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ให้มีคุณลักษณะ ขีดความสามารถส าหรบัการปฏิบัติภารกิจในอนาคตอีกด้วย 



 
 
 
 
 

 
 

ABSTRACT 

AUTHOR  :  Colonel Kampanart     Invasa 

TITLE :         Development of Personnel Management System of                  
                   The 1st Army Area 

DATE :          September 2018 WORD COUNT : 6,125 PAGES : 18 

KEY TERM : Development of Personnel Management System 

CLASSIFICATION : Unclassified 
 
  The 1st Army Area The is considered an important unit and 
plays a role in supporting the Army in solving national problems.       
Despite the increased workload, the practical model of complex problems 
or job requirements. Increased expertise. It also has to deal with problems 
in improving the structure of the unit. However, the unit must still maintain 
its capacity or be able to fulfill its mission. So this research. The study of 
the development of personnel management. Which is the basis of all.       
In addition to thinking to improve the unit structure and Enhancement of 
units And found that human resources. It is a very important factor in the 
performance of the unit. To bring the unit to success. Human resources 
development is important. It must be achieved. The vision of The 1st Army 
Area and in line with the Army Commander's intentions to develop the 
Army. The emphasis is on the development of personnel in four areas:      
1) education that emphasizes more important and essential skills for the 
future, such as knowledge of English. 2) The training is developed through 
courses such as training, discipline, cultivating, and enhancing military 
ideals, etc. 3) Support, such as counseling or advice, is provided by the 
supervisor. Experienced Nanny Teaching how to work Job rotation And the 
morale of the work. They should also target individual development.      
Have a feature Capability for future missions. 
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 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาระบบจัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1       

เป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงการศึกษาแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต่างๆ ท่ีมีชื่อเสียงและประสบความส าเร็จ      

เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาระบบจัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1  นอกจากนี้           

ยังสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหากรณีท่ีหน่วยมีภารกิจ หน้าท่ี และปริมาณงาน

ท่ีเพิ่มมากขึ้น นอกเหนือไปจากการใช้วิธีการปรับปรุงอัตราก าลังพลและยุทโธปกรณ์     

ของหน่วยให้มากขึ้น เพ่ือด ารงขีดความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงไป  

 ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ พ.อ.รัฐนันท์   รถทอง อาจารย์ท่ีปรึกษา และ          

พันเอก คณธัช   มากท้วม ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีปรึกษาท่ีกรุณาให้ค าปรึกษา ให้ข้อชี้แนะ 

ข้อแนะน า และข้อคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัยในทุกขั้นตอน ท าให้การวิจัย

ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ลงได้สมตามความมุ่งหวัง 

 อนึ่งผู้วิจัยหวังว่า งานวิจัยฉบับนี้จะมีประโยชน์อยู่ไม่น้อย จึงขอมอบส่วนดี 

ท้ังหมดนี้ ให้แก่เหล่าคณาจารย์ ท่ีได้ประสิทธิประสาทวิชาจนท าให้ผลงานวิจัยเป็น

ประโยชน์ต่อผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ขอมอบความกตัญญูกตเวทิตาคุณ แด่บิดา มารดา ท่ีให้การ

อุปการะอบรมเลี้ ยงดู   ตลอดจนส่งเสริมการศึกษา และให้ก าลั งใจเป็นอย่างดี             

และผู้มีพระคุณทุกท่าน ส าหรับข้อบกพร่องต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นนั้น ผู้วิจัยขอน้อมรับผิด

เพียงผู้เดียว และยินดีท่ีจะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านท่ีได้เข้ามาศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์

ในการพัฒนางานวิจัยต่อไป  

 
  
  



การพัฒนาระบบจัดการก าลังพลของกองทัพภาคที่ 1 

กองทัพภาคท่ี 1 เป็นหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก จัดอยู่ในส่วนก าลังรบ มีภารกิจในการ

วางแผน อ านวยการ ก ากับการ และปฏิบัติหน้าท่ีหลักในการป้องกันประเทศ การรักษา

ความมั่นคงภายใน การรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ การพัฒนาประเทศตามท่ี

ได้รับมอบหมาย การถวายความปลอดภัยแด่สถาบันพระมหากษัตริย์ รวมถึงงานโครงการ

อันเนื่องมากจากพระราชด าริ และการปฏิบัติการทางทหารท่ีไม่ใช่สงคราม รวมท้ังปกครอง

บังคับบัญชามณฑลทหารบกในพื้นท่ี และหน่วยทหารที่กระทรวงกลาโหมก าหนด มีแม่ทัพ

ภาคที่ 1 เป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ1  ถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีความส าคัญ และมีบทบาท

ในการแก้ปัญหาต่างๆ ให้กับกองทัพบก มียอดก าลังพลประมาณ 63,220 นาย2          

เพ่ือรองรับการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ตามท่ีกล่าวมาข้างต้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแม้ว่า

ในห้วงระยะเวลาท่ีผ่านมากองทัพบก จะได้วิเคราะห์ พิจารณา ทบทวนถึงภารกิจและ

หน้าท่ี มีการจัดท าแผนพัฒนากองทัพบก รวมท้ังมีการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยขึ้นตรง

กองทัพบก เพ่ือให้มีขีดความสามารถในด้านต่างๆ แต่ในการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วย

ขึ้นตรงกองทัพบกนั้น ต้องค านึงถึงอัตราก าลังพลท่ีจะไม่เพ่ิมไปจากอัตราเดิมและต้องไม่ใช้

งบประมาณด้านก าลังพลเพ่ิมขึ้น3  จึงเป็นข้อจ ากัดให้หน่วยขึ้นตรงกองทัพบกต้องประสบ

กับปัญหาในการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วย แต่อย่างไรก็ตาม หน่วยก็ยังต้องด ารง      

ขีดความสามารถหรือต้องเพิ่มขีดความสามารถท่ีจะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงไป ไม่ว่า

หน่วยจะมีปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้น รูปแบบการปฏิบัติ ปัญหาท่ีซับซ้อน หรืองานท่ีต้องการ

ความสามารถและความเชี่ยวชาญเฉพาะเพิ่มขึ้นก็ตาม ดังนั้นท่ามกลางท้ังข้อจ ากัดและ     

ความท้าทายดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่าปัจจัยท่ีส าคัญอย่างยิ่งและเป็นพื้นฐานของทุกเรื่อง      

ซึ่งจะท าให้กองทัพภาคที่ 1 “มุ่งสู่ความพร้อมรบ ทันสมัย และเป็นท่ีเชื่อมั่นของประชาชน” 

นั่นคือ การจัดการก าลังพล หรือการด าเนินกรรมวิธีในการวางแผน อ านวยการ และก ากับ

ดูแล ก าลังพลท้ังสิ้น ในอันท่ีจะอ านวยให้การใช้ก าลังคนในทางทหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด4 



2 

 

แต่ปัจจุบันการจัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 เกิดความล่าช้าในการด าเนินการ     

บางขั้นตอนของการจัดการก าลังพล เช่น การบรรจุ , การปรับย้าย, การเลื่อนยศ ฯลฯ      

ซึ่งส่งผลให้การใช้ก าลังพลในทางทหารของกองทัพภาคท่ี 1 ยังไม่เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมี

