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ช้ันความลับ  ไม่มีช้ันความลับ, ลับ 
 

รัฐบาลได้ประกาศทิศทางของประเทศไปสู่ประเทศไทย 4.0 หรือการขับเคล่ือน
เศรษฐกิจของประเทศด้วยนวัตกรรม ท าให้ทรัพย์สินทางปัญญามีบทบาทส าคัญมากข้ึน โดยในห้วง
เวลาท่ีผ่านมาทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวข้องได้มีความพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะเข้ามามีส่วนร่วมในการ
ขับเคล่ือนปฏิรูปทรัพย์สินทางปัญญาของไทยให้มีประสิทธิภาพ ได้มาตรฐานสากล และสามารถ
สร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจได้อย่างแท้จริง  

ในขณะเดียวกันกองทัพบกก็พยายามผลักดันให้มีระบบบริหารจัดการทรัพย์สินทาง
ปัญญาของกองทัพบกท่ีครอบคลุมในทุกมิติ และสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล แต่เน่ืองจาก
ทรัพย์สินทางปัญญายังเป็นเรื่องใหม่ ประกอบกับปัญหาและอุปสรรคของระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับ
หน่วยงานต่าง ๆ จึงท าให้ระบบทรัพย์สินทางปัญญาไม่สามารถน ามาใช้ในการสร้างมูลค่าเพิ่มและ
เพิ่มศักยภาพการแข่งขันให้กับผลงานวิจัยหรือนวัตกรรมของกองทัพบกได้อย่างแท้จริง จึงเป็นมิติ
ใหม่และความท้าทายของกองทัพบก ในการท่ีจะหาแนวทางพัฒนาระบบการบริหารจัดการด้าน
ทรัพย์สินทางปัญญาของกองทัพบกให้สามารถน าผลงานวิจัยหรือนวัตกรรมเหล่าน้ันไปผลิตใช้งาน
ในกองทัพ และเกิดประโยชน์ในเชิงพาณิชย์ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของกองทัพ ส่งผลให้ประเทศ
มีการพัฒนาอย่างเข้มแข็ง และสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจให้กับประเทศชาติได้อย่างย่ังยืนต่อไป  
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Human is counted as the worthiest resource. Hence, any 
development should start with people, or it is technically called “Human 
resource”. People who become soldiers, Army Special Operation the recruiting 
needs to have the appropriate induction processes, And the development 
processes That suit both physically and mentally. Recruiting people to train and 
combat takes time to strengthen In order to have decent physical ability, 
dauntlessness, And the ability to achieve the tough missions. 

SWCOM applies the system to recruit the reservists into SWCOM as 
the officers. First, they will be tasted the physical ability, and academic knowledge 
in order to get the best quality staff. Moreover, people who are selected have to 
train for being army special operations forces to develop physical and mental 
ability from civilians into soldiers. They have to learn necessarily academic 
knowledge, including seven months training approximately. Then, the original 
affiliation will Top up them to be proper and their charged posit ions. In those unit 
and personal. It takes approximately three years until sending them to perform 
one’s mission.  
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 งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทหารกองหนุนบรรจุใหม่ของหน่วยบัญชาการ
สงครามพิเศษ ส าเร็จลงด้วยดี โดยได้รับความกรุณาจากผู้เช่ียวชาญหลายท่าน โดยเฉพาะ อาจารย์
ท่ีปรึกษา พนัเอก ชนะชัย   พลเตชา  ท่ีได้ให้ความรู้ในเรื่อง ระเบียบงานวิจัย และแนวทางในการ
วิจัย  ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีปรึกษา ผู้สนับสนุนข้อมูลด้านก าลังพล และเกสารท่ีเก่ียวข้อง ท าให้งานวิจั ย
ฉบับน้ี ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูง มา ณ ท่ีน้ี 
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นักศึกษาวิทยาลัยการ ทัพบก ท าใ ห้ได้ข้อมูล ท่ีสมบูรณ์ครบถ้วน และเป็นประโยชน์ ผู้วิจั ย
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง     
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คนถือเป็นทรัพยากรอันมีค่าของทุกองค์กร  แม้ว่าในยุคสมัยปัจจุบันมีการใช้เทคโนโลยี อย่าง
แพร่หลาย แต่คนก็ยังถือว่ามีความส าคัญ การพัฒนาใด ๆ ก็ตามส่ิงแรกท่ีต้องพัฒนาก็คือบุคคลากร 
การได้มาซ่ึงบุคลากรของแต่ละหน่วยงานย่อมแตกต่างกันไปตามลักษณะของงานและวัฒนธรรม
องค์การ แต่ประการหน่ึงท่ีทุกองค์กรจะต้องจัดการก็คือการพัฒนาบุคลากร ให้มีความสามารถตาม
ภาระหน้าท่ี โดยเฉพาะหน่วยงานทหารท่ีมีภารกิจท่ีหลากหลาย จึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาให้มี
ขีดความสามารถท่ีเหมาะสม  
 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HUMAN RESOURCE MANAGEMENT) 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกระท่ังกลายเป็นผลผลิต หรือการบริการตามแต่ละ
ประเภทขององค์การ ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีแก่องค์การ โดยท่ัวไป
มนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน  ความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ซ่ึงจะเป็น
องค์ประกอบท่ีท าหน้าท่ีในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย   การด าเนินการให้
มนุษย์สามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องอาศัยคุณภาพทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การ (พะยอม วงศ์สารศรี. 2538 : 2)1 ดังน้ัน ผู้บริหารองค์การทุกคนสมควรต้องมี
ความรู้และความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงถึงหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพื่อให้สามารถบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ  
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ัน  มีอยู่มากมายหลายประการแต่โดยส่วนใหญ่     
จะเข้าใจกันเฉพาะในด้านขององค์กรผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม ธัญญา  ผลอนันต์  (2546:17)2  ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีนอกเหนือจากด้านองค์กรแล้ว ยังมีผลต่อด้านบุคลากรตลอดจน
สังคมส่วนรวมด้วย  
 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  องค์ประกอบท่ีใช้ในการด าเนินงานต่าง  ๆ  
เก่ียวกับบุคลากรซ่ึงประกอบไปด้วย 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การคาดคะเนความต้องการก าลังคนขององค์กรล่วงหน้า
ว่าต้องการคนประเภทใด  ระดับใด  จ านวนเท่าไร  และต้องการเมื่อไร  และมีปัจจัยใดบ้างเป็น
เครื่องก าหนดการวางแผนก าลังคน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์น้ันเป็นกระบวนการในการ
พิจารณาก าหนดทิศทางและวิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ท้ังในปัจจุบัน



และอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้  ดังน้ัน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึงเปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ให้ถึงจุดหมายอย่างมีประสิทธิภาพและไม่หลงทาง กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นการคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนหรือส่ิงท่ีควรจะเป็นในอนาคตขององค์กร  ซ่ึงการคาดการณ์ได้
อย่างแม่นย าน้ัน  ต้องอาศัยกระบวนการในพิจารณาอย่างรอบด้าน เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเหมาะสม
สอดคล้องกับองค์กรในอนาคต พะยอม  วงศ์สารศรี  ( 2538 : 52 – 57) สรุปข้ันตอนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ คือการพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององค์การ  (Goals and plans of 
Organization) งานข้ันแรกส าหรับนักวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะกระท า คือ การศึกษาและ
พิจารณาแผนกลยุทธ์ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้ศึกษานโยบายสาธารณะ แนวโน้มทางด้านการเมือง  
สภาพเศรษฐกิจ สังคมตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อท่ีจะน าผลของการศึกษา
เหล่าน้ีมาจัดวางข้อมูลด้านบุคคลท่ีควรจะเป็นในอนาคตได้อย่า งเหมาะสม  การพิจารณา
สภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน(Current Human Resource Situation) ส ารวจ
จ านวนพนักงานท้ังหมดท่ีมีอยู่ โดยจ าแนกออกตามประเภทต่างๆ เช่น ตามลักษณะของงาน ตาม
แผนก ตามอายุ ตามระดับการศึกษา ฯลฯ การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Forecast) นักวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาถึงจ านวน และประเภทของพนักงานท่ีองค์การ
ต้องการ พร้อมท้ังจ านวน และประเภทของคนท่ีต้องจ้างใหม่ ในข้ันน้ีจะต้องพิจารณาให้ละเอียด 
ตรวจสอบพนักงานท่ีจะครบเกษียณอายุ การโยกย้าย การเล่ือนต าแหน่ง จะได้ทราบจ านวนและ
ประเภทของพนักงานท่ีมีอยู่จริง ๆ ว่ามีจ านวนเท่าไร แล้วน ามาเปรียบเทียบกับจ านวนท่ีองค์การ
ท้ังหมดก็จะสามารถรู้ว่าองค์การต้องจ้างพนักงานใหม่ใ นกลุ่มใดบ้าง และในระยะเวลาใด         
การก าหนดแผนปฏิบัติการ (Implementation Programs) หลังจากได้มีการคาดการณ์ทรัพยากร
มนุษย์เป็นท่ีเรียบร้อยแล้วจึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เช่น 
แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคัดเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แผนการโอนย้าย การเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม และพัฒนา เป็นต้น  การตรวจสอบและการ
ปรับปรุง (Audit and Adjustment) ในข้ันน้ีเป็นการ ตรวจสอบความเหมาะสมและความก้าวหน้า
ของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนต่างๆ การ แก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง การเปล่ียนแปลง
แผนทรัพยากรมนุษย์ และถ้ามีการเปล่ียนแปลงแผน ขององค์การ การจัดท าดัชนีแรงงานท่ีทันสมัย
ควรได้รับการพิจารณาศึกษา ท้ังน้ีเพราะข้อมูลท่ี เช่ือถือได้เป็นส่ิงส าคัญของการวางแผน 
 
