช่น 

พยาบาล ครู หรือขา้ราชการฝ่ายปกครอง) เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีในกองทพัอากาศ ขั้นตอนการโอน

กาํลงัพล จะเร่ิมจากหน่วยตน้สังกดัของขา้ราชการผูน้ั้น เสนอเร่ืองมายงักองทพัอากาศ กรมกาํลงัพล

ทหารอากาศ จะตรวจสอบหนา้ท่ีเดิมของขา้ราชการผูน้ั้นว่า ตรงกบัหน่วยหวัหนา้สายวิทยาการใด 

ให้เป็นผูพ้ิจารณาหาตาํแหน่งให้แก่ขา้ราชการผูน้ั้น แลว้กรมกาํลงัพลทหารอากาศ จะดาํเนินการ

วิเคราะห์การใชป้ระโยชน์กาํลงัพลใหคุ้ม้ค่าว่า สมควรจะรับโอนหรือไม่ เพื่อขออนุมติัผูบ้ญัชาการ

ทหารอากาศ หลงัจากนั้นกรมกาํลงัพลทหารอากาศ เสนอเร่ืองตอบรับการรับโอนขา้ราชการผูน้ั้นให้

หน่วยตน้สงักดัเดิมทราบ เพื่อดาํเนินการตามขั้นตอนการรับโอนขา้ราชการต่างกระทรวงต่อไป 

  ๓.๔ การแยกประเภทกาํลงัพล การแยกประเภทกาํลงัพล หมายถึง การจดัให้

ขา้ราชการทหารอากาศมีเหล่าทหาร หรือจาํพวกทหาร ตามคุณวุฒิการศึกษา ก่อนการบรรจุเขา้รับ

ราชการ และการจดัใหข้า้ราชการมีระดบัเลขหมายความชาํนาญทหารอากาศ ตามระดบัการศึกษาใน

สถาบนัการศึกษาของทางทหาร   

  ๓.๕ การฝึกงานในหนา้ท่ี (On the Job Training : OJT) การฝึกงานในหนา้ท่ี 

(OJT) เป็นเคร่ืองมือหรือวิธีการท่ีกองทพัอากาศใชใ้นการปรับระดบัเลขหมายความชาํนาญของ

นายทหารชั้นประทวน ตวัเลขท่ี ๕ เพื่อตรวจสอบ คุณสมบติัของขา้ราชการชั้นประทวน ก่อนท่ีจะ

เล่ือน/ยา้ยตาํแหน่งให้มีชั้นยศสูงข้ึน หรือแต่งตั้ง ระดบัความชาํนาญของนายทหารชั้นประทวน 

ท่ีไดรั้บการบรรจุใหม่ การฝึกงานในหนา้ท่ีจะแบ่งออกเป็น ๒ ส่วน คือ ภาคทฤษฎีใชเ้วลา ๖ เดือน

และภาคปฏิบติัใชเ้วลา ๖  เดือน 

  ๓.๖ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น ต า มแ น ว คิ ด สม ร ร ถ น ะ กํา ลัง พ ล

กองทพัอากาศ มีความุ่งหมายเพื่อใหห้น่วยราชการดาํเนินการประเมินตามแนวคิดสมรรถนะกาํลงัพล

กองทพัอากาศเป็นแนวทางเดียวกนั เพื่อทราบสมรรถนะและผลการปฏิบติังานของกาํลงัพล

กองทพัอากาศ เพื่อส่งเสริมใหก้าํลงัพลกองทพัอากาศพฒันาตนเอง และพฒันาการทาํงาน และเพื่อ

เป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารกาํลงัพล ดงัน้ีคือ  
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   ๓.๖.๑  การยา้ยขา้ราชการ  

   ๓.๖.๒ การพิจารณาบาํเหน็จรอบ ๖ เดือน 

   ๓.๖.๓ การสอบคดัเลือกนายทหารประทวน เล่ือนฐานะเป็นนายทหาร 

   ๓.๖.๔ การใหอ้อกจากราชการ     

   ๓.๖.๕  การเขา้รับการศึกษาของกาํลงัพลกองทพัอากาศ  

   ๓.๖.๖ การพฒันากาํลงัพลของกองทพัอากาศ  
   ๓.๖.๗ การบริหารงานกาํลงัพลเร่ืองอ่ืน ๆ  
 ๔. การบํารุงรักษากาํลงัพล  

  หมายถึง กิจกรรมดา้นกาํลงัพลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินการ เพื่อให้กาํลงัพล 

ท่ีไดรั้บการบรรจุใชง้านในตาํแหน่งต่าง ๆ ไดมี้วินยัและการปกครองบงัคบับญัชา ให้เป็นไปตาม

แบบธรรมเนียม หลกัจารีตประเพณีท่ีดีงดงามของทหารโดยมีขอ้บงัคบั กฎ และระเบียบระดบั

กระทรวงกลาโหมกบัระดบักองทพัอากาศ เป็นตวับทกฎหมายในการช้ีแนะ และกรอบใหป้ฏิบติัตาม 

และเม่ือไดก้าํลงัพลท่ีมีวินัยและความเป็นทหารอากาศท่ีดีเลิศแลว้ ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งให้กาํลงัพล

เหล่านั้น ไดรั้บการบาํรุงขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติัหน้าท่ีต่อไป นั่นก็คือ การจดัให้มี 

การสวสัดิการในรูปแบบของโครงการบา้นพกัอาศยั โครงการสินคา้ราคาถูก โครงการฌาปนกิจ  

การให้ทุนการศึกษา และการจัดการด้านสิทธิกาํลงัพลในรูปแบบของการขอพระราชทาน

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ การขอพระราชทานยศ การพิจารณาบาํเหน็จความชอบ การให้สิทธ์ิเบิก 

ค่ารักษาพยาบาล การเบิกค่าเช่าบา้น การพิจารณาใหบ้าํเหน็จ บาํนาญ กรณีพน้จากราชการ (ยกเวน้  

การปลด และถอดยศ)  

 ๕. การพฒันากาํลงัพล  

  หมายถึง กิจกรรมดา้นกาํลงัพลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินการเพื่อใหก้าํลงัพลของ

กองทพัอากาศท่ีไดรั้บการบรรจุใชง้านในตาํแหน่งต่าง ๆ ตามระดบัลกัษณะความสาํคญั และชั้นยศ 

ไดมี้การพฒันาความรู้ความสามารถโดยการจดัให้มีการฝึก ศึกษา และอบรมแก่กาํลงัพลของ

กองทพัอากาศ ทั้งภายในและภายนอกกองทพัอากาศทั้งภายในและภายนอกประเทศไทย  

  โครงการศึกษาประจาํปีของกองทพัอากาศ ท่ีไดรั้บการอนุมติัจากรัฐมนตรี

กลาโหม ถือเป็นแผนการพฒันากาํลงัพลท่ีกองทพัอากาศไดว้างแผนไวล่้วงหนา้ อยา่งนอ้ย ๑ ปี  

เพื่อกาํหนดทิศทางการฝึก ศึกษา และอบรมกาํลงัพล แต่หากมีความจาํเป็นกองทพัอากาศ ก็สามารถ

ขออนุมติัการฝึกศึกษานอกโครงการศึกษาประจาํปีได ้ ซ่ึงข้ึนอยู่ท่ีหน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศ  

และหน่วยหวัหนา้สายวิทยาการ จะช้ีแจงเหตุผล และความจาํเป็นในแต่ละคร้ัง  
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  โครงการศึกษาประจาํปีของกองทพัอากาศ จะมีคณะอนุกรรมการกลัน่กรอง

โครงการศึกษา เป็นผูพ้ิจารณาใหค้วามเห็นชอบ ความตอ้งการดา้นการฝึกศึกษาของหน่วยข้ึนตรง

กองทพัอากาศพิจารณาให้ความเห็นชอบ เพื่อขออนุมติัใช้จากผูบ้ญัชาการทหารอากาศและ

รัฐมนตรีวา่การกระทรวงกลาโหมต่อไป  
  สําหรับการพฒันาความรู้ของขา้ราชการกองทพัอากาศ เพื่อใชใ้นการพฒันา

หน่วยของกองทพัอากาศ ก็จะมีในรูปแบบของการกาํหนดมาตรฐานงาน กิจกรรมกลุ่มสร้างเสริม

คุณภาพ (Quality Control Circles : QCC) และการจดังานมหกรรมจดัการความรู้ และนวตักรรม 

เป็นตน้ 

 ๖.  การพ้นจากราชการ  

  หมายถึง กิจกรรมดา้นกาํลงัพลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินการ เพื่อให้กาํลงัพล 

ท่ีไดรั้บการบรรจุใชง้านในตาํแหน่งต่าง ๆ ไดพ้น้สภาพจากการเป็นขา้ราชการทหาร ในกรณีของ 

การตาย ลาออก ปลดออก ไล่ออก หรือเกษียณอาย ุ 

  ๖.๑ กรณีตาย หน่วยตน้สังกดัจะเป็นผูร้ายงานการเสียชีวิตของขา้ราชการผูน้ั้น

ให้กรมกาํลงัพลทหารอากาศทราบและตรวจสอบ เพื่อออกเป็นประกาศกระทรวงกลาโหม (กรณี

นายทหารชั้นสัญญาบตัร) และประกาศกองทพัอากาศ (กรณีนายทหารชั้นประทวน ลูกจา้ง  

ทหารกองประจาํการ และนักเรียนทหาร) หากผูเ้สียชีวิตขณะปฏิบติัหน้าท่ีราชการ ก็จะมี 

การพิจารณาปูนบาํเหน็จตามระเบียบของทางราชการ  

  ๖.๒  กรณีลาออก ขา้ราชการท่ีสมคัรใจลาออก จะเขียนรายงานการขอลาออก

อยา่งนอ้ย ๔๕ วนัก่อนวนัท่ีจะลาออก ผา่นหน่วยตน้สังกดั และหน่วยหัวหนา้สายวิทยาการให ้

ความเห็นชอบ เสนอกรมกาํลงัพลทหารอากาศ ตรวจสอบขอ้ผกูพนั หากพน้สภาพของขอ้ผกูพนั  

ก็จะออกเป็นคาํสั่กระทรวงกลาโหม (กรณีนายทหารชั้นสัญญาบตัร) และคาํสั่งกองทพัอากาศ (กรณี

นายทหารชั้นประทวน ลูกจา้ง ทหารกองประจาํการ และนกัเรียนทหาร)  

  ๖.๓  กรณีปลด ขา้ราชการท่ีถูกกล่าวหา และก่อใหเ้กิดคดีอาญา หากเป็นเร่ือง

ร้ายแรง จะถูกปลดและถอดยศ ตลอดจนไม่ไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญ แต่ถา้ไม่ร้ายแรงเป็นคดีอาญา  

จะถูกปลดออกจากราชการ ไม่ถูกถอดยศ และไดรั้บเบ้ียหวดับาํเหน็จบาํนาญ ระดบัการออกคาํสั่ง 

เช่นเดียวกบักรณีลาออก  

  ๖.๔  กรณีเกษียณอายุราชการ ขา้ราชการท่ีรับราชการจนมีอายุครบ ๖๐ ปี

บริบูรณ์ ตามปีปฏิทิน จะถูกใหพ้น้จากราชการ กรณีเกษียณอายรุาชการมีสิทธิไดรั้บเบ้ียหวดับาํเหน็จ

บาํนาญ ตามปีอายท่ีุไดรั้บราชการมา ถา้เป็นนายทหารชั้นประทวนชั้นยศพนัจ่าอากาศเอก กรณี
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สมคัรใจท่ีจะเป็นนายทหารสัญญาบตัร ก็จะไดรั้บการแต่งตั้งใหไ้ดย้ศเรืออากาศตรี เป็นเวลา ๑ ปี

ก่อนเกษียณอายรุาชการ 

 ๗. สรุป 

  วงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศเป็นกิจกรรมหลกัท่ีตอ้งมีการบูรณาการ

การปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในแต่ละกิจกรรมในวงรอบการบริหารกาํลงัพล นบัตั้งแต่

การกาํหนดความตอ้งการกาํลงัพล เพื่อให้สามารถสรรหากาํลงัพลท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ 

มีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยงภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในกองทพัอากาศ เม่ือไดก้าํลงัพล 

มาปฏิบติังานแลว้ จาํเป็นตอ้งมีกระบวนการดูแลให้กาํลงัพลมีคุณสมบติัประจาํตวัให้เหมาะสมกบั

ลกัษณะของงานตามตาํแหน่งในปัจจุบนัและอนาคตท่ีสูงข้ึน เพื่อใหก้ารใชก้าํลงัพลในแต่ละสายวิทยาการ

เป็นไปในลกัษณะคนตรงกบังาน มีการกระตุน้ใหก้าํลงัพลต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน

ของตนเอง โดยอาศยัความรู้ ความสามารถหลากหลายในกระบวนการพฒันากาํลงัพล รวมทั้งช่วย

สร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน มีกระบวนการให้กาํลงัพลไดป้ฏิบติังานท่ีตนเองมีความรู้ 

ความสามรถ อนัจะก่อให้เกิดความทุ่มเท เสียสละ และจงรักภกัดีต่อกองทพัมากข้ึน ตลอดจนดูแล

สิทธิเม่ือพน้จากราชการ ซ่ึงกระบวนการตามวงรอบบริหารกาํลงัพลตอ้งมีการบูรณาการเพื่อใหก้าํลงัพล

มีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคด์งักล่าว และตอ้งมีความคล่องตวัในการบริหารงาน 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 ๑. งานวจิยัในประเทศ 

  วิภาวรรณ  กล่ินหอม (๒๕๕๘ : ๕๒) ไดศึ้กษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยทุธ์เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนของอุตสาหกรรมยางพาราในประเทศไทย สรุปไดว้่า 

การศึกษาคน้พบแนวคิดสําคญัเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ในอุตสาหกรรม

ยางพารา ประกอบดว้ย ๑) สถานการณ์การจดัทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมยางพาราในปัจจุบนั 

๒) จุดแข็งของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมยางพารา ๓) จุดอ่อนของการจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมยางพารา ๔) โอกาสของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรม

ยางพารา ๕) อุปสรรค/ขอ้จาํกดัของการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมยางพารา ๖) การวางแผน

กาํลงัคนขององคก์รในอุตสาหกรรมยางพารา ๖) การสรรหาบุคลากรขององคก์รในอุตสาหกรรม

ยางพารา ๗) การคดัเลือกบุคลากรขององคก์รในอุตสาหกรรมยางพารา ๙) การพฒันาบุคลากรของ

องค์กรในอุตสาหกรรมยางพารา ๑๐) การประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรขององค์กรใน

อุตสาหกรรมยางพารา ๑๑) การจดัการค่าตอบแทนของบุคลากรขององคก์รในอุตสาหกรรมยางพารา  

๑๒) การรักษาบุคลากรขององค์กรในอุตสาหกรรมยางพารา ๑๓) การจัดระบบสารสนเทศ 
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ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์๑๔) แนวทางใการจดัการทัว่ไปในงานทรัพยากรมนุษย ์๑๕) แนวทาง 

การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ๑๖) ประเด็นอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

การจดัการทรัพยามนุษยใ์นอุตสาหกรรมยางพารา 

  เสวนีย ์ สมนัตต์รีพร (๒๕๖๐ : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในภาคธุรกิจในยคุการเปล่ียนแปลง สรุปไดว้่า การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอน

ของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจในปัจจุบนั ส่งผลทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการดาํเนินงานของ

องคก์ร และส่งผลกระทบต่อกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้รัฐบาลได้

ตั้งเป้าหมายในการนาํประเทศเขา้สู่โมเดลประเทศไทย ๔.๐ (Thailand 4.0)  ท่ีมุ่งปรับเปล่ียน

โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วยนวตักรรม เม่ือบริบททางเศรษฐกิจเกิด 

การเปล่ียนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการปรับตวัตามเช่นกนั เพื่อให้องคก์รสามารถ

เติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพท่ีธุรกิจจะต้องแข่งขนักันด้วยความรู้ 

ความคิดสร้างสรรค ์ และนวตักรรม การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ไดรั้บความสนใจอยา่งต่อเน่ือง 

ควบคู่กบัการต่ืนตวัของการนาํนวตักรรมมาใชใ้นการปรับปรุงโครงสร้าง องคก์ร การออกแบบ

ลกัษณะงานและการพฒันาคุณภาพบุคลากร โดยมีหลกัคิด เพื่อการเพิ่มกาํลงัการผลิตของทรัพยากร

มนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดและสงัคม ดว้ยการดึงดูดพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงมาร่วมงาน 

นาํนวตักรรมเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชบ้ริหารงานและบุคลากร การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การสร้างความผูกพนัของบุคลากร และการบริหารการเปล่ียนแปลง 

ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

  ธาดา  เค่ียมทองคาํ (๒๕๖๐ : ๘๔ –  ๘๖) ไดศึ้กษาเร่ือง แนวทางพฒันากาํลงัพล

ของกองทพัอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอวกาศ ให้ขอ้เสนอแนะว่า กองทพัอากาศควรสรรหา 

กาํลงัพลเพิ่มเติม โดยเฉพาะกาํลงัพลท่ีมีความรู้และสมรรถนะในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจการอวกาศ 

เช่น ดา้นอวกาศ ดา้นดาราศาสคร์ ดา้นภูมิศาสตร์สารสนเทศ เป็นตน้ นอกจากน้ีควรปรับโครงสร้าง

อตัรากาํลงัพลรองรับ เพื่อให้กาํลงัพลเหล่าน้ีมีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ พร้อมพิจารณา

ค่าตอบแทนพิเศษเพื่อสร้างแรงจูงใจ/ขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน กองทพัอากาศควรมีแผน

ความตอ้งการกาํลงัพลดา้นกิจการอวกาศท่ีสามารถผลิตไดเ้องจากสาขาท่ีเก่ียวขอ้งในโรงเรียนนายเรืออากาศ 

และโรงเรียนจ่าอากาศ เช่น ดา้นไฟฟ้า/โทรคมนาคม/ส่ือสารอิเล็กทรอนิกส์ ดา้นอากาศยาน ดา้น

เคร่ืองกล ดา้นฟิสิกส์ ดา้นคล่ืน/เรดาร์ เป็นตน้ ควรมีแนวทางการวิจยัแนวทางการพฒันากาลงัพล

กองทพัอากาศในกิจการอวกาศ กรณีระดบัตาํแหน่ง, การวิจยัแนวทางการประเมินคุณลกัษณะกาํลงัพล

กองทพัอากาศในกิจการอวกาศ, การวิจยัเก่ียวกบัพจนานุกรมสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ 
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ในกิจการอวกาศ, การวิจยัเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิในการพฒันากาํลงัพลกองทพัอากาศท่ีย ัง่ยืนในกิจการ

อวกาศ และการวิจยัเก่ียวกบัแนวทางการบริหารกาํลงัพลกองทพัอากาศในกิจการอวกาศ 

  กฤษณะ  นันทะวิชัย (๒๕๖๐ : ๑๒ – ๑๖) ศึกษาเร่ือง การพัฒนากําลังพล 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของหน่วย สรุปไดว้่า ในปัจจุบนัสภาวะแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ  

มีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วก่อให้เกิดภยัคุกคามใหม่ ๆ ท่ีมีความซบัซอ้น และส่งผลกระทบ 

ต่อประเทศไทยอย่างรวดเร็ว กองทัพบกได้จัดทาํยุทธศาสตร์กองทัพบกและมีการปรับปรุง

โครงสร้างของหน่วย เพื่อใหมี้ขีดความสามารถท่ีสูงข้ึน แต่จาํกดัดว้ยงบประมาณและอตัราของหน่วย 

ดงันั้นการวิจยัน้ี จึงไดท้าํการศึกษาถึงการพฒันากาํลงัพลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของหน่วย 

จึงพบว่า การพฒันากาํลงัพล เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของหน่วย 

และนาํหน่วยไปสู่ความสาํเร็จ กองทพับกจึงตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการพฒันากาํลงัพล โดยการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกองทพับกนั้นจะตอ้งบรรลุ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงคข์องกองทพับก 

และสอดรับกบัยุทธศาสตร์กองทพับก การสรรหาและคดัเลือกกาํลงัพลจะตอ้งให้ไดค้นดีและมี 

ขีดความสามารถ ใหก้ารฝึกอบรม พฒันา ผา่นหลกัสูตรต่าง ๆ ใหก้ารศึกษาท่ีเนน้การเพ่ิมเติมทกัษะ

ท่ีสาํคญัและจาํเป็นสาํหรับอนาคต เช่น ความรู้ดา้นภาษาองักฤษ และความรู้ดา้นคอมพิวเตอร์ ให ้

การฝึกอบรมระเบียบ วินัย การปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ทางทหาร มีการส่งเสริม

ความกา้วหนา้ของกาํลงัพลท่ียุติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ที่สอดคล้องและ

เช่ือมโยงกับผลการปฏิบัติงานจริง ๆ มีการจัดการสวสัดิการกาํลงัพลใหเ้พียงพอและเหมาะสม 

รวมทั้ งกองทัพบกควรกาํหนดเป้าหมายในการพฒันากาํลังพลเป็นรายบุคคลให้มีคุณลักษณะ  

ขีดความสามารถ สาํหรับการปฏิบติัภารกิจในอนาคตอีกดว้ย 

 ๒. งานวจิยัต่างประเทศ 

  Valahia University, Targoviste, Romania, (2012) ไดศึ้กษาเร่ือง แนวโนม้ใหม่

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมการบริการ พบว่า ความทา้ทายในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยแ์ละแนวโนม้ใหม่ ๆ ในอุตสาหกรรมการบริการ ซ่ึงจะมีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว 

การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งเผชิญกบัความทา้ทายหลายอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

  ๑.  มีความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรชัน่กบัโครงสร้างบุคลากรในอุตสาหกรรม

การบริการ โดยแต่ละเจนเนอเรชัน่มีทศันคติท่ีแตกต่างกนัในการทาํงาน  

  ๒. การฝึกอบรมพนักงาน ความถนัดและคุณภาพการบริการในอุตสาหกรรม 

การบริการ ซ่ึงมีความสาํคญัมาก  

  ๓. การพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วและกําลังแรงงานในอุตสาหกรรม 

การบริการ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรจะดีข้ึน สามารถลดตน้ทุน ลดเวลาในการทาํงาน  
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แต่มีผลกระทบจากการนาํระบบมาใช ้ทาํใหบุ้คลากรไม่มีอิสระในการทาํงาน พนกังานมีความเครียด 

และลดความสนใจลูกคา้ลงเน่ืองจากตอ้งทาํตามท่ีระบบกาําหนด 

  ๔. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความสาํคญัในการนาํการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ไปใชใ้นอุตสาหกรรมการบริการ มีการมุ่งเนน้ในเร่ืองดงัต่อไปน้ี ๑) การสร้างสถานะทางสังคมท่ีดี

ในงานดา้นบริการ ๒) การเสนอรูปแบบทางเลือกของการทดลองงาน ๓) การจดัการอย่างมี

ประสิทธิภาพดา้นโครงสร้างบุคลากรท่ีมีความแตกต่างของเจนเนอเรชัน่โดยการดึงดูดเยาวชนและ

พนกังานสูงอาย ุ  ๔) การเปิดโอกาสให้พนกังานซกัถามหรือการจดักิจกรรมร่วมกนักบัผูบ้ริหาร 

ระดบัสูง ๕) การปรับปรุงการทาํงานของพนกังานให้มีความสัมพนัธ์กนัระหว่างเน้ืองานและ 

ความถนดัของพนกังาน ๖) มีการจดังบประมาณและมาตรการส่งเสริมกระบวนการดา้นการสรรหา 

และคดัเลือกอย่างมีประสิทธิภาพ ๗) การเน้นบทบาทของกลยุทธ์ท่ีทาํให้อตัราการเก็บรักษา  

(การธาํรงรักษา) ของพนักงานภายในองคก์รเพิ่มข้ึน ตวัอย่างเช่น  การส่งเสริมความสมดุล 

ในการทาํงาน (Work Life Balance),วฒันธรรมในสถานท่ีทาํงาน, บทบาทและการออกแบบงาน, 

การจดัการและการควบคุม, การปฏิบติังานท่ียดืหยุน่ และกิจกรรมการพฒันาบุคลากร 

  Julia Christensen Hughes Evelina Rog (2008) ไดศึ้กษาเก่ียวกบักลยทุธ์ในการ 

พัฒนาศักยภาพของพนักงาน โดยการสรรหา การธํารงรักษา และความผูกพันในองค์กร 

ของโรงพยาบาลในประเทศแคนาดา พบว่า นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ามารถยกระดบั

บทบาทของผูป้ระกอบการซ่ึงมีประโยชน์ต่อการจดัการดา้นการบริหารคนเก่งอยา่งมีประสิทธิภาพ 

โดยใชก้ลยทุธ์การปรับปรุงคุณภาพการสรรหา และการธาํรงรักษาบุคลากร มีผลทาํให้ความผกูพนั

ของพนกังานเพิ่มข้ึน ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพดา้นการเงินขององคก์รดีข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๔๒ 
 

  

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
วิเคราะห์หนทาง

ปฏิบตัทีิ�ควร

พิจารณา 

แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
- การจดัการทุนมนุษย ์
- บทบาทใหม่ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์
- การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาวะท่ี