สาเหตุท่ีส าคัญอยู่ 3 ประการได้แก่ 1) บุคลากรท่ีปฏิบัติงานด้านจัดการก าลังพลบางนาย

ไม่เข้าใจขั้นตอน ขาดความรอบรู้ ขาดทักษะความช านาญ และความเชี่ยวชาญในเร่ืองนั้นๆ       

2) กฎ ระเบียบ และข้อบังคับ บางเรื่องในการจัดการก าลังพลไม่ทันสมัย 3) บุคลากร       

ท่ีปฏิบัติงานด้านจัดการก าลังพลไม่เพียงพอกับปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้น รูปแบบการปฏิบัติ 

ปัญหาท่ีซับซ้อน หรืองานท่ีต้องการความสามารถและความเชี่ยวชาญเฉพาะมากขึ้น 

 

จากความส าคัญของปัญหาท่ีกล่าวมาจึงต้องการทราบว่าจะมีแนวทาง หรือวิธีการใดท่ีจะ

สามารถพัฒนาระบบจัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 ให้เกิดความรวดเร็วยิ่งขึ้น               

เพ่ือตอบสนองต่อนโยบายของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาได้ใช้ก าลังพลในทาง

ทหารให้เกิดประโยชน์สูงสุด นี่คือวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ 

 

ใน ก า ร จั ด ก า ร ก า ลั ง พ ล  (Personnel  Management: PM) ห รื อ ก า ร จั ด ก า ร           

ทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management : HRM) จริงๆ แล้วสองค านี้

เหมือนกันและสามารถใช้แทนกันได้ เนื่องจากมีลักษณะหน้าท่ีงานอย่างเดียวกัน เพียงแต่ 

ก า รจั ด ก ารท รั พ ย าก รม นุ ษ ย์  (Human Resource Management : HRM) จ ะ มี

ความหมายท่ีครอบคลุมและได้รับความนิยมแพร่หลายมากกว่าจากท้ังนักวิชาการ          

และนักบริหาร5  เนื่องจากมีการให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า          

ไม่สามารถใช้ เครื่องมือเครื่องจักรใด ๆ มาทดแทนได้  มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญ              

ท่ีน าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ6 
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ส าหรับระบบจัดการก าลังพลประเภททหารของกองทัพบก จะประกอบไปด้วย

องค์ประกอบของการด าเนินกรรมวิธีต่างๆ เกี่ยวกับก าลังพลท่ีสัมพันธ์กันเป็นกระบวนการ 

ได้แก่ การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล, การใช้และการควบคุมก าลังพล,          

การพัฒนาก าลังพล, การอนุรักษ์ก าลังพล และ การพ้นราชการ7  จึงกล่าวได้ว่าการจะพัฒนา

ระบบจัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 นั้น ต้องพัฒนาใน 5 กระบวนการข้างต้น         

ซึ่งที่ผ่านมา กองทัพภาคท่ี 1 ได้ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการดังกล่าวมาตามล าดับเช่น      

ในกระบวนการก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพลเข้ามารับราชการในกองทัพภาคท่ี 1 

ท้ังระดับนายทหารสัญญาบัตร, นายทหารประทวนและพนักงานราชการนั้น ด าเนินการ

สรรหาและคัดเลือกในหลายวิธีการ ท้ังจากการปรับย้ายเข้ามา, การสอบคัดเลือก          

เพื่อบรรจุทดแทน, การคัดสรรเพ่ือบรรจุบุคคลเป็นนายทหารประทวนและพนักงานราชการ 

โดยมีการพิจารณาของคณะกรรมการระดับผู้บังคับบัญชาของกองทัพภาคท่ี 1 และหน่วยขึ้นตรง 

รวมท้ังการบรรจุเป็นกรณีพิเศษ เช่น การบรรจุบุตรก าลังพลท่ีเสียชีวิตจากการปฏิบัติหน้าท่ี    

ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ และการป้องกันประเทศตามแผนป้องกันชายแดน เป็นต้น ท าให้

กองทัพภาคท่ี 1 สามารถคัดเลือกผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีความตั้งใจจริง           

ท่ีจะเข้ามารับราชการ ส่งผลให้ง่ายต่อการท่ีจะพัฒนา ฝึกอบรม ให้ เป็นก าลังพล             

ท่ีมีศักยภาพในการปฏิบัติหน้าท่ีต่อไป นอกจากนี้ ยังสามารถปลูกฝังและสร้างเสริม

อุดมการณ์ และสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี 

 

ในเรื่องการใช้และการควบคุมก าลังพล กองทัพภาคท่ี 1 มีคณะกรรมการ ท้ังในระดับ

กองทัพภาคท่ี 1 และในระดับหน่วยขึ้นตรงของกองทัพภาคท่ี 1 พิจารณาในการปรับย้าย

หมุนเวียนก าลังพล ตามผลการปฏิบัติงานและความรู้ ความสามารถ 8  เพื่อส่งเสริม

ความก้าวหน้าของก าลังพลตามแนวทางการรับราชการ รวมไปถึงการประเมินผล          

การปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคลและระดับหน่วย โดยมีคณะกรรมการประเมินผล

ประกอบด้วยนายทหารสัญญาบัตร และนายทหารประทวน ประกอบการพิจารณา ซึ่งการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาและ 

เพื่อนร่วมงาน นอกจากนี้ยังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับหน่วยตามสายงานอีกด้วย 

 

ส าหรับการพัฒนาก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 นั้น กองทัพภาคท่ี 1 มีแนวทางในการ

พัฒนาก าลังพลในทุกระดับ และในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการปฐมนิเทศและการฝึก

ก่อนการเข้ารับราชการ การศึกษาหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ การฝึก        

เฉพาะหน้าท่ี การฝึกตามความช านาญการทางทหาร (ชกท.) การฝึกศึกษาในระหว่าง   

การปฏิบัติงาน (on the job training) โดยหน่วยเอง หรือจัดการศึกษาภายในหน่วย      

(Unit Schools) นอกจากนี้ยังจัดให้มีการพัฒนาก าลังพลในด้านต่างๆ อีกด้วย เช่น        

การฝึกอบรมด้านระเบียบ วินัย การปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ทางทหาร การสร้าง

ขวัญก าลังใจ เป็นต้น จะเห็นได้ว่า นอกจากท่ี กองทัพภาคท่ี 1 จะมีการฝึกอบรม พัฒนา   

ท่ีเป็นระบบเป็นกระบวนการตามขั้นตอนแล้ว กองทัพภาคท่ี 1 ยังมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ

ในการด าเนินการอย่างชัดเจน ได้แก่ กองก าลังพล กองทัพภาคท่ี 1 รวมท้ังหน่วยในสายงานก าลังพล

ของหน่วยขึ้นตรง กองทัพภาคท่ี 1 จนถึงหน่วยระดับกองพัน ซึ่งจะท าให้สามารถจัดการได้

อย่างเป็นระบบ เป็นไปตามนโยบายและแนวทางเดียวกันตามท่ี กองทัพภาคท่ี 1 ต้องการ 

 

ในเรื่องการอนุรักษ์ก าลังพล กองทัพภาคท่ี 1 มีนโยบายให้หน่วยขึ้นตรงของกองทัพภาคที่ 1 