2. การสรรหาและการคัดเลือก    
การสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง กระบวนการการด าเนินงานขององค์กรจัดท าข้ึนเพื่อมุ่งจูงใจ
ผู้สมัครท่ีมีคุณภาพเข้ามาท างานในองค์กรของตน อันได้แก่  แหล่งท่ีใช้ในการสรรหา  ระยะเวลาใน
การสรรหา วิธีการท่ีใช้ในการสรรหาบุคลากร และการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน       
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเป็นวิธีการท่ีจะให้ได้บุคลากรมาร่วมงาน  จึงถือเป็นข้ันตอนท่ี
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ส าคัญท่ีสุด  ท้ังน้ีเพราะว่าการได้มาซ่ึงคนดี  มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานมาท างานก็จะ
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ดังน้ันองค์การแต่ละองค์การจึงต้องให้ความสนใจในการสรรหา
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ จากแหล่งต่างๆ โดยเพื่อท าการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การได้อย่างเหมาะสม การสรรหา หมายถึง กระบวนการใน
การแสวงหาบุคคล การชักจูงบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบัติตามท่ีต้องการ และมี
ทัศนคติท่ีดีต่อองค์การเข้ามาสู่องค์การ โดยให้เกิดความสนใจมาสมัครงานในต าแหน่งท่ีต้องการกับ
องค์การ เพื่อองค์การจะได้คัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการใน
การหาวิธีการกล่ันกรองท่ีเป็นมาตรฐาน เพื่อใช้ในการตัดสินใจเลือกบุคคลท่ีเช่ือถือว่าจะให้ได้บุคคล
ท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งงานมากท่ีสุด รวมท้ังให้เกิดความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคลากร  Niglo  
Felix A (1959 : 134 - 136)3 ให้ความหมายว่า การสรรหาบุคลากร  องค์การมีนโยบายในการ
สรรหาซ่ึงแบ่งได้เป็น  2  ประเภท  คือ นโยบายแบบเปิด  ซ่ึงมีสาระส าคัญคือ เปิดโอกาสให้ทุกคน
ท่ีมีความสามารถ  และมีคุณสมบัติเหมาะสมตามต าแหน่งท่ีว่าง  เข้ามางานได้โดยเสมอภาค  
เปิดรับสมัครงานทุกวันและเวลาท่ีองค์การเปิดท าการ  ไม่ว่าในขณะน้ันจะมีต าแหน่งว่างหรือไม่ก็
ตาม เปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามาสมัครได้ทุกระดับช้ัน  ถ้ามีคุณสมบัติตามท่ีต้องการไม่จ ากัดว่าต้อง
ไปเริ่มต้นท างานท่ีข้ันต้น  หรือข้ันต่ าสุดก่อน  สามารถเริ่มต้นท างานในข้ันสูงได้เลย  เปิดโอกาสให้
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์ และความช านาญในงานสมัครเข้าท างานได้  
ถึงแม้ว่าระดับการศึกษาจะไม่ถึงมาตรฐานข้ันต่ าของต าแหน่งท่ีก าหนดเอาไว้ , นโยบายแบบปิด  
เปิดโอกาสให้ผู้ส าเร็จการศึกษาตามระดับท่ีก าหนดไว้เป็นมาตรฐานเท่าน้ันเข้ามาสมัครในต าแหน่ง
ต่ าสุดของระดับน้ันก่อน  แล้วจึงเล่ือนไปสู่ข้ันสูงต่อไป เปิดรับสมัครบุคคลเข้าท างานเฉพาะ
ต าแหน่งว่างเท่าน้ัน  
หลักเกณฑ์ของการสรรหา ศิวาพร  มัณฑุกานนท์ (2528 : 52)4 กล่าวถึงหลักเกณฑ์ท่ีท่ีนิยมใช้ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กันอย่างแพร่หลายในหลายประเทศ  เพื่อใช้ในการสรรหาผู้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานมีอยู่ 4  ประการ  คือ         
ประการท่ี 1 หลักความสามารถ (Competence)  หมายถึงการยึดถือความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑ์ในการเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน การสอบแข่งขัน การ คัดเลือก การบรรจุแ ต่งต้ัง          
การพิจารณาความดีความชอบ และการเล่ือนข้ันเล่ือนต าแหน่ง 
ประการท่ี 2 หลักความเสมอภาค (Equality  of  Opportunity)  หมายถึง  การเปิดโอกาสเท่า
เทียมกันแก่ผู้ท่ีคุณสมบัติตามความต้องการ  หรือท่ีก าหนดไว้ในการรับสมัครเข้าท างาน  โดยไม่
ค านึงถึงชาติตระกูล  ศาสนาหรือผิวพรรณ  และก าหนดเงินค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน  ยึด
หลักการท่ีว่า งานท่ีมีลักษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบเท่าเทียมกันหรือคล้ายคลึงกัน  ควรได้รับ
ค่าตอบแทนเท่ากันและได้สัดส่วนเท่ากับปริมาณงาน 
ประการท่ี 3 หลักความมั่นคง (Security  on  Tenure)  หมายถึง  การมีหลักประกันท่ีจะสามารถ
ยึดถือเป็นอาชีพตลอดไป  จนกว่าจะเกษียณอายุ  หรืตราบเท่าท่ียังคงรักษาระดับมาตรฐานหรือ
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ประการท่ี 4 ความสามารถในการปฏิบัติงานไว้ได้  การให้ออกจากงานต้องมีเหตุผล หลักความเป็น
กลางทางการเมือง (Political  Neutrality)  หลักข้อน้ีไม่มีความส าคัญส าหรับการบริหารธุรกิจ  
แต่มีความส าคัญมากส าหรับข้าราชการ ข้าราชการประจ าจะต้องปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม
ของประชาชนเท่าน้ัน แหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากร ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2547 : 93-94)5  
ได้จ าแนกแหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคคลได้  2  แหล่ง  การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ  
องค์การสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ทักษะ  และประสบการณ์จากภายในองค์การเพื่อเข้า
ปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีว่างลง  หรือต าแหน่งท่ีเปิดข้ึนใหม่, การสรรหาบุคลากรจากภายนอก
องค์การ องค์การจะท าการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมจากภายนอกองค์การเพื่อเข้า
ปฏิบัติงานในต าแหน่งงานท่ีว่าง  โดยการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การจะมีข้อดี และ
ข้อเสีย ท่ีต้องพิจารณา  คือ ข้อดีของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ  สร้างความ
หลากหลายในการวิเคราะห์  โอกาส  การแก้ปัญหา  และการพัฒนานวัตกรรมทางธุรกิจ  สร้าง
โอกาสในการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละหน้าท่ีงาน แก้ปัญหาเรื่องการขาดแคลน
บุคลากรภายในองค์การท้ังในด้านของจ านวนและคุณสมบัติ ข้อเสีย ของการสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองค์การคือ ส้ินเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการเตรียมการขององค์การ , มีผลกระทบต่อ
ขวัญและก าลังใจของบุคลากร, ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององค์การ  ระบบการ
คัดเลือกบุคคล เข้าท างานซ่ึงสามารถจ าแนกเป็น 2 ระบบใหญ่ๆ (พะยอม   วงศ์สารศรี. 2538 : 
162)6  คือ ระบบคุณธรรม (Merit  System)  หรือระบบความรู้ความสามารถ   หรือระบบความดี 
ความสามารถ  เป็นวิธีการท่ีต้องการให้ได้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน  วิธีการส าคัญ
ของระบบคุณธรรม  คือการทดสอบ, ระบบอุปถัมภ์  (Patronage  System)  เป็นระบบท่ีตรงกัน
ข้ามกับระบบคุณธรรม  ระบบสืบสายโลหิตเดียวกันกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
การให้ได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์กรถือเป็นส่ิงส าคัญ  ดังน้ันกระบวนการใน
การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานน้ันจ าเป็นท่ีจะต้องด าเนินการอย่างรัดกุม  Mondy  R. Wayne et al. 
(1996 : 223 - 238)7 ได้อธิบายถึงการคัดเลือกบุคลากรสามารถด าเนินการด้วยการทดสอบ
ความสามารถสติปัญญา , การทดสอบความรู้เ ฉพาะต าแหน่ง  หรือการทดสอบความส าเร็จ ,          
การทดสอบให้ปฏิบัติงานย่อยๆ, การทดสอบความสนใจในงาน, การทดสอบบุคลิกภาพ, การสัมภาษณ์ 
 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  กระบวนการท่ีจั ดท า ข้ึนเพื่ อให้บุคลากรได้เรียนรู้         
ปรับทัศนคติในการท างาน  และให้มีความช านาญในการปฏิบัติงานมากข้ึน  ดนัย เทียนพุฒ    
(2545 : 26)8  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การด าเนินงานท่ีจะ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่ม ข้ึน เพื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน รวมถึงเพื่อให้พนักงานได้ก้าวหน้าและเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย การพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย์จะครอบคลุมใน 3 เรื่องด้วยกันคือ การฝึกอบรม ( training) การศึกษา (education) และ
การพัฒนา (development)  
ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร (กุลธน ธนาพงศธร. 2532 : 169–171)9 ได้ให้ความหมายว่า
(1) การช่วยท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึน ท้ังน้ี การพัฒนาบุคคลจะช่วย
เร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าท่ีของ
ตนให้ได้ผลดียิ่งข้ึน (2) ช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลดความส้ินเปลืองของวัสดุท่ีใช้ในการ
ปฏิบัติงาน (3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบ
ลองถูกลองผิดอีกด้วย (4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ 
ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน  ในกรณีท่ีมีบุคลากรเข้าท างานใหม่  
หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงาน  (5) ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ท้ังน้ีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใดๆ ในองค์การก็ตาม 
มักจะค านึงถึงความรู้ความสามารถท่ีบุคคลน้ันจะสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีได้รับการเล่ือน
ข้ึนได้ ซ่ึงผู้ท่ีได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่า ผู้ท่ีมิได้เข้ารับการพัฒนา  (6) ช่วยท าให้
บุคคลน้ันๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคนทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้า
ทางเทคโนโลยีใหม่ๆ 
ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร มี  5  ขั้นตอน  :  (1) การส ารวจความต้องการ  (2)  การก าหนด
วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร (3) การก าหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร   (4) การ
ด าเนินการพัฒนา (5) การประเมินผล   
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  ระบบท่ีองค์กรจัดท าข้ึนมาเพื่อหาคุณค่าของบุคลากรใน
แง่ของการปฏิบัติงาน  อันได้แก่  การก าหนดบุคคลท่ีท าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงาน  วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  และวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  Dwivedi  
R.S.(1985  :  159)10 ได้ให้กล่าวเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า   เป็นหน้าท่ีของ
ผู้บังคับบัญชาท่ีจะต้องพิจารณาว่า  ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีได้รับ
มอบหมายได้มีประสิทธิภาพเพียงไร  มีจุดอ่อนท่ีต้องปรับปรุงเรื่องใดบ้าง  ตลอดจนศักยภาพเพียง
พอท่ีจะได้รับการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือไม่ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระบบ  
(Systematic  Process)  ท่ีถูกพัฒนาข้ึนเพื่อท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงานภาย
ในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ท่ีบุคลากร
ได้รับจากองค์การหรือไม่  ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป  และณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2547 : 194 -204)11 ได้กล่าวถึง 
วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังต่อไปน้ี คือ (1) ใช้พิจารณาความเหมาะสมใน
การให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร  เช่น  เงินเดือน  ค่าจ้าง  หรือ ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ว่ามี
ความสอดคล้องกับงานท่ีบุคลากรปฏิบัติเพียงใด (2) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
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ในต าแหน่งงานของบุคลากร  ต้องมีการปรับปรุง  พัฒนา  ฝึกอบรม  หรือปรับย้ายอย่างไร  เพื่อให้
เกิดความเหมาะสมและสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (3) ใช้ประกอบการพิจารณา
การเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  (4) ใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  
จะเป็นข้อมูลท่ีบ่งช้ีว่าบุคลากรสมควรท่ีจะได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาในรูปแบบใด (5) ใช้
ประกอบการจดบันทึกข้อมูลส่วนตัวของบุคลากร เพื่อให้ฝ่ายบริหารสามารถน าข้อมูลท่ีได้รับไปใช้
ประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการ (6) ใช้ประกอบในการบริหารงานในด้านต่าง ๆ เช่น การสร้าง
ความยุติธรรม  และการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การ เป็นต้น  เพื่ อก่อให้เกิดบรรยากาศ
ในการปฏิบัติงานท่ีดีและเสริมสร้างศักยภาพโดยรวมขององค์การ 
 