เปล่ียนแปลง 
- การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ารคฐั

แนวใหม่ 
- การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์   
- ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

 
แนวทาง 

การประเมิน

สมรรถนะการ

บริหารทรัพยากร

มนุษย์ในภาครัฐ 

 
แนวทางการ 
บูรณาการ 
การบริหาร 
กาํลงัพล 

เพ่ือรองรับ

ยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ 

 ยุทธศาสตร์และการบริหารกาํลงัพล

ของกองทัพอากาศ 
- ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

- หลกัการบริหารกาํลงัพลของ

กองทพัอากาศ 
-  วงรอบการบริหารกาํลงัพลของ

กองทพัอากาศ 

 

แนวคดิการ

บริหารกาํลงัพล

ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
- สถานภาพการ

บริหารกาํลงัพล 
-  ปัญหา 

อุปสรรคและ

ขอ้เสนอแนะของ

การบริหาร 
กาํลงัพล 

 

วเิคราะห์หนทาง

ปฏิบัตทิีค่วร

พจิารณา 
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สรุป 

 การบริหารคนในยุคปัจจุบันถือว่าคนเป็นทุนมนุษย์ เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมี

ความสาํคญัอยา่งยิง่ในองคก์ร รวมทั้งเป็นปัจจยัสาํคญัในการบริหารองคก์รไปสู่ความสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี 

กองทพัอากาศไดจ้ดัทาํยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี เพื่อให้สามารถตอบสนองผลประโยชน์

แ ห่งชา ติและวัต ถุประสงค์มูลฐานในการป้องกันประ เทศ รวมทั้ ง มี ขีดความสามารถ 

ท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการปฏิบติัภารกิจ ตามอาํนาจหน้าท่ีตามกฎหมาย โดยมีเป้าหมายคือ  

มีความสามารถในการปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ มีขีดความสามารถ 

ท่ีเพียงพอในทุกมิติ มีการพฒันาเท่าทันการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมด้านความมัน่คง 

เทคโนโลย ีและภยัคุกคามทั้งในปัจจุบนั และท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ตลอดจนเป็นกองทพัอากาศท่ีมี

ความสามารถระดับ ๑ ใน ๓ ของภูมิภาคอาเซียน โดยถือว่ากําลังพลเป็นพลังขับเคล่ือนของ 

การพฒันาตามยุทธศาสตร์ของกองทพัอากาศ เน่ืองจากการบริหารกาํลงัพลตามวงรอบการบริหาร

กําลังพลของกองทัพอากาศ มีหน่วยงานแยกการปฏิบัติในแต่ละกระบวนการตามหน้าท่ี 

ความรับผิดชอบของตนเองนับตั้ งแต่การกาํหนดความต้องการกาํลงัพล จนถึงการให้กาํลงัพล 

พน้จากราชการ  ดงันั้น การบูณาการการบริหารกาํลงัพล จึงมีความสาํคญัอยา่งยิง่ เพ่ือใหก้ารพฒันา 

ตามยทุธศาสตร์ของกองทพัอากาศประสบผลสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 
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บทที ่๓ 

การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 การศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อผูเ้ช่ียวชาญการบริหารกาํลงัพล

ของกองทพัอากาศ จาํนวน ๕  คน ประกอบดว้ยผูอ้าํนวยการกองต่าง ๆ ของกรมกาํลงัพลทหารอากาศ  

และการสนทนากลุ่มของผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการ จาํนวน ๒๖  คน 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลสถานภาพของการดาํเนินการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ

มาประกอบการวิเคราะห์  ในการพิจารณาหาแนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับ

ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ โดยมีขอ้มูลประกอบการพิจารณา ดงัน้ี 

 ๑.  สถานภาพของการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศในปัจจุบนั 

 ๒. จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ของการบริหารกาํลงัพลกองทพัอากาศ 

 ๓. สภาพปัญหา ข้อขัดข้องระบบการบริหารกําลังพลเชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับ

ยทุธศาสตร์ของกองทพัอากาศ 

 ๔. สรุป 

สถานภาพการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศในปัจจุบัน  

 ๑.  งานในภารกจิของกองนโยบายและแผน    

  กองทพัอากาศเป็นกองทพัท่ีใชเ้ทคโนโลยีในการรบ ซ่ึงเทคโนโลยีแต่ละชนิด

เป็นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและมีราคาแพง จึงตอ้งการกาํลงัพลท่ีมีสมรรถนะเหมาะสม สามารถใช ้

เทคโนโลยีต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จําเป็นต้องมีการแผนกําลังพลทั้ งเชิงปริมาณและ 

เชิงคุณภาพอยา่งเป็นระบบ นบัตั้งแต่การกาํหนดความตอ้งการกาํลงัพล การสรรหากาํลงัพล เพื่อให้

ไดจ้าํนวนกาํลงัพลท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติัภารกิจมาปฏิบติังาน จากนั้นตอ้งมีการพฒันากาํลงัพล

เหล่านั้นให้มีคุณภาพ มีสมรรถนะพร้อมปฏิบติังานกบัอาวุธยุทโธปกรณ์ต่าง ๆ ได ้นอกเหนือจาก

ตอ้งพฒันากาํลงัพลใหพ้ร้อมกบัการใชเ้ทคโนโลยดีงักล่าวแลว้ ยงัตอ้งดาํเนินการใหมี้สมรรถนะและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในงานท่ีไม่ไดใ้ชเ้ทคโนโลยีอีกดว้ย ซ่ึงก็คือมีสมรถนะหน้าท่ีตรง

ตามท่ีแต่ละสายวิทยาการต่าง ๆ ในกองทัพอากาศต้องการ การดาํเนินการเหล่าน้ีต้องมีระบบ 

การบริหารกาํลงัพลท่ีมีประสิทธิภาพ มีแผนกลยุทธ์การบริหารท่ีชดัเจน เพื่อบูรณาการงานกาํหนด

ความตอ้งการ งานสรรหา และงานพฒันากาํลงัพล ใหแ้ต่ละหนา้ท่ีงานมีความสอดรับกนั ซ่ึงงานต่าง ๆ 

เหล่าน้ีตอ้งมีการสร้างและบริหารจดัการฐานขอ้มูลกาํลงัพล (Hr Information System HRIS)  
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ท่ีเหมาะสม มีการพฒันาและรักษากาํลงัพลอย่างชดัเจน ต่อเน่ือง ครอบคลุมงานท่ีปฏิบติั ตั้งแต่เร่ิม

เขา้ทาํงาน โดยเฉพาะในส่วนงานตามภารกิจของกองนโยบายและแผนในวงรอบการกาํหนด 

ความตอ้งการกาํลงัพล ซ่ึงมีการจดัทาํกรอบอตัรากาํลงัพล คือการกาํหนดจาํนวนกาํลงัพลท่ีเหมาะสม

กับภารกิจ โครงสร้าง และอาวุธยุทโธปกรณ์ของกองทพัอากาศ โดยกาํหนดจาํนวนกาํลงัพลท่ี

เหมาะสมไว ้จาํนวน ๕๖,๐๐๐ คน จาํเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์กรอบอตัรากาํลงัใหม่ เพื่อใหส้อดคลอ้ง

กบัโครงสร้างอตัราการจดัหน่วยท่ีเปล่ียนแปลงไปและภารกิจท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก 

จากสภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีท่ีเป็นปัจจัยต่อ 

ขีดความสามารถของกองทพั โดยคุณลกัษณะของการปฏิบติัการทางอากาศจะมีประสิทธิภาพได ้

ข้ึนอยู่กับเง่ือนไข ด้านเวลา และความรวดเร็วในการตดัสินใจ จึงตอ้งมีการปรับปรุงโครงสร้าง 

ให้เป็นแนวระนาบแบบบูรณาการกลุ่มงาน ทาํให้สายการบงัคบับญัชาสั้นลง มีการบริการจดัการ 

ท่ีรวดเร็ว รวมทั้ งมีระบบบญัชาการและควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อช่วยในการวางแผนและ

ตดัสินใจ รวมกลุ่มงานประเภทเดียวกนัไวด้ว้ยกนั มุ่งสู่การปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง  

ซ่ึงจากแนวคิดการปรับโครงสร้างเหล่าน้ี จึงตอ้งมีการทบทวนกรอบอตัรากาํลงัพลใหม่ เพื่อกาํหนด

กรอบจาํนวนกาํลงัพลท่ีเหมาะสมของกองทพัอากาศ โดยเฉพาะในมิติ  Air Power-Cyber-Space เพื่อ

ใชใ้นการวางแผนกาํลงัพล (เชษฐ ์ เหมทานนท,์ สมัภาษณ์, ๗ กมุภาพนัธ์ ๒๕๖๓) 

 ๒. งานในภารกจิของกองสรรหากาํลงัพล 

  ระบบการสรรหาและคดัเลือกกาํลงัพลของกองทพัอากาศ มีความสาํคญัในการบริหาร

กาํลงัพลเป็นอยา่งมาก การบริหารกาํลงัพลจะดาํเนินไปไดด้ว้ยดีและมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่

กบัการสรรหากาํลงัพลเป็นสําคญั หากกองทพัไดค้นเก่ง กลา้ ร่าเริง แข็งแรง และมีคุณสมบติัท่ีมี

ความสาํคญัหลากหลายในเร่ืองความรู้ ทกัษะ และมีประสบการณ์เขา้มาทาํงานตรงกบัสมรรถนะท่ี

กาํหนดไว ้ก็จะทาํให้กองทพับรรลุเป้าหมาย การสรรหาและคดัเลือกจะตอ้งมุ่งเนน้คดัเลือกบุคลากรท่ี

ศกัยภาพสูง หรือมีความสามารถท่ีจะพฒันาตนเองไดต้ามทิศทางท่ีกองทพัตอ้งการ ในการดาํเนินการสรรหา

ตอ้งมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ อย่างละเอียด รอบคอบ ถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ  

ตอ้งมีการศึกษา วิเคราะห์ และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือยกระดบัมาตรฐานการสอบให้สูงข้ึน ทนัยคุ 

ทนัสมยั เป็นไปตามมาตรฐานสากล เหมาะสมกับยุคปัจจุบนั ปัจจุบนัการสอบขอ้เขียนยงัเป็น

เคร่ืองมือการวดัท่ีสําคญั โดยเฉพาะท่ีใชท้ดสอบความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง จะตอ้งถูกสร้าง

และพฒันาโดยนกัวิชาการสอบท่ีมีความรู้ ความถนดัเฉพาะทาง เป็นขอ้สอบท่ีสร้างและพฒันาอยา่งมี

มาตรฐาน ถูกตอ้งตามหลกัวิชาการวดัผล ระบบสรรหาและคดัเลือกของกองทพัตอ้งสามารถคดักรอง

ขา้ราชการในงานต่าง ๆ ของกองทพัท่ีกาํลงัมีปัญหาการบริหารงานไม่ว่าจะเป็นนักบิน วิศวกร 

อาจารย ์รวมทั้งนกัเรียนทหาร คือ นกัเรียนนายเรืออากาศ นกัเรียนจ่าอากาศ ใหมี้ความรู้ ทกัษะ และ
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ทศันคติตรงตามท่ีกองทพัตอ้งการ และสามารถปฏิบติังานเขา้กบัวฒันธรรมองคก์รของกองทพัได ้

ซ่ึงจะทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความมุ่งมัน่ ตามเสน้ทางรับราชการของตน 

  กองทพัอากาศโดยนยัของภารกิจ/ขีดความสามารถ/ความพร้อมปฏิบติัการบน ๓

โดเมน: Air Power-Cyber-Space ภายใต ้๔๑+จาํพวกสายวิทยาการนั้น ตอ้งการคน/กาํลงัพลท่ีมี

คุณสมบติั/คุณลกัษณะเฉพาะทางดา้นกาํลงัทางอากาศยคุใหม่ท่ีครอบคลุมทั้ง ๓โดเมน คน/กาํลงัพล

ท่ีกองทพัอากาศตอ้งการจึงตอ้งเป็นคนท่ีมีพ้ืนฐานทางดา้นวิทยาศาสตร์/คณิตศาสตร์บนกิจการ 

ดา้นวิศวกรรมเป็นหลกัสําคญั และสมควรอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งเป็นคนท่ีมีตรรกะในเชิงสร้างสรรค์

สามารถทาํงาน (คิด ปฏิบติั) ในเชิงบูรณาการเช่ือมโยงบน ๔๑+จาํพวกสายวิทยาการไดเ้ป็นอยา่งดี 

  การสอบคดัเลือกคนเขา้มาเป็นขา้ราชการทหารอากาศจึงตอ้งใชข้อ้สอบพิเศษ 

ท่ีสามารถวดัระดบัขีดความสามารถในการคิดแบบบูรณาการของแต่ละคนไดเ้ป็นอยา่งดีบนพื้นฐาน

ทางวิทยาศาสตร์/คณิตศาสตร์ท่ีแขง็แกร่งมากพอ 

  ขอ้สอบคดัเลือกคนเขา้เป็นขา้ราชการทหารอากาศของกองทพัอากาศจึงสมควร

ถูกออกมาบนตรรกะแห่งความเป็นทหารอากาศเป็นหลกั คือเนน้การวดัระดบัขีดความสามารถใน

การคิด/ในการทาํงานแบบบูรณาการของทั้ง ๔๑+จาํพวกสายวิทยาการบนวิทยาศาสตร์/คณิตศาสตร์

เป็นหลกั (ประเสริฐ  นากรักษา, สมัภาษณ์, ๒๕๖๓) 

 ๓.  งานในภารกจิของกองควบคุมและพฒันากาํลงัพล 

  งานในหน้าท่ีของกองควบคุมและพัฒนากําลังพล มีภารกิจงานในวงรอบ 

การควบคุมการใช้ประโยชน์กาํลงัพล และพฒันากาํลงัพล สําหรับการควบคุมและใช้ประโยชน์ 

กาํลงัพล มาตรฐานการปฏิบติังานถือเป็นเคร่ืองมือสาํคญัอยา่งหน่ึง ซ่ึงนาํใชใ้นการบริหารงานกาํลงัพล 

เพราะทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานต่างจะไดรั้บประโยชน์จากการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน

ข้ึนมาใช้ร่วมกัน การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานจะต้องคาํนึงถึงส่ิงสําคญัอย่างหน่ึงก็คือ

มาตรฐานท่ีผูเ้ก่ียวข้องทุกฝ่ายสามารถยอมรับได้ โดยทั้ งผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เห็นพอ้งตอ้งกนัว่ามาตรฐานมีความเป็นธรรม ผูป้ฏิบติังานทุกคนสามารถปฏิบติัไดต้ามท่ีกาํหนดไว ้

ลกัษณะงานท่ีกาํหนดไวใ้นมาตรฐานตอ้งสามารถวดัไดเ้ป็นจาํนวน เปอรเซ็นต์ หรือหน่วยอ่ืน ๆ  

ท่ีสามารถวดัไดมี้การบนัทึกไว ้ซ่ึงเป้าหมายของการดาํเนินการในส่วนน้ีจะเช่ือมโยงเขา้กบัระบบ

การประเมินผลการปฏิบติังาน ท่ีตอ้งการใหส้ามารถวดัผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลไดจ้ริงจงัมาก

ยิ่งข้ึน ระบบประเมินผลการปฏิบติังานในปัจจุบนัยงัมีปัญหาเกิดข้ึนมากมาย ไม่ว่าจะเป็นความยติุธรรม

ในการประเมิน ความไม่ชัดเจนในการประเมิน คุณธรรมและทกัษะของผูป้ระเมิน การใช้ความรู้สึก

ส่วนตวัในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงดา้นเดียวจากหัวหนา้ หรือบางกรณีก็เป็นการประเมิน

แบบปรองดองเพื่อตอ้งการไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ ประเมินไปตามระเบียบไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ 



๔๗ 
 

  

ดังนั้ นเป้าหมายของระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของกองทัพอากาศก็คือ มีระบบ 

การประเมินผลงานบุคคลและผลงานท่ีเป็นธรรม ประเมินผลโดยมุ่งเนน้ผลงานเป็นหลกั มีระบบ

และเป็นมาตรฐาน โดยคาํนึงถึงความโปร่งใสเป็นธรรมและเอ้ือต่อการแข่งขนัในการทาํงาน  

มีการพฒันาระบบและเคร่ืองมือท่ีสะทอ้นความเป็นจริงและเอ้ือประโยชน์ต่อผูใ้ช ้และการสร้างความรู้ 

ความเข้าใจให้แก่ผู ้ประเมินและผูถู้กประเมิน นอกจากเป้าหมายของระบบการประเมินผล 

การปฏิบติังานดงักล่าวแลว้ ท่านผูบ้ญัชาการทหารอากาศไดก้าํหนดนโยบายดา้นกาํลงัพลในปี ๖๓  

ในการท่ีจะพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดสมรรถนะท่ีทนัสมยั ดว้ยการนํา

เคร่ืองมือ Quick Response (QR) โปรแกรมมาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังานของกาํลงัพล

กองทพัอากาศ ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม โดยแนวคิดดงักล่าวขา้ราชการทหารอากาศทุกคนตอ้งทาํงาน

ในกลุ่มงานยุทธศาสตร์ งานพื้นฐานของหน่วย งานพฒันาสายวิทยาการ งานมอบหมาย  

งานอารยธรรม (วฒันธรรม /ศาสนา/ศิลปะ/จิตอาสา) งานใน ๕ กลุ่มดงักล่าว คิดเป็น QR โดยแต่ละงาน

ใน ๕ กลุ่ม จะถูกกาํหนดความยากง่ายและถูกกาํหนดตวัช้ีวดัไวอ้ย่างชดัเจน เพื่อการประเมินอย่าง

ละเอียดและถูกตอ้ง 

  สาํหรับการพฒันากาํลงัพล พฒันางาน ไดน้าํกิจกรรมควบคุมคุณภาพ และการจดัการ

ความรู้ เพื่อให้กาํลงัพลจดัตั้งกลุ่มระดมความคิดอย่างมีเหตุผล มีการใชเ้คร่ืองมือและเทคนิคต่าง ๆ 

ในการแกปั้ญหา เพิ่มประสิทธิภาพและพฒันากระบวนการทาํงาน เพื่อพฒันาตนเอง สร้างสรรค์

นวตักรรมให้กองทพัอากาศ โดยมีเป้าหมายของการดาํเนินการ ก็คือ มุ่งสร้างความเป็นมืออาชีพ  

เนน้ความชาํนาญงาน ความรู้เฉพาะดา้น ทกัษะในเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและความเขา้ใจในภารกิจของ

กองทพัอากาศ นอกจากกิจกรรมพฒันากาํลงัพลดังกล่าว กองควบคุมและพฒันากาํลงัพลยงัเป็น

เลขานุการในคณะทาํงานตามแผนเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รของกองทพัอากาศ ซ่ึงการดาํเนินการ

ในส่วนน้ีมีเป้าหมายในการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ปรับวฒันธรรมการทาํงานของกาํลงัพล รวมถึง

ค่านิยมแรงจูงใจ และทศันคติ ท่ีเหมาะสมกบังาน (กิติรัช  ศรีสงัข,์ สมัภาษณ์, ๒๕ กมุภาพนัธ์๒๕๖๓) 
 ๔. งานในภารกจิของกองปกครองกาํลงัพล 

  งานในวงรอบของการทาํนุบาํรุงรักษากาํลงัพลในภารกิจของกองปกครองท่ี

สําคัญก็คือ การดูแลให้กําลังพลมีระเบียบวินัย และการปกครองบังคับบัญชาให้เป็นไปตาม 

แบบธรรมเนียมท่ีเก่ียวขอ้ง การปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถือเป็นหน้าท่ีท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะถา้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีวินยัดี หน่วยงานนั้นก็จะไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ไดป้ระโยชน์ต่อส่วนรวม

สมความมุ่งหมาย แต่ถา้ปกครองไม่ดีงานของหน่วยก็จะบกพร่อง ซ่ึงมีผลต่อการหยอ่นสมรรถภาพ

ของตวัผูบ้งัคบับญัชาเอง การปกครองกาํลังพลจึงเป็นกุญแจสําคญัให้เห็นถึงความสามารถใน 

การทาํงานของบงัคบับญัชาทุกคน ดงันั้น ความคาดหวงัของการปกครองบงัคบับญัชาก็คือ ตอ้งมี
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ระบบเสริมสร้าง และระบบป้องกันมิให้ขา้ราชการกระทาํผิดวินัยเป็นสําคญั ซ่ึงระบบดังกล่าว

ประกอบไปดว้ยสร้างระบบการเป็นผูน้าํ, การส่ือความหมาย และการปรับปรุงงาน เพราะวิธีการน้ีจะ

เป็นผลใหข้า้ราชการมีวินยัดว้ยความสมคัรใจ และมีขวญัดีในการทาํงาน เม่ือขา้ราชการไม่กระผดิวินยั 

หรือกระทาํผิดแต่น้อย ผูบ้งัคบับญัชาก็ไม่ตอ้งทาํส่ิงท่ีขา้ราชการไม่ชอบอย่างยิ่งคือการพิจารณา 

สัง่ลงโทษขา้ราชการ ซ่ึงนอกจากระบบเสริมสร้างและระบบป้องกนัมิใหข้า้ราชการกระทาํผดิวินยัแลว้ 

กองทพัอากาศมีความคาดหวงั ในการเน้นให้กาํลงัพลมีจิตสํานึกในการให้บริการและปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ มุ่งผลสมัฤทธ์ิของงาน 

  สําหรับการบาํรุงขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของกาํลงัพลเป็นภารกิจ

สาํคญัอยา่งหน่ึงในวงรอบการทาํนุบาํรุงรักษากาํลงัพล การบาํรุงขวญัและกาํลงัใจมีความสาํคญัอยา่งยิง่

ในการบริหารกาํลงัพล เพราะกาํลงัพลก็คือคนซ่ึงเป็นผูมี้ชีวิต มีจิตวิญญาณ ความคาดหวงั และ

อารมณ์ แต่หากสามารถควบคุมกาํลงัพลใหมี้ขวญัและกาํลงัใจดีแลว้ กจ็ะเป็นผลดีอยา่งยิง่ต่อกองทพั

ในการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ให้ลุล่วง ส่ิงท่ีคาดหวงัในระบบการบริหารกาํลงัพลเพื่อสร้างขวญัและ

กาํลงัใจของกาํลงัพลก็คือ ตอ้งมีการพฒันาคุณภาพชีวิตกาํลงัพลให้มีความสอดคลอ้งกบัสมรรถนะ

การบริหารกําลังพลของแต่ละหน่วย ต้องทําให้เกิดความสุขในการทํางาน ทั้ งในด้านงาน

สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการทาํงาน มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน มีระบบ 

กลไกลในการพฒันาคุณภาพชีวิตของกาํลงัพลอย่างมีคุณภาพและเป็นมาตรฐาน โดยคุณภาพชีวิต

ของกาํลงัพลตอ้งดูแลใหค้รอบคลุมทุก ๆ ดา้น ไม่วา่เป็นคุณภาพชีวิตส่วนตวั คุณภาพชีวิตดา้นสังคม 

และคุณภาพชีวิตดา้นเศรษฐกิจ ซ่ึงจะเป็นผลให้กาํลงัพลมีสมรรถนะสูง พร้อมจะขบัเคล่ือนภารกิจ

ของกองทพัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  นอกจากเร่ืองการควบคุมระเบียบวินัย การบํารุงขวัญกําลังใจแล้ว เ ร่ือง 

ก า ร ส วัส ดิ ก า ร ก็ มี ค ว า ม สํ า คัญ  ก อ ง ทัพ อ า ก า ศ มี เ ป้ า ห ม า ย ใ น ก า ร จัด ส วัส ดิ ก า ร ท่ี เ ป็ น  

Smart Welfare Airforce ซ่ึงหมายถึง การจดัสวสัดิการของกองทพัอากาศท่ีฉลาด ทาํใหคุ้ณภาพชีวิต

ของกาํลงัพลกองทพัอากาศดีข้ึน มีขวญักาํลงัใจ และปฏิบติังานอย่างมีความสุข กาํลงัพลได้รับ

บริการเคร่ืองอุปโภค บริโภค ไดม้าตรฐาน ลดค่าใชจ่้ายในการครองชีพ ไดสิ้ทธิท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ

ปฏิบติัราชการอยา่งเป็นระบบและมีมาตรฐาน กาํลงัพลและครอบครัวสามารถเขา้ถึงสวสัดิการดา้น

คุณภาพ การศึกษา การกีฬา และนันทนการไดอ้ย่างมีระบบ ไดรั้บสวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัท่ีดิน 

อาคารท่ีพกัอาศยัท่ีมีประสิทธิภาพ กาํลงัพลและครอบครัวมีความมัน่คงและมีหลกัประกนัในชีวิต 
(ขวญัชาติ  ชวนสนิท, สมัภาษณ์, ๒๗ กมุภาพนัธ์ ๒๕๖๓) 

  
 ๕. งานในภารกจิของกองการศึกษา 
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  งานของกองการศึกษา เป็นงานในวงรอบของการพฒันากาํลงัพล ซ่ึงภารกิจท่ี