จัดการสวัสดิการให้กับก าลังพลโดยบูรณาการงานด้านสวัสดิการของหน่วยร่วมกับ       

การแก้ไขปัญหาหนี้สินของก าลังพล ด้วยการสร้างรายได้เสริม ลดรายจ่าย สร้างอาชีพเสริม

ให้ครอบครัว ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของก าลังพลอย่างเป็นรูปธรรมเพื่อให้เกิดดุลยภาพร่วม

ระหว่างการปฏิบัติงานและชีวิตส่วนตัว อันส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพิ่ม

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น, ให้ความช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวก       

แก่บุ ตรและคู่ สมรสท่ีมีความต้องการพิ เศษ  รวม ถึ งบุพการี ท่ีพิ การทุพพลภาพ                 

ตามขีดความสามารถของหน่วยในขั้นต้นโดยทันที และส าหรับก าลังพลท่ีได้รับบาดเจ็บ
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พิการทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตจากการปฏิบัติหน้าท่ีราชการยิ่งเป็นความเร่งด่วนท่ีหน่วย

จะต้องด าเนินการประสานงานอย่างใกล้ชิดในการเสนอขอรับสิทธิ ตรวจสอบ และติดตาม

สิทธิก าลังพลดังกล่าวให้ได้ครบถ้วนสมบูรณ์ พร้อมท้ังจัดท าข้อมูลของก าลังพลเพื่อใช้ในการ

ติดตามสิทธิของก าลังพลอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการติดตามให้ความช่วยเหลือก าลังพล       

ท่ีปลดพิการ ทุพพลภาพ และครอบครัว ก าลังพลท่ีพิการ โดยการส่งเสริมให้ก าลังพล   

และครอบครัวดังกล่าวได้ประกอบอาชีพ มีรายได้เพิ่มเติมจากเงินบ าเหน็จบ านาญ หรือ

เงินเดือนท่ีได้รับอยู่ มีความเป็นอยู่ท่ีดีขึ้น สามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวได้อย่าง        

มีเกียรติและศักดิ์ศรี 

 

ส าหรับการพ้นราชการ กองทัพภาคท่ี 1 มีนโยบายให้หน่วยขึ้นตรงของกองทัพภาคท่ี 1 

พิจารณาแนวทางสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ก าลังพลท่ีมีข้อจ ากัดในการเลื่อนต าแหน่งหรือชั้นยศ

ตามแนวทางการรับราชการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด รวมถึงการด าเนินการอื่นๆ   

ท่ีรองรับในการดูแล ช่วยเหลือ สนับสนุนให้ก าลังพลท่ีลาออกจากราชการเหล่านี้ สามารถ

ด ารงชีวิต ได้อย่างเป็นปกติสุข 

 

นอกจากนั้น กองทัพภาคท่ี 1 ยังได้ก าหนดนโยบายการปฏิบัติงานกองทัพภาคท่ี 1 

ประจ าปี 25619 เพื่อพัฒนาและยกระดับศักยภาพของก าลังพลให้พร้อมปฏิบัติภารกิจ        

ท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1. ผู้บังคับหน่วย ต้องให้ความส าคัญกับการประเมินค่าการปฏิบัติงานของก าลังพล    

ภายในหน่วย โดยการประเมินค่าจะต้องด าเนินการตามข้อเท็จจริงและยุติ ธรรม    

เพื่อให้สามารถน าผลการประเมินค่าไปใช้ในการบริหารจัดการก าลังพลอย่างเป็นรูปธรรม 

2. ให้ทุกหน่วยกวดขันให้ก าลังพลได้ออกก าลังกาย หรือเล่นกีฬาอย่างสม่ าเสมอ รวมท้ัง

ดูแลเรื่องโภชนาการท่ีดี ท้ังนี้ทุกหน่วยจะต้องมีห้อง Fitness ส าหรับออกก าลังกาย 
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3. ให้ทุกหน่วยเข้มงวดการทดสอบร่างกายประจ าปี โดยแยกให้เหมาะสมตามเกณฑ์อายุ 

ส าหรับ ผู้บังคับหน่วยระดับกองพันให้ท าการทดสอบเป็นส่วนรวม 

4. ใหทุ้กหน่วยสนับสนุนก าลังพลเข้ารับการศึกษาตามแนวทางการรับราชการ 

5. ให้ผู้บั งคับหน่วยส่งเสริมและสนับสนุนก าลังพลทุกระดับให้ ได้ รับ การพัฒนา            

และยกระดับศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่องตามโอกาสอันสมควร เพ่ือให้มีสมรรถนะ  

ตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบโดยการส่งเข้ารับการศึกษาอื่นๆ อบรม ประชุม สัมมนา 

ศึกษาดูงาน ฯลฯ ในสถานศึกษาหรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องท้ังภาครัฐและเอกชน        

ท้ั ง ใน และต่ างป ระ เทศ  รวม ท้ั งพั ฒ น าทั กษะอื่ น ๆ  เช่ น  ด้ านคอมพิ ว เตอร์                  

ด้านภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาอังกฤษและภาษาประเทศเพื่อนบ้าน             

ท่ีสอดคล้องกับพื้นท่ีรับผิดชอบ 

6. ให้หน่วยส่งเสริมการอ่านเรื่องความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติการทางทหารจากสถานการณ์จริง

เพ่ือสร้างความเป็นทหารอาชีพ ตลอดจนให้มีการด าเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วย 

เพื่อให้ก าลังพลสามารถศึกษาและเรียนรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ได้อย่างสะดวก      

และรวดเร็ว 

7. ให้ผู้บังคับหน่วยทุกระดับ ด ารงการส่งเสริมการพัฒนาสมรรถภาพร่างกายของก าลังพล

ตามแนวทางท่ีกองทัพบกก าหนดอย่างต่อเนื่อง 3 – 5 ครั้ง/สัปดาห์ เพื่อให้ก าลังพล    

ได้ตระหนักถึงประโยชน์ของการดูแลสุขภาพร่างกาย ได้รับทราบถึงวิธีการสร้างเสริม

สมรรถภาพร่างกายท่ีถูกต้องตามหลักการ เพื่อการมีร่างกายท่ีแข็งแรง พร้อมปฏิบัติ

ภารกิจท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีลักษณะที่เข้มแข็ง สง่าผ่าเผย 

8. ให้ผู้บังคับหน่วยทุกระดับ มีความเป็นผู้น าและต้องเน้นย้ าก าลังพลในการปฏิบัติตน   

ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และแบบธรรมเนียมทหารอย่างเคร่งครัด รวมถึงการปลูกฝัง

ให้ก าลังพลเป็นผู้มีก าลังกายและขวัญก าลังใจเข้มแข็ง มีระเบียบวินัย ซื่อสัตย์ ยึดมั่น      

ในอุดมการณ์ ความรักชาติ  มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตวิญญาณของการเป็น        

“ทหารอาชีพ” มีเกียรติยศศักดิ์ศรี มีความสามัคคีรักหมู่คณะ 
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อนึ่งในเชิงของการด าเนินงานในองค์กรอื่นๆ นั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resources Development : HRD) ถื อ เป็ น ส่ วน ห นึ่ งข อ งก ารจั ด ก ารก า ลั งพ ล 