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พงษ์เสฐียร เหลืองอลงกต (2552)12  
กล่าวถึงแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงมีอิทธิพลต่อ
การบริหารสมัยใหม่ คือ O. Glenn Stahl  ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง “การท าให้คนในองค์การสามารถปรับตัว และเอาชนะปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมท่ีมากระทบองค์การ โดยใช้ทักษะ แรงจูงใจ และการให้บุคลากรได้
มีส่วนร่วม Felix A. Nigro13 กล่าวว่า “ คือศิลปะการเลือกสรรคนใหม่ และใช้คนเก่าในลักษณะให้
ได้ผลงาน จากบุคคลเหล่าน้ันให้มากท่ีสุดท้ังปริมาณ และคุณภาพ  ” อาจกล่าวได้ว่า การบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรท่ีมีประสิทธิผล จะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรท่ีตนปฏิบัติงานอีกท้ังยังช่วยพัฒนาองค์กร
ให้เจริญเติบโต ท้ังน้ีเพราะการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นส่ือกลางในการประสานงานกับส่วนงาน
ต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ท าให้องค์กรเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งข้ึน โดยเฉพาะอย่างย่ิง ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคม
และประเทศชาติ  ถ้าการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิด
ความขัดแย้งระหว่างองค์กรกับผู้ปฏิบัติงาน สังคมโดยรวมมีความสงบสุข สร้างความเข้าใจท่ีดีต่อกัน 
“เฉลิม ศรีผดุง (2553)14” กล่าวถึงผลกระทบท่ีเกิดจากความล้มเหลวในการบริหารทรัพยากร
บุคคล และผลท่ีเกิดจากนักบริหารท่ีไม่มีความรับผิดชอบต่อบ้านเมือง พอสรุปได้ว่า จะเกิดปัญหา
วุ่นวายในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการขัดแย้งไม่ไว้วางใจระหว่างบุคคลในองค์กร มีการ
แทรกแซงจากหน่วยเหนือ และผู้มีอิทธิพลจนท าให้โครงสร้างขาดความชัดเจน ใช้อ านาจโดยมิชอบ 
นักบริหาร และนักการเมืองใช้ระบบอุปถัมภ์ ขาดกลยุทธ์ท่ีดีในการบริหาร ขาดความสามัคคีใน
องค์กร งานไม่มีประสิทธิผล ในท่ีสุดนอกจาก ประโยชน์สุขของประชาชนไม่สามารถเกิดข้ึนได้แล้ว 
ยังอาจเกิดความเสียหายต่อบ้านเมืองได้ 
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วิสัยทัศน์กองทัพบก กองทัพบกได้ให้ความส าคัญถึงทรัพยากรบุคคลดังได้กล่าวไว้ในวิสัยทัศน์
กองทัพบก ปี 2579 “เป็นกองทัพบกท่ีมีศักยภาพ ทันสมัย เป็นท่ีเช่ือมั่นของประชาชน และเป็น
หน่ึงในกองทัพบกช้ันน าของภูมิภาค ” เป็นเป้าหมายระยะยาวท่ีก าหนดไว้ตามยุทธศาสตร์
กองทัพบก พ.ศ.2560 – 2579 แต่ละถ้อยค ามีความหมายในภาพรวมท่ีเก่ียวข้องกับด้านก าลังพล
ประกอบด้วย 

1. กองทัพบกท่ีมีศักยภาพ : องค์ประกอบท่ีส่ือถึงการมีศักยภาพ ประกอบด้วย ด้านก าลังพล ก าลังพล 
มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติหน้าท่ี มีขวัญและก าลังใจท่ีดีมีอุดมการณ์และจิตวิญญาณ 
ความเป็นทหารอาชีพ รวมท้ังมีความเป็นผู้น าตลอดจนมีสุขภาพแข็งแรงท้ังร่างกายและจิตใจ  

2. กองทัพบกท่ีทันสมัย : ความทันสมัยของกองทัพบก ประกอบด้วยก าลังพลท่ีมีองค์ความรู้และ
เทคโนโลยีท่ีทันสมัย เรียนรู้เพิ่มเติมต่อเน่ือง มีความคิดก้าวหน้า มีความรู้ความเข้าใจในการ
เปล่ียนแปลงของสถานการณ์โลก และการมีทักษะด้านภาษา ตลอดจนการมีระบบการฝึกศึกษาท่ี
ทันสมัยท่ีเหมาะสมกับยุทธวิธีและหลักนิยมการรบของโลกปัจจุบันและอนาคต 

3. ความเป็นท่ีเช่ือมั่นของประชาชน : กองทัพบกจะต้องเสริมสร้างขีดความสามารถและการปฏิบัติ
ภารกิจการป้องกันประเทศ และการเผชิญกับภัยคุกคามรูปแบบอ่ืน ๆ ให้เป็นไปตามความคาดหวัง
ของประชาชน การด าเนินงานบรรลุผลสัมฤทธิ์อย่างมีประสิทธิภาพและได้รับความไว้วา งใจท้ังใน
ระดับบุคคลและส่วนราชการ 

4. เป็นหน่ึงในกองทัพบกช้ันน าของภูมิภาค : โดยกองทัพบกจะต้องมีศักยภาพหรือขีดความสามารถ
และความทันสมัย ในเชิงเปรียบเทียบกับ กองทัพบกในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ท้ังด้าน
ปริมาณ และคุณภาพ  
 
เจตนารมณ์ และวิสัยทัศการปฏิบัติงานของ พลเอก เฉลิมชัย  ผู้บัญชาการทหารบก ก าหนดให้
การปฏิบัติงานของกองทัพบกในห้วงปีงบประมาณ 2561 โดยก าหนดให้เป็นปีแห่งการพัฒนาก าลังพล
ทุกด้าน ท้ังด้านกรเสริมสร้างให้ก าลังพลมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง มีขวัญ ก าลังใจท่ีดี และมี
ความสุขในการปฏิบัติงานและการด ารงชีวิตโดยปกติในสังคม รวมท้ังเป็นผู้ท่ีมีทักษะ ความรู้ 
ความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติภารกิจได้ตรงตามต าแหน่งและหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงกองทัพบกจะต้องเสริมสร้างและพัฒนาข้าราชการกองทัพบกทุกนายท้ังทางตรงใน 
ระดับบุคคล และในภาพรวมระดับหน่วย   
 
นโยบายการปฏิบัติงานกองทัพบก ประจ าปี 256115 นโยบายเฉพาะด้านก าลังพล   
1. การก าหนดความต้องการและการคัดสรรก าลังพล : ให้ยึดถือตามนโยบายการจัดหาและบรรจุ 
ก าลังพล ปีงบประมาณ 2560 – 2564 ร่วมกับร่างยุทธศาสตร์กองทัพบก ปี 2560 – 2579 เพื่อให้ 
การจัดหาและการคัดสรรก าลังพล สอดคล้องกับแผนงานด้านยุทธการภัย  คุกคามทางทหาร       
ภัยคุกคามรูปแบบใหม่ ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง  การพัฒนา
กระบวนการ รวบรวม จัดเก็บ ประมวลผล และด าเนินการทางสถิติเก่ียวกับข้อมูลด้านก าลังพล
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อย่างเป็นระบบ  โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เป็นเครื่องมือ เพื่อให้สามารถใช้ประโยชน์ข้อมูล
ในการวิเคราะห์  วางแผน และด าเนินการปรับปรุงนโยบายจัดหาและบรรจุก าลังพลกับรองรับการ
เสริมสร้างความ พร้อมรบด้านก าลังพลให้กับหน่วยต่าง ๆ  

2. การใช้และการควบคุมก าลังพล : ให้หน่วยข้ึนตรงกองทัพบก แต่งต้ังคณะกรรมการในทุกระดับ 
เพื่อพิจารณากล่ันกรองในการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ โดยยึดถือหลักคุณธรรม ความโปร่งใส 
การมีส่วนร่วม และการมีทัศนคติท่ีดีต่อสถาบันหลักของชาติ เพื่อให้ได้ก าลังพลท่ีดีมีความสามารถ 
และมีจิตวิญญาณในการเป็นทหารอาชีพ 