สาํคญัอยา่งหน่ึงคือการพฒันากาํลงัพลดว้ยการให้การศึกษา กองทพัอากาศตอ้งมีการบริหารจดัการ 

เชิงคุณภาพ และพฒันาขีดความสามารถของกองทพัอากาศใหส้ามารถปฏิบติังานกบัยทุโธปกรณ์เดิม

และยทุโธปกรณ์ใหม่ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ดาํรงความรู้มาตรฐานการปฏิบติังานเดิมให้ปลอดภยั 

และเรียนรู้เทคโนโลยท่ีีเกิดข้ึนใหม่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตอ้งเสริมสร้างใหก้าํลงัพลกองทพัอากาศ

มีค่านิยมหลกัและทศันคติท่ีดีต่อการเป็นทหารอาชีพ มีความพร้อมทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรัก

องคก์ร มีความรู้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ในการทาํงาน ดงันั้นกองทพัอากาศจะตอ้งพฒันา และสร้าง

ความเป็นมาตรฐานในการทาํงาน พฒันาความรู้และพฒันาเทคโนโลย ีตามนโยบายของผูบ้ญัชาการ

ทหารอากาศ  ซ่ึงการศึกษาจะตอ้งครอบคลุมทั้ งการยกระดับคุณภาพการศึกษาไปสู่มาตรฐาน  

อนัประกอบไปดว้ยผูเ้ขา้รับการศึกษา ครู คณาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา รวมทั้ง

กระบวนการผลิตและพัฒนาคุณภาพกําลังพล เพื่อรองรับการพฒันาและเสริมสร้างศักยภาพ 

กาํลงัพลในการท่ีจะเป็นกองทพัอากาศท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง (Network Centric Air Force : 

NCAF) อีกทั้งการส่งเสริมงานวิจยัและพฒันาถ่ายทอดองค์ความรู้ เทคโนโลยีและนวตักรรม 

การขยายโอกาสการเขา้ถึงบริการทางการศึกษาและการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยการพฒันาระบบ

บริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา กําหนดแนวทาง  

การดาํเนินงานตามกรอบแนวทางท่ีกาํหนด (จกัรพนัธ์  อจลพงศ,์ สมัภาษณ์, ๒๗ กมุภาพนัธ์๒๕๖๓)  

จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ในการบริหารกาํลงัพลกองทพัอากาศ 

 เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในเชิงกลยุทธ์ ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

ท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ โดยใชห้ลกัการ SWOT Analysis ซ่ึงมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

 ๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในองค์กร (จุดแข็ง : Strenghs/

จุดอ่อน : Weakness)  

  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร พิจารณาตวัแบบ ๗ ปัจจยั (7s Model) 

ของ McKinsey ประกอบดว้ย ระบบ (System), โครงสร้าง (Structure), กลยทุธ์ (Strategy), บุคลากร 

(Staff), ทกัษะ (Skill), สไตล ์(Style) และค่านิยมร่วม (Shared Values)  ผลการวิเคราะห์จุดแขง็ – จุดอ่อน 

ดา้นการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ มีดงัน้ี 

    

  ๑.๑  จุดแขง็ 
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    ระบบ 

   ๑.๑.๑ ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศได้กําหนดบทบาทหน้า ท่ีของ

กองทพัอากาศไวช้ัดเจน ให้กองทพัอากาศใช้ขีดความสามารถของกาํลงัทางอากาศในการปฏิบติัการ 

ทางทหารในรูปสงครามและมิใช่สงครามให้ประเทศชาติเกิดความปลอดภยั ปราศจากการคุกคาม 

ทั้งภายในและภายนอกประเทศ และตอบสนองความตอ้งการท่ีนาํไปสู่ความกินดีอยูดี่ของประชาชน

และประเทศชาติ ทาํใหมี้เป้าหมายในการดาํเนินงานสู่วิสยัทศัน์ 

   ๑.๑.๒ มีวงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีชดัเจน ทาํใหส้ามารถการตดัสินใจ

มอบหมายงานใหผู้ป้ฏิบติั เป็นไปตามแผนท่ีตั้งไว ้และบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 

   ๑.๑.๓ ระบบองค์กรของงานด้านบริหารกาํลังพล เป็นหน่วยงานท่ีมี

ระเบียบวินัยและปฏิบติัตามแบบธรรมเนียมทหาร ทาํให้องค์กรมีแบบแผนการปฏิบติัเป็นอย่าง

เดียวกนั 

   ๑.๑.๔ มีอุปกรณ์ท่ีทันสมัยและมีส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการ

ปฏิบติังาน 

   ๑.๑.๕ มีการสนบัสนุนใหก้าํลงัพลมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

   ๑.๑.๖ มีการนาํระบบสมรรถนะมาใชใ้นการบริหารงานกาํลงัพล 

   โครงสร้าง 

   ๑.๑.๗ มีการกระจายอาํนาจการบริหารงาน ทาํให้การบริหารจดัการมี

ความยดืหยุน่ 

   กลยทุธ์ 

   ๑.๑.๘ มีเครือข่ายการบริงานกาํลงัพลท่ีเขม้แขง็ ทาํใหก้ารปฏิบติังานตาม

แผนงานดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

   ๑.๑.๙ มีการกําหนดสมรรถนะ ทั้ งสมรรถนะหลัก สมรรถนะตาม 

สายอาชีพ และสมรรถนะทางการบริหาร เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานกําลังพลให้มี

ประสิทธิภาพ    

   บุคลากร    

   ๑.๑.๑๐ ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการองคก์รให้บรรลุเป้าหมายไดต้าม

ยทุธศาสตร์ 

   ๑.๑.๑๑ ผูป้ฏิบติังานดา้นกาํลงัพลส่วนใหญ่มีความตอ้งการและมุ่งมัน่ใน 

การปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ 

   ทกัษะ 
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   ๑.๑.๑๒ กาํลงัพลมีความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย 

   สไตล ์

   ๑.๑.๑๓ มีการแบ่งมอบอํานาจหน้าท่ีในการสั่งการและทําการแทน 

อยา่งชดัเจน การปกครองบงัคบับญัชาและการกาํหนดสายบงัคบับญัชาเป็นไปตามลาํดบัชั้น 

   ๑.๑.๑๔ มีระบบการทาํงานเป็นทีม 

   ๑.๑.๑๕ ผูน้าํมีวิสยัทศัน์ มุ่งมัน่ท่ีจะขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

   ค่านิยมร่วม 

   ๑.๑.๑๖  มีการกาํหนดวฒันธรรมองคก์ร เพื่อเป็นกรอบพฤติกรรมของกาํลงัพล

ในการประพฤติ ปฏิบติังาน 

   ๑.๑.๑๗  กาํลงัพลมีความภาคภูมิใจในการเป็นทหารอากาศ ทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

  ๑.๒ จุดอ่อน 

   ระบบ 

   ๑.๒.๑ ความเช่ือมโยงระหวา่งยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ กบัแผนการบริหาร

กาํลงัพล ยงัไม่มีการบูรณาการงานในวงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีเป็นรูปธรรม 

   ๑.๒.๒ การบูรณาการงานร่วมกนัภายในกองทพัอากาศยงัไม่ครอบคลุม

ทุกมิติ 

   ๑.๒.๓ กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นขีดจํากัด ทําให้การดําเนินการ

ปรับเปล่ียนวิธีปฏิบติัในการดาํเนินงานไม่คล่องตวั 

   ๑.๒.๔ ขาดความเช่ือมโยงประสานงานงานดา้นบริหารกาํลงัพลระหว่าง

หน่วยงาน 

   ๑.๒.๕ ระบบสารสนเทศด้านการบริหารกําลังพล  มีข้อจํากัดและ 

ไม่ตอบโจทยใ์นการใชง้าน 

   ๑.๒.๖ การวิเคราะห์และวางแผนอัตรากาํลังยงัขาดเคร่ืองมือสําหรับ 

การดาํเนินการท่ีเหมาะสม  

   โครงสร้าง   

   ๑.๒.๗ การแบ่งมอบอํานาจหน้าท่ีไม่ชัดเจน ทําให้การปฏิบัติงานมี 

ความซํ้ าซ้อนกัน มีขอ้จาํกัดในการปรับเปล่ียนโครงสร้างให้สอดคลอ้งกับภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนและ

สภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป (ไม่ใหข้ยายอตัรา และงบประมาณ) 
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   ๑.๒.๘ โครงสร้างของหน่วยสายวิทยาการซ่ึงรับผดิขอบงานดา้นกาํลงัพล

มีหลายรูปแบบ ทาํใหก้ารบริหารจดัการไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

   กลยทุธ์ 

   ๑.๒.๙ ยุทธศาสตร์และนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ยงัไม่

สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

   ๑.๒.๑๐ นโยบายการบริหารงานเปล่ียนไปตามวาระของผูบ้ริหาร 

   ๑.๒.๑๑ยังไม่มีการนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ใน 

การบริหารงานดา้นกาํลงัพลอยา่งเป็นรูปธรรม 

   ๑.๒.๑๒ การพฒันากาํลงัพลโดยการหมุนเวียนภายในหน่วยงาน หรือ

ภายในสังกดั ยงัไม่เป็นระบบท่ีเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการพฒันากาํลงัพลและงาน

ตามหนา้ท่ีรับผดิชอบ เพื่อใหมี้ทกัษะการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย 

   ๑.๒.๑๓ การจดัการเรียนรู้ การถ่ายทอดแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในองคก์ร

ยงัไม่เกิดประสิทธิภาพ กาํลงัพลส่วนใหญ่ยงัไม่เขา้ใจและเห็นความสาํคญัของการจดัการความรู้ใน

องคก์ร 

   ๑.๒.๑๔ การพัฒนาระบบเตรียมความพร้อมกําลังพลเพื่อรองรับ 

การเปล่ียนแปลงและการดาํเนินการตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของประเทศและยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ มุ่งสู่ประเทศไทย ยงัไม่เป็นรูปธรรม  

   บุคลากร 

   ๑.๒.๑๕ กาํลงัพลบางส่วนยงัขาดความผูกพนักบัองคก์ร มีการยา้ย โอน 

ทาํใหต้อ้งมีการพฒันากาํลงัพลรุ่นใหม่ตลอดเวลา 

   ๑.๒.๑๖ กาํลงัพลมีความรู้ในเชิงลึก แต่ยงัไม่มีความรู้ในเชิงกวา้ง 

   ๑.๒.๑๗ กาํลงัพลบางส่วนยงัไม่พร้อมรับการเปล่ียนแปลงและเรียนรู้ 

ส่ิงใหม่ ๆ 

   ทกัษะ 

   ๑.๒.๑๘ กํา ลัง พ ล บ า ง ส่ ว น ข า ด ก า ร พัฒ น า ทัก ษ ะ ท่ี จํา เ ป็ น  เ ช่ น 

ภาษาองักฤษ เทคโนโลยสีารสนเทศ 

   ๑.๒.๑๙ กาํลงัพลบางส่วนขาดการพฒันาทกัษะเฉพาะตาํแหน่ง 

   สไตล ์

   ๑.๒.๒๐  ขาดระบบการบริหารจดัการท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
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   ๑.๒.๒๑  ขาดรูปแบบการบริหารกําลังพลท่ีทันสมัย ยงัคงยึดติดกับ 

ความรับผดิชอบและงานประจาํ 

   ค่านิยมร่วม 

   ๑.๒.๒๒ กาํลงัพลรับรู้ค่านิยมกองทพัอากาศ แต่ยงัขาดการส่งเสริมใหเ้กิด

การประพฤติปฏิบติัอยา่งชดัเจน เป็นรูปธรรม 

   ๑.๒.๒๓ ความเหลากหลายกําลังพลในสายวิทยาการต่าง ๆ ทําให ้

การประพฤติ ปฏิบติั ตามค่านิยมของกองทพัอากาศไม่เป็นไปในแนวทางเดียวกนั 

 ๒. การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร (โอกาส :  Opportunities/

อุปสรรค : Threats) 

  การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์กร พิจารณาจากตัวแบบ PEST 

Analysis หรือ STEP Analysis ซ่ึงประกอบดว้ย การเมือง (Political Component), เศรษฐกิจ 

(Economic Compenemt), สังคมวฒันธรรม (Social Component), เทคโนโลยี (Technological 

Component) ผลการวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้มภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารกาํลงัพลของ

กองทพัอากาศ มีดงัน้ี 

  ๒.๑ โอกาส 

   การเมือง 

   ๒.๑.๑ การขบัเคล่ือนประเทศสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ “ประเทศไทย 

๔.๐” ตลอดจน “ระบบราชการ ๔.๐” ซ่ึงตอ้งขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม เทคโนโลยดิีจิทลัเพิ่มข้ึน  

(Innovative Driven Economy) ทาํใหทุ้กส่วนราชการ ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาดา้นกระบวนการเรียนรู้ 

การจดัการความรู้ การจดัการนวตักรรม และสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมในการปฏิบติังานมากข้ึน 

ตลอดจนใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการปฏิบติังาน และการส่ือสารดว้ยภาษาต่างประเทศเพิ่มข้ึน  

   ๒.๑.๒ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.๒๕๔๖ ส่งผลให้ทุกส่วนราชการตอ้งพฒันาองค์กรอย่างเป็นระบบ และเพิ่ม

ความสาํคญักบัการบริหารจดัการภาครัฐ และการบริการทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

   ๒.๑.๓ รัฐบาลกาํหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

เป็นยุทธศาสตร์สําคญัให้หน่วยงานถือปฏิบติั จึงเป็นโอกาสให้บุคลากรไดรั้บการดูแลดา้นต่าง ๆ  

ให้มีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี ตลอดจนได้รับการพฒันาให้มีความสามารถในการปฏิบติังาน

เพิ่มข้ึน    

   ๒.๑.๔ นโยบายรัฐบาลทุกรัฐบาล ตลอดจนยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติทุกฉบบัท่ีผ่านมา จนถึงแผนฯ ฉบบัท่ี ๑๒ รวมถึงยุทธศาสตร์ 
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การพฒันาระบบราชการไทย ให้ความสําคญักับการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

อย่างต่อเน่ือง ทาํให้การพฒันางานตามภารกิจท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสําคญั

เพิ่มข้ึนโดยลาํดบั 

   ๒.๑.๕ ยุทธศาสตร์ในการป้องกันประเทศ มี เป้าหมายท่ีสําคัญคือ

กระทรวงกลาโหมมีความพร้อมดา้นกาํลงัพล ยุทโธปกรณ์ และหลกันิยม การฝึกศึกษา การพฒันา 

ขีดความสามารถในการปฏิบติัภารกิจในการป้องกนัประเทศ และการแกไ้ขปัญหาชาติในมิติต่าง ๆ 

รวมทั้งการพฒันาดา้นมิติไซเบอร์ กิจการดา้นอวกาศ จึงเป็นโอกาสให้กองทพัตอ้งมีการเตรียมพร้อม

และพฒันากาํลงัพล 

   ๒.๑.๖ นโยบายรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม ให้ความสําคัญ 

ในการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการของกระทรวงกลาโหมและกําลังพลให้มี 

ความทนัสมยั มีขนาดเหมาะสม มีขีดความสามารถ มีความเขม้แขง็ ทนัสมยั ความยืดหยุน่คล่องตวั 

สอดคลอ้งกบัการบริหราราชการยคุใหม่ รวมทั้งพฒันากลไกการบริหารจดัการความมัน่คงแบบบูรณาการ 

ตลอดจนพัฒนาให้บริการภาครัฐท่ีสามารถอํานวยความสะดวกในการบริการด้านการสัสดี  

กาํลงัพลสาํรอง และบริการทางการแพทยใ์หก้บัประชาชนไดอ้ยา่งสะดวก ถูกตอ้ง และรวดเร็ว 

   เศรษฐกิจ 

   ๒.๑.๗ การปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือน

นวตักรรม ทาํใหทุ้กส่วนราชการตอ้งเร่งสร้างความเขม้แขง็ในระบบการบริหารงาน มีการปฏิบติังาน

เชิงกลยุทธ์มากข้ึน โดยนํานวตักรรมท่ีนําเทคโนโลยีเขา้มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน และ

ปรับปรุงการบริหารงาน 

   ๒.๑.๘ เศรษฐกิจระดบัโลก ระดบัภูมิภาค ระดบัประเทศ ยงัมีความผนัผวน 

ไม่มีความแน่นอน มีผลต่อการตดัสินใจของประชากรในการเขา้รับราชการ เน่ืองจากเป็นอาชีพท่ีมี

ความมัน่คงสูง จึงเป็นโอกาสอนัดีในกระบวนการวางแผนและสรรหากาํลงัพลมาเขา้รับราชการ 

   สงัคม 

   ๒.๑.๙ ค่านิยมของคนไทย โดยเฉพาะในส่วนภูมิภาคยงัต้องการให ้

บุตรหลานรับราชการ ทาํใหอุ้ปทานกาํลงัคนในระบบราชการยงัมีมากกวา่อุปสงคก์าํลงัคน กองทพัมี

โอกาสมากในการเลือกกาํลงัพลท่ีมีความเหมาะสมมาปฏิบติังาน 

   ๒.๑.๑๐ แนวโนม้ของการบริหารกาํลงัพลแนวใหม่ และองคค์วามรู้ของ

คนรุ่นใหม่ เป็นโอกาสใหมี้การปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบติังานเป็นการปฏิบติังานเชิงรุกมากข้ีน 
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   เทคโนโลย ี

   ๒.๑.๑๑ ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีารสนเทศ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการบริหารจดัการงานดา้นกาํลงัพล 

   ๒.๑.๑๒  ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ รวมทั้ งเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร ส่ือสังคมออนไลน์ ทาํให้การประสานการปฏิบติัของหน่วยต่าง ๆ เกิด

ความรวดเร็ว และมีความคล่องตวั 

  ๒.๒ อุปสรรค 

   การเมือง 

   ๒.๒.๑ สภาวะแวดลอ้มดา้นความมัน่คงในอนาคต ทาํให้กาํลงัพลของ

กองทพัอากาศตอ้งเผชิญกบัความหลากหลายของภารกิจและบทบาท ทั้งในดา้นการปฏิบติัทางทหาร 

การช่วยเหลือประชาชน และภารกิจดา้นพฒันาประเทศ ประกอบกบัการพฒันาเทคโนโลยีจะทาํให้

ระบบอาวุธยุทโธปกรณ์ในอนาคตพฒันาขีดความสามารถไปอย่างรวดเร็ว เป็นผลต่อการพฒันา

กาํลงัพลใหก้า้วทนัเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไป เพื่อรองรับสภาวะแวดลอ้มดงักล่าว 

   ๒.๒.๒ กฎ ระเบียบ จากหน่วยงานภาครัฐ ทาํให้กองทัพอากาศต้อง

ปรับเปล่ียนวิธีการบริหารงาน ให้สอดคลอ้งกับแนวทางท่ีกาํหนด เช่น แนวทางการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ ทาํใหต้อ้งปรับเปล่ียนการบริหารงานกาํลงัพลเป็นการบริหารงานเชิงรุกท่ี

เนน้การปฏิบติัเชิงกลยทุธ์มากข้ึน  

   เศรษฐกิจ 

   ๒.๒.๓ การแข่งขนัของตลาดแรงงานในเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ  

ทาํใหเ้กิดภาวะสมองไหล ถูกแยง่ชิงบุคลากร 

   ๒.๒.๔ การขยายตวัของผูป้ระกอบการธุรกิจอิสระ ทาํให้ความตอ้งการ

เป็นขา้ราชการลดลง 

   สงัคม 

   ๒.๒.๕ การเขา้สู่สังคมผูสู้งอายขุองขา้ราชการ ส่งผลต่อการวางแผนและ

การบริหารงานกาํลงัพล ทาํให้มีกาํลงัพลบางส่วนกา้วไม่ทนัเทคโนโลยีและการเปล่ียนแปลงของโลก 

และตอ้งใชง้บประมาณในการดูแลสวสัดิการการรักษาพยาบาล เพิ่มมากข้ึน  

   ๒.๒.๖ การปรับเปล่ียนกลวิธีในการสรรหาบุคคลากรในภาคเอกชน 

โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ ซ่ึงมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทาํให้เป็นภยัคุกคามต่อการสรรหาบุคลากร

เขา้สู่ระบบภาครัฐในระยะยาว 
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   ๒.๒.๗ การแข่งขนัของตลาดแรงงานในเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ  

ทาํใหเ้กิดภาวะสมองไหล ถูกแยง่ชิงบุคลากร 

   ๒.๒.๘ ค่านิยมและความฟุ้งเฟ้อ วตัถุนิยม ค่าครองชีพท่ีสูง ค่าตอบแทน 

ท่ีรับไม่เพียงพอต่อค่าใชจ่้าย ทาํใหก้าํลงัพลบางส่วนไม่สามารถบริหารรายได ้- รายจ่าย ใหส้มดุลส่งผล

ต่อการทุ่มเทในการทาํงาน และประสิทธิภาพของงาน  

   เทคโนโลย ี

   ๒.๒.๙ เทคโนโลยีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบินและอวกาศมีความทนัสมยั และ

มีราคาแพง จาํเป็นตอ้งพฒันากาํลงัพลใหส้ามารถใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดความคุม้ค่า

ในการปฏิบติังาน  

   ๒.๒.๑๐   เทคโนโลยีสมัยใหม่ ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ และการส่ือสารผ่าน

เครือข่ายสงัคมต่าง ๆ เช่น Facebook Line ทาํใหบุ้คลากรบางส่วนสนใจในการปฏิบติังานลดลง และ

เป็นเสียหายต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

ปัญหาข้อขัดข้องระบบการบริหารกําลังพลเชิงกลยุทธ์เพ่ือรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ 

 ๑. ด้านโครงสร้างการจดัอตัราของหน่วย 

  ๑.๑ หน่วยรับผดิชอบงานดา้นกาํลงัพลของแต่ละสายวิทยาการมีโครงสร้างของ

หน่วยท่ีทาํหนา้ท่ีบริหารกาํลงัพลแตกต่างกนั กล่าวคือ หน่วยบริหารกาํลงัพลมีโครงสร้างในระดบัแผนก, 

ฝ่าย หรือตาํแหน่งนายทหารบริหารกาํลงัพล ซ่ึงในบางสายวิทยาการมีโครงสร้างหน่วยบริหารกาํลงัพล

ดงักล่าวไม่สอดคลอ้งกบัภารกิจ และภาระงานในปัจจุบนั 

  ๑.๒ หน่วยรับผิดชอบงานด้านพฒันากาํลังพลของแต่ละสายวิทยาการไม่มี

โครงสร้างหน่วยรับผิดชอบท่ีเป็นอตัราจริง กล่าวคือ หน่วยมีโครงสร้างโรงเรียนสายวิทยาการท่ี

กาํหนดเป็นอตัราโครง (การกาํหนดให้หน่วยรับผิดชอบในสายวิทยาการทาํหน้าท่ีโดยตาํแหน่ง) 

ทําให้การพัฒนากําลังพลไม่เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้ น การปรับโครงสร้างกองทัพอากาศท่ี 

กรมยทุธการทหารอากาศวางแผนดาํเนินการ ขอให้พิจารณาเร่ืองการกาํหนดโรงเรียนสายวิทยาการ

ของบางสายวิทยาการให้เป็นอตัราจริง โดยเฉพาะในสายเทคนิค เช่น สายวิทยาการช่างอากาศ, 

ส่ือสาร และสรรพาวธุ เป็นตน้ 

  ๑.๓ โครงสร้างของสายวิทยาการไม่สอดคลอ้งกับเส้นทางความก้าวหน้าใน

อาชีพ เช่น สายวิทยาการการเงิน ตาํแหน่ง เจ้าหน้าท่ีการเงิน วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ  
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กรมแพทยท์หารอากาศ มีอตัราพนัจ่าอากาศเอกพิเศษ จาํนวน ๑ อตัรา และอตัราจ่าอากาศเอก 

จาํนวน ๒ อตัรา โดยไม่มีอตัราพนัจ่าอากาศเอก หรือตาํแหน่งนายทหารการเงิน กรมสารบรรณ

ทหารอากาศ มีอตัรานาวาอากาศตรี จาํนวน ๑ อตัรา, อตัราพนัจ่าอากาศเอก จาํนวน ๑ อตัรา และ

อตัราจ่าอากาศเอก จาํนวน ๑ อตัรา โดยไม่มีอตัราเรืออากาศเอก เป็นตน้ ทาํให้ขาดช่วงของชั้นยศ

เสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ทั้งน้ีมีหลายหน่วยท่ีประสบปัญหาในลกัษณะน้ี 

 ๒. ด้านกาํหนดหน้าทีค่วามรับผดิชอบระหว่างหน่วยรับผดิชอบการบริหาร

กาํลงัพลของสายวทิยาการ (แผนกวทิยาการ และแผนกบริหารกาํลงัพล) และผู้รับผดิชอบ

การบริหารกาํลงัพลของหน่วย (กองกาํลงัพล, แผนกกาํลงัพล หรือนายทหารกาํลงัพล)  

  ในบางสายวิทยาการยงัมีความสับสนเร่ือง การแบ่งมอบหน้าท่ี และความรับผิดชอบ 

ส่งผลให้ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดงันั้น หัวหนา้สายวิทยาการตอ้งระบุหนา้ท่ีของแต่ละ