(Personnel  Management: PM) เพราะการจัดการก าลังพลเป็นการอ านวยให้การใช้

ก าลังคนเกิดประโยชน์สูงสุด ดังนั้นจึงครอบคลุมไปถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย

เช่นกัน8  โดยมองว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญสูงสุดขององค์กร     

แ ละหน่ วยงานต่ างๆ  มี ศั ก ยภ าพ  สาม ารถพั ฒ น าได้  ซึ่ งก ล่ าว โดยส รุป ได้ ว่ า                    

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากร      

มีความรู้ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและ

พฤติกรรมท่ีดี เพื่อให้มีประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น ท้ังในปัจจุบันและอนาคต 10      

โดยกระบวนการนั้นเป็นกระบวนการต่อเนื่องท่ีท าให้คนมีความสมบูรณ์ท้ังก าลังกาย   

ก าลังความคิดมีขีดความสามารถสูงขึ้นในทุกๆ ด้าน อันจะยังเป็นประโยชน์ต่อท้ังตนเอง 

ครอบครัว สังคมและประเทศชาติ โดยเป้าหมายแท้จริงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

อยู่ ท่ีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีพัฒนาแล้วให้ไปปฏิบัติงานหรือภารกิจเพื่อการพัฒนา

ประเทศ11 

 

ท้ังนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด และแนวทางในการพัฒนาขององค์กร หน่วยงานต่างๆ แล้ว พบว่า 

ปัจจุบันหลายองค์กรได้ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาคนหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

(Human Resources Development : HRD) เป็นอย่างมาก ซึ่งเป็นหนึ่งในกระบวนการ

ของระบบจัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 ด้วยเช่นกัน 

 

เพื่อให้ได้เห็นตัวอย่างและเห็นภาพท่ีชัดเจนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต่างๆ 

ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาองค์กรขนาดใหญ่ของประเทศไทยท่ีประสบผลส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ

จนเป็นผู้น าในกลุ่มธุรกิจของตนเอง พบว่า องค์กรเหล่านั้นให้ความส าคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง อาทิเช่น บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) (SCG) 
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ท่ีได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาคนขององค์กร โดยก าหนดให้เป็น 1 ใน อุดมการณ์ SCG 

4 ประการ คือ เชื่อมั่นในคุณค่าของคน SCG ให้ความส าคัญต่อ คุณค่าของพนักงาน      

และถือว่าเป็นสมบัติ ท่ีมีค่าท่ีสุด พยายามคัดสรรบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ        

และมีคุณธรรมเข้ามาร่วมงาน ให้การฝึกฝน พัฒนา และดูแลอย่างดีด้วยสวัสดิการ              

และผลตอบแทนตามสมควร 

 

นอกจากนี้ SCG ได้ก าหนดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับคนขององค์กรไว้ 4 ประการคือ 1) คนของเรา

ร่วมสร้างพลังอนาคต คือ ภายในปี พ.ศ. 2558 SCG จะเป็นองค์กรท่ีได้รับการยกย่อง     

ในฐานะเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม, 2) คนขององค์กรสู่เป้าหมายเดียวกัน SCG ถือว่า     

คนเป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงานตลอดมา SCG        

จึงเสริมสร้างค่านิยมและก าหนดนโยบายการพัฒนาคนให้เป็นหนึ่งเดียว และมุ่งสู่จุดหมาย

ร่วมกัน สร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งนวัตกรรมท่ีส่งเสริมการกล้าเปิดใจรับฟัง กล้าคิด    

นอกกรอบ กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยงกล้าริเริ่ม กล้าใฝ่เรียนรู้, 3) คนขององค์กรเก่งและดี  

SCG เชื่อว่าความเก่งต้องอยู่คู่กับความดีจึงจะสามารถสร้างความเจริญเติบโตร่วมกัน

ระหว่างองค์กร พนักงานและสังคมรอบข้างได้อย่างยั่งยืน SCG จึงเลือกเฟ้นคนท่ีเป็นท้ัง   

คนเก่งและคนดีมาร่วมงาน ท้ังยังส่งเสริมการใช้หลักจรรยาบรรณ  และหลักบรรษัทภิบาล

ในการท างานอย่างสม่ าเสมอทุกกรณี และ 4) คนขององค์กรเติบโตไปพร้อมกัน มุ่งเสริม    

ท้ังความรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพในการท างาน และความรู้ท่ีจ าเป็น       

ต่อการเพิ่มมุมมองด้านต่างๆ ให้กว้างขวาง ให้ความส าคัญกับปัจจัยท่ีท าให้พนักงาน        

มีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น นอกจากนี้ในการพัฒนาพนักงานนั้น  SCG สร้างความพร้อม

ให้แก่พนักงานท้ังร่ายกาย จิตใจ และความรู้ความสามารถ เพื่อให้มีศักยภาพท่ีจะน าพา 

บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) ไปสู่ความเป็นเลิศทางธุรกิจอย่างยั่งยืน โดยมีการ

พัฒนาความรู้ความสามารถประกอบด้วยหลักสูตร Functional Training, Business 
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Management & Leadership Development, Oversea Expansion Program , Valued Innovation 

Program และโครงการพัฒนาจิตส านึกต่อการพัฒนาสู่ความย่ังยืน เป็นต้น12 

 

ส าหรับ บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) (PTT) นั้นก็มีนโยบาย 

“ทิศทางการบริหารคนอย่างยั่งยืน” ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       

ด้วยเช่นกันโดยไดต้ระหนักและให้ความส าคัญในการสร้างทุนมนุษย์ให้มีความรู้และศักยภาพสูง 

เนื่องจากเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จท่ีช่วยผลักดันการด าเนินธุรกิจ ตามวิสัยทัศน์และ

พันธกิจ ท่ีตั้ งเป้าหมายไว้  ปตท. ให้ความส าคัญในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 

(Knowledge Based Society) ส่งเสริมโอกาสการสร้างภาวะผู้น า การพัฒนาพนักงาน  

ทุกระดับให้เป็นคนดี คนเก่ง มีพฤติกรรมในการท างานอย่างมืออาชีพ และมีความพร้อม 

ในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ภายใต้หลักการ 3 ประการ คือ ห่วงใย แบ่งปัน และใส่ใจ     

ต่อพนักงาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานพร้อมช่วย ปตท. ดูแลสังคม ชุมชน สิ่งแวดล้อม ไปพร้อม

กับการขับเคลื่อนองค์กรสู่ความยั่งยืน ปตท. ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และแนวทาง    

การด าเนินงาน ท่ีจะพัฒนาพนักงานท้ังระดับบริหารและระดับพนักงานให้มีศักยภาพ       

มีความผูกพันต่อกัน และต่อองค์กร รวมท้ังเสริมสร้างศักยภาพของหน่วยงานทรัพยากรบุคคล

ในการตอบสนองต่อการบริการท่ีมีประสิทธิภาพอีกด้วย ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของ ปตท. นั้น นอกจากจะมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกอย่างเป็นระบบ โดยใช้หลักการ

ประเมินแบบ STAR (Situation, Task, Action, Result) ในกระบวนการสอบสัมภาษณ์แล้ว 

ปตท.มีกลยุทธ์และนโยบายในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ท้ังในรูปแบบของค่าตอบแทน  