3. การพัฒนาก าลังพล : ให้หน่วยส่งเสริมและสนับสนุนก าลังพลทุกระดับให้ได้รับการพัฒนา และ
ยกระดับศักยภาพของตนอย่างต่อเน่ืองตามโอกาสอันควร เพื่อให้มีสมรรถนะตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
รับผิดชอบ โดยการส่งเข้ารับการศึกษา อบรม ประชุม ศึกษาดูงาน ในสถานศึกษาหรือหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องท้ังภาครัฐและเอกชน ท้ังในและต่างประเทศ การเพิ่มพูนวิสัยทัศน์ของก าลังพลให้
กว้างไกลยิ่งข้ึน ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพเจ้าหน้าท่ีซ่ึงปฏิบัติงานด้านก าลังพลภายในหน่วย ให้มี
ขีดความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุนการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับการ
ปฏิบัติงานด้านก าลังพลให้มีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
 
หน่วยรบพิเศษ : เป็นหน่วยออมก าลังและหน่วยแจ้งเตือนทางยุทธศาสตร์ของกองทัพบก จะปฏิบัติ
หน้าท่ีในพื้นท่ีระวังป้องกันภายนอกประเทศต้ังแต่ยามปกติ เพื่อเตรียมสนับสนุนก าลังรบหลักใน
ยามสงคราม รวมท้ังจะต้องเป็นหน่วยเอนกประสงค์ในการแก้ไขปัญหาความมั่นคงทุกรูปแบบ ซ่ึงมี
บทบาทและภารกิจในการ ตามคู่มือราการสนาม ว่าด้วยหลักนิยมการปฏิบัติการของหน่วยรบ
พิเศษ กองทัพบกไทย (รส.31 – 81)16 พ.ศ. 2550 ในภารกิจหลัก 7 ประการ พร้อมท้ังกิจกรรม
พิเศษอ่ืน ๆ ดังต่อไปน้ี คือ (1) สงครามนอกแบบ (2) การป้องกันและปราบปรามการก่อความไม่สงบ 
(3) การป้องกันภายในให้กับมิตรประเทศ  (4)  การปฏิบัติการโดยตรง (5) การลาดตระเวนพิเศษ (6) 
การต่อสู้การก่อการร้าย (7) การปฏิบัติการจิตวิทยา และกิจการพลเรือน (8) กิจกรรมพิเศษอ่ืน ๆ 
ซ่ึงประกอบด้วย การช่วยเหลือในการรักษาความปลอดภัย, การช่วยเหลือทางด้านมนุษยธรรม, การ
ป้องกันและปราบปรามยาเสพติด, การค้นหาและกู้ภัยทางทหาร, การป้องกันการก่อการร้าย และ
รักษาความปลอดภัยอ่ืน ๆ การลวง, การสาธิตและการแสดงพลังอ านาจก าลังรบ 
จากภารกิจของหน่วยรบพิเศษท่ีมีความหลากหลาย ก าลังพลของหน่วยรบพิเศษ จะต้องได้รับการ
ฝึกอย่างหนักท้ังร่างกายและจิตใจ และพัฒนาความรู้ความสามารถหลายด้าน เพื่อให้ก าลังพลท่ี
บรรจุลงในชุดปฏิบัติการรบพิเศษ ซ่ึงถือเป็นหัวใจของการปฏิบัติการของหน่วยรบพิเศษ มีขีด
ความสามารถในการปฏิบัติการพิเศษได้ รวมท้ังการคัดเลือกก าลังพลมาบรรจุ จะต้องมีการคัดสรร 
เป็นพิเศษ รวมท้ังการพัฒนาเสริมสร้างก าลังพลท่ีบรรจุภายในหน่วยให้มีความรู้ความสามารถใน 
การปฏิบัติการของหน่วยรบพิเศษ   
 