ตําแหน่งไว้ให้ชัดเจนและเหมาะสม อีกทั้ งให้กําหนดไว้ในคําสั่งกําหนดหน้าท่ีของหน่วย  

(Job Description) โดยเฉพาะหัวขอ้งานท่ีสําคญั เช่นการจดัทาํแผนความตอ้งการกาํลงัพล, 

แผนพฒันากาํลงัพล และแผนการยา้ยโอนกาํลงัพล เป็นตน้ 

 ๓. ด้านองค์ความรู้และการใช้ฐานข้อมูลด้านกําลังพลของผู้รับผิดชอบ 

การบริหารกาํลงัพลของสายวทิยาการ 

  ๓.๑ ผูรั้บผิดชอบการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการยงัขาดองคค์วามรู้และ

ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นกาํลงัพล จึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาความรู้ และการสนบัสนุนขอ้มูลท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานดา้นกาํลงัพล ให้แก่ผูรั้บผิดชอบงานดา้นการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการ  

เห็นควรกาํหนดใหมี้หลกัสูตรนายทหารบริหารกาํลงัพล และเจา้หนา้ท่ีบริหารกาํลงัพล เพ่ือเพิ่มเติม

องคค์วามรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นกาํลงัพลให้แก่ผูป้ฏิบติังานดา้นการบริหารกาํลงัพลให้สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ๓.๒ ปัญหาการใช้ฐานขอ้มูลกาํลงัพล จากการท่ีหน่วยหัวหน้าสายวิทยาการ 

ไดใ้ชง้านระบบสารสนเทศสําหรับการบริหารงานดา้นกาํลงัพลกองทพัอากาศ (HRIS) เพื่อเป็น

ฐานขอ้มูลประกอบการดาํเนินการด้านการบริหารกาํลังพลท่ีผ่านมานั้ น ยงัมีขอ้มูลบางส่วนท่ี

คลาดเคล่ือนไม่ครบสมบูรณ์ รวมทั้งการกาํหนดสิทธ์ิในการเขา้ถึงขอ้มูลของผูรั้บผิดชอบยงัไม่

เหมาะสมเท่าท่ีควร ตลอดจนผูใ้ชง้านยงัขาดความรู้ในการใชร้ะบบ จึงเห็นควรให้มีการทบทวน 

การกาํหนดสิทธ์ิการเขา้ถึงขอ้มูลใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน และมีระบบการถ่ายทอดความรู้ในการใชร้ะบบ 

เพื่อใหก้ารบริหารกาํลงัพลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  



๕๘ 
 

  

 ๔. ด้านการพฒันากาํลงัพลของหน่วยสายวทิยาการ 

  ๔.๑ หน่วยสายวิทยาการขาดแนวทางและแผนงานท่ีชัดเจนสําหรับรองรับ

แผนพฒันากาํลงัพลกองทพัอากาศ 

  ๔.๒ หลักสูตรการศึกษาของสายวิทยาการในปัจจุบันไม่ตอบสนองต่อ

เทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงไป และขาดการวางแผนในการจดัทาํหลกัสูตรการศึกษาของสายวิทยาการ

ใหมี้ความคุม้ค่า รวมถึงขาดหน่วยท่ีรับผดิชอบในการประเมินประสิทธิผลของผูเ้ขา้รับการศึกษา 

  ๔.๓ โรงเรียนสายวิทยาการเป็นเพียงอตัราโครง จึงไม่มีตาํแหน่งอาจารยป์ระจาํ 

ส่งผลใหห้น่วยไม่สามารถส่งกาํลงัพลท่ีทาํหนา้ท่ีสอนไปพฒันาและเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ รวมทั้ง

นาํกลบัมาถ่ายทอดใหก้าํลงัพลภายในสายวิทยาการได ้

  ๔.๔ หน่วยขาดแคลนสถานท่ีฝึกศึกษาท่ีสามารถรองรับจํานวนผู ้เข้ารับ

การศึกษาไดอ้ยา่งเพียงพอ เน่ืองจากงบประมาณท่ีเก่ียวขอ้งการการฝึกศึกษามีจาํนวนจาํกดั 

  ๔.๕ หน่วยไม่ส่งกาํลงัพลเขา้รับการฝึกศึกษาตามห้วงเวลาท่ีเหมาะสม อีกทั้ง 

ผูเ้ขา้รับการศึกษาขาดแรงจูงใจในการเขา้รับการศึกษา 

 ๕. ด้านการใช้เคร่ืองมือการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

  ๕.๑ ผูป้ระเมินขาดความเขา้ใจในวตัถุประสงคข์องการประเมิน รวมถึงไม่ไดน้าํ

ผลการประเมินไปใชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลแต่ละประเภทอยา่งจริงจงั 

  ๕.๒ แบบประเมินค่อนข้างซับซ้อน และมีหลายประเด็นยากต่อการเข้าใจ 

รวมถึงมาตรฐานในการทาํงานท่ีจะใชเ้ป็นตวัวดัผลสาํหรับการประเมินไม่ชดัเจน 

  ๕.๓ ผูป้ระเมินไม่ไดใ้หค้วามสาํคญักบัการประเมินอยา่งจริงจงั และบางคร้ังตอ้ง

ประเมินบุคคลท่ีมิใช่สายวิทยาการตนเอง ทาํให้ขาดขอ้มูลของสายวิทยาการอ่ืนในขอ้เท็จจริง 

ซ่ึงสาํคญัและเก่ียวขอ้งกบัผูถู้กประเมิน ทาํใหป้ระเมินบุคคลโดยใชค้วามรู้สึก 

 ๖. การเตรียมกําลังพลทั้ ง เ ชิงปริมาณและคุณภาพให้สอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 

  ๖.๑ การกาํหนดจาํนวนความต้องการกําลังพลในปัจจุบัน ตามแผนการรับ

นักเรียนเตรียมทหาร (ในส่วนของกองทพัอากาศ) ในปีงบประมาณ ๖๓ – ๖๔ จาํนวน ๑๑๗ คน 

สามารถสนับสนุนความตอ้งการของหน่วยสายวิทยาการต่าง ๆ ในอีก ๗ ปี ขา้งหน้าไดอ้ย่างเหมาะสม 

อย่างไรก็ตามในส่วนของการกําหนดความต้องการกําลังพลเหล่านักบินมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน  

เพื่อรองรับภารกิจและหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนใหม่ รวมทั้งกรมฝ่ายอาํนวยการและสายวิทยาการต่าง ๆ

มีความตอ้งการกาํลงัพลเหล่านักบินมาปฏิบติัหนา้ท่ีเพิ่มมากข้ึน เห็นสมควรให้กรมยุทธการทหาร

อากาศพิจารณาทบทวนจาํนวนความตอ้งการเหล่านกับินใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจในอนาคต 



๕๙ 
 

  

  ๖.๒ การปรับปรุงหลกัสูตรของโรงเรียนนายเรืออากาศ 

   ๖.๒.๑  แนวคิดการแยกสาขาการผลิตนักเรียนนายเรืออากาศเป็นเหล่า

นกับิน เหล่าอ่ืน ๆ ตั้งแต่ชั้นปีท่ี ๒ มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ๒ ประเดน็ คือ 

    ๖.๒.๑.๑  การแยกสาขาการผลิตเป็นเหล่านักบินกบัเหล่าอ่ืน ๆ 

ตั้งแต่ชั้นปีท่ี ๒ จะส่งผลให้การวางแผนการบรรจุกาํลงัพลของสายวิทยาการมีความชดัเจน ในการ

วางแผนจดัสรรนกัเรียนนายเรืออากาศใหแ้ก่สายวิทยาการต่าง ๆ มากยิง่ข้ึน อีกทั้งนกัเรียนนายเรืออากาศ

สามารถเตรียมความพร้อมของตนเองตรงตามสายวิทยาการท่ีจะได้บรรจุในอนาคตตั้ งแต่ 

ชั้นปีท่ี ๒ 

    ๖.๒.๑.๒  ไม่ควรแยกเหล่านกับินกบัเหล่าอ่ืน ๆ ตั้งแต่ชั้นปีท่ี ๒ 

เพราะอาจส่งผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจของนกัเรียนนายเรืออากาศในส่วนท่ีไม่ไดเ้ป็นศิษยก์ารบิน

ของกองทพัอากาศ ทั้งน้ีการพิจารณาในเร่ืองดงักล่าวควรศึกษาวิจยัใหมี้ความรอบคอบต่อไป 

   ๖.๒.๒ การพิจารณาปรับลดจาํนวนสาขาวิชาใหส้อดคลอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม

ท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น สาขาวิศวกรรมอุตสาหการ และสาขาวสัดุศาสตร์ทางการทหารและอากาศยาน 

เป็นต้น อีกทั้ งควรมีการปรับเน้ือหาหลักสูตรในแต่ละสาขาวิชาท่ีสนับสนุนการปฏิบัติในมิติ 

ทางอากาศ, มิติไซเบอร์ และมิติอวกาศ เช่น การเรียนการสอนในสาขาคอมพิวเตอร์ ควรมีการเพิ่มเติม

เน้ือหาดา้นไซเบอร์ และในสาขาวิศวกรรมอากาศยาน ควรมีการเพิ่มเติมเน้ือหาดา้นการบินและ

อวกาศหรือพิจาณากําหนดเป็นวิชาเลือก เป็นต้น เพื่อสนับสนุนการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศในกลุ่มงานดงักล่าว 

   ๖.๒.๓ การปรับปรุงหลกัสูตรของโรงเรียนจ่าอากาศ 

    ๖.๒.๓.๑ การพิจารณาเพิ่มสาขาวิชาของเหล่า ส่ือสารใน

สาขาวิชาคอมพิวเตอร์ เพื่อรองรับงานในมิติไซเบอร์, สนับสนุนหน่วยข้ึนตรงกองทพัอากาศหรือ

หน่วยปฏิบติังานดา้น Software ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยเน้ือหาวิชาในหลกัสูตรควรมุ่งเนน้ในเร่ือง 

Software, Programming, Network และ หรืออ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

    ๖.๒.๓.๒ การปรับปรุงหลกัสูตรเพื่อสนบัสนุนงานในมิติอวกาศ 

ระยะตน้ในปี ๖๓ – ๖๕ ใหพ้ิจารณาเพิ่มเน้ือหาวิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบัอวกาศเขา้ไวใ้นหลกัสูตรเหล่าช่างอากาศ, 

ส่ือสาร และสรรพาวุธ หรือเหล่าอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง อย่างไรก็ตาม เม่ือภารกิจด้านอวกาศของ

กองทพัอากาศมีความเขม้แข็ง เช่น มีการจดัตั้ งเป็นสายวิทยาการ มีโครงสร้างการจดัและอตัรา

รองรับอย่างเหมาะสม มีการสร้างองค์ความรู้อย่างเพียงพอ จากนั้นหน่วยเก่ียวขอ้งควรพิจารณา

ทบทวนเปิดการเรียนการสอนในสาขาวิชาทางอวกาศต่อไป 



๖๐ 
 

  

   ๖.๒.๔ การทบทวนการแบ่งจาํพวกทหารตามระเบียบกองทัพอากาศ 

วา่ดว้ยการแยกประเภทกาํลงัพลกองทพัอากาศ พ.ศ.๒๕๖๑ ใหมี้ความเหมาะสม  

    ๖.๒.๔.๑ การพิจารณาจดัตั้งจาํพวกทหารในกลุ่มงานไซเบอร์

และอวกาศ ส่ิงท่ีตอ้งคาํนึงถึงคือลกัษณะงานท่ีใชพ้ื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาเดียวกนั โครงสร้างการจดั

และอตัราอีกทั้งเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น ควรใหง้านดา้นไซเบอร์เป็นสาขาจาํพวกของ

สายวิทยาการเทคโนโลยสีารสนเทศและสงครามอิเลก็ทรอนิกส์ เน่ืองจากเป็นงานท่ีใชพ้ื้นฐานความรู้ใน

สาขาวิชาเดียวกนั สาํหรับกลุ่มงานดา้นอวกาศ ควรพิจารณาจดัตั้งเป็นจาํพวกทหารและสายวิทยาการ

ข้ึนใหม่ 

    ๖.๒.๔.๒ สําหรับสายวิทยาการท่ีอาจต้องมีการยุบรวมหรือ

ยกเลิก จาํเป็นตอ้งให้กรมกาํลงัพลทหารอากาศร่วมกบัหน่วยเก่ียวขอ้งพิจารณาศึกษาทบทวนให้

รอบคอบต่อไป 

   ๖.๒.๕ แนวทางพฒันากาํลงัพลของทุกสายวิทยาการอยา่งเป็นระบบและ

มีความต่อเน่ือง ครอบคลกุมกาํลงัพลทุกคน ภายใตง้บประมาณท่ีจาํกดั เพื่อตอบสนองเทคโนโลยี

สมยัใหม่ของกองทพัอากาศ 

    ๖.๒.๕.๑ การวางแผนการพฒันาและใหค้วามรู้กาํลงัพลของทุก

สายวิทยาการเพื่อสร้างกาํลงัพลท่ีมีอยู่และท่ีรับเขา้มาใหม่ ให้มีความรู้ความสามารถอย่างต่อเน่ือง

ตามตาํแหน่ง หนา้ท่ี  ชั้นยศ และระยะเวลาการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม 

    ๖.๒.๕.๒ การจดัเก็บองคค์วามรู้ต่าง ๆ ลงในระบบงานการจดัการ

ความรู้กองทพัอากาศ (Knowledge Management System : KMS) ของหน่วย เพ่ือให้กาํลงัพล

สามารถศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

    ๖.๒.๕.๓ ก า ร ใ ห้ ก า ร ศึ ก ษ า แ ก่ กํ า ลั ง พ ล ค ว ร มี รู ป แ บ บ 

ท่ีหลากหลาย นอกจากการให้เขา้รับการศึกษาในหอ้งเรียนในลกัษณะท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัแลว้ ตอ้งนาํ

รูปแบบการศึกษาใหม่เขา้มาประยุกตใ์ชอ้ย่างเหมาะสมและเป็นรูปธรรม โดยการศึกษาผ่านระบบ

อินเตอร์เน็ต (e – Learning) เขา้มาเป็นส่วนเสริมในการถ่ายทอด และเก็บรวบรวมความรู้ต่าง ๆ เช่น 

การบนัทึกวีดิทศัน์การสอนในแต่ละหลกัสูตร เพื่อใหก้าํลงัพลไดมี้โอกาสทบทวนความรู้ หรือนาํไป

ถ่ายทอดให้แก่กาํลังพลท่ีไม่ได้เขา้รับการศึกษาในหลักสูตร เน่ืองจากติดขดัเร่ืองงบประมาณ  

หรือขาดครูผูส้อน เป็นตน้ ทั้งน้ียงัสามารถใชเ้ป็นส่ือการเรียนการสอนแบบออนไลน์ใหแ้ก่กาํลงัพล

ท่ีมีความสนใจได้ศึกษานอกเวลาราชการ ซ่ึงจะเป็นการช่วยประหยดังบประมาณค่าใช้จ่าย 

ดา้นการศึกษาของทางราชการ 
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    ๖.๒.๕.๔ การให้ความสําคัญกับระบบพี่สอนน้อง โดยให้

ความสาํคญักบัการเรียนรู้จากประสบการณ์หรือวิธีปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง โดยการจดันายทหารพ่ีเล้ียงท่ีมี

ความรู้และมีความประพฤติดี ให้รับผิดชอบในการกาํกบัดูแลกาํลงัพลท่ีเขา้มารับราชการใหม่ เพื่อ

เป็นการปูพื้นฐานความรู้ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติัราชการ 

    ๖.๒.๕.๕ การกําหนดการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพให้

เหมาะสมกบัตาํแหน่ง เช่น สายวิทยาการอากาศโยธินตอ้งจบหลกัสูตรการป้องกนัฐานบิน จึงจะ

สามารถเขา้ดาํรงตาํแหน่งผูบ้งัคบักองพนัอากาศโยธินได้ รวมถึงไปถึงบางตาํแหน่งควรตอ้งมี

ประสบการณ์ โดยผา่นตาํแหน่งงานท่ีเช่ือมต่อมาก่อน หรือจดัให้มีการทดสอบวดัความรู้ในบางตาํแหน่ง 

เป็นตน้ 

    ๖.๒.๕.๖ การกาํหนดให้นายทหารประทวนชั้นยศจ่าอากาศเอก

ต้องเข้ารับการศึกษาหลักสูตรนายทหารประทวน ชั้ นพันจ่าอากาศ จึงจะสามารถเข้าอัตรา 

พนัจ่าอากาศเอกได ้โดยควรให้มีการจดัทาํหลกัสูตรแบบผสม ดว้ยการจดัให้มีการเรียนการสอน 

ทั้งท่ีโรงเรียนนายทหารชั้นประทวนและโรงเรียนสายวิทยาการ โดยแต่ละสายวิทยาการตอ้งพิจารณา

จดัทาํหลกัสูตรอยา่งเหมาะสมและจดัใหมี้หมวดวิชาท่ีแยกเรียนในแต่ละสายวิทยาการ 

    ๖.๒.๕.๗ การพิจารณากําหนดสิทธ์ิอันพึงได้หลังจากจบ

การศึกษาตามความเหมาะสม เช่น ไดรั้บสิทธ์ิประดบัเคร่ืองหมายแสดงความสามารถ, ไดรั้บสิทธ์ิใน

การเล่ือนระดบัความชาํนาญทหารอากาศ และ/หรือไดรั้บเงินเพิ่ม เป็นตน้ 

   ๖.๒.๖ การบํารุงรักษากําลังพล เพื่อป้องกันหรือลดผลกระทบจาก 

การสูญเสียกาํลงัพลในสายวิทยาการ 

    ๖.๒.๖.๑ การสร้างแรงจูงใจใหก้าํลงัพลมีความผกูพนัต่อองคก์ร

มากยิ่งข้ึน โดยการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร รวมทั้งเสนอแนวทางการปรับปรุงค่าตอบแทน

และระบบสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ 

    ๖.๒.๖.๒ การผลกัดนัใหก้าํลงัพลไดรั้บเงินเพิ่มตามความเหมาะสม 

โดยเฉพาะกาํลงัพลท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงตามความตอ้งการของกองทพัอากาศ เพ่ือสร้าง

แรงจูงใจในการรับราชการต่อไป 

    ๖.๒.๖.๓  การปรับปรุงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพบน

พื้นฐานของหลกัสมรรถนะ โดยให้กาํลงัพลมีความกา้วหน้าในอาชีพ ตามความรู้ความสามารถ  

มีความโปร่งใสและมีความเป็นธรรมในการบริหารกาํลงัพล โดยใหค้วามสาํคญักบัผูต้ ั้งใจปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ  



๖๒ 
 

  

สรุป 

 การสมัภาษณ์เชิงลึกต่อผูเ้ช่ียวชาญดา้นบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ซ่ึงมีหนา้ท่ี

รับผิดชอบงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพล และการสนทนากลุ่มของผูป้ระสบการณ์ในการบริหาร

กาํลงัพลของสายวิทยาการ ทาํใหไ้ดรั้บทราบขอ้มูลประกอบในการประเมินสถานภาพการบริหารกาํลงัพล, 

จุดแข็ง - จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค รวมทั้งสภาพปัญหาของการบริหารกาํลงัพลและขอ้เสนอแนะ 

ในการนาํไปวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางการบริหารกาํลงัพลให้เก้ือหนุนต่อการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ โดยผูรั้บผิดชอบภาระงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพล ช้ีให้เห็นถึงสถานภาพ 

การบริหารงานตามวงรอบการการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ดงัน้ี 

 งานตามวงรอบการกาํหนดความตอ้งการ และการจดัหากาํลงัพล ยงัขาดการวางแผน

อตัรากาํลงัอยา่งเป็นระบบ เน่ืองจากมีการปรับปรุงโครงสร้างอตัราเฉพาะกิจใหม่ มีหน่วยงานเกิดข้ึน

ใหม่หลายหน่วย โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีปฏิบติังานสนบัสนุนการใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง ในการปฏิบติั

ภารกิจตอบสนองยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ยงัมีกาํลงัพลไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน จาํเป็นตอ้ง

สรรหาและคัดเลือกกําลังพลมีศักยภาพสูง มีความสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองตามทิศทางท่ี

กองทพัอากาศตอ้งการ โดยจะตอ้งมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ ในการสรรหาอย่าง

ละเอียด รอบคอบ ถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ มีการศึกษา วิเคราะห์ และพฒันาดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

เพื่อยกระดบัมาตรฐานการสรรหาใหสู้งข้ึน ทนัยคุ ทนัสมยั เป็นไปตามมาตรฐานสากล เหมาะสมกบั

ยคุปัจจุบนั 

 งานตามวงรอบการใช้ประโยชน์กําลังพล ส่ิงท่ีต้องการปรับปรุงและพฒันาคือ 

การกาํหนดมาตรฐานงาน ให้สามารถวดัได ้เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย  เพื่อทาํให้มีระบบประเมิน

บุคคลและผลงานท่ีเป็นธรรม และจะต้องมีการพัฒนาระบบดังกล่าว โดยนําเทคโนโลยีมา

ประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองทพัอากาศใหมี้การพฒันายิง่ข้ึน 

 งานวงรอบการบาํรุงรักษากาํลงัพล ยงัขาดระบบเสริมสร้าง และระบบป้องกนัมิให้

ขา้ราชการกระทาํผิดวินยั จาํเป็นตอ้งพฒันากาํลงัพลให้มีจิตสาํนึกในการให้บริการและปฏิบติังาน

อย่างมีประสิทธิภาพ และมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน สร้างระบบกลไกลในการพฒันาคุณภาพชีวิตของ

กาํลงัพลอยา่งมีคุณภาพและเป็นมาตรฐาน มีการจดัสวสัดิการท่ีทาํใหคุ้ณภาพชีวิตของกาํลงัพลดีข้ึน

ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงานใหท้นัสมยั  

 งานตามวงรอบการพฒันากาํลงัพล จาํเป็นตอ้งสร้างกาํลงัพลให้เป็นมืออาชีพ  เน้น

ความชาํนาญงาน ความรู้เฉพาะดา้น ทกัษะในเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและความเขา้ใจในภารกิจของ

กองทพัอากาศ จะตอ้งมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ปรับวฒันธรรมการทาํงานของกาํลงัพล รวมถึง
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ค่านิยมแรงจูงใจ และทศันคติ ท่ีเหมาะสมกบังาน มีกระบวนพฒันาคุณภาพกาํลงัพล เพื่อรองรับการ

พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพกาํลงัพลในการท่ีจะเป็นกองทพัอากาศท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง  

มีการพฒันาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

ยกระดับคุณภาพการศึกษาไปสู่มาตรฐาน อนัประกอบไปด้วยผูเ้ขา้รับการศึกษา ครู คณาจารย ์

บุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา 

 ผลวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้มของการบริหารกาํลงัพล พบว่า จุดอ่อนท่ีสําคญัของ 

การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศคือ ขาดความเช่ือมโยงระหว่างยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 

กบัแผนการบริหารกาํลงัพล ยงัไม่มีการบูรณาการงานในวงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีเป็นรูปธรรม 

การแบ่งมอบอาํนาจหน้าท่ีไม่ชดัเจน ทาํให้การปฏิบติังานมีความซํ้ าซ้อนกนั รวมทั้งการบูรณาการ 

งานบริหารกาํลงัพลร่วมกนัภายในกองทพัอากาศยงัไม่ครอบคลุมทุกมิติ โดยมีจุดแข็งท่ีสําคญัคือ 

การมีวงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีชดัเจน ทาํใหส้ามารถตดัสินใจมอบหมายงานใหผู้ป้ฏิบติั เป็นไป

ตามแผนท่ีตั้งไว ้และบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด รวมทั้งผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการองค์กร 

ให้บรรลุเป้าหมายได้ตามยุทธศาสตร์  จึงเป็นส่ิงคาํคญัในการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ นอกจากน้ีมี

โอกาสเอ้ืออาํนวยท่ีภาครัฐใหค้วามสาํคญัในการพฒันาส่วนราชการอยา่งเป็นระบบ เพิ่มความสาํคญัใน

การบริหารจัดการภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงให้ความสําคญักับ 

การบริหารงานเชิงกลยทุธ์ ดงันั้น กองทพัอากาศจะตอ้งพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์ เพื่อ

เป็นเคร่ืองมือในการบูรณาการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 
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บทที ่๔ 

แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับ 

ยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 

 การวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ ไดศึ้กษาแนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการเช่ือมโยงการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของภาครัฐ ในระดบันโยบาย ระดบัยทุธศาสตร์ ระดบัปฏิบติัการ ให้มีความประสาน

สอดคลอ้งกนั โดยเคร่ืองมือดงักล่าวเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีหน่วยงานทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชนในต่างประเทศใช้กนัอย่างแพร่หลาย สําหรับบ่งช้ีผลงานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความจาํเป็นต่อการบรรลุภารกิจขององคก์ร โดยท่ีสํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือนไดน้าํแบบแผนการปฏิบติัท่ีดีจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในและต่างประเทศมาร่วม