และไม่ใช่ค่าตอบแทน กล่าวคือมีการบริหารค่าตอบแทนท่ีเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน

รายบุคคล สามารถสะท้อนความแตกตา่งของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยไม่เลือกปฏบิตัิ 

จัดให้มีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์หลากหลายรูปแบบมากกว่าที่กฎหมายก าหนด รวมถึง

มุ่งพัฒนาให้พนักงานมีความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นตามทิศทางของธุรกิจ เพื่อเพิ่ม           

ขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กรทั้งในปัจจุบันและการแข่งขันในอนาคต 
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นอกจากนี้ บริษัท การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย จ ากัด (มหาชน) ยังได้ก าหนดค่านิยม 

SPIRIT เพื่อสร้างพฤติกรรมและวิถีการท างานร่วมกันภายในองค์กร โดยค่านิยม SPIRIT 

ประกอบด้วย S: Synergy, P: Performance Excellence, I: Innovation, R: Responsibility 

for Society, I: Integrity & Ethics, T: Trust & Respect ซึ่งค่านิยม SPIRIT ท้ัง 6 ตัว 

คือรากฐานส าคัญท่ีใช้หล่อหลอมให้ผู้บริหารและพนักงานภายในองค์กรเป็นคนเก่ง คนดี 

และมีความรับผิดชอบต่อองค์กร และสังคมภายนอก13 

 

อีกบริษัทหนึ่ง ท่ีเป็นองค์กรเอกชนท่ีใหญ่ท่ีสุดของประเทศไทย คือ บริษัทเจริญโภคภัณฑ์ 

จ ากัด (มหาชน) ท่ีมีหน่วยงานธุรกิจในเครือเป็นจ านวนมาก มีอัตราการขยายตัว          

ของธุรกิจอย่างต่อเนื่องท้ังในประเทศและต่างประเทศ ก็ให้ความส าคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเช่นกัน CPF ตระหนักดีว่า “พนักงาน” คือ จุดเริ่มต้นของการขับเคลื่อน

ธุรกิจไปสู่เป้าหมาย เป็นแรงผลักดันส าคัญท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความยั่งยืน บริษัทจึงได้

พัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็นธรรม      

และเคารพสิทธิมนุษยชน โดยมุ่งเสริมสร้างโอกาสความก้าวหน้าและบรรยากาศการท างาน

แบบมีส่วนร่วม ตลอดจนส่งเสริมทักษะและการเรียนรู้ตลอดระยะเวลาการท างาน      

เพื่อความสุขและดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน ภายใต้

วิสัยทัศน์ “สร้างคน เสริมธุรกิจ” (People Excel-Business Exceeds) นอกจากนี้บริษัท 

มีแนวทางในการพัฒนาพนักงาน โดย สรรหาและคัดเลือกเชิงรุก เพื่อให้ได้คนเก่ง คนดี     

มีศักยภาพเข้ามาร่วมงานกับบริษัท แล้วสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ส่งเสริม

วัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วมและเคารพในความแตกต่าง มีนโยบายการบริหาร

ความหลากหลายและยอมรับความแตกต่าง (Diversity and Inclusion) ให้เกิดประโยชน์

ท้ังต่อการด าเนินธุรกิจและตอ่พนักงาน เสริมสร้างความปลอดภัยและความสุขในสถานท่ีท างาน 

บริษัทให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับความปลอดภัยและอาชีวอนามัยของพนักงานภายใน   

และผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกส่วน ดูแลผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ      



11 

 

ท่ีส าคัญและน่าสนใจคือ CPF มีบริษัท ซีพีเอฟ เทรนนิ่งเซ็นเตอร์ จ ากัด (CPF Training 

Center-CPFTC) รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับทุกสายวิชาชีพ         

ให้ “เก่งงาน เก่งคน เก่งธุรกิจ” พัฒนาทักษะและการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนการท างาน      

อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาบุคลากรของบริษัทครอบคลุมท้ังการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า

และความสามารถในเชิงบริหารจัดการ (Leadership / Managerial Skills Development) 

การฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน  (Function/ Technical Skills 

Development) การพัฒ นาทักษะด้ านคอมพิ ว เตอร์  (Computer Training) และ        

การพัฒนาด้านภาษา (Language Development ) เสริมสร้างภาวะผู้น า ส่งเสริม      

ความพร้อมในการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขเมื่อเกษียณอายุ14 

 

จากการยกตัวอย่างองค์กรขนาดใหญ่ของประเทศไทยมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าองค์กร

เหล่านั้นได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง จนประสบผลส าเร็จ

ในการด าเนินธุรกิจ และเป็นผู้น าในกลุ่มธุรกิจของตนเอง ซึ่งสามารถท่ีจะน ามาประยุกต์ใช้

กับกองทัพภาคท่ี 1 ได ้

 

ส าหรับในภาครัฐแล้ว การท่ีประเทศไทยมีการปรับเปลี่ยนโมเดลเศรษฐกิจในปัจจุบัน     

ไปสู่การปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจเพื่อก้าวข้าม “Thailand3.0” ไปสู่ “Thailand4.0”     

ซึ่งเป็นโมเดลเศรษฐกิจท่ีจะน าพาประเทศไทยเปลี่ยนผ่านไปสู่ “ประเทศในโลกท่ีหนึ่ง”      

มีการก าหนดเป้าหมายครอบคลุมใน 4 มิติ ซึ่งในมิติท่ี 3 คือ การยกระดับคุณค่ามนุษย์ 

ด้วยการพัฒนาคนไทยให้เป็น “มนุษย์ท่ีสมบูรณ์ในศตวรรษท่ี 21” ได้แก่คนไทยท่ีมีปัญญา  

ท่ีเฉียบแหลม (Head) มีทักษะท่ีเห็นผล (Hand) มีสุขภาพท่ีแข็งแรง (Health) และมีจิตใจ

ท่ีงดงาม (Heart) ควบคู่ไปกับการเป็น “คนไทย 4.0 ในโลกท่ีหนึ่ง” ซึ่งคนไทย 4.0 คือ     

ผูท่ี้ได้รับโอกาสทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพดี ได้รับสวัสดิการทางสังคมท่ีเหมาะสมตลอดทุกช่วงชีวิต 
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เป็นคนทันโลก ทันเทคโนโลยี สามารถอยู่บนเวทีโลกได้อย่างภาคภูมิใจ และสามารถ       

มีส่วนร่วมกับนานาชาติเพื่อท าให้โลกดีขึ้น น่าอยู่ขึ้น15 

 