8 



นโยบายการจัดหาและการบรรจุก าลังพลของกองทัพบก ปีงบประมาณ 2560 – 2564 ตาม
ค าสั่ง  กองทัพบก (เฉพาะ) ท่ี 34/59 ลง 16 กันยายน 255917  
กองทัพบก ได้แบ่งมอบการบรรจุก าลังพล เพื่อเสริมสร้างความพร้อมรบให้กับหน่วยบัญชาการ
สงครามพิเศษ ในแต่ละประเภท ดังน้ี  
1. ประเภทนักเรียนนายร้อย ปีละ 20 นาย 
2. ประเภทจ่าสิบเอกเล่ือนฐานะเป็นนายทหารสัญญาบัตร โดยไม่ใช้คุณวุฒิ ปีละ 40 นาย 
3. ประเภทนายทหารประทวนคุณวุฒิปริญญาตรี ปีละ 10 นาย 
4. บุคคลพลเรือน ทหารกองหนุน คุณวุฒิปริญญาตรี ปีละ 10 นาย 
5. นักเรียนนายสิบ ปีละ 65 นาย 
6. นักเรียนช่างฝีมือทหาร ปีละ 5 นาย 
7. ทหารกองหนุน ปีละ 100 นาย 
8. ทหารกองประจ าการ (อาสาสมัคร ของกองพันจู่โจม) ปีละ 15 นาย  
การบรรจุก าลังพลของหน่วยบัญชาการสงครามพิเศษ : กองทัพบก ได้แบ่งมอบให้หน่วย
บัญชาการสงครามพิเศษ ด าเนินการในการจัดหาก าลังพลประเภททหารกองหนุนเพื่อบรรจุใน
หน่วย ปีละ 100 นาย ระยะเวลาการจัดหา 5 ปี ต้ังแต่ปีงบประมาณ 2560 - 2564 เพื่อบรรจุ
ให้กับหน่วยเป้าหมายตามแผนการเสริมสร้างความพร้อมรบด้านก าลังพล ซ่ึงความพร้อมรบน้ัน 
ประกอบด้วย ความพร้อมรบเชิงปริมาณ และความพร้อมรบเชิงคุณภาพ “ดร. อุทัย เอกสะพัง”18 
ได้ให้ความหมายของค าว่า เชิงคุณภาพ กับเชิงปริมาณ ไว้กล่าวคือ ค าว่า  คุณภาพ  หมายถึง 
ข้อมูลท่ีไม่เป็นตัวเลขหรือ หมวดหมู่ เป็นข้อมูลท่ีวิเคราะห์กันในทางสถิติท่ีได้จากค าถามปลายเปิด
หรือ จากการบันทึกสังเกต ของผู้วิจัยหรือจากค าให้สัมภาษณ์ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก  ค าว่า  
ปริมาณ หมายถึง  ข้อมูลเป็นตัวเลขสามารถน าไปใช้ในทางสถิติได้ มีระดับการวัดเป็นกลุ่ม เป็นช่วง  
และเป็นอัตราส่วนในทางสถิติ การท่ีจะท าให้กองหนุนท่ีบรรจุใหม่ของหน่วยมีความพร้อมรบท้ังเชิง
ปริมาณ และเชิงคุณภาพ หน่วยจะต้องมีกระบวนการคัดเลือก, บรรจุ และพัฒนาอย่างต่อเน่ืองและ
รอบด้าน เพื่อพัฒนาเสริมสร้างก าลังพลท่ีบรรจุใหม่ 
การเสริมสร้างความพร้อมรบเชิงปริมาณ หน่วยบัญชาการสงครามพิเศษ ได้จัดท าประมาณการ
ก าลังพล ต้ังแต่ปี 2560 – 2564 โดยมีเป้าหมายการบรรจุก าลังพลให้มีอัตราไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
ของอัตราอนุมัติ โดยกองทัพบกได้อนุมัติให้บรรจุก าลังพลประเภทกองหนุนปีละ 100 นาย  เป็น
ระยะเวลา 5 ปี รวม 500 นาย ซ่ึงจะท าให้หน่วยก า ลังรบของหน่วยบัญชาการสงครามพิเศษมี
ความพร้อมรบด้านก าลังพล เป็นไปตามเป้าหมายของกองทัพบก (เชิงปริมาณ)  
การเสริมสร้างความพร้อมรบเชิงคุณภาพ : ทหารหากไม่ได้รับการฝึกให้มีความรู้ ท่ีจะต้องปฏิบัติ 
รวมท่ีงการปรับสภาพร่างกาย และจิตใจ แม้จะมีจ านวนมากแต่ก็ไม่สามารถท าการรบได้  
โดยเฉพาะทหารในหน่วยรบพิเศษ ท่ีจะต้องปฏิบัติภารกิจท่ีตรากตร า มีความเส่ียงต่อการสูญเสีย 
จึงเป็นภาระอันส าคัญยิ่งท่ีหน่วยท่ีจะต้องท าการฝึก, พัฒนาให้ก าลังพลบรรจุ  ใหม่มีความรู้ ท่ี
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เพียงพอต่อการปฏิบัติภารกิจ, มีสมรรถภาพร่างกายท่ีแข็งแรง และมีจิตใจท่ีกล้า หาญรุกรบ การ
คัดเลือกผู้ท่ีจะมาบรรจุในหน่วยรบพิเศษ จึงต้องมีการสรรหาผู้ท่ีมีความเหมาะสม และ ก าหนด 
ข้ันตอนในการคัดเลือก และการพัฒนาก าลังพลท่ีได้รับการคัดเลือกให้บรรจุในหน่วยรบพิเศษ 
เพื่อให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจของหน่วยรบพิเศษได้ โดยมีการด าเนินการตาม 
ข้ันตอน ดังน้ี 
ขั้นท่ี 1 เตรียมการ  
ปรับเกล่ียก าลังพลเพื่อให้มีต าแหน่งว่าง ส าหรับรองรับการบรรจุก าลังพลใหม่ โดยการบรรจุให้กับ 
กองพลรบพิเศษท่ี 1 ต าแหน่งในชุดปฏิบัติการรบพิเศษ เป็นล าดับแรก และสนับสนุนให้กับหน่วย
ข้ึนตรงหน่วยอ่ืน ๆ เป็นล าดับต่อไป หน่วยข้ึนตรงหน่วยบัญชาการสงครามพิเศษ ท่ีมีแผนบรรจุ
กองหนุน เสนอต าแหน่งว่าง เพื่อพิจารณาแบ่งมอบ โดยการเชิญหน่วยข้ึนตรงประชุมเพื่อก าหนด
กลุ่มต าแหน่งในการเ ปิดรับสมัคร โดยในข้ันต้นก าหนดเ ป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มปฏิบั ติกา ร           
(ชุดปฏิบัติการรบพิเศษ) และกลุ่มความสามารถเฉพาะทาง (กลุ่มปฏิบัติการจิตวิทยา, กลุ่มขับรถ, 
กลุ่มเสมียน, กลุ่มช่าง และกลุ่มความช านาญพิเศษอ่ืน ๆ) หน่วยข้ึนตรงหน่วยบัญชาการสงคราม
พิเศษ ด าเนินการเก็งตัว ชักชวน  (RECRUIT) โดยเริ่มด าเนินการ RECRUIT ต้ังแต่ก่อนมีการรับ
สมัคร โดยให้แต่ละหน่วยท าการเก็งตัว  ชักชวน (RECRUIT) อย่างต่อเน่ือง โดยงานสนาม (ตามแผน
ป้องกันประเทศไทยเสรี) ต้องมีขีดความสามารถพิเศษในเรื่องภาษาประเทศเพื่อนบ้าน, การเข้าถึง
เป้าหมาย, งานปกติต้องมีคุณลักษณะพิเศษในเรื่อง นักร้อง , นักดนตรี, ขับรถยนต์ขนาดใหญ่, 
เครื่องมือพิเศษ, ช่าง หรือคอมพิวเตอร์  ฯลฯ การเสนอความต้องการบุคคลเป้าหมายท่ีหน่วย 
RECRUIT ผ่านตามสายการบังคับบัญชามาท่ี กองก าลังพลหน่วยบัญชาการสงครามพิเศษ  
ขั้นท่ี 2 การประกาศและการสอบคัดเลือก 
ประกาศรับสมัคร พร้อมจ าหน่ายระเบียบการตามท่ีก าหนดในการเปิดรับสมัคร โดยประกาศผ่าน
ส่ือพิมพ์ เว็บไซต์ ส่วนราชการต่าง ๆ การรับสมัคร ณ กองบัญชาการหน่วยบัญชาการสงคราม
พิเศษ มีห้วงด าเนินการประมาณ 1 สัปดาห์ การคัดเลือกมีการด าเนินการตามข้ันตอนคือ  
การทดสอบสมรรถภาพร่างกาย โดยใช้เกณฑ์ของหน่วยรบพิเศษ  เพื่อให้ก าลังพลท่ีมาท าการ
ทดสอบมีสมรรถภาพร่างกายท่ีแข็งแรง ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด เพื่อให้สามารถเข้ารับการฝึกเพื่อปรับ
พื้นฐานการเป็นนักรบพิเศษ และเข้ารับการศึกษาหลักสูตรของหน่วยรบพิเศษได้อย่างต่อเน่ือง  โดย
มีเกณฑ์การทดสอบตามตาราง 