พิจารณาร่วมกบัเหตุผลและความจาํเป็นดา้นการบริหารระบบราชการไทย และไดน้าํแนวคิดดงักล่าว

มาประยุกต์ใช้ในการติดตามประเมินเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความโปร่งใสเป็นธรรม ทาํให้ขา้ราชการผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ 

ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี แนวคิดดงักล่าวเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์สมยัใหม่ท่ี

มองคนเป็น “ทุน” สาํหรับการบริหาร และมองว่านกับริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้

ทกัษะและสมรรถนะในการให้คาํปรึกษาแนะนาํดา้นการบริหารบุคคลแก่ผูบ้ริหารหน่วยงาน และ

ถือเป็นหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ท่ีจะช่วยให้ส่วนราชการใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือบรรลุ

เป้าหมายและพนัธกิจท่ีตั้งไว ้ดงันั้น เพ่ือใหมี้ขอ้มูลประกอบการพิจารณาซ่ึงนาํไปสู่การวิเคราะห์หา

แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ จึงขอนาํเสนอ ดงัน้ี  

 ๑.  การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 ๒. แนวคิดผูท้รงคุณวฒิุ 

 ๓. วิเคราะห์/สังเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐและหน่วยงานอ่ืน ๆ กบั

การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 ๔. แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

 ๕. สรุป 
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การประเมนิสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  

 การประเมินทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐของประเทศไทย สํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ไดน้าํ HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือใชป้ระเมินผลสาํเร็จดา้น 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รเพื่อนาํไปสู่การพฒันาและเพิ่มขีดสมรรถนะกาํลงัคนของ

องคก์รใหมี้ความเขม้แขง็และสอดรับกบัภารกิจขององคก์รโดยมาตรฐานความสาํเร็จดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) เป็นองคป์ระกอบของการประเมินผลสาํเร็จในการจดัทาํ

แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย ๕ มิติ ดงัน้ี 

 ๑. มิตทิี ่๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

  เป็นมิติท่ีจะทาํให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร

บุคคลสอดคลอ้งกบัมาตรฐานดงัต่อไปน้ีหรือไม่ 

  ๑.๑ มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงมี

ความสอดคลอ้งและสนบัสนุนใหบ้รรลุพนัธกิจเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่ 

  ๑.๒ มีการวางแผนและบริหารกาํลงัคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 

“กาํลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ”ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุภารกิจและความจาํเป็นของ 

ส่วนราชการทั้งในปัจจุบนัและอนาคตมีการวิเคราะห์สภาพกาํลงัคน (Workforce Analysis) สามารถระบุ

ช่องวา่งดา้นความตอ้งการกาํลงัคนและมีแผนเพื่อลดช่องวา่งดงักล่าวหรือไม่ 

  ๑.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคล เพื่อดึงดูดให้ไดม้า พฒันาและรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือ

สมรรถนะสูงซ่ึงจาํเป็นต่อความคงอยูแ่ละขีดความสามารถในการแข่งขนัของส่วนราชการ (Talent 

Management) หรือไม่ 

  ๑.๔ มีแผนการสร้างและพัฒนาผู ้บริหารทุกระดับรวมทั้ งมีแผนการสร้าง 

ความต่อเน่ืองในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากน้ียงัรวมถึงการท่ีผูน้าํปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง 

ท่ีดีและสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานทั้งในเร่ืองของผลการปฏิบติังานและ

พฤติกรรมในการทาํงานหรือไม่ 

 ๒. มิตทิี ่๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

(HR Transactional Activities) มีลกัษณะดงัต่อไปน้ีหรือไม่ 

  ๒.๑ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 

การสรรหา คดัเลือกการบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และ
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กิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา (Accuracy and Timeliness) 

หรือไม่ 

  ๒.๒ มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรง 

ทนัสมยั และนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไดจ้ริง

หรือไม่ 

  ๒.๓ สดัส่วนค่าใชจ่้ายสาํหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะทอ้นผลิตภาพของบุคลากร (HR 

Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money) หรือไม่ 

  ๒.๔ มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม่ 

 ๓. มิตทิี ่๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของส่วนราชการก่อใหเ้กิดผลดงัต่อไปน้ีหรือไม่เพียงใด 

  ๓.๑ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและ

ผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพนัธกิจของส่วนราชการหรือไม่ 

  ๓.๒ ขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการและมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ 

  ๓.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุน 

ให้เกิดการเรียนรู้และการพฒันาอย่างต่อเน่ืองรวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนขอ้มูล

ข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพฒันาขา้ราชการและ

ผู ้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ 

ส่วนราชการหรือไม่ 

  ๓.๔ มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้น

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุม้ค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถ

จาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดบัผลการปฏิบติังานของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนได้

อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด นอกจากน้ีขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจถึง 

ความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกบัความสําเร็จหรือ

ผลงานของส่วนราชการหรือไม่ 
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 ๔. มิตทิี ่๔ ความรับผดิด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

  หมายถึง การท่ีส่วนราชการจะตอ้ง 

  ๔.๑ มี ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ ก า ร ตัด สิ น ใ จ แ ล ะ ผ ล ข อ ง ก า ร ตัด สิ น ใ จ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการดาํเนินการดา้นวินยั โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถ

และผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรมและหลกัสิทธิมนุษยชน 

  ๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี

จ ะ ต้อ ง กํา ห น ด ใ ห้ ค ว า ม พ ร้ อ ม รั บ ผิ ด ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล แ ท ร ก อ ยู่ ใ น 

ทุกกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 ๕. มิตทิี ่๕ คุณภาพชีวติและการสมดุลระหว่างชีวติการทาํงาน 

  หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซ่ึงจะ

นาํไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี 

  ๕.๑ ข้า ร า ช ก า ร แ ล ะ ผู ้ป ฏิ บัติ ง า น มี ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ต่ อ ส ภ า พ แ ว ด ล้อ ม 

ในการทาํงาน ระบบงาน และบรรยากาศการทาํงาน ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยกีารส่ือสารเขา้มาใช้

ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชนซ่ึงจะส่งเสริมให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังาน 

ไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วิตส่วนตวัหรือไม่ 

  ๕.๒ มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการ

ภาคบงัคบัตามกฎหมายซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการและสภาพของส่วนราชการ

หรือไม่ 

  ๕.๓ มี ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ค ว า ม สั ม พั น ธ์ อั น ดี ร ะ ห ว่ า ง ฝ่ า ย บ ริ ห า ร ข อ ง 

ส่วนราชการกบัขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง และให้กาํลงัคนมีความพร้อมท่ีจะ

ขบัเคล่ือนส่วนราชการใหพ้ฒันาไปสู่วิสยัทศัน์ท่ีตอ้งการหรือไม่ 

 

แนวคดิผู้ทรงคุณวุฒิ 

 การประเมินผลเป็นกระบวนการสาํคญัขององคก์ร นอกจากจะไดรู้้ว่าการทาํงานใน

ส่วนต่าง ๆ นั้นมีประสิทธิภาพหรือไม่ ประสบผลสาํเร็จเพียงไร การประเมินผลยงัช่วยกระตุน้ใหเ้กิด

แรงผลกัดันในการทาํงานท่ีดีข้ึน ทาํให้รู้ปัญหาหรือช่องโหว่ท่ีควรแก้ไข สามารถนําไปพฒันา

หน่วยงาน หรือประเมินผลการทํางานของส่วนต่าง ๆ ซ่ึงถ้าหากผู ้รับผิดชอบงานกําลังพล 

มีการประเมินผลสัมฤทธ์ิในการบริหารกาํลงัพล โดยมีมาตรฐานการประเมินผลเป็นท่ียอมรับ  

มีการออกแบบตวัช้ีวดัในการประเมินให้เหมาะสมกบังานดา้นบริหารกาํลงัพลโดยเฉพาะ จะทาํให้
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การบริหารงานดา้นกาํลงัพลมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน สอดรับกบัสภาวะแวดลอ้มในปัจจุบนั ซ่ึงตอ้งมี

การพฒันาอยูเ่สมอ โดยการออกแบบการประเมินมีส่ิงท่ีควรคาํน่ึงถึง ๓ ประการ คือ 

 ๑. ระบบงานภายในของงานการบริหารกาํลงัพลตอ้งมีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ 

โดยต้องมีการวางมาตรฐานไวอ้ย่างดี มีการแบ่งระบบงานย่อยท่ีชัดเจนและทาํงานเป็นระบบ

สอดคลอ้งกนั ตามวงรอบของการบริหารงานกาํลงัพลตั้งแต่ การสรรหา จนถึงพน้จากราชการ โดย

ตอ้งกาํหนดมาตรฐานและระบบการทาํงานท่ีชดัเจน ตลอดจนนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาช่วยให้

เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน 

 ๒. สร้างกลยุทธ์ท่ีดีให้กบัการบริหารกาํลงัพลตลอดจนการประเมินผล การสร้าง 

กลยทุธ์ท่ีดีจะช่วยทาํให้มีทิศทางในการดาํเนินงานท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนเสริมสร้างการดาํเนินงานให้มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงการดําเนินการดังกล่าวจะเช่ือมโยงกลยุทธ์การบริหารกําลังพลกับ

ยุทธศาสตร์ของกองทัพ ทาํให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และส่งผลให้เกิดการประเมินมี

ประสิทธิภาพและมีคุณค่ามากยิง่ข้ึน 

 ๓. มีตวัช้ีวดัและวดัประสิทธิภาพได ้เพื่อการประเมินผลท่ีชดัเจน ถูกตอ้ง ยติุธรรม มี

หลกัฐานประกอบ 

 ทั้งน้ี ปัจจุบนัมีเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารกาํลงัพล

มากมาย การประเมินตามแนวทาง HR Scorcad เป็นมาตรฐานท่ีหน่วยงานของภาครัฐนาํมาปรับใช้

ในการเช่ือมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในเชิงระดบันโยบาย ยุทธศาสตร์ และระดับ

ปฏิบติัการเขา้ดว้ยกนั การศึกษาแบบปฏิบติัท่ีดีของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีมีการนาํเคร่ืองมือน้ีมาปรับใช ้

จะทาํให้มีมาตรฐานในการประเมินการบริหารงานดา้นกาํลงัพล และทาํให้ไดแ้นวทางปฏิบติัใน

การบูรณาการงานดา้นกาํลงัพลใหส้องคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของกองทพั  

วเิคราะห์/สังเคราะห์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและหน่วยงานอ่ืน ๆ กับ

การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

 ๑.  การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 

  องค์กรสมัยใหม่ทั้ งภาครัฐและเอกชนในสังคมเศรษฐกิจท่ีเน้นองค์ความรู้ 

(Knowledge Economy)  ถือว่ามนุษยเ์ป็นทรัพยสิ์น (Asset Capital) ซ่ึงมีความสาํคญัยิ่งต่อการบริหาร

และการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กับองค์กร ผลการศึกษาในต่างประเทศระบุว่า  

ร้อยละ ๘๕ ของผลประกอบการขององคก์รนั้นเกิดจากทรัพยสิ์นท่ีจบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Assets) 

ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบสาํคญัซ่ึงมีอยู่ใน “ทุนมนุษย”์ อย่างไรก็ตามทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจ
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และบริหารไดย้าก ตลอดจนวดัและประเมินไดย้ากท่ีสุดในการะบวนการบริหารทั้งหมด ดงันั้นการ

ประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเคร่ืองมือสําคญัซ่ึงจะช่วยให้องค์กรทราบว่าจะใช้

กาํลงัคนอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุม้ค่าและช่วยให้องคก์รบรรลุพนัธกิจและ

เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ย่างไร แนวทางหน่ึงในการประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลซ่ึงมีความแพร่หลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐคือการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล

แบบสมดุลตามหลกัการของ Human Capital Scorecard  การประเมินดงักล่าวเป็นการประเมินระบบ

โครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ งหมด ซ่ึงเน้นความเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน 

(People) ยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบติังาน (performance) ขององคก์าร 

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนไดน้าํ HR Scorecard ใชเ้ป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการบริหาร

และพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดั จากการศึกษาแนวคิด

ของการประเมินสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ สามารถนาํแนวคิดมาใชใ้น

กองทพัอากาศได ้ดงัน้ี 

  ๑.๑ องค์กรทั้งภาครัฐจะให้ความสําคญักับทรัพยากรบุคคลในฐานะเป็นทุน 

(Human Capital) มากข้ึนเร่ือย ๆ และการบริหารทุนมนุษยก์็ถือเป็นปัจจยัพื้นฐานของการบริหารธุรกิจ 

(หรือราชการ) เชิงกลยุทธ์ กล่าวคือจะตอ้งมีการบูรณาการเร่ืองทุนมนุษยไ์วใ้นทุกขั้นตอนของ 

การกาํหนดพนัธกิจ วตัถุประสงค ์เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ และค่านิยมหลกัขององคก์ร รวมทั้งใน

ขั้นตอนของการออกแบบและการนํานโยบาย ตลอดจนแนวทางการดาํเนินการไปปฏิบัติด้วย 

ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศถือว่ากาํลงัพลเป็นปัจจยัสาํคญัสู่ความสาํเร็จ ดงันั้น กองทพัอากาศจะตอ้ง

มีการบริหารกาํลงัพลเชิงกลยุทธ์ เพื่อบูรณาการงานดา้นกาํลงัพลให้สามารถดาํเนินงานไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพและสมัฤทธ์ิผล 

  ๑.๒ ผูท่ี้รับผดิชอบปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดรั้บการยอมรับ

ให้เป็นส่วนหน่ึงของคณะผูบ้ริหารระดับสูง ซ่ึงถือเป็นการขยายและปรับเปล่ียนบทบาทของ

ผูป้ฏิบติังานดา้นบุคลากร จากการใหบ้ริการท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม 

เป็นการแสดงบทบาทเชิงกลยุทธ์มากข้ึน ดงัจะเห็นไดจ้ากการท่ีหลายองคก์รมีการแต่งตั้งผูบ้ริหาร

ระดบัสูงทางดา้นทรัพยากรบุคคล ฝ่ายอาํนวยการดา้นกาํลงัพลของกองทพัอากาศ จะตอ้งมีบทบาท

ในการบริหารงานเชิงรุกในรูปแบบของการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ในการกําหนดทิศทางและ 

การปฏิบติัภารกิจดา้นกาํลงัพลของกองทพั โดยจะตอ้งมีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ

ภายนอกกองทพั เพื่อหาจุดแขง็ และจุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ในดา้นต่าง ๆ เพ่ือกาํหนดกลยทุธ์ใน

การปฏิบติัวางแผนปฏิบติัดา้นกาํลงัพลไดอ้ยา่งเหมาะสม ทั้งแผนระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
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  ๑.๓ เป้าหมายของการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลดว้ย HR Scorecard 

คือ การสร้างความแข็งแกร่งให้กบัผูบ้ริหารและ/หรือหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้สามารถ

บริหารและใช้กาํลงัคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือบรรลุพนัธกิจและเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของ

องคก์ร จึงเน้นการให้อาํนาจตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแก่ผูบ้ริหารหรือหน่วยงาน

หลกัมากข้ึน รวมทั้งมีการกระจายอาํนาจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหส้ายงานหลกัรับผดิชอบ 

การใชก้าํลงัคนของตนเองมากข้ึนดว้ย ดงันั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ จึงไม่ใช่

หน้าท่ีของฝ่ายการเจ้าหน้าท่ีอย่างเดียวอีกต่อไป แต่เป็นความรับผิดชอบร่วมกันของผูบ้ริหาร

ระดับสูง ผูบ้ริหารระดับกลางตามสายงานหลักในส่วนราชการ และเจ้าหน้าท่ีท่ีเก่ียวข้องกับ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าส่วนราชการจะสามารถ

บริหาร “คน” ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคลอ้งกับหลกัคุณธรรม อนัจะช่วย

ผลกัดนัใหส่้วนราชการบรรลุผลสมัฤทธ์ิและเป้าหมายพนัธกิจ 

  ๑.๔ ระบบประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ จะเน้น 

การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลวา่สร้างคุณค่าใหก้บัองคก์รมากนอ้ยเพียงไร ตลอดจนเนน้

มิติดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อนันาํไปสู่การประเมิน

ประสิทธิผลของนโยบายและแนวทางการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคล ว่ามีความสอดคลอ้งหรือ

สนับสนุนให้องค์กรบรรลุพันธกิจและเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์มากน้อยเพียงใด ตลอดจนมี 

ความพยายามในการคาํนวณหาผลตอบแทนการลงทุนในทรัพยากรบุคคล โดยในการประเมินนั้น 

จะใชข้อ้มูลจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงในองคก์รเป็นเกณฑ ์ดงันั้น การนาํมาใชใ้นการบริหารงานดา้นกาํลงัพล

ของกองทัพ จึงต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเกิดข้ึนในกองทัพมาประกอบการพิจารณา เพื่อ 

การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านกาํลงัพลอย่างรอบด้านไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มเชิงยุทธศาสตร์ 

สถานภาพการการบริหารงานดา้นกาํลงัพล ความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดเ้สีย เป็นตน้ 

  ๑.๕ เน้นความคุ้มค่าของการลงทุนในบุคลากร โดยให้ความสําคัญกับ 

ความพร้อมรับผิดทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้วยการตัดสินใจและการกาํหนดนโยบาย 

แผนงาน โครงการและมาตรการต่าง ๆ ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งเป็นไปตามหลกัของ

ระบบคุณธรรมและหลักมนุษยธรรมด้วย นอกจากน้ีให้ความสําคัญต่อมิติเร่ืองคุณภาพและ 

ความสมดุลของชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั  

 ๒. การบริหารกาํลงัพลของกองทพัเรือ 

  กองทพัเรือมีการจัดทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้การบริหาร

ราชการบรรลุผลตรงตามเป้าหมายยุทธศาสตร์ท่ีตั้ งไว ้โดยมีการจัดทาํแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ภายใตก้รอบความสาํเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามท่ีสาํนกังานคณะกรรมการ
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ข้าราชการพลเรือนกําหนด ซ่ึงการดําเนินการดังกล่าวเป็นไปตามนโยบายผูบ้ ัญชาการทหารเรือ

ปีงบประมาณ ๕๘ ดา้นกาํลงัพล ท่ีกาํหนดให้จดัทาํแผนบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนการพฒันา

กําลังพลรองรับการพัฒนากองทัพเ รือไปสู่องค์กรขีดสมรรถนะสูงและการเสริมสร้าง 

ขีดความสามารถตามยทุธศาสตร์กองทพัเรือ ซ่ึงมีกรมกาํลงัพลทหารเรือเป็นหน่วยรับผิดชอบหลกั และ

หน่วยหัวหนา้สายวิทยาการเป็นหน่วยรับผิดชอบรองโดยวตัถุประสงคเ์พื่อให้การบริหารทรัพยากร

บุคคลเกิดความต่อเน่ืองจากแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทพัเรือ พ.ศ.๒๕๕๔-๒๕๕๖ รวมทั้งเป็น

การดาํเนินการรองรับวิสัยทศัน์กองทพัเรือ พ.ศ.๒๕๖๗ ยทุธศาสตร์กองทพัเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๗ 

ดา้นกาํลงัพล และการพฒันาระบบราชการภายใตเ้กณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ใน

หมวด ๕ การมุ่งเนน้บุคลากร การจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย ประเด็น

ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์ กลยทุธ์ ตวัช้ีวดัค่าเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม และหน่วย 

ท่ีรับผิดชอบ โดยมุ่งเน้นในเร่ืองการบริหารและพฒันากาํลงัพลตามขีดสมรรถนะ การพฒันา 

ขีดความสามารถของกาํลงัพลกองทพัเรือใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์กองทพัเรือ  รวมถึงการสร้างสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทาํงาน เพื่อให้กาํลงัพลของกองทพัเรือและครอบครัวมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  

การจดัทาํดงักล่าวเป็นกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอาศยัขอ้มูล

จากการวิเคราะห์และประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะห์ร่วมกบัเป้าหมาย

ของยทุธศาสตร์และวิสัยทศัน์กองทพัเรือ เพื่อนาํมากาํหนดเป็นประเด็นยทุธศาสตร์ กลยทุธ์ ตวัช้ีวดั 

ค่าเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในการขบัเคล่ือน

ยทุธศาสตร์กองทพัเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๗ โดยมีขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี 

  ๒.๑ การประเมินสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือให้ทราบจุดอ่อน จุดแขง็ และขอ้มูลความเป็นจริงพื้นฐานดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของหน่วย โดยการวิเคราะห์ SWOT การศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmark) กบั 

การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์รอ่ืน ๆ การศึกษาเปรียบเทียบกบัเกณฑคุ์ณภาพ การบริหาร

จดัการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานความสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 
สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนกาํหนด หรือการศึกษาจากการประเมินผลสําเร็จของ 

การดาํเนินงานตามแผนกลยทุธ์ การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปีท่ีผา่นมา โดยนาํขอ้มูลปัญหา

และอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการรายงานการติดตามและประเมินผลการดาํเนินงานตามแผนกลยทุธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคลของปีท่ีผา่นมา มาประกอบการวิเคราะห์ 
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  ๒.๒ การวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
   เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

หน่วยซ่ึงอาศยัขอ้มูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์

ร่วมกบัเป้าหมาย ยทุธศาสตร์และวิสยัทศัน์ของส่วนราชการ นโยบายของผูบ้ริหาร เพื่อกาํหนดกลยทุธ์ 

เป้าหมาย และกิจกรรม ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเ้ก้ือหนุนต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
  ๒.๓ การนาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติั 
   เป็นการมอบหมายผู ้รับผิดชอบเพื่อดําเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล และจดัสรรทรัพยากรท่ีจาํเป็นต่อการดาํเนินกิจกรรม เพื่อให้บรรลุ 

ผลสาํเร็จตามค่าเป้าหมายของตวัช้ีวดั และเง่ือนเวลาท่ีกาํหนดไวใ้นแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยมีการส่ือสารทาํความเขา้ใจต่อเป้าหมาย วิธีดาํเนินการ ผลลพัธ์ท่ีขา้ราชการและหน่วยจะ

ไดรั้บเพื่อใหก้ารนาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติัอยา่งเกิดผลสาํเร็จ 

  ๒.๔ การติดตามและรายงาน 

   เป็นขั้นตอนท่ีจะช่วยให้หน่วยเกิดความมัน่ใจ ว่าการดาํเนินกิจกรรมดา้น 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามท่ีไดก้าํหนดไวใ้นแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคืบหนา้

ไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้หรือหากมีปัญหาและอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแกไ้ขการดาํเนินงาน

ได้อย่างทันการณ์ การติดตามความก้าวหน้าของการดาํเนินงานสามารถกระทาํได้เป็นระยะๆ 

เป็นการประเมินผล และรายงานผลสําเร็จการดาํเนินงานในภาพรวมของแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปัญหา และอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการดาํเนินงานต่อผูบ้ริหาร 

นอกจากน้ี ยงันาํไปเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ของ “การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล” 

เพื่อปรับปรุงแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยใหมี้การปรับปรุงท่ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน  

 ๓. การบริหารกาํลงัพลของกองบัญชาการกองทพัไทย 

  กองบญัชาการกองทพัไทยไดจ้ดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารบุคคล พ.ศ.๒๕๕๑ - ๒๕๕๕ 

ตามแนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรภาครัฐของสํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน เพื่อให้กองทพัไทยสามารถใชท้รัพยากรบุคคลในฐานะท่ีเป็นทุน (Human Capital) 

ให้บรรลุวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าประสงค์ท่ีตั้ งไวอ้ย่างมีประสิทธิผล มีประเด็นยุทธศาสตร์ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเกิดจากทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการของ 

ส่วนราชการ กาํหนดเป็นเป้าประสงคย์ทุธศาสตร์ โดยแบ่งเป็น ๕ มิติ ตามตารางท่ี  ๔ - ๑ 
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ตารางท่ี ๔ - ๑ มิติการประเมินผลสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลกบัเป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 

มิติ เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ 

มิติท่ี ๑  ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ ๑.  สร้างค่านิยมหลกัและปรับเปล่ียนกระบวน

ทศัน์ในการปฏิบติังาน 

๒.  พฒันาภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร 

๓.  พฒันากาํลงัพลทุกระดบัใหส้อดคลอ้งกบั 

ความสามารถ (ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะ)  

ท่ีตอ้งการในการปฏิบติังาน 

๔. วิเคราะห์อัตรากําลังพลให้สอดคล้องกับ

ภารกิจ 

๕.  สร้างความร่วมมือกบัเครือข่ายภายนอก 

มิติท่ี ๒  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

๑. จดัทาํระบบมาตรฐานระบบตาํแหน่ง 

๒. พัฒ น า ร ะ บ บ ข้อ มู ล ด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอ้งและทนัสมยัพร้อมทั้ง