นอกจากนี้ยังมีตัวอย่างองค์กรของทางราชการเช่น ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ  
พลเรือน ซึ่งเป็นองค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ภายใต้
ระบบคุณธรรมท าหน้าท่ีส่งเสริมการพัฒนาข้าราชการ และเจ้าหน้าท่ีของรัฐให้มีคุณภาพชีวิต
และการท างานท่ีดี และพัฒนาระบบการบริหารก าลังคนในราชการให้ เป็นกลไก          
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีประสิทธิภาพ ท่ีได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มาอย่างต่อเนื่องและตระหนักดีว่า "คน" เป็นทุนมนุษย์และเป็นทรัพยากร    
ในการบริหารท่ีมีคุณค่าท่ีสุด การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)    
จึงเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มในทุนทางปัญญาของคนในองค์กรให้มีศักยภาพสูงและมีพลัง   
ในการท างาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน  โดยเน้น
การพัฒนาองค์ความรู้ของข้าราชการให้รอบรู้ รู้ลึก มีการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
รวมถึงทักษะอย่างสม่ าเสมอ และน าสื่ออิเล็กทรอนิกส์มาเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนา
และใช้เป็นช่องทางการเผยแพร่องค์ความรู้ดังกล่าว นอกจากนี้ ยังได้ทบทวนหลักสูตรและ
รายวิชาท่ีด าเนินการในระบบ e-learning ในปัจจุบันให้มีความทันสมัยและมีรูปแบบของ
เนื้อหาท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับรูปแบบการเรียนรู้ของผู้เรียนมากยิ่งขึ้นตามแนวโน้ม     
การเรียนรู้ของโลกท่ีมุ่งไปสู่ระบบการเรียนรู้ด้วยวิธีการและสื่อแบบผสมผสาน (Blended 
Learning) อันจะสามารถสนับสนุนรูปแบบการเรียนรู้ให้สมบูรณ์และดึงดูดความสนใจ   
ของผู้เรียนได้มากยิ่งขึ้นสอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้แห่งศตวรรษท่ี 21 เพ่ือให้บุคลากร
ภาครัฐได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานราชการต่อไป16 
 

อีกองค์กรหนึ่งท่ีควรจะยกตัวอย่างในเรื่องการให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์คือ กองทัพบก ซึ่งได้กล่าวไว้ในนโยบายการปฏิบัติงานกองทัพบก ประจ าปี

งบประมาณ 2561 เกี่ยวกับเจตนารมณ์และวิสัยทัศน์ การปฏิบัติงานของผู้บัญชาการ

ทหารบก ตอนหนึ่งว่าการปฏิบัติราชการของกองทัพบกในห้วงปีงบประมาณ 2561 ยังคง
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ยึดถือแนวทางการด าเนินงานท่ีสานต่อจากแนวคิดในการพัฒนากองทัพบก โดยก าหนดให้

เป็นปีแห่งการพัฒนาก าลังพลทุกด้าน ท้ังด้านการเสริมสร้างให้ก าลังพลมีสุขภาพร่างกาย

แข็งแรง มีขวัญและก าลังใจท่ีดี และมีความสุขในการปฏิบัติงานและการด ารงชีวิต      

อย่างปกติในสังคม รวมท้ังเป็นผู้ ท่ีมีทักษะ ความรู้ ความสามารถและความช านาญ         

ในการปฏิบัติภารกิจได้ตรงตามต าแหน่งและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ท้ังนี้การท่ีจะเป็น

กองทัพบกท่ีทันสมัยตามวิสัยทัศน์ได้นั้น ผู้บัญชาการทหารบกยังเน้นการมีศักยภาพ    

ด้านก าลังพล โดยส่งเสริมความรู้ทักษะความเข้าใจด้านคอมพิวเตอร์ของก าลังพล

กองทัพบกในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านการสื่อสารและด้านไซเบอร์ เพื่อให้สามารถ

ใช้งานเทคโนโลยีท่ีทันสมัยได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม และปลอดภัย มีการเรียนรู้เพิ่มเติม

ต่อเนื่อง มีความคิดก้าวหน้า มีความรู้ความเข้าใจแก้ไขปัญหาท่ีมีความซับซ้อนในการ

เปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลก และการมีทักษะด้านภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะ

ภาษาอังกฤษและภาษาต่างประเทศในกลุ่มประเทศอาเซียนและประเทศคู่ เจรจา         

ของอาเซียน รวมท้ังประเทศเพื่อนบ้านท่ีสอดคล้องกับพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง

ในทักษะส าหรับผู้ปฏิบัติงานในศตวรรษที่ 21 ด้วย17 

 

จากแนวคิด ตลอดจนตัวอย่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต่างๆ            

ข้างต้น กล่าวได้ว่าในยุคปัจจุบันนี้ทุกองค์กรเชื่อกันว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” 

เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งหากองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ 

คุณภาพ และจริยธรรมท่ีสูง ก็จะท าให้องค์กรมีการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งการจัดการ

ก าลังพล (Personnel  Management: PM) หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human 

Resource Management : HRM) ในองค์กร ไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับขั้นตอนการ

บรรจุ สรรหา และคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานให้มีความสามารถเหมาะสมตามต าแหน่ง       

หรือการเลื่อน ลด ปลด ย้าย โอน พักราชการ แต่งตั้งและเลื่อนยศ บ าเหน็จความชอบ   

เงิน เพิ่ ม  และการท า เนี ยบของบุ คคล เหล่ านั้ น เท่ านั้ น  แต่ ต้ อ งให้ ค วามส าคัญ                 
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กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resources Development : HRD) หรือ        

การพัฒนาก าลังพลในองค์กร เพื่อให้เป็นก าลังพลท่ีมีคุณภาพ เป็นผู้ท่ีมีความสามารถ    

พัฒนาตนเอง พัฒนางาน พัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้ารองรับการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้าน และในการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ ไม่ว่าองค์กรภาครัฐ 

รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ท่ีเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ นั้น ทุกองค์กร ต่างก็

ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยนองค์กร การปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการท างานเพื่อให้       

การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลยุทธ์แนวคิดหรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพ

ในการท างาน จึงได้ถูกน ามาใช้ในองค์กร รวมไปถึงการพัฒนาคนขององค์กรซึ่งเป็นสิ่ง

ส าคัญท่ีสุด นั่นแสดงว่าองค์กรท้ังหลายต่างก็มีความเห็นตรงกันว่าองค์กรจะมีความ

เจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่งส าคัญอยู่ท่ี ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพ 

และสามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังแนวคิดท่ีว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นการบูรณาการของ 1.การศึกษา (Education) ประกอบด้วยการศึกษาในระบบ, การศึกษา

นอกระบบ, การศึกษาระยะสั้น, การศึกษาตามอัธยาศัย และการศึกษาตลอดชีวิต                 

2.การฝึกอบรม (Training) ประกอบด้วย การฝึกอบรมท่ีด าเนินการโดยองค์กร และการ

ฝึกอบรมท่ีด าเนินการโดยสถาบันฝึกอบรมภายนอก 3.การสนับสนุน (Supporting) 

ประกอบด้วย การฝึกสอน ระบบพี่เลี้ยง การให้ค าปรึกษา และการหมุนเวียนงานในแต่ละ

รูปแบบ และ 4.การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ประกอบด้วย ความต้องการด้านการ

ด ารงชีวิต และความต้องการด้านจิตใจ ซึ่งเกิดขึ้นจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น การให้บ าเหน็จ รางวัล 

และการเลื่อนชั้น เลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ท่ีปฏิบัติงานดี ให้ความก้าวหน้าและความมั่นคง      

ในอาชีพการงาน ลักษณะท่าทางและบทบาทของผู้น าหรือหัวหน้าท่ีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงาน, ความพอใจหน้าท่ีการงานท่ีปฏิบัติอยู่ , ให้ โอกาสในการแสดง         