ท่าทดสอบ เกณฑ์ผ่าน เกณฑ์ทดสอบเต็ม 
ดึงข้อ 9  ครั้ง 20  ครั้ง 
ลุกน่ัง 50  ครั้ง 79 ครั้ง 
ดันพื้น 32  ครั้ง 54 ครั้ง 
วิ่งระยะทาง 1.6 กิโลเมตร 8 นาที 6.50 นาที 
ว่ายน้ าระยะทาง 100 เมตร  2 นาที  35  วินาที 1.40 นาที 
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การทดสอบภาควิชาการ เป็นการด าเนินการทดสอบความรู้ของบุคคลเพื่อคัดเลือกเข้ารับราชการ
ในหน่วยรบพิเศษ ความรู้มัธยมศึกษาตอนปลาย ตามหลักสูตรพื้นฐานของกระทรวงศึกษาธิการ  
เป็นการด าเนินการต่อจากการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย การเป็นนักรบพิเศษ นอกจากจะมี
สมรรถภาพร่างกายท่ีแข็งแรงแล้ว จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถทางวิชาการ  มีสติปัญญา 
เพื่อให้การพัฒนาความรู้ให้กับก าลังพลในโอกาสต่อไป วิชาท่ีสอบประกอบด้วย วิชาคณิตศาสตร์, 
วิทยาศาสตร์ , ภาษา ไทย,  ภาษา อังกฤษ และหน้า ท่ีพลเมือง ท่ีดี  การทดสอบสัมภาษณ์             
เพื่อตรวจสอบบุคลิกลักษณะท่าทาง และทัศนคติท่ีดีต่อหน่วยกองทัพบก และการสอบภาคปฏิบัติ 
เฉพาะบุคคลท่ีสมัครในกลุ่มต าแหน่งท่ีมีความสามารถเฉพาะทาง โดยจะสอบปฏิบัติตามความถนัด 
หรือขีดความสามารถเฉพาะทางของแต่ละกลุ่มต าแหน่ง โดยกรรมการกลางเป็นผู้ด าเนินการจัดการ
ทดสอบในภาพรวม แยกตามทักษะของการปฏิบัติ เช่น ทดสอบขับรถ, ทดสอบใช้งานคอมพิวเตอร์, 
ทดสอบความสามารถทางดนตรี, ทดสอบความสามารถทางภาษา เป็นต้น  
การประกาศผลสอบ ด าเนินการหลังจากการสอบสัมภาษณ์ ประมาณ 1 สัปดาห์ จ านวน 150 คน 
หรือตามจ านวนท่ีเหมาะสม โดยเรียงตามล าดับหมายเลข ไม่เรียงคะแนน การตรวจโรค (โรคท่ีขัด
ต่อการรับราชการทหาร และตรวจปัสสาวะ เพื่อหาสารเสพติด กรณีท่ีตรวจพบโรคท่ีขัดต่อการรับ
ราชการทหาร หรือผลการตรวจปัสสาวะพบสารเสพติด กรรมการจะพิจารณาให้สอบตกทั นที    
การตรวจสุขภาพจิต เพื่อท าการประเมินภาวะของทหารกองหนุนท่ีจะมาบรรจุในหน่วยรบพิเศษ   
ท่ีจะต้องพบกับการฝึก การปฏิบัติภารกิจท่ีมีความกดดันท้ังทางด้านร่างกาย และจิตใจ  การพิมพ์
ลายน้ิวมือ และตรวจประวัติอาชญากร กรณีท่ีตรวจพบมีประวัติอาชญากรเคยต้องค าพิพากษา
จ าคุกในคดีอาญา หรือตรวจสอบประวัติมีส่วนเก่ียวข้องกับยาเสพติดท้ังการเสพ การค้า จะไม่ได้รับ
การพิจารณาให้บรรจุ เมื่อทราบผลการตรวจโรค และผลการตรวจสอบประวัติอาชญากรแล้ว     
จึงประกาศผลรอบสุดท้าย ตัวจริง 100 คน และตัวอะไหล่ประมาณ 50 คน การรายงานตัวท า
สัญญาบรรจุเข้ารับราชการ โดยเรียกตัวจริง จ านวน 100 คน มาท าสัญญา และบรรจุเข้ารับ
ราชการในต าแหน่งประจ าศูนย์สงครามพิเศษ   การรายงานตัวเข้า โดยก าหนดให้รายงานตัวเพื่อ
ฝึกปรับพื้นฐานการเป็นนักรบพิเศษ ท่ีโรงเรียนสงครามพิเศษ ศูนย์สงครามพิเศษ  
ขั้นท่ี 3 การฝึกศึกษาในโรงเรียนสงครามพิเศษ ศูนย์สงครามพิเศษ  
เมื่อก าลังพลกองหนุนบรรจุผ่านกระบวนการคัดเลือกของหน่วยแล้ว จะด าเนินการตามวงจร
เสริมสร้างก าลังพลท่ีบรรจุใหม่จากทหารกองหนุน รวมท้ังก าลังพลท่ีบรรจุจาก นักเรียนนายสิบ
ทหารบก, นักเรียนช่างฝีมือทหาร, กองหนุนท่ีบรรจุทดแทนการสูญเสียระหว่างปี, นายทหารท่ี
ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า, นายทหารท่ีบรรจุจากคุณวุฒิปริญญาตรี 
และผู้ท่ีปรับย้ายมารับราชการใหม่ โดยมีแนวทางในการฝึกศึกษา คือการฝึกปรับพื้นฐานก าลังพลท่ี
จะเป็นนักรบพิเศษ ระยะเวลาการฝึก 10 สัปดาห์, การศึกษาหลักสูตรการรบแบบจู่โจม ซ่ึงถือว่า
เป็นหลักสูตรพื้นฐานของนักรบพิเศษท่ีทุกนายจะต้องส าเร็จ, การศึกษาหลักสูตรส่งทางอากาศ ถือ
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ว่าเป็นหลักสูตรพื้นฐานของนักรบพิเศษอีกหลักสูตรหน่ึง การศึกษาหลักสูตรความช านาญการทาง
ทหาร ของหน่วยรบพิเศษ ประกอบด้วยหลักสูตรพนักงานวิทยุชุดปฏิบัติการรบพิเศษ, หลักสูตร
นายสิบอาวุธ ชุดปฏิบัติการรบพิเศษ และหลักสูตรนายสิบการช่างและท าลาย ชุดปฏิบัติการรบ
พิเศษ, รวมท้ังการปลูกฝังในเรื่องการเสริมสร้างสมรรถภาพร่างกาย ความเป็นทหารอาชีพ และจิต
วิญญาณของทหารหน่วยรบพิเศษ เพื่อช้ีแจงให้ก าลังพลกองหนุนได้รับทราบข้อมูลของแต่ละหน่วย 
ประกอบการตัดสินใจในการเลือกต าแหน่งหลังจากจบการศึกษาหลักสูตรการปรับพื้นฐาน โดยให้
แต่ละหน่วยส่งก าลังพลมาบรรยายตามตารางท่ีโรงเรียนสงครามพิเศษ ศูนย์สงครามพิเศษ ก าหนด, 
การเลือกต าแหน่งบรรจุ ด าเนินการหลังจากการจบการฝึกปรับพื้นฐานก าลั งพลบรรจุใหม่ โดย 
โรงเรียนสงครามพิเศษ ศูนย์สงครามพิเศษ เป็นหน่วยรับผิดชอบในการก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
เลือกบรรจุ โดยแบ่งออกเป็นสองกลุ่มหลัก คือ กลุ่มท่ีถูก RECRUIT จะเลือกบรรจุให้กับหน่วยท่ี
เป็นผู้คัดเลือกมา โดยจะต้องผ่านการประเมินผลในภาพรวมของโรงเรียนสงครามพิเศษ ศูนย์
สงครามพิเศษ และกลุ่มท่ียังไม่ถูก RECRUIT จะเลือกบรรจุตามผลการประเมินของโรงเรียน
สงครามพิเศษ ศูนย์สงครามพิเศษ  
ขั้นท่ี 4 การเสริมสร้างต่อจากการปรับพ้ืนฐานนักรบพิเศษ เป็นข้ันตอนการด าเนินการพัฒนา
เสริมสร้างขีดความสามารถของกองหนุนบรรจุใหม่ ภายหลังจากท่ีได้กลับไปปฏิบัติงานท่ีหน่วยต้น
สังกัด โดยสอดคล้องกับ อัตราการจัดและยุทโธปกรณ์ ของแต่ละหน่วย โดยแบ่งออกเป็นสองห้วง 
ห้วงท่ี 1 ระยะเวลาต้ังแต่ปีท่ี 2 ของการบรรจุ เป็นการจัดก าลังเพื่อท าการฝึกในรูปแบบของ
กองร้อยรบพิเศษ โดยเน้นต้ังแต่ระดับบุคคล และระดับชุดปฏิบัติการรบพิเศษ โดยการเข้ารับการ
ฝึกปรับพื้นฐานของแต่ละหน่วย, การฝึกตามวงรอบ, การฝึกร่วม, การฝึกผสม, การฝึกร่าม/ผสม, 
การฝึกพิเศษต่าง ๆ , การฝึกตามนโยบาย และสอดแทรกด้วยการฝึก Unit School ส่วนก าลังพล
อ่ืน ๆ ท่ีไม่ได้บรรจุในชุดปฏิบัติการรบพิเศษ  ให้หน่วยพัฒนาเสริมสร้างตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ี
ปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดความช านาญในการปฏิบัติงาน หรือเพื่อให้สามารถหมุนเวียนก าลังพลบรรจุ
ในชุดปฏิบัติการรบพิเศษต่อไปได้ ห้วงท่ี 2 ระยะเวลาปีท่ี 3 ของการบรรจุ จัดก าลังบรรจุใน
กองร้อยรบพิเศษเตรียมพร้อม โดยเน้นการฝึกเพื่อสนับสนุนตามแผนเผชิญเหตุ และตามแผน
ป้องกันประเทศ รวมท้ังการฝึกเตรียมการออกปฏิบัติราชการสนาม การส่งก าลังพลเข้ารับ
การศึกษาหลักสูตรต่าง ๆ ของโรงเรียนสงครามพิเศษ ศูนย์สงครามพิเศษ จะต้องเน้นให้กับก าลั ง
พลท่ีบรรจุอยู่ในชุดปฏิบัติการรบพิเศษ ท่ีมีขีดความสามารถตรงกับหลักสูตรน้ัน ๆ และตรงกับการ
ใช้งานจริงของหน่วย เช่น ชุดปฏิบัติการรบพิเศษทางน้ า ส่งเข้ารับการศึกษาหลักสูตรการปฏิบัติ
ทางน้ า , ชุดปฏิบัติการรบพิเศษทางอากาศ ส่งเข้ารับการศึกษาหลักสูตรการแทรกซึมทางอา กาศ
เบ้ืองสูง และหลักสูตรส่งทางอากาศเบ้ืองสูงทางยุทธวิธี เป็นต้น 
 