จดัทาํคู่มือการใชง้าน 

๓.  ปรับปรุงแก้ไขกฎ ระเบียบ ขั้นตอนและ

ก ร ะ บ ว น ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ใ ห้

ตอบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งทนัเวลาถูกตอ้ง 

๔. วิเคราะห์สมรรถนะกาํลงัพลให้สอดคลอ้ง

กบัภารกิจ   

มิติท่ี ๓  ประสิทธิผลของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

๑. สร้างระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

๒.  สร้างระบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้

สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจ 

๓. พฒันาระบบจดัการความรู้ (KM) ในองคก์ร 

เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ของกาํลงัพลทุกระดบั 

๔.  พฒันาระบบการพฒันากาํลงัพลให้สอดรับ

กับขีดความสามารถ (ความ รู้  ทักษะ และ

สมรรถนะ) ท่ีตอ้งการในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี ๔ - ๑ มิติการประเมินผลสาํเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลกบัเป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ (ต่อ) 

มิ ติ ท่ี  ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

สร้างระบบกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล

ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรมและ

ตรวจสอบได ้

มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง

ชีวิตและการทาํงาน 

สร้างความผาสุก และความพึงพอใจ และ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บักาํลงัพล 

ท่ีมา  ไพบูลย ์ โกมลทตั, ๒๕๕๕ : ๑๙๖ 

 นอกจากน้ีได้จัดทําแผนพัฒนาองค์กรกองบัญชาการกองทัพไทย หมวด ๕  

การมุ่งเน้นบุคลากร ๔ ปี (พ.ศ.๒๕๕๙ - ๒๕๖๒) เพ่ือให้มีการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเกณฑ์

คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ พ.ศ.๒๕๕๘ ขบัเคล่ือนการปฏิบติังานสู่การเป็นระบบราชการ 

๔.๐ ท่ีมุ่งเนน้ระบบราชการท่ีเปิดกวา้งเช่ือมโยงกนั การยึดประชาชนเป็นศูนยก์ลาง และเป็นองคก์ร

ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั การจดัทาํแผนโดยมุ่งเนน้บุคลากรดงักล่าว ครอบคลุมขอ้กาํหนด

ด้านการพฒันาและจัดการทรัพยากรบุคคลในลกัษณะท่ีบูรณาการกัน เช่น ความสอดคลอ้งไป

แนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์  กลยุทธ์หลกั และแผนปฏิบติัการขององค์กร 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และบรรยากาศท่ีสนับสนุนการทาํงานของบุคลากรด้วย เพื่อให ้

การจัดการทรัพยากรบุคคลสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์โดยรวม โดยให้

ความสาํคญักบัระบบงาน การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ และการสร้างความผาสุกและ

ความพึงพอใจแก่บุคลากร โดยมีรายละเอียดดง้น้ี 

  ๓.๑ ระบบงาน ให้ความสําคญัในเร่ืองระบบงาน การบริหารค่าตอบแทน

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การจัดการผลการดําเนินการของบุคลากร การยกย่องชมเชย  

การส่ือสาร การสรรหา และการวา่จา้ง เพื่อกระตุน้ใหก้าํลงัพลปฏิบติังานใหห้น่วยอยา่งมีประสิทธิผล

และเต็มความสามารถ มีระบบสรรหาบุคลากรโดยคาํนึงถึงคุณลกัษณะและทกัษะท่ีจาํเป็น มีการรักษา

กาํลงัพล มีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีนาํไปสู่การให้รางวลั ส่ิงจูงใจ การยกย่องชมเชย 

การสร้างความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน รวมถึงการให้ขอ้มูลป้อนกลบัให้แก่กาํลงัพลเพื่อไป

ปรับปรุงการทาํงาน 

  ๓.๒ การเรียนรู้ของกาํลังพลและการสร้างแรงจูงใจ ให้ความสําคญัในเร่ือง 

วิธีการให้การศึกษา การฝึกอบรม และการส่งเสริมใชค้วามรู้และทกัษะในขณะปฏิบติังาน ระบบท่ี

ใชใ้นการสร้างแรงจูงใจและพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของกาํลงัพลใหต้รงกบัความตอ้งการ

ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  
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  ๓.๓ การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจของกาํลงัพล ให้ความสําคญัใน

เร่ืองสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศท่ีสนับสนุนการทาํงานของกาํลงัพล และวิธีการ

ประเมินความพึงพอใจของกาํลงัพลเพื่อสนบัสนุนความผาสุก ความพึงพอใจ และการจูงใจกาํลงัพล

ทุกคน โดยคาํนึงถึงความตอ้งการท่ีหลากหลายของบุคลากร 

แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 

 การศึกษาเพื่อเสนอแนวทางในการบรูณาการการบริหารกําลังพลเพื่อรองรับ

ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี มีขอ้มูลท่ีนาํมาสงัเคราะห์ตามกรอบแนวคิดการวิจยั ดงัน้ี 

 ๑. การสังเคราะห์จากการทบทวนวรรณกรรม 

  กระบวนทศัน์ในการมองคนในปัจจุบนั มองว่าคนเป็นทุนมนุษย ์ซ่ึงถือว่ามี

ความสาํคญัอยา่งยิง่สาํหรับองคก์ร เน่ืองจากทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย

ไดต้ามกลยุทธ์หรือแนวทางท่ีวางไว ้เพราะหากคนในองค์กรมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถ

ปฏิบติัหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ โดยใชศ้กัยภาพ ความรู้ ความสามารถ หรือสมรรถนะท่ีมีอยู่เป็น

ทุนในตวัเองแลว้ ไดป้ระสานการปฏิบติักบัผูร่้วมงานท่ีมีทุน มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสม ก็จะ

ทาํใหอ้งคก์รนั้น มีการประสานความร่วมมือของทุนมนุษยทุ์กคนในองคก์ร จนนาํไปสู่เป้าหมายตาม

แผนกลยุทธ์ท่ีกาํหนด ซ่ึงจะเป็นปัจจยัในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนักบัคู่แข่งไดใ้น 

ทุกสถานการณ์ เพราะมีทุนมนุษยอ์ยูใ่นองคก์รมากมาย และในท่ีสุดทาํใหอ้งคก์รมีการพฒันาตนเอง

อยูเ่สมอ ทั้งการพฒันาศกัยภาพในการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษยใ์นองคก์รท่ีมากยิง่ข้ึน และการอยูร่อด

ในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีไม่แน่นอน กล่าวคือ ทาํใหอ้งคก์รมีการพฒันา อยูร่อด และประสบผลสาํเร็จ  

ดังนั้น เจ้าภาพหรือบทบาทในการบริหารคนจึงเป็นหน้าท่ีของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่ว่าจะเป็น 

ฝ่ายผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร จะตอ้งกาํหนดใหมี้การดาํเนินการเก่ียวกบัทุนมนุษยท่ี์เป็นรูปธรรม 

โดยการให้การสนับสนุนในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านงบประมาณ และนโยบายท่ี 

ส่งสัญญาณให้กาํลงัพลในระดบัล่างไดรั้บทราบอย่างชัดเจน ฝ่ายหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

แต่ละหน่วยงานตอ้งติดตามความคืบหน้าในการบริหารหรือพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อจะไดมี้

ขอ้มูลป้อนกลบัให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะตอ้งคน้ควา้หาความรู้ ตลอดจนเคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ี

เหมาะสมเพื่อใชใ้นการบริหารและพฒันาทุนมนุษยใ์นองคก์ร 

  เน่ืองจากสภาวะแวดลอ้มในการบริหารคนในองคก์รมีการเปล่ียนปลงตลอดเวลา 

นกัวิชาการไดคิ้ดตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน โดยให้

ความสําคัญท่ีจะบูรณาการขอบเขตการทํางานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับ

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม การเมือง และกลยุทธ์ธุรกิจ 
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ตามตัวแบบของฮาร์วาร์ด และให้ความสําคญักับการกาํหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และ

วิธีดาํเนินการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่าตอ้งการให้พนกังานในองคก์รของตนเป็นอยา่งไร 

ตลอดจนวิธีการท่ีสามารถจะทาํให้องคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย  ตามตวัแบบของมิชิแกน ซ่ึงแนวคิด

ดงักล่าวเป็นการบริหารเชิงกลยทุธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการทั้งชาวไทย และชาวต่างประเทศ

ท่ีมีความเห็นพอ้งกนัว่าบทบาทใหม่ของนกับริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ บทบาทการบริหารเชิงกลยทุธ์ 

ซ่ึงการบริหารดงักล่าว เป็นลกัษณะการบริหารอยา่งมีระบบท่ีตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของผูน้าํและอาศยั

การวางแผนอย่างมีขั้นตอน โดยผ่านการตดัสินใจและประเมินแลว้ว่าเหมาะสมกับองค์กร และ

สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง อนัจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์รได ้เป็นแนวทางให้นกับริหารกาํหนด

ทิศทางขององค์กร วิ เคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ งภายในและภายนอกองค์กร ช่วยกําหนด 

กลยุทธ์ ท่ี เหมาะสมกับองค์กร เพื่อจะนํากลยุทธ์เหล่านั้ นไปประยุกต์ปฏิบัติและควบคุม 

ผลการดาํเนินงานขององคก์ร การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือสําคญัของนักบริหาร เพราะจะ

เก่ียวขอ้งกบัอนาคตในระยะยาวขององคก์รทั้งหมด จะนาํไปสู่การเพิ่มโอกาสของความสาํเร็จและ

ความลม้เหลวขององค์กร ซ่ึงรูปแบบของการบริหารลกัษณะดังกล่าวเป็นรูปแบบการวางแผน 

ท่ีสอดรับกบัระเบียบของคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ท่ีกาํหนดใหห้น่วยงานภาครัฐทุกระดบั

มีการจดัแผนกลยทุธ์ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันางานสู่มิติใหม่ของการปฏิรูประบบราชการ ดงันั้น 

หากกองทพัอากาศซ่ึงเป็นองคก์รภาครัฐองคก์รหน่ึง ตอ้งการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ๒๐ ปี 

โดยให้ความสําคญักบักาํลงัพล ซ่ึงเป็นพลงัขบัเคล่ือนตามยุทธศาสตร์ดงักล่าว จึงตอ้งมีการจดัทาํ

แผนกลยุทธ์การบริหารกําลังพลเพื่อบูรณาการงานบริหารกําลังพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ 

 ๒. การสังเคราะห์จากแนวทางปฏิบัตขิองหน่วยงานภาครัฐ 

  การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักการบริหารเชิงกลยุทธ์ ถือเป็นหน้าท่ี

รับผดิชอบโดยตรงของผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัในส่วนราชการและองคก์รภาครัฐอ่ืน ๆ 

หลกัการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่มองว่านกับริหารทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ จะตอ้งเป็นผูมี้

ความรู้ ทกัษะ และสมรรถนะในการใหค้าํปรึกษาและนาํดา้นการบริหารบุคคลแก่ผูบ้ริหารหน่วยงาน 

และหุ้นส่วนทางยุทธศาสตร์ ท่ีจะช่วยให้ส่วนราชการใช้คนได้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ

เป้าหมายและพนัธกิจท่ีวางไว ้และเน่ืองจากการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ เนน้ประเด็นใน

เร่ืองประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความโปร่งใสและความเป็นธรรมของกระบวนการและ 

การตดัสินใจในดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีผลกระทบต่อชีวิตการทาํงานของหน่วยงาน 

ภาครัฐจึงมีความจาํเป็นจะตอ้งปรับบทบาทดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และพฒันาเคร่ืองมือท่ี

สามารถบ่งช้ีผลงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้เป็นรูปธรรม เป็นระบบท่ีเน้น 
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เชิงยุทธศาสตร์ โดยไดก้าํหนดแนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็น

มาตรฐานให้ส่วนราชการภาครัฐเป็นแนวทางปฏิบติั ซ่ึงกองทพัเรือ และกองทพัไทยเป็นหน่วยงาน

ในสังกดักระทรวงกลาโหมไดใ้ชแ้นวทางดงักล่าวในการจดัทาํแผนกลยทุธ์บริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 

  การศึกษาเก่ียวกบัการดาํเนินการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ของกองทพัเรือ และของกองทพัไทย ทาํให้ไดแ้นวทางปฏิบติัในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพล

เพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ดงัน้ี 

  ๒.๑ กระบวนการทาํแผนกลยทุธ์บริหารทรัพยากรบุคคล   

   มีกระบวนการดาํเนินงาน ๔ ขั้นตอน ตามแผนภาพท่ี ๔ -๑    

แผนภาพท่ี ๔ - ๑ กระบวนการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 ท่ีมา : ดดัแปลงจาก สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ๒๕๔๙ : ๑๑  

 

๔. การติดตามและรายงาน

๒. การวางแผนกลยทุธ์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

   

๑. ประเมินสถานภาพ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

   

๓. นาํแผนกลยทุธ์การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติั 

   

๑. ประเมินสถานภาพ 

การบริหารทรัพยากร
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  ๒.๒ ขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยทุธ์บริหารทรัพยากรบุคคล (ตามแผนภาพท่ี ๔ -๒) 

มีดงัน้ี 

แผนภาพท่ี ๔ - ๒  ขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

   

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ท่ีมา : สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ๒๕๔๙ : ๑๕  

แต่งตั้งผูรั้บผดิชอบ 

(คณะทาํงาน) 

จดัสรรงบประมาณ 

ดาํเนินการ 

ประชุมคณะทาํงานเพื่อ

จดัทาํแนวคิดและ

วิธีการจดัทาํแผน 

กลยทุธ์รวมทั้งการ

จดัทาํปฏิทินการทาํงาน 

ขั้นตอน 

การจดัทาํ 

แผนกลยทุธ์ 

ดาํเนินการตามขั้นตอน 

การจดัทาํแผนบริหารทรัพยากร

บุคคล ๕ ขั้นตอน 

  

นาํแผนไปปฏิบติัและ

ติดตามผลดาํเนินงาน 

ติดตามผลดาํเนินงานตาม 

แผนกลยทุธ์ 

 

 
       ประเมินผลการปฏิบติัตามกลยทุธ์ 

จุดเร่ิมตน้ 
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   ๒.๒.๑ การแต่งตั้งผูรั้บผดิชอบและจดัสรรงบประมาณ 

    ๒.๒.๑.๑ ผูรั้บผดิชอบ 

      องคป์ระกอบของคณะทาํงานซ่ึงจะเป็นผูรั้บผิดชอบ

การดาํเนินงานควรประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารสายงานหลกั (Line Managers) และ

ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น ผูรั้บผิดชอบการพฒันาระบบราชการขององคก์ร 

(ก.พ.ร.) ผูรั้บผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ผูรั้บผดิชอบดา้นงบประมาณ 

เป็นตน้ เป็นคณะทาํงาน โดยมีหน่วยงานการเจา้หนา้ท่ีหรือหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมายทาํหนา้ท่ี

เป็นฝ่ายเลขานุการคณะทาํงาน คณะทาํงานจะทาํหนา้ท่ียกร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคลตามขั้นตอนท่ีกาํหนด หรือปรับขั้นตอนการดาํเนินงานตามความเหมาะสม  

      ในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ใหป้ระสบความสาํเร็จ เง่ือนไขสาํคญัท่ีสุดคือ การมีส่วนร่วมและการผลกัดนัจากผูบ้ริหารระดบัสูง

ของส่วนราชการและผูบ้ริหารสายหลกัขององคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงตอ้งเป็น 

ผูก้าํหนดนโยบายของส่วนราชการจึงควรเขา้มามีส่วนร่วมตั้งแต่เร่ิมตน้ และร่วมรับทราบขั้นตอน

ต่าง ๆ รวมทั้งใหค้าํปรึกษา แนะนาํ และพิจารณาใหค้วามเห็นชอบในประเดน็ต่าง ๆ 

    ๒.๒.๑.๒ งบประมาณดาํเนินการ 

      รายการค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการโครงการ เช่น ค่าใชจ่้าย

ในการจดัประชุม/สมัมนา ซ่ึงส่วนราชการจาํเป็นตอ้งตั้งงบประมาณล่วงหนา้ไวก่้อน 

   ๒.๒.๒ จดัประชุม/สมัมนาก่อนเร่ิมกระบวนการ 

    ก่อนเร่ิมดาํเนินการตามขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และติดตามประเมินผล ฝ่ายเลขานุการคณะทาํงานควรจดัใหมี้การประชุม/สัมมนา

คณะทาํงาน เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิดและวิธีการจดัทาํแผนกลยทุธ์ ขั้นตอนการดาํเนินงาน 
เป้าหมาย ผลผลิตท่ีตอ้งการ เช่น แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมาย

ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ การมีส่วนร่วมของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล การเรียนรู้เทคนิค ประสบการณ์ร่วมกนั การทาํงานเชิงรุก และร่วมกนัจดัทาํแผน

และปฏิทินการทาํงานตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนขั้นตอนสุดทา้ย 

   ๒.๒.๓ ขั้นตอนการจดัทาํแผนกลยทุธ์ 

    ๒.๒.๓.๑ การจดัทาํกิจกรรมพฒันาหรือเสริมความรู้ ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัการจดัทาํแผนกลยทุธ์  

      เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจแก่ผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้ง

กบัการบริหารทรัพยากรบุคคล เก่ียวกบัการพฒันาระบบบริหารงานบุคคล และจดัทาํแผนกลยทุธ์
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การบริหารทรัพยากรบุคคล และมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นแก่คณะทาํงานจดัทาํแผนกลยุทธ์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

    ๒.๒.๓.๒ การประเมินสภาพปัจจุบันการบริหารทรัพยากร

บุคคล การวิเคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ความคาดหวงั

ของผูมี้ส่วนไดเ้สียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

      เพื่อทราบระดบัสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จุดแขง็ จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ส่ิงท่ีผูบ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร

บุคคลคาดหวงัต่องานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถของ

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนและผลกัดันให้ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการประสบ

ความสาํเร็จ 

    ๒.๒.๓.๓ การวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และกาํหนดประเด็น

ยุทธศาสตร์ด ้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งก ับนโยบาย ย ุทธศาสตร์  และ 

แผนบริหารราชการของส่วนราชการ 

      เพ่ือให้มีประเด็นยทุธศาสตร์ดา้นการบริหาทรัพยากร

บุคคลท่ีสอดคลอ้งกบันโยบาย ยทุธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ โดยการนาํ

ขอ้มูลเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดจ้ากการดาํเนินการในขั้นตอนท่ี ๒ ไดแ้ก่ ขอ้มูล

เก่ียวกบัทิศทางนโยบาย การบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบ้ริหาร ขอ้มูลความคาดหวงัของ 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารสายงานหลกัท่ีรับผดิชอบต่อเป้าหมายความสาํเร็จ

ตามยทุธศาสตร์ ผูรั้บผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล) ผลการวิเคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อนของ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาร่วมกบัทิศทางนโยบาย ยทุธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของ

ส่วนราชการ และกาํหนดยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งและสนบัสนุนต่อ

การบรรลุยทุธศาสตร์ของส่วนราชการ 

    ๒.๒.๓.๔ กําหนดเป้าประสงค์เ ชิงกลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของแต่ละเป้าประสงค ์

      เพื่อกาํหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบั

ประเดน็ยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยการวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีจะ

ทาํใหป้ระเด็นยทุธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีกาํหนดไวใ้นขั้นตอนท่ี ๓ บรรลุผล ซ่ึง

ตอ้งระบุไดว้า่งานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลจะตอ้งทาํอะไร ดว้ยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธ์ิ

ตามประเด็นยทุธศาสตร์ดงักล่าว หรือท่ีเรียกว่า “เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์” (Strategic Objectives) 
ในส่วนของการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติั (KPIs) ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การกาํหนด
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และระบุส่ิงบ่งช้ีว่าเป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ์ฯ นั้น ประสบความสาํเร็จแลว้มากนอ้ยเพียงใด หรือ

วิธีการวดั/ประเมินอย่างไร ในทางปฏิบติัเม่ือกาํหนดตวัช้ีวดัแลว้ จะตอ้งกาํหนดค่าเป้าหมาย 
(Target) และนํ้าหนกั (Weight) ของตวัช้ีวดัท่ีเช่ือมโยงอยา่งเป็นเหตุเป็นผลกบัแต่ละเป้าประสงคด์ว้ย 

    ๒.๒.๓.๕ การจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

รายละเอียดครบถว้น 

      การจัดทาํแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ฉบบัสมบูรณ์ และการกาํหนดแผนงาน/โครงการรองรับถือเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการจดัทาํ 

แผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ก่อนท่ีผูบ้ริหารส่วนราชการจะพิจารณาให้ความเห็นชอบ

ใหด้าํเนินการใหเ้กิดผล ในทางปฏิบติัต่อไป การดาํเนินการในขั้นตอนน้ี คือ การนาํผลผลิตท่ีไดรั้บ

จากการทาํงานของคณะทาํงานฯ ในขั้นตอนท่ี ๒ - ๔ มาเขียนรายละเอียด และกาํหนดช่ือ

แผนงาน/โครงการรองรับเพื่อทาํให้เป้าหมายท่ีกาํหนดไวส้ามารถนาํไปปฏิบติัให้เกิดผลอย่างเป็น

รูปธรรม 

 ๓. การสังเคราะห์จากการบริหารงานกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

  การประเมินสภาพการบริหารกาํลงัพลกองทพัอากาศ จากการวิเคราะห์จุดแข็ง 

จุดอ่อน ส่ิงท่ีผูบ้ริหารงานดา้นกาํลงัพลคาดหวงั สภาพปัญหา รวมทั้งขอ้เสนอในการบริหารงาน

กาํลงัพล ยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ ตลอดจนแผนปฏิบติัราชการของกองทพัอากาศ มีแนวทางท่ีควร

พิจารณาในการบูรณาการการบริหารงานกาํลงัพล ตามกรอบแนวทางประเมินสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ดงัน้ี 

  ๓.๑ การพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยุทธ์ เพ่ือให้การดาํเนินงานด้าน

กาํลงัพล สอดคลอ้งกับแผนปฏิบติัราชการ และยุทธศาสตร์ของกองทพัอากาศ โดยใช้แนวทาง 

การจดัทาํแผนกลยทุธ์บริหารทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และ

การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางพฒันาระบบราชการภายใตเ้กณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการ

ภาครัฐ (PMQA) เป็นแนวทางปฏิบติั เพ่ือบูรณาการงานบริหารกาํลงัพลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ของกองทพัอากาศ 

  ๓.๒ การกาํหนดความตอ้งการและสรรหากาํลงัพลให้เหมาะสมกบัโครงสร้าง 

และภารกิจ โดยเฉพาะกาํลงัพลท่ีปฏิบติังานรองรับการใช้เครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง ให้มีปริมาณ

เพียงพอและคุณภาพตามตอ้งการ ดว้ยการจดัทาํแผนบรรจุกาํลงัพลระยะปานกลาง ๓ ปี ของหน่วย 

สายวิทยาการต่าง ๆ ทั้งสายวิทยาการเดิม และสายวิทยาการท่ีเกิดใหม่ อีกทั้งการพฒันากาํลงัพล

ดงักล่าวให้มีทกัษะและความเช่ียวชาญทั้งสมรรถนะหลกั และทกัษะดา้นดิจิทลัท่ีจาํเป็นสําหรับ
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ยกระดบัขีดความสามารถของกาํลงัพล เพ่ือปรับเปล่ียนวฒันธรรมในการทาํงานและวฒันธรรม

องคก์ร 

  ๓.๓ การพฒันาระบบสารเสนเทศบริหารกาํลงัพลใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อใชเ้ป็น

เคร่ืองมือในการบริหารกาํลงัพลในมิติต่าง ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยการปรับปรุงฐานขอ้มูล

กาํลงัพลใหมี้ความถูกตอ้ง และพฒันาระบบใหต้อบโจทยค์วามตอ้งการของผูใ้ชง้าน 

  ๓.๔ การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใช ้QR โปรแกรมเป็นเคร่ืองมือ

ในการบริหารผลการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีขบัเคล่ือนผลงาน และ

เสริมสร้างสมรรถนะ โดยการนาํระบบสารสนเทศเขา้มาใช้ เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังาน 

มีความสะดวก เท่ียงตรง น่าเช่ือถือ ประเมินผลดว้ยความรวดเร็ว และเป็นกลไกการขบัเคล่ือนผล 

การปฏิบติังานขององคก์ร ทั้งในระดบัหน่วยงานและระดบับุคคลให้มีความสอดคลอ้งกนั และ

พัฒนามาตรฐานระบบบริหารผลการปฏิบัติงานกําลังพลตามแนวคิดสมรรถนะกําลังพล

กองทพัอากาศดงักล่าวใหเ้ขา้สู่ระดบัสากล 

  ๓.๕ การเสริมสร้างกําลังพลมืออาชีพด้วยการพัฒนาระบบการฝึกศึกษา และ 

วางแผนพฒันากาํลงัพลให้สอดคลอ้งกบัแนวคิดสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ เพื่อให้กาํลงัพล 

มีความรู้เพียงพอและรองรับการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีและสภาวะแวดลอ้ม และพฒันา

ความสามารถในการใชภ้าษาของกาํลงัพลกองทพัอากาศ เพื่อรองรับการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนและ

วิสยัทศัน์กองทพัอากาศ 

  ๓.๖ การพิจารณาทบทวน หรือจัดทาํเงินเพิ่มประเภทต่าง ๆ ท่ีมีอยู่เดิมหรือ

เกิดข้ึนใหม่ให้สอดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะ เพื่อปรับปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการให้สอดคลอ้ง

กบัการเติบโตและการเปล่ียนแปลงของกองทพัอากาศในอนาคต 

  ๓.๗ สร้างสภาพแวดลอ้มต่อการปฏิบติังาน จดัหาส่ิงอาํนวยความสะดวก พฒันา

ระบบการทาํงาน และบรรยากาศของการทาํงานแบบมีส่วนร่วม การทาํงานเป็นทีม การทาํงานอยา่ง

มีความสุข และงานบรรลุตามเป้าหมาย 

  ๓.๘ การพฒันาคุณภาพชีวิตของกาํลงัพลตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

เพื่อให้กาํลงัพลมีชีวิตดีตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดว้ยการพฒันาคุณภาพชีวิตในดา้นต่าง ๆ 

ดงัน้ี 

   ๓.๘.๑ การพฒันาคุณภาพชีวิตด้านการทาํงาน มีวตัถุประสงค์เพื่อให้

กาํลงัพลปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวญักาํลงัใจและแรงจูงใจในการสร้างสรรคผ์ลงานท่ีมี

คุณภาพ เป็นพลงัสาํคญัในการขบัเคล่ือนกองทพัอากาศ 
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   ๓.๘.๒ การพฒันาคุณภาพชีวิตดา้นชีวิตส่วนตวั เพ่ือใหก้าํลงัพลมีสุขภาพ

ร่างกาย และจิตใจท่ีแขง็แรง มีความสุข มีความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวั 

   ๓.๘.๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตด้านสังคม เพื่อให้กําลังพลทุกคนมี

ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มีความรักและความสามคัคี รวมทั้งความภาคภูมิใจในกองทพัอากาศ 

   ๓.๘.๔ การพฒันาคุณภาพชีวิตดา้นเศรษฐกิจ เพื่อให้กาํลงัพลทุกระดบัมี

ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ และดาํเนินชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

  ๓.๙ การเสริมสร้างระบบบริหารกาํลงัพลตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อส่งเสริมให้

กระบวนการบริหารกําลังพลมีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ เป็นการสร้างความเช่ือมั่น 

ในกระบวนการบริหารกาํลงัพล ดว้ยการส่ือสารสร้างความเขา้ใจดา้นการบริหารกาํลงัพล/เสริมสร้าง

ความรู้ดา้นวินยัขา้ราชการ สร้างช่องทางในการให้ขอ้คิดเห็น ขอ้ร้องเรียนดา้นการบริหารกาํลงัพล 

รวมทั้งมีกระบวนการจดัการขอ้ร้องเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ 

สรุป  

 HR Socrecard เป็นเคร่ืองมือสาํหรับประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของระบบบริการทรัพยากรบุคคล  

โดยประยกุตห์ลกัการของ Balance Scoecard มาปรับใชก้บัการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลสาํเร็จของ

การบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย ๕ มิติ  คือ ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  

๒) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๔) ความพร้อมรับผิดชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล และ ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวา่งชีวติกบัการทาํงาน ซ่ึงสามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการวางแผนกลยทุธ์บริหารงานดา้นกาํลงัพล 

ในการเช่ือมโยงระบบงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศในระดบั นโยบาย 

ยทุธศาสตร์ และระบบปฏิบติัการเขา้ดว้ยกนั นอกจากมุมมองในมิติต่าง ๆ ดงักล่าวแลว้ มีเกณฑต์าม

แนวทางคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ การมุ่งเน้นบุคลากร ซ่ึงให้ความสําคญักบัระบบงาน,  

การเรียนรู้ของกาํลงัพลและการสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งการสร้างความผาสุกและความพึงพอใจ  

ซ่ึงสามารถใช้เป็นมุมมองในการประเมินระบบบริหารงานกาํลงัพลของกองทพัอากาศได้ และ 

จากการศึกษาแนวทางการดาํเนินการของกองทพัเรือ และกองทพัไทย ทาํให้ไดก้ระบวนการ และขั้นตอน 

ในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารกาํลงัพล เพ่ือบูรณาการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพล 

ให้สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ โดยกระบวนการจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารกาํลงัพล

ประกอบดว้ยการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคค การนาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติั และการติดตามและรายงานผล 
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สาํหรับขั้นตอนการจดัทาํแผนกาํลงัพล ประกอบดว้ย ๑) แต่งตั้งคณะทาํงานรับผิดชอบ ๒) ประชุม

คณะทํางานเพื่อจัดทําแนวคิดและจัดทําแผนกลยุทธ์ ๓) ดําเนินการตามขั้นตอนการจัดทํา 

แผนกลยทุธ์  
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บทที ่๕ 

สรุป และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง "แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลังพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและวิเคราะห์สถานภาพการบริหารกาํลงัพล จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค ปัญหาและขอ้เสนอแนะการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศในปัจจุบนั

รวมทั้งเสนอแนะแนวทางในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

๒๐ ปี โดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานกาํลงัพล การศึกษาแนวทางปฏิบติั

ของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หน่วยงานในกระทรวงกลาโหม ไดแ้ก่ กองทพัเรือ

และกองทพัไทย ตลอดจนสมัภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ และผูมี้

ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการ 

สรุป  

 ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ จาํนวน 

๕ คน และการสนทนากลุ่มของผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการ จาํนวน 

๒๖ คน ตลอดจนการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษาแบบปฏิบติัของการบริหารกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์

ของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน กองทัพเรือ และกองทัพไทย สามารถสรุป

ผลการวิจยัตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

 ๑. สถานภาพการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ   

  ๑.๑ งานตามวงรอบการกาํหนดความตอ้งการ และการจดัหากาํลงัพล ยงัขาด

การวางแผนอตัรากาํลงัอย่างเป็นระบบ เน่ืองจากมีการปรับปรุงโครงสร้างอตัราเฉพาะกิจใหม่  

มีหน่วยงานเกิดข้ึนใหม่หลายหน่วย โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีปฏิบัติงานสนับสนุนการใช้เครือข่าย 

เป็นศูนยก์ลาง ในการปฏิบติัภารกิจตอบสนองยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ยงัมีกาํลงัพลไม่เพียงพอ 

ต่อการปฏิบติังาน จาํเป็นตอ้งสรรหาและคดัเลือกกาํลงัพลมีศกัยภาพสูง มีความสามารถท่ีจะพฒันา

ตนเองตามทิศทางท่ีกองทพัอากาศตอ้งการ โดยจะตอ้งมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการต่าง ๆ  

ในการสรรหาอย่างละเอียด รอบคอบ ถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ มีการศึกษา วิเคราะห์ และพฒันา

ดาํเนินการอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัมาตรฐานการสรรหาให้สูงข้ึน ทนัยุค ทนัสมยั เป็นไปตาม

มาตรฐานสากล เหมาะสมกบัยคุปัจจุบนั 
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  ๑.๒ งานตามวงรอบการใชป้ระโยชน์กาํลงัพล ส่ิงท่ีตอ้งการปรับปรุงและพฒันา

คือการกาํหนดมาตรฐานงาน ใหส้ามารถวดัได ้เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย  เพื่อทาํใหมี้ระบบประเมิน

บุคคลและผลงานท่ีเป็นธรรม และจะต้องมีการพัฒนาระบบดังกล่าว โดยนําเทคโนโลย ี

มาประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองทพัอากาศใหมี้การพฒันายิง่ข้ึน 

  ๑.๓ งานวงรอบการบาํรุงรักษากาํลงัพล ยงัขาดระบบเสริมสร้าง และระบบ

ป้องกนัมิให้ขา้ราชการกระทาํผิดวินยั จาํเป็นตอ้งพฒันากาํลงัพลให้มีจิตสาํนึกในการให้บริการและ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน สร้างระบบกลไกลในการพฒันาคุณภาพ

ชีวิตของกาํลงัพลอยา่งมีคุณภาพและเป็นมาตรฐาน มีการจดัสวสัดิการท่ีทาํใหคุ้ณภาพชีวิตของกาํลงัพล

ดีข้ึน ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงานใหท้นัสมยั  

  ๑.๔ งานตามวงรอบการพัฒนากําลังพล จําเป็นต้องสร้างกําลังพลให้เป็น 

มืออาชีพ  เนน้ความชาํนาญงาน ความรู้เฉพาะดา้นทกัษะในเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและความเขา้ใจใน

ภารกิจของกองทพัอากาศ จะตอ้งมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ปรับวฒันธรรมการทาํงานของกาํลงัพล 

รวมถึงค่านิยมแรงจูงใจ และทศันคติท่ีเหมาะสมกบังาน มีกระบวนพฒันาคุณภาพกาํลงัพล เพื่อ

รองรับการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพกาํลงัพลในการท่ีจะเป็นกองทพัอากาศท่ีใชเ้ครือข่ายเป็น

ศูนยก์ลาง มีการพฒันาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการจัด

การศึกษา ยกระดับคุณภาพการศึกษาไปสู่มาตรฐาน อนัประกอบไปด้วยผูเ้ขา้รับการศึกษา ครู

คณาจารย ์บุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา 

 ๒.  ผลการวเิคราะห์ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส ปัญหา และอุปสรรคในการบริหาร

กาํลงัพลเชิงกลยุทธ์เพ่ือรองรับยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ  

     พบว่า จุดอ่อนท่ีสําคัญของการบริหารกําลังพลของกองทัพอากาศคือ ขาดความ

เช่ือมโยงระหว่างยุทธศาสตร์กองทพัอากาศกบัแผนการบริหารกาํลงัพล ยงัไม่มีการบูรณาการงานใน

วงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีเป็นรูปธรรม การแบ่งมอบอาํนาจหนา้ท่ีไม่ชดัเจน ทาํใหก้ารปฏิบติังานมี

ความซํ้ าซ้อนกัน รวมทั้ งการบูรณาการงานบริหารกาํลังพลร่วมกันภายในกองทัพอากาศยงัไม่

ครอบคลุมทุกมิติ โดยมีจุดแข็งท่ีสําคญัคือการมีวงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีชดัเจน ทาํให้สามารถ

ตดัสินใจมอบหมายงานให้ผูป้ฏิบติั เป็นไปตามแผนท่ีตั้งไว ้และบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด รวมทั้ง

ผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดต้ามยทุธศาสตร์  จึงเป็นจุดแขง็ท่ีสาํคญัใน

การบริหารงานเชิงกลยุทธ์ นอกจากน้ีมีโอกาสเอ้ืออาํนวยท่ีภาครัฐให้ความสําคญัในการพฒันา 

ส่วนราชการอย่างเป็นระบบ เพิ่มความสําคญัในการบริหารจดัการภาครัฐ และการบริหารทรัพยากร

บุคคลภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงให้ความสําคญักบัการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ ดงันั้น กองทพัอากาศควรมี 
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การพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์ เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการบูรณาการงานตามวงรอบการบริหาร

กาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

 ๓. ผลจากการวิเคราะห์เพ่ือหาแนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพ่ือ

รองรับยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ  

  ๓.๑ ผลจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การบริหารคนท่ามกลางกระแส 

การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และการแข่งขนัท่ีรุนแรง ก่อให้เกิดแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล

เชิงกลยุทธ์ เป็นการมุ่งเน้นการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการจูงใจและกําหนด 

ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและภารกิจขององคก์ร จึงจาํเป็นตอ้งมี

แผนกลยทุธ์การบริหารคน เพื่อบูรณาการนโยบายการบริหารคนใหส้อดคลอ้งกบัแผนยทุธศาสตร์ของ

องคก์ร ดงันั้นกองทพัอากาศควรมีการพฒันาระบบการบริหารกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์  

  ๓.๒ ผลจากการศึกษาแนวทางการบริหารกําลังพลเชิงกลยุทธ์ของสํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน กองทพัเรือ และกองทพัไทย ทาํให้ไดก้ระบวนการ และขั้นตอน 

ในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารกาํลงัพล เพ่ือบูรณาการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลให้

สอดคลอ้งกบัยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ โดยกระบวนการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารกาํลงัพล

ประกอบดว้ยการประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคค การนาํแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบติั และการติดตามและรายงานผล 

สําหรับขั้ นตอนการจัดทําแผนกําลังพล ประกอบด้วย ๑) แต่งตั้ งคณะทํางานรับผิดชอบ  

๒) ประชุมคณะทาํงานเพื่อจดัทาํแนวคิดและจดัทาํแผนกลยทุธ์ ๓) ดาํเนินการตามขั้นตอนการจดัทาํ

แผนกลยทุธ์  

  ๓.๓ ผลการวิเคราะห์ประเด็นท่ีควรพิจารณาในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพล

เพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ มี ๘ ประเดน็ ดงัน้ี 

   ๓.๓.๑   การกาํหนดความตอ้งการและสรรหากาํลงัพลให้เหมาะสมกับ

โครงสร้าง และภารกิจ โดยเฉพาะกาํลงัพลท่ีปฏิบติังานรองรับการใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง ให้มี

ปริมาณเพียงพอและคุณภาพตามตอ้งการ  

   ๓.๓.๒ การพฒันาระบบสารเสนเทศบริหารกาํลงัพลให้มีประสิทธิภาพ 

เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารกาํลงัพลในมิติต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

   ๓.๓.๓ การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใช ้QR โปรแกรมเป็น

เคร่ืองมือในการบริหารผลการปฏิบติังาน และพฒันามาตรฐานระบบบริหารผลการปฏิบติังานกาํลงัพล

ตามแนวคิดสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศดงักล่าวใหเ้ขา้สู่ระดบัสากล 
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   ๓.๓.๔ การเสริมสร้างกาํลงัพลมืออาชีพดว้ยการพฒันาระบบการฝึกศึกษา และ

วางแผนพฒันากาํลงัพลใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิดสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ 

   ๓.๓.๕ การพิจารณาทบทวน หรือจดัทาํเงินเพิ่มประเภทต่าง ๆ ท่ีมีอยู่เดิม

หรือเกิดข้ึนใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะ 

   ๓.๓.๖ ส ร้ า ง ส ภ า พ แ ว ด ล้อ ม ต่ อ ก า ร ป ฏิ บัติ ง า น  จัด ห า ส่ิ ง อํา น ว ย 

ความสะดวก พฒันาระบบการทาํงาน และบรรยากาศของการทาํงานแบบมีส่วนร่วม การทาํงาน 

เป็นทีม การทาํงานอยา่งมีความสุข และงานบรรลุตามเป้าหมาย 

   ๓.๓.๗ การพฒันาคุณภาพชีวิตของกาํลงัพลตามเหลกัปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง เพื่อให้กาํลงัพลมีชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ด้วยการพฒันาคุณภาพชีวิตใน 

ดา้นการทาํงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นสงัคม และดา้นเศรษฐกิจ 

   ๓.๓.๘ การเสริมสร้างระบบบริหารกาํลงัพลตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อ

ส่งเสริมใหก้ระบวนการบริหารกาํลงัพลมีความโปร่งใส และตรวจสอบได ้  

ข้อเสนอแนะ  

 จากการศึกษาเร่ือง "แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับยทุธศาสตร์

กองทพัอากาศ” ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 ๑.   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

  ๑.๑ กองทพัอากาศควรพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์ เพื่อบูรณาการ

งานตามวงรอบการบริการกาํลังพลให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ และยุทธศาสตร์ของ

กองทัพอากาศ โดยใช้แนวทางการจัดทาํแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางพฒันาระบบราชการ

ภายใตเ้กณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) เป็นแนวทางปฏิบติั  

  ๑.๒ กองทพัอากาศควรกาํหนดผูรั้บผดิชอบจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารกาํลงัพล

ท่ีชดัเจน โดยแต่งตั้งคณะทาํงานอย่างเป็นทางการ เพื่อให้การจดัทาํแผนกลยุทธ์ฯ มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

 ๒. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัตกิาร 

  ๒.๑ ผูรั้บผิดชอบงานดา้นบริหารกาํลงัพลทุกระดบั ควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั

ความสําคญัในการจดัทาํแผนกลยุทธ์บริหารกาํลงัพล เพื่อการวางแผนและปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง 

เหมาะสม  
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  ๒.๒ ฝ่ายอาํนวยการกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ควรจดัทาํคู่มือและสอดแทรก

ความรู้เร่ืองการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารกาํลงัพลไวใ้นหลกัสูตรของสายวิทยาการกาํลงัพล 

เพื่อให้ผูรั้บผิดชอบงานดา้นกาํลงัพลมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถวางแผนกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์

ของหน่วยท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

  ๒.๓ ควรมีการศึกษา ระดมความคิดผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในประเด็นการบูรณาการ

การบริหารกาํลงัพลทั้ง ๘ ประเด็น เพื่อจดัทาํแผนงาน/โครงการ รองรับ ให้เหมาะสม ครอบคลุม 

ในแต่ละประเด็น เพื่อให้การบริหารกาํลงัพลและการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์กองทพัอากาศไปสู่ 

การปฏิบติัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ๓. ข้อเสนอแนะในการทาํวจิยัคร้ังต่อไป 

  ควรมีการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลประกอบการพิจารณาการประเมินสภาพ

ปัจจุบนัการบริหารกาํลงัพล จุดแขง็ จุดอ่อน การวิเคราะห์ความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดเ้สีย รวมทั้ง

แนวทางเพิ่มขีดความสามารถของระบบบริหารกาํลงัพลท่ีสนบัสนุนและผลกัดนัใหย้ทุธศาสตร์ของ

กองทัพอากาศประสบผลสําเร็จ เพื่อให้ได้ขอ้มูลในการกาํหนดประเด็นกลยุทธ์ตรงกับสภาพ 

ความเป็นจริงมากท่ีสุด  
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ผนวก ก 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญ 

 

 ผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศซ่ึงเป็นผูอ้าํนวยการกองของ

หน่วยข้ึนตรงกรมกาํลงัพลทหารอากาศ ท่ีรับผดิชอบงานตามวงรอบการบริหารงานกาํลงัพล  

 ๑.  นาวาอากาศเอก เชษฐ์  เหมทานนท์  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองนโยบาย 

และแผน สาํนกันโยบายและบริหารกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 ๒. นาวาอากาศเอก ประเสริฐ  นากรักษา ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองสรรหากาํลงัพล 

สาํนกันโยบายและบริหารกาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 ๓. นาวาอากาศเอก กิติรัช  ศรีสังข ์ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองควบคุมและพฒันากาํลงั

พล สาํนกัปกครองและพฒันากาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 ๔. นาวาอากาศเอก ขวญัชาติ  ชวนสนิท ผูอ้าํนวยการกองปกครอง สํานักปกครอง

และพฒันากาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 ๕. นาวาอากาศเอก จกัรพนัธ์  อจลพงศ ์ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองการศึกษา สํานัก

ปกครองและพฒันากาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๙๕ 
 

  

ผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ 

  
 เพื่อให้ผู ้เ ช่ียวชาญได้ให้ความคิดเห็นเก่ียวกับสถานภาพการบริหารกําลังพล 

ตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ 

ตอนท่ี ๑ ขอ้มูลผูใ้หส้มัภาษณ์ 

๑  ผูใ้หส้มัภาษณ์ 

๒. ตาํแหน่ง 

๓. ท่ีทาํงาน 

๔  วนั เดือน ปี ท่ีใชส้มัภาษณ์ 

๕  เวลาท่ีใชส้มัภาษณ์ 

 

ตอนท่ี ๒ ประเดน็การสมัภาษณ์ 

๑.  เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิสาํคญัในงานบริหารกาํลงัพลของตามภารกิจของหน่วยงานของ  

      ท่านท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนใน ๑ - ๓ ปีขา้งหนา้ คืออะไร 

     ๑.๑  งานกระบวนการ 

     ๑.๒  คน 

     ๑.๓  ทรัพยากร 

     ๑.๔  ลูกคา้/ผูรั้บบริการหรือผูรั้บผลกระทบนอกองคก์ร 

๒.  อะไรท่ีเป็นจุดแขง็หรือส่ิงท่ีดีท่ีกองทพัอากาศมีอยู ่และอยากใหรั้กษาต่อไป หรือมุ่งเนน้ใหดี้ 

      ยิง่ ๆ ข้ึน 

๓.  อะไรเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย หรือส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุง เพื่อใหก้ารบริหารงานของกองทพัอากาศประสบ 

      ผลสาํเร็จ 

๔.  อะไรบา้งท่ีหน่วยงานของท่านควรทาํ แต่ไม่ไดท้าํในช่วงท่ีผา่นมา หรือท่านคาดหวงัให ้

      หน่วยงานอ่ืนสนบัสนุน 

๕.  ท่านมีความคิดเห็นต่อแนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  

       ตามแนวทาง HR Scorcard อยา่งไร 
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ผนวก ค 
รายช่ือผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพล 

ของหน่วยหวัหนา้สายวทิยาการ 
  

 ๑.  นาวาอากาศเอก ชาติ  ดิถีเพง็  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองการฝึก สาํนกัยทุธการ

และการฝึก กรมยทุธการทหารอากาศ 

 ๒. นาวาอากาศเอก กิตติอนนัต ์ หม่อมศิลา ตาํแหน่ง รองผูอ้าํนวยการกองนโยบาย

และแผน สาํนกันโยบายและแผน กรมส่งกาํลงับาํรุงทหารอากาศ 

 ๓. นาวาอากาศโท เทพฤทธ์ิ  กล่ินยี่สุ่น ตาํแหน่ง นายทหารนโยบายและแผน  

กองนโยบายและแผน สาํนกันโยบายและแผน กรมกิจการพลเรือนทหารอากาศ 

 ๔.  นาวาอากาศเอก จาํรัส  กองแก้ว ตาํแหน่ง ประจาํกรมการเงินทหารอากาศ  

และรักษาราชการในตาํแหน่ง หวัหนา้แผนกบริหารกาํลงัพล กองวิทยาการ กรมการเงินทหารอากาศ 

 ๕. นาวาอากาศเอก ดนยั  เหล่าฤทธ์ิ ตาํแหน่ง รองผูอ้าํนวยการกองวิทยาการ สาํนกั

นิรภยัทหารอากาศ 

 ๖. นาวาอากาศเอก ภานุ  แก้วอําไพ ตําแหน่ง ผู ้อ ํานวยการกองวิทยาการ  

กรมควบคุมการปฏิบติัทางอากาศ 

 ๗. นาวาอากาศเอก ธวชัชัย  ชัยมีแรง ตาํแหน่ง  ประจาํหน่วยบญัชาการอากาศ

โยธิน ช่วยราชการกองวิทยาการ ศูนยก์ารทหารอากาศโยธิน หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน 

 ๘. นาวาอากาศเอก ยคุนธร  พ่ึงทองหล่อ ตาํแหน่ง รองผูอ้าํนวยการกองวิทยาการ 

กรมช่างอากาศ 

 ๙. นาวาอากาศโท จตุรนต์  เพ็งฉุย ตําแหน่ง หัวหน้าแผนกบริหารกําลังพล  

กองวิทยาการ กรมส่ือสารทหารอากาศ 

 ๑๐.  นาวาอากาศโท นิรันดร  ชาติครบุรี  ต ําแหน่ง วิศวกร กองวิทยาการ  

กรมสรรพาวุธทหารอากาศ ปฏิบัติหน้า ท่ีราชการในตําแหน่ง นายทหารบริหารกําลังพล  

กองวิทยาการ กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 

 ๑๑.  เรืออากาศโทหญิง กุลยนิตย ์ เหล่าคาํ ตาํแหน่ง รองหัวหนา้ฝ่ายบริหารกาํลงัพล 

แผนกฝึกศึกษา กองวิทยาการ กรมพลาธิการ 
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  ๑๒.  นาวาอากาศโท ฐานวฒัน์  พุฒวิบูลยว์ุฒิ เหล่าคาํ ตาํแหน่ง รองหัวห้าแผนก

ควบคุมการศึกษา แผนกควบคุมการศึกษา สํานักบริหารการศึกษา กองบญัชาการ กรมยุทธศึกษา

ทหารอากาศ 

 ๑๓. นาวาอากาศเอก กิติรัช  ศรีสังข ์ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองควบคุมและพฒันา

กาํลงัพล สาํนกัปกครองและพฒันากาํลงัพล กรมกาํลงัพลทหารอากาศ 

 ๑๔. นาวาอากาศเอก ชน  กาฬภักดี ตาํแหน่ง รองผูอ้าํนวยการกองเสมียนตรา  

กรมสารบรรณทหารอากาศ 

 ๑๕. นาวาอากาศเอกอนนัต ์  รัตนสาํเนียง  ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองนโยบายและแผน 

สาํนกันโยบายและแผน กรมข่าวทหารอากาศ 

 ๑๖. นาวาอากาศเอก วลัลภ  ประสงคกิ์จ ตาํแหน่ง เสนาธิการ กรมสวสัดิการทหาร

อากาศ 

 ๑๗. นาวาอากาศเอกหญิง ปาริชาต  ปาโมกข ์ตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการกองวิชาการ

และระบบงาน สาํนกังานตรวจสอบภายในทหารอากาศ 

 ๑๘. นาวาอากาศเอกหญิง นวลจนัทร์  ศรีสมบติั ตาํแหน่ง หวัหนา้แผนกการศึกษา

กองวิทยาการ สถาบนัเวชศาสตร์การบิน กองทพัอากาศ 

 ๑๙. เรืออากาศโท เกษม  ยวดกระโทก ตาํแหน่ง นายทหารวิทยาการ แผนก

วิทยาการ สาํนกัผูบ้งัคบัทหารอากาศดอนเมือง 

 ๒๐. เรืออากาศตรี กิตติวุฒิ  ถ ํ้ าพุทรา ตาํแหน่ง นายทหารบริหารกาํลงัพล แผนก

บริหารกาํลังพล กองวิทยาศาสตร์ ศูนย์วิจัยพฒันาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีการบินและอวกาศ

กองทพัอากาศ  

 ๒๑. เรืออากาศเอก อดิศกัด์ิ  สาลีโนศักด์ิ ตาํแหน่ง นายทหารวิทยาการ แผนก

วิชาการ กองจดัการ สาํนกับริหารทรัพยากร สาํนกัปลดับญัชีทหารอากาศ 

 ๒๒.  นาวาอากาศเอก นิวฒัน์  นานอก ตาํแหน่ง รองผูอ้าํนวยการกองกฤษฎีกา 

สาํนกัพระธรรมนูญทหารอากาศ 

 ๒๓.  นาวาอากาศโท วัชรศักด์ิ  ร่มลาํดวน ตาํแหน่ง หัวหน้าแผนกวิทยาการ  

กองวิทยาการ กรมช่างโยธาทหารอากาศ 

 ๒๔.  นาวาอากาศเอก ชัยวัฒน์  พันธ์ุไพโรจน์  ต ําแหน่ง รองผู ้อ ํานวยการ 

กองวิทยาการ กรมขนส่งทหารอากาศ 

 ๒๕.   นาวาอากาศเอก กิตติศกัด์ิ  สุวรรณรัตน์ ตาํแหน่ง นายทหารสงครามไซเบอร์  

กองสงครามไซเบอร์ กองระบบบญัชาการและควบคุม กรมเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร

ทหารอากาศ 



๙๘ 
 

  

 ๒๖. นาวาอากาศเอก พิสิฐ  เทพสุวรรณ ตําแหน่ง นายทหารฝ่ายเสนาธิการ  

กองปฏิบติัการอวกาศ ศูนยป์ฏิบติัการทางอวกาศ กองทพัอากา 
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ผนวก ง 
ประเดน็การสนทนากลุ่ม 

๑. จะทาํอย่างไรให้หน่วยบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการมีความเขม้แข็งสามารถบริหารจดัการ   

กาํลงัพลไดอ้ยา่งมืออาชีพ 
 ๑.๑  โครงสร้างทั้ง HRM และ HRD (โรงเรียนสายวิทยาการบางสายตอ้งกาํหนดเป็นอตัรา

จริงหรือไม่) 
 ๑.๒  หนา้ท่ีรับผดิชอบของทั้ง  HRM และ HRD 
 ๑.๓  ผูรั้บผดิชอบบรรจุอยูห่น่วยกาํลงัพลของสายวิทยาการ 
 ๑.๔  เทคโนโลยสีารสนเทศดา้นกาํลงัพล (การเขา้ถึงขอ้มูล) 
 ๑.๕  อ่ืน ๆ  
๒.  ปัญหาโครงสร้างของหน่วยปฏิบติังานของสายวิทยาการในทุกระดบังานท่ีส่งผลกระทบต่อ 

   การปฏิบติังานของหน่วยและบุคคล 
๓.  ขอ้ขดัขอ้งท่ีเป็นประเด็นสาํคญัในการเตรียมความพร้อมของกาํลงัพลในเชิงปริมาณและคุณภาพ

ของสายวิทยาการต่าง ๆ เพื่อรองรับการดาํเนินการตามยุทธศาสตร์กองทพัอากาศและหน่วยงานท่ี

เกิดข้ึนใหม่ในกองทพัอากาศ 
๔.  หลกัสูตรและจาํนวนการผลิตนกัเรียนนายเรืออากาศ เพื่อสนบัสนุนยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 
๕.  หลกัสูตรของโรงเรียนจ่าอากาศในปัจจุบนัเน้นการผลิตในสาขาท่ีแหล่งผลิตจากภายนอก  

หากอนาคตโรงเรียนจ่าอากาศจะเพิ่มการผลิตให้ตอบสนองความตอ้งการของสายวิทยาการ หรือ 

ตอบสนองในมิติ Air domain Cyber domain และ Space domain ควรมี

แนวทางดาํเนินการใหเ้กิดเป็นรูปธรรมอยา่งไร 
๖.  สาเหตุท่ีทาํให้การพฒันากาํลงัพลของกองทพัอากาศ และสายวิทยาการไม่ประสบผลสําเร็จ 

เน่ืองจากสาเหตุใด 
๗.  ทาํอยา่งไรกาํลงัพลของสายวิทยาการจะไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง ครอบคลุม

กาํลงัพลทุกคน ภายใตง้บประมาณท่ีจาํกดั เพื่อตอบสนองเทคโนโลยสีมยัใหม่ 
๘.  การใชเ้คร่ืองมือประเมินผลการปฏิบติังานตามหลกัสมรรถนะในปัจจุบนั มีปัญหา อุปสรรค 

อยา่งไร สามารถใชเ้พื่อการพฒันาผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หรือไม่ อยา่งไร 
๙.  แนวทางป้องกัน หรือลดผลกระทบจากการสูญเสียกาํลงัพลภายในสายวิทยาการ ส่งผลให้

ประสิทธิภาพการทาํงานของสายวิทยาการหรือไม่ อยา่งไร 
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 ๙.๑  ดา้นเงินเพิ่มค่าฝ่าอนัตราย และเงินเพิ่มพิเศษสาํหรับตาํแหน่งท่ีมีเหตุพิเศษ 
  ๙.๒  แรงจูงใจทางบวก หรือแรงจูงใจทางลบ 
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ประวตัย่ิอผู้วจิยั 

 

ช่ือ   พลอากาศตรี ประกาศิต  เจริญยิง่ 

วนั เดือน ปี เกดิ ๑๖ มีนาคม ๒๕๐๙ 

การศึกษา ก่อนเขา้รับราชการ 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนแก่นนครวิทยาลยั ปี พ.ศ.๒๕๒๗ 

 โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นท่ี  ๒๕ ปี พ.ศ.๒๕๒๘ 

 โรงเรียนนายเรืออากาศ รุ่นท่ี ๓๒ ปี พ.ศ.๒๕๓๑ 

 หลงัจากเขา้รับราชการ       

 โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝงู รุ่นท่ี ๘๓ ปี พ.ศ.๒๕๓๘ 

 โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ รุ่นท่ี ๔๓ ปี พ.ศ.๒๕๔๒ 

 ปริญญาโทรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ปี พ.ศ.๒๕๕๐ 

 วิทยาลยัเสนาธิการทหาร รุ่นท่ี ๕๑ ปี พ.ศ.๒๕๕๓ 

ประวตักิารทาํงานโดยย่อ 

 นกับินประจาํหมวด หมวดบิน ๒ ฝ่ายยทุธการ  

 ฝงูบิน ๒๐๓ กองบิน ๒ ปี พ.ศ.๕๒๓๓ 

 ผูอ้าํนวยการกองนโยบายและแผน กรมกาํลงัพลทหารอากาศ ปี พ.ศ.๒๕๕๔

 รองผูอ้าํนวยการสาํนกันโยบายและบริหารกาํลงัพล   

 กรมกาํลงัพลทหารอากาศ ปี พ.ศ.๒๕๕๘ 

ตาํแหน่งปัจจุบัน            

 ผูอ้าํนวยการสาํนกันโยบายและบริหารกาํลงัพล  

 กรมกาํลงัพลทหารอากาศ ปี พ.ศ.๒๕๖๒ 
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สรุปย่อ 

ลกัษณะวชิา การทหาร 

เร่ือง   แนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับยุทธศาสตร์ 

 กองทพัอากาศ  

ผู้วจิยั พลอากาศตรี ประกาศิต  เจริญยิง่            หลกัสูต      วปอ.    รุ่นที ่ 62 

ตาํแหน่ง ผู้อาํนวยการสํานักนโยบายและบริหารกาํลงัพล  กรมกาํลงัพลทหารอากาศ  

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 กองทพัอากาศไดจ้ดัทาํยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ 20 ปี โดยกาํหนดแนวทางพฒันา 

เป็น 2 ส่วน ส่วนแรก คือการเสริมสร้างขีดความสามารถกองทพัอากาศในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับ 

การปฏิบติัการท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลางโดยตรง (RTAF NCO Combat Related Function) การพฒันา

ขีดความสามารถในส่วนน้ี จาํเป็นต้องพิจารณาแนวทางการปรับปรุงโครงสร้างกองทัพอากาศ 

เพื่อรองรับการปฏิบัติงานในอนาคตให้ เหมาะสม รวมทั้ งสรรหาและพัฒนาบุคลากรท่ีมี 

ความเช่ียวชาญเฉพาะ สําหรับส่วนท่ี 2 เป็นการพฒันากองทพัอากาศให้ทนัสมยั โดยการพฒันา 

การปฏิบติังานในส่วนอ่ืน ๆ ซ่ึงมีความสําคญัในการสนับสนุนการปฏิบติัการท่ีใช้เครือข่ายเป็น

ศูนยก์ลาง (NCO) 

 การพฒันาองคป์ระกอบต่าง ๆ ดงักล่าวขา้งตน้ จาํเป็นตอ้งสรรหา คดัเลือก และพฒันา

บุคลากรของกองทัพอากาศในทุกระดับให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความชํานาญเก่ียวกับ

เทคโนโลยี เพื่อให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพฒันาและปรับปรุง

โครงสร้างองค์กรให้เหมาะสม ท่ามกลางสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงเช่นน้ี ผูรั้บผิดชอบใน 

การบริหารกาํลงัพลกองทพัอากาศจาํเป็นตอ้งมีบทบาทสําคญัในการบริหารกาํลงัพล ให้สามารถ

ตอบสนองต่อเป้าหมาย นโยบายและสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อให้งานตามวงรอบ 

การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ มีการประสานกลมกลืนกนัของกระบวนการ  

 เ น่ืองจากการพัฒนาตามยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ จํา เ ป็นต้องมีดํา เ นินการ 

ให้สอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะ และขอ้จาํกดัของกาํลงัทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรท่ีมีในครอบครอง 

และเทคโนโลยี โดยท่ีถือว่ากาํลงัพลเป็นเป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จในการขบัเคล่ือนการพฒันา 

ตามยุทธศาสตร์ ดังนั้ น ผูว้ิจัยซ่ึงมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารกาํลังพลของกองทัพอากาศ

ตระหนักถึงความสําคญัท่ีจะบูรณาการงานในกระบวนการต่าง ๆ ตามวงรอบการบริหารกาํลงัพล 
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ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกบักลยุทธ์ และเป้าหมายของกองทพัอากาศ ความสําคญัจึงอยู่ท่ีว่า จะมี

แนวทางบูรณาการในการบริหารกาํลงัพลเพื่อตอบสนองต่อยทุธศาสตร์กองทพัอากาศอยา่งไร  

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาและวิเคราะห์สถานภาพการบริหารกาํลังพลของกองทัพอากาศใน

ปัจจุบนั 

 2. เพื่อวิเคราะห์ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส ปัญหา และอุปสรรคในการบริหารกาํลงัพล

เชิงกลยทุธ์เพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

 3. เพื่อเสนอแนวทางในการบรูณาการบริหารกําลังพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ 20 ปี 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านเน้ือหาเก่ียวกับแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งการบูรณาการการบริหารงาน 

กาํลงัพลเพื่อขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั การบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ รวมทั้ง

ขอ้มูลยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 20 ปี (2560 – 2579) 

 2. ขอบเขตด้านประชากร ได้แ ก่ผู ้เ ช่ี ยวชาญทางด้านบริหารกําลังพลของ

กองทพัอากาศซ่ึงเป็นผูอ้าํนวยการกองของหน่วยข้ึนตรงกรมกาํลงัพลกองทพัอากาศท่ีรับผดิชอบงาน

ตามวงรอบการบริหารงานกาํลงัพล จาํนวน 5  คน และผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของ

หน่วยหวัหนา้สายวิทยาการ จาํนวน 26 คน 

 3. ขอบเขตดา้นเวลา โดยดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลทั้งขอ้มูลปฐมภูมิและทุติยภูมิ และ

วิเคราะห์ขอ้มูลในหว้งเวลาตั้งแต่พฤศจิกายน 2562 - เมษายน 2563 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 ดาํเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกับการใช้การวิจัย 

เชิงพรรณนา (Descriptive Research) ดงัน้ี 

 1. การรวบรวมขอ้มูล   

  1.1  การศึกษาขอ้มูลทุติยภูมิ โดยการคน้ควา้และศึกษารวบรวมขอ้มูลจากตาํรา 

และเอกสารต่าง ๆ 
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  1.2 การศึกษาขอ้มูลปฐมภูมิโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อผูเ้ช่ียวชาญการบริหาร

กาํลงัพลของกองทพัอากาศ จาํนวน 5  คน และการสนทนากลุ่มของผูมี้ประสบการณ์ในการบริหาร

กาํลงัพลของสายวิทยาการ จาํนวน 26  คน 

 2. การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และเคร่ืองมือ 

ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ PESTEL Analysis แยกแยะใหเ้ห็นส่วนประกอบเหล่านั้น นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ 

SWOT Analysis  สภาพ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม รวมทั้งปัญหาอุปสรรคในการบริหาร

กาํลงัพล และการวิเคราะห์เปรียบเทียบแบบปฏิบติัของการดาํเนินการท่ีดีของสาํนกังานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน กองทพัเรือ และกองทพัไทย ตลอดจนสังเคราะห์ขอ้มูลทฤษฎี หลกัการต่าง ๆ  

เพื่อหาแนวทางการบูรณาการการบริหารงานกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ   

 3. การนาํเสนอขอ้มูล 

  นาํเสนอขอ้มูลแบบรายงานวิจยัเชิงพรรณนาและวิเคราะห์ เพื่อช้ีให้เห็นแนวทาง

ปฏิบติัท่ีควรพิจารณาในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

ผลการวจิัย 

 ผลจากการสมัภาษณ์เชิงลึกผูเ้ช่ียวชาญการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ จาํนวน 5 คน 

และการสนทนากลุ่มของผูมี้ประสบการณ์ในการบริหารกาํลงัพลของสายวิทยาการ จาํนวน 26   คน 

ตลอดจนการทบทวนวรรณกรรม และการศึกษาแบบปฏิบติัของการบริหารกาํลงัพลเชิงกลยุทธ์ของ

สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน กองทพัเรือ และกองทพัไทย สามารถสรุปผลการวิจยั

ตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

 1. สถานภาพการบริหารกาํลงัพลของกองทพัอากาศ พบวา่  

  1.1 งานตามวงรอบการกาํหนดความต้องการ และการจัดหากาํลงัพล ยงัขาด 

การวางแผนอตัรากาํลงัอย่างเป็นระบบ เน่ืองจากมีการปรับปรุงโครงสร้างอตัราเฉพาะกิจใหม่  

มีหน่วยงานเกิดข้ึนใหม่หลายหน่วย โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีปฏิบติังานสนับสนุนการใชเ้ครือข่ายเป็น

ศูนยก์ลาง ในการปฏิบติัภารกิจตอบสนองยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ยงัมีกาํลงัพลไม่เพียงพอต่อ 

การปฏิบติังาน   

  1.2 งานตามวงรอบการใชป้ระโยชน์กาํลงัพล ส่ิงท่ีตอ้งการปรับปรุงและพฒันาคือ

การกาํหนดมาตรฐานงาน ให้สามารถวดัได ้เป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย  เพื่อทาํให้มีระบบประเมิน

บุคคลและผลงานท่ีเป็นธรรม และจะต้องมีการพัฒนาระบบดังกล่าว โดยนําเทคโนโลยีมา

ประยกุตใ์ชใ้นการบริหารผลการปฏิบติังานของกาํลงัพลกองทพัอากาศใหมี้การพฒันายิง่ข้ึน 



4 

 

  

  1.3 งานวงรอบการบาํรุงรักษากาํลงัพล ยงัขาดระบบเสริมสร้าง และระบบป้องกนั

มิให้ข้าราชการกระทาํผิดวินัย จาํเป็นต้องพฒันากําลังพลให้มีจิตสํานึกในการให้บริการและ

ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน สร้างระบบกลไกลในการพฒันาคุณภาพ

ชีวิตของกาํลงัพลอยา่งมีคุณภาพและเป็นมาตรฐาน มีการจดัสวสัดิการท่ีทาํใหคุ้ณภาพชีวิตของกาํลงัพล

ดีข้ึน ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน บรรยากาศในการทาํงานใหท้นัสมยั  

  1.4 งานตามวงรอบการพฒันากาํลงัพล จาํเป็นตอ้งสร้างกาํลงัพลใหเ้ป็นมืออาชีพ  

เนน้ความชาํนาญงาน ความรู้เฉพาะดา้น ทกัษะในเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและความเขา้ใจในภารกิจของ

กองทพัอากาศ จะตอ้งมีการพฒันาวฒันธรรมองคก์ร ปรับวฒันธรรมการทาํงานของกาํลงัพล รวมถึง

ค่านิยมแรงจูงใจ และทศันคติท่ีเหมาะสมกบังาน มีกระบวนพฒันาคุณภาพกาํลงัพล เพื่อรองรับ 

การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพกาํลงัพลในการท่ีจะเป็นกองทพัอากาศท่ีใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง  

มีการพฒันาระบบบริหารจัดการและส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา

ยกระดบัคุณภาพการศึกษาไปสู่มาตรฐาน อนัประกอบไปดว้ยผูเ้ขา้รับการศึกษา ครู คณาจารย ์ 

บุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา 

 2. ผลการวิเคราะห์ จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส ปัญหา และอุปสรรคในการบริหารกาํลงัพล

เชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ พบว่า จุดอ่อนท่ีสําคญัของการบริหารกาํลงัพลของ

กองทพัอากาศคือ ขาดความเช่ือมโยงระหว่างยุทธศาสตร์กองทพัอากาศกบัแผนการบริหารกาํลงัพล  

ยงัไม่มีการบูรณาการงานในวงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีเป็นรูปธรรม โดยมีจุดแขง็ท่ีสาํคญัคือการมี

วงรอบการบริหารกาํลงัพลท่ีชดัเจน ทาํใหส้ามารถตดัสินใจมอบหมายงานใหผู้ป้ฏิบติั เป็นไปตามแผน

ท่ีตั้งไว ้และบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด รวมทั้งผูบ้ริหารสามารถบริหารจดัการองคก์รให้บรรลุ

เป้าหมายไดต้ามยทุธศาสตร์  จึงเป็นจุดแขง็ท่ีสาํคญัในการบริหารงานเชิงกลยทุธ์ นอกจากน้ีมีโอกาส

เอ้ืออาํนวยท่ีภาครัฐให้ความสําคญัในการพฒันาส่วนราชการอย่างเป็นระบบ โดยให้ความสําคญักบั 

การบริหารงานเชิงกลยทุธ์ ดงันั้น กองทพัอากาศควรมีการพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์ เพื่อ

เป็นเคร่ืองมือในการบูรณาการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลเพ่ือรองรับยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ 

 3. ผลจากการวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับ

ยุทธศาสตร์กองทพัอากาศ ทาํให้ไดก้ระบวนการ และขั้นตอน ในการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหาร

กาํลงัพล เพื่อบูรณาการงานตามวงรอบการบริหารกาํลงัพลใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์กองทพัอากาศ

รวมทั้ งได้ประเด็นท่ีควรพิจารณาในการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ ดงัน้ี  

  3.1 การกาํหนดความตอ้งการและสรรหากาํลงัพลใหเ้หมาะสมกบัโครงสร้าง และ

ภารกิจ โดยเฉพาะกาํลงัพลท่ีปฏิบติังานรองรับการใชเ้ครือข่ายเป็นศูนยก์ลาง   
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  3.2 การพฒันาระบบสารเสนเทศบริหารกาํลงัพลให้มีประสิทธิภาพ เพื่อใชเ้ป็น

เคร่ืองมือในการบริหารกาํลงัพลในมิติต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

  3.3 การพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังาน โดยใช ้QR โปรแกรมเป็นเคร่ืองมือ 

ในการบริหารผลการปฏิบติังาน และพฒันามาตรฐานระบบบริหารผลการปฏิบติังานกาํลงัพล 

ตามแนวคิดสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศดงักล่าวใหเ้ขา้สู่ระดบัสากล 

  3.4 การเสริมสร้างกําลังพลมืออาชีพด้วยการพัฒนาระบบการฝึกศึกษา และ 

วางแผนพฒันากาํลงัพลใหส้อดคลอ้งกบัแนวคิดสมรรถนะกาํลงัพลกองทพัอากาศ 

  3.5 การพิจารณาทบทวน หรือจดัทาํเงินเพิ่มประเภทต่าง ๆ ท่ีมีอยูเ่ดิมหรือเกิดข้ึน

ใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัหลกัสมรรถนะ 

  3.6 สร้างสภาพแวดลอ้มต่อการปฏิบติังาน จดัหาส่ิงอาํนวยความสะดวก พฒันา

ระบบการทาํงาน และบรรยากาศของการทาํงานแบบมีส่วนร่วม การทาํงานเป็นทีม การทาํงานอยา่ง

มีความสุข และงานบรรลุตามเป้าหมาย 

  3.7 การพฒันาคุณภาพชีวิตของกาํลังพลตามเหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

เพื่อใหก้าํลงัพลมีชีวิตตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดว้ยการพฒันาคุณภาพชีวิตในดา้นการทาํงาน  

ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นสงัคม และดา้นเศรษฐกิจ 

  3.8 การเสริมสร้างระบบบริหารกาํลงัพลตามหลกัธรรมาภิบาล เพื่อส่งเสริมให้

กระบวนการบริหารกาํลงัพลมีความโปร่งใส และตรวจสอบได ้  

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาเร่ืองแนวทางการบูรณาการการบริหารกาํลงัพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์

กองทพัอากาศ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1.   ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

  1.1   กองทพัอากาศควรพฒันาระบบบริหารกาํลงัพลเชิงกลยุทธ์ เพื่อบูรณาการ

งานตามวงรอบการบริการกาํลังพลให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ และยุทธศาสตร์ของ

กองทัพอากาศ โดยใช้แนวทางการจัดทาํแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และการมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางพฒันาระบบราชการ

ภายใตเ้กณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) เป็นแนวทางปฏิบติั  

  1.2 กองทพัอากาศควรกาํหนดผูรั้บผดิชอบจดัทาํแผนกลยทุธ์การบริหารกาํลงัพล

ท่ีชดัเจน โดยแต่งตั้งคณะทาํงานอย่างเป็นทางการ เพื่อให้การจดัทาํแผนกลยุทธ์ฯ มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
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 2.  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ 

  2.1 ผูรั้บผิดชอบงานดา้นบริหารกาํลงัพลทุกระดบั ควรทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั

ความสําคญัในการจดัทาํแผนกลยุทธ์บริหารกาํลงัพล เพื่อการวางแผนและปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง 

เหมาะสม  

  2.2 ฝ่ายอาํนวยการกาํลงัพลของกองทพัอากาศ ควรจดัทาํคู่มือและสอดแทรก

ความรู้เร่ืองการจดัทาํแผนกลยุทธ์การบริหารกาํลงัพลไวใ้นหลกัสูตรของสายวิทยาการกาํลงัพล 

เพื่อให้ผูรั้บผิดชอบงานดา้นกาํลงัพลมีความรู้ ความเขา้ใจ และสามารถวางแผนกาํลงัพลเชิงกลยทุธ์

ของหน่วยท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

  2.3 ควรมีการศึกษา ระดมความคิดผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในประเด็นการบูรณาการ

การบริหารกาํลงัพลทั้ง 8 ประเด็น เพื่อจดัทาํแผนงาน/โครงการ รองรับ ให้เหมาะสม ครอบคลุม 

ในแต่ละประเด็น เพื่อให้การบริหารกาํลงัพลและการขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์กองทพัอากาศไปสู่ 

การปฏิบติัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 3. ขอ้เสนอแนะในการทาํวิจยัคร้ังต่อไป 

  ควรมีการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลประกอบการพิจารณาการประเมินสภาพ

ปัจจุบนัการบริหารกาํลงัพล จุดแขง็ จุดอ่อน การวิเคราะห์ความคาดหวงัของผูมี้ส่วนไดเ้สีย รวมทั้ง

แนวทางเพิ่มขีดความสามารถของระบบบริหารกาํลงัพลท่ีสนบัสนุนและผลกัดนัใหย้ทุธศาสตร์ของ

กองทัพอากาศประสบผลสําเร็จ เพื่อให้ได้ขอ้มูลในการกาํหนดประเด็นกลยุทธ์ตรงกับสภาพ 

ความเป็นจริงมากท่ีสุด  

 

 

 

 

 

 

 

 

 