ความคิดเห็นและการยอมรับเป็นต้น เป็นการสนับสนุนและจูงใจให้ก าลังพลมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรและยังเสนอความคิดเห็นต่างๆ ในการปรับปรุง

องค์กรให้ดีขึ้น จะเห็นได้ว่าในองค์กรท่ี ก าลังพลมีขวัญก าลังใจดี  จะมีบรรยากาศ             
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ในหน่วยงานแจ่มใส ร่าเริง การด าเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ถูกต้อง น่าเชื่อถือ 

ก าลังพลมีความสนใจในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ สามารถวิพากษ์วิจารณ์ให้ข้อคิดเห็น

เสนอแนะต่างๆ ด้วยความบริสุทธิ์ใจ และทุกคนพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลืองานพิเศษ

ด้วยความเต็มใจ18 

 

จากการศึกษาแนวทางขององค์กรต่างๆ ข้างต้นผู้วิจัยม ีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดังนี้ 

1. ให้บุคลากรท่ีปฏิบัติหน้าท่ีด้านการจัดการก าลังพลของหน่วยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีอยู่

มาเป็นเครื่องมือช่วยจัดการก าลังพล ในการรวบรวม จัดเก็บประมวลผล และด าเนินการ

ทางสถิติเกี่ยวกับข้อมูลด้านก าลังพลอย่างเป็นระบบ 

2. เสนอขอแก้ไขกฎ ระเบียบ ข้อบังคับต่างๆ ด้านการจัดการก าลังพลของหน่วยท่ีใช้มานาน  

ไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติในปัจจุบัน 

3. เสนอการพัฒนาระบบจัดการก าลังพล ซึ่งเป็นผลจากการวิจัยนี้ให้กับกองทัพบก หรือ 

หน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก เพื่อน าไปใช้พัฒนาระบบจัดการก าลังพลของหน่วยต่อไป 

4. ในการสรรห าและคั ด เลื อกก าลั งพล เข้ าม ารับ ราชการใน กองทัพภ าค ท่ี  1              

ระดับนายทหารประทวนและพนักงานราชการนั้น นอกจากการสรรหาและคัดเลือก    

ผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ เข้ามารับราชการแล้ว เนื่องจากระบบการศึกษาในปัจจุบัน       

ได้เปลี่ยนแปลงไปท้ังเนื้อหารายวิชา ท่ีได้มีการพัฒนาปรับปรุงให้ดีกว่าและทันสมัยกว่าในอดีต 

และการเกิดสาขาวิชาใหม่ๆ ขึ้น เพื่อให้ตรงกับความต้องการในการปฏิบัติงานและ

บริบทของสังคมในปัจจุบันมากยิ่งขึ้น จึงเห็นควรพิจารณาปรับปรุงคุณสมบัติ             

ในเรื่องคุณวุฒิเมื่อมีการประกาศรับสมัครผู้ท่ีจะมาเข้ารับราชการให้เหมาะสมและ

รองรับกับระบบการศึกษาในปัจจุบัน เช่น การปรับสาขาวิชาท่ีรับสมัครให้เหมาะสมกับ

คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งท่ีรับสมัคร โดยพิจารณาเนื้อหาตามรายวิชาให้ตรงกับ

คุณสมบัติที่รับสมัคร การปรับวุฒิการศึกษาส าหรับการรับสมัครบรรจุนายทหารประทวน

และพนักงานราชการบางต าแหน่ง เช่น จากเดิมรับสมัครวุฒิ  ม.3 เปลี่ยนเป็น          
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รับสมัครวุฒิ ตั้งแต่ ม.3 ขึ้นไป หรือ จากเดิมรับสมัครวุฒิ ปวช. เปลี่ยนเป็น รับสมัคร 

ตั้งแต่วุฒิ ปวช. ขึ้นไป เป็นต้น ท้ังนี้เพื่อให้หน่วยสามารถสรรหาและคัดเลือกผู้ท่ีมี

ความรู้ความสามารถท่ีสูงกว่าเข้ามารับราชการได้ นอกจากนี้เน่ืองจากภารกิจของหน่วย

ได้เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการปฏิบัติไปในบางภารกิจต้องอาศัยความรู้ ความช านาญพิเศษ

และมีความจ าเป็นเร่งด่วนต้องใช้งานก าลังพลในทันที จึงควรพิจารณาปรับปรุง     

ระบบการสรรหาและคัดเลือกให้เหมาะสมกับต าแหน่งและภารกิจนั้นๆ อย่างเช่น 

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกโดยใช้หลักการประเมินแบบ STAR (Situation, Task, 

Action, Result) ของ บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน) ท่ีใช้ในกระบวนการสอบสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างเช่น ผู้สมัครกล่าวว่าเป็นคนอดทนต่อความกดดันได้ดี นักคัดเลือกบุคลากร

สามารถใช้หลักการประเมินนี้เพ่ือพิสูจน์ค ากล่าวนั้น เช่น ขอให้ผู้สมัครเล่าถึงเหตุการณ์

ท่ีมีความกดดันมากท่ีสุดในอดีต (S/T), การรับมือกับเหตุการณ์นั้น (A) และผลลัพท์     

ท่ีเกิดขึ้นหลังจากเหตุการณ์นั้นจบลง (R) เป็นต้น 

5. การฝึกอบรม การพัฒนาก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 นั้น กองทัพภาคท่ี 1 ควรจัดให้มี

การฝึกอบรมเพิ่มเติมในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงผลการวิจัยของบริษัท 

IBM (International Business Machines Corp.) ในเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษย์แล้ว 

เห็นว่ามีเรื่องส าคัญและน่าสนใจท่ีควรจะน ามาเสริมเข้าไปในการฝึกอบรมต่างๆ       

ของกองทัพภาคท่ี 1 จ านวน 3 เรื่อง คือ 1) การสนับสนุนให้ผู้น าขององค์กรได้เข้ารับ

การศึกษาในหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ เพื่อการพัฒนาผู้น าขององค์กร       

ในอนาคต (Developing Future Leaders), 2) สนับสนุนให้ก าลังพลผ่านหลักสูตร   

การฝึกเฉพาะหน้าท่ีและการฝึกตามความช านาญทางทหาร (ชกท.) ซึ่งจะเป็นการ

พัฒนาก าลังพลให้มีทักษะและ ความสามารถมากขึ้น (Developing Workforce Skills 

and Capabilities), 3) การฝึกศึกษาภายในหน่วย (Unit School) จะต้องมีการส่งเสริม

การร่วมมือกัน และการแชร์ความรู้ซึ่งกันและกันในองค์กร (Fostering Collaboration 

and Knowledge Sharing) 
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6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน กองทัพภาคท่ี 1 ต้องพัฒนาระบบการประเมินผล      

การปฏิบัติงานของก าลังพลให้มีประสิทธิภาพ สามารถน าไปใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม    

ผลการประเมินจะต้องสอดคล้องและเช่ือมโยงกับผลการปฏิบัติงานจริงๆ 

7. การจัดการสวัสดิการก าลังพล นอกจากการจัดให้มีสวัสดิการให้กับก าลังพลท่ีเป็นไปตาม