 
 

12 



วงจรการเสริมสร้างนักรบพิเศษ 
 

 
 
    
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

แผนผังการพัฒนาก าลังพลบรรจุใหม่ปี 2560 - 2564 
  
 
 
 
 
 

ส.ค. 
 
 

ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. – ส.ค. ก.ย. 

            
 
 

เริ่มต้นปีงบประมาณ 

ปีท่ี 3 

ปีท่ี 2 
จบปีท่ี 1 

2 เดือน 

(ม.ค. – ก.พ.) 

การรับสมัครสอบคัดเลือก
และการบรรจุ 

การฝึกปรับพื้นฐาน 

รร.สพศ.ศสพ. 

หลักสูตรจู่โจม 

หลักสูตรส่งทางอากาศ 

รร.สพศ.ศสพ. 

หลักสูตร ชกท. 
           Common Skill 
           Mos 

รร.สพศ.ศสพ. 

รวมการฝึก-ศึกษาตามวงจร 
ใช้เวลา 7 เดือน 2 สัปดาห์ 

การฝึกร่วม/ผสม 

Unit School 

การฝึกตามวงรอบ/พิเศษ 

ร้อย.เตรียมพร้อม 

การฝึกเตรียมการก่อน
ออกปฏิบัติราชการสนาม 

เข้าท าการรบ 

ปฏิบัติงาน ณ หน่วยต้นสังกัด 

3 เดือน 

(ต.ค. – ธ.ค.) 

ขั้นท่ี 1 : 

เตรียมการ 
ขั้นท่ี 2 : ประกาศรับสมัคร/

คัดเลือก 

ข้ันท่ี 3 : การฝึก-ศึกษา 

(7 เดือน 2 สัปดาห์) 
ข้ันท่ี 4 : 

เสริมสร้างท่ี
หน่วย (2 ปี) 

ปรับพื้นฐาน 

บรรจุ 
ร่ม/จู่โจม/หลักสูตร ชกท. 

ประกาศ 3 ชกท. 
1. ช่างอาวุธ 
2. การช่างและท าลาย 

3. พนักงานวิทยุ 
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จากบทบาทและภารกิจท่ีหน่วยบัญชาการสงครามพิเศษ ก าลังพลท่ีบรรจุอยู่ในชุดปฏิบัติการรบ
พิเศษ จ านวน ๑๔๔ ชุดปฏิบัติการรบพิเศษ เป็นก าลังรบหลักของหน่วยรบพิเศษ ในการปฏิบัติ
ภารกิจ การปฏิบัติสงครามนอกแบบ, การรวบรวมข่าวสารและเป้าหมายทางยุทธศาสตร์ สนับสนุน
การปฏิบัติการต่อสู้เพื่อความมั่นคงภายในประเทศ และปฏิบัติภารกิจพิเศษตามท่ีได้รับมอบ       
ซ่ึงก าลังพลในชุดปฏิบัติการรบพิเศษ จะต้องได้รับการฝึกเพื่อพัฒนาขีดความสามารถเป็นรายบุคคล 
และเป็นชุดปฏิบัติการพิเศษอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางทหารใน
การแทรกซึมเข้าแทรกซึมออกจากพื้นท่ีปฏิบัติการโดยทางอากาศ ทางภาคพื้นดิน และทางน้ า 
รวมท้ังการด ารงชีพในพื้นท่ีห่างไกลในดินแดนของข้าศึก โดยไม่มีการส่งก าลังบ ารุงและการคุ้มครอง
จากก าลังฝ่ายเดียวกัน ดังน้ัน การคัดเลือกผู้ท่ีจะมาบรรจุในหน่วยรบพิเศษจะต้องเป็นผู้ท่ีมี
สมรรถภาพร่างกายท่ีแข็งแรง มีความรู้พื้นฐานท่ีจะสามารถพัฒนาต่อไปได้ มีปฏิภาณไหวพริบท่ีดี 
และมีจิตวิญญาณท่ีจะเป็นทหารนักรบพิเศษ ซ่ึงก าลังพลเหล่าน้ีจะต้องได้รับการฝึกศึกษาหลักสูตร
ต่าง ๆ ตามแนวทางการเสริมสร้างก าลังพลของหน่วยรบพิเศษ เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจท่ีมี
ความยากล าบาก ตรากตร าได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังน้ัน ก าลังพลของหน่วยรบพิเศษ จะต้อง
ได้รับการพัฒนา และฝึกอย่างต่อเน่ืองอยู่ตลอดเวลา “คุณภาพดีกว่าปริมาณ” เพื่อธ ารงและรักษา
ไว้ซ่ึง ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และประชาชน  
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 16. คู่มือปฏิบัติราชการสนาม ว่าด้วยหลักนิยมการปฏิบัติของหน่วยรบพิเศษ พ.ศ.
2550 :  รส.31-81 
 17. ค าส่ังกองทัพบก (เฉพาะ) ท่ี 34/2559  ลง 16 กันยายน 2559 เรื่อง นโยบาย
จัดหา และบรรจุก าลังพล ปีงบประมาณ 2560 – 2564 
  18. ดร.อุทัย  เอกสะพัง  เปรียบเ ทียบการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ
https://www.gotoknow.org/posts/491814  
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
ยศ ช่ือ      พันเอก คมกฤช    แย้มกล่ิน 
วัน เดือน ปี เกิด 7 พฤษภาคม 2510 
ประวัติส าเร็จการศึกษา  พ.ศ.2537  วิทยาลัยเทคนิคอุดร  ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
  พ.ศ.2529  โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นท่ี 27 
  พ.ศ.2534  โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า รุ่นท่ี 38 
  พ.ศ.2549  รร.สธ.ทบ. หลักสูตรหลักประจ าชุดท่ี 84 
ประวัติการท างาน 
  พ.ศ.2534 - 2538  ผบ.มว.ร้อย.สห.มทบ.22 

  พ.ศ.2539 - 2541  ผบ.ร้อย.สห.มทบ.24 

  พ.ศ.2542 - 2543  ฝอ.3 พัน.นร.รร.สห.สห.ทบ. 

  พ.ศ.2544 - 2547  ผบ.ร้อย.สห.พล.ร.6 

  พ.ศ.2548 -  2549  ประจ า รร.สธ.ทบ. 

  พ.ศ.2549 - 2550  รอง ผบ.รพศ.5 พัน.2 

  พ.ศ.2550 - 2555  หน.นสศ. 

  พ.ศ.2556 - 2557  หก.ศสพ. 

  พ.ศ.2558 - 2560   รอง ผอ.กอง นสศ. 

   

ต าแหน่งปัจจุบัน  
  พ.ศ.2560  ผอ.กอง นสศ. 

 
 
 
 
 
 
 