กฎหมายแล้ว กองทัพภาคท่ี 1 และหน่วยขึ้นตรงของกองทัพภาคท่ี 1 จะต้องจัดให้มี

สวัสดิการก าลังพลนอกเหนือจากนั้นให้เพียงพอและเหมาะสมกับก าลังพลทุกระดับชั้น 

จัดให้มีสิทธิประโยชน์แก่ก าลังพลในหลากหลายรูปแบบ เช่น โครงการส่งเสริมอาชีพ

ส าหรับครอบครัวก าลังพลและโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตของก าลังพล เป็นต้น เพื่อให้

ก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 สามารถด ารงชีวิตได้อย่างมีคุณภาพยึดหลักเศรษฐกิจ

พอเพียง มีความพร้อมท้ังร่างกายและจิตใจเพื่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป  

8. นอกจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 4 รูปแบบซึ่งได้แก่ การศึกษา (Education),   

การฝึกอบรม (Training) การสนับสนุน (Supporting) และการสร้างขวัญและก าลังใจ    

ในการท างานแล้ว กองทัพภาคท่ี 1 ควรก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพล      

เป็นรายบุคคลให้มีคุณลักษณะขีดความสามารถ ส าหรับการปฏิบัติภารกิจในอนาคต 

โดยอาจจะมีแนวทางในการพัฒนาก าลังพล ท่ีสอดคล้องกับการพัฒนาของรัฐบาล      

ในการปรับเปลี่ยนโมเดลเศรษฐกิจปัจจุบันจาก Thailand 3.0 ไปสู่ Thailand 4.0       

ท่ี มี เป้ าหมายในการยกระดั บคุณ ค่ ามนุ ษ ย์  ด้ วยการพั ฒ นาคนไทยให้ เป็ น              

“มนุษย์ท่ีสมบูรณ์ในศตวรรษท่ี 21” ควบคู่ไปกับการเป็น “คนไทย 4.0 ในโลกท่ีหนึ่ง” 

ซึ่งมีคุณสมบัติที่กองทัพภาคท่ี 1 สามารถน าไปปรับใช้กับก าลังพลและหน่วยได้ อาทิเช่น 

- IQ เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน 100 ภายใน 5 ปี  

- ร้อยละ 70 ของเด็กไทยมีคะแนน EQ ไม่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ภายใน 5 ปี  

- PISA Score จากล าดับท่ี 47 จาก 76 ประเทศ เป็น 1 ใน 20 ประเทศแรก ภายใน 20 ปี  

- ดัชนีการพัฒนามนุษย์ (HDI) จาก 0.722 (ในปี พ.ศ. 2556) หรืออันดับท่ี 89 เป็น 

0.80 (กลุ่ม Very High Human Development) หรือ 50 อันดับแรก ภายใน 10 ปี  
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- ยกระดับคุณภาพฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการและทิศทางการพัฒนา

ของประเทศ จ านวน 500,000 คน ภายใน 5 ปี 

- มหาวิทยาลัยไทยติด 100 อันดับแรกของโลก จ านวน 5 สถาบัน ภายใน 20 ปี  

- นักวิทยาศาสตร์ไทยได้รับรางวัล Nobel Prize อย่างน้อย 1 ท่าน ภายใน 20 ปี 

 

สรุป ในปัจจุบันท่ีสภาวะแวดล้อมในด้านต่างๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตาม จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น ไม่เว้นแม้แต่    
กองทัพภาคท่ี 1 ซึ่งก็ได้มีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง พัฒนาองค์กร เพ่ือรองรับผลกระทบ  
ท่ีจะเกิดขึ้นมาตามล าดับ แต่ด้วยข้อจ ากัดในด้านทรัพยากรรวมถึงงบประมาณ ท าให้     
ทุกองค์กรหันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพลหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resources Development : HRD) ท่ีเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการก าลังพล 
(Personnel  Management: PM) มากขึ้น ดังนั้นแนวทาง หรือวิธีการท่ีจะพัฒนาระบบ
จัดการก าลังพลของกองทัพภาคท่ี 1 นั้นจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการพัฒนาก าลังพลในด้านการศึกษาท่ีเน้นการเพ่ิมเติมทักษะท่ีส าคัญและจ าเป็น
ของก าลังพลส าหรับอนาคต, ด้านการฝึกอบรมเพื่อการเรียนรู้งานในปัจจุบัน, ด้านการ
สนับสนุนท่ีมุ่ งไปท่ีการปฏิบัติงานเน้น ท่ีตัวบุคคลมากขึ้น  และด้านการสร้างขวัญ          
และก าลังใจในการท างานซึ่งได้กล่าวรายละเอียดไว้ในตอนต้นแล้ว และเมื่อก าลังพลได้รับ    
การพัฒนาแล้วก็จะเป็นก าลังพลท่ีมีศักยภาพ มีคุณภาพ มีความรอบรู้  มี ทักษะ          
ความช านาญ และความเชี่ยวชาญ ส่งผลให้การปฏิบัติงานในระบบจัดการก าลังพล           
ของกองทัพภาคท่ี 1 อื่นๆ ได้รับการพัฒนาตามและเกิดความรวดเร็ว เกิดประสิทธิภาพต่อ
หน่วยและน าพาองค์กรพัฒนาไปสู่ความส าเร็จต่อไป 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 

 

ยศ ชื่อ       พันเอก กัมปนาท     อินวะษา 

วัน เดือน ปีเกดิ  8 มีนาคม 2517 

ประวัติส ำเร็จกำรศึกษำ 
  พ.ศ. 2533  มัธยมศึกษาปีท่ี 4 โรงเรียนมัธยมวัดเบญจมบพิตร 
 พ.ศ. 2535  โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นท่ี 33 
 พ.ศ. 2540  วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิศวกรรมไฟฟ้า 
   โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า รุ่นท่ี 44 
   พ.ศ. 2542  หลักสูตรชั้นนายร้อย เหล่าทหารราบ รุ่นท่ี 103  
     โรงเรียนทหารราบ ศูนย์การทหารราบ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 พ.ศ. 2545  หลักสูตรชั้นนายพัน เหล่าทหารราบ รุ่นท่ี 77 
     โรงเรียนทหารราบ ศูนย์การทหารราบ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
 พ.ศ. 2550 หลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบก ชุดที่ 85 
   โรงเรียนเสนาธิการทหารบก 

ประวัติกำรท ำงำน  
           พ.ศ. 2540 - 2542  ผู้บังคับหมวดปืนเล็ก กองร้อยทหารราบยานเกราะ     
  กองพันทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์ 
             พ.ศ. 2543 - 2545 ผู้บังคับหมวดปืนเล็ก กองร้อยปืนเล็ก กองพันทหารราบท่ี 4  
   กรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์  
             พ.ศ. 2547 - 2549 ผู้บังคับกองร้อยปืนเล็ก กองพันทหารราบท่ี 4          
   กรมทหารราบท่ี 1 มหาดเล็กรักษาพระองค์ 
             พ.ศ. 2550 - 2552 ผูช้่วยนายทหารฝ่ายก าลังพล กองทัพภาคท่ี 1 
             พ.ศ. 2557 - 2559 นายทหารฝ่ายการจเร กองทัพภาคท่ี 1 

ต ำแหน่งปัจจุบัน 
  พ.ศ. 2559 - ปัจจุบัน รองผู้อ านวยการกองก าลังพล กองทัพภาคท่ี 1 


