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เรื่อง       การพัฒนาก าลังพลบรรจุใหม่ท่ีมาจากกองหนุนและพลเรือนของ 

     กองทัพภาคท่ี 2 
วันที่             กันยายน 2562 จ านวนค า: 5,307     จ านวนหน้า: 12  
ค าส าคัญ   การพัฒนาทหารที่มาจากกองหนุน และพลเรือน 
ชั้นความลับ  ไม่มีชั้นความลับ 
 
การวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อประเมินผลการท างานของก าลังพลบรรจุใหม่ ท่ีมาจาก
กองหนุน และพลเรือนของหน่วยทหารในพื้นท่ีกองทัพภาคท่ี 2 ผลการวิจัยพบว่า         
ควรมีการปรับปรุงหลักสูตรให้มีความสอดคล้องกับต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีก าลังพล     
จากทหารกองหนุนและพลเรือนท่ีบรรจุในต าแหน่งนั้น ๆ  
ความทันสมัยของหลักสูตรโดยเฉพาะเนื้อหาสาระให้สอดคล้องกับสภาพของสังคมและ
เทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงด้วย อาจารย์ผู้สอนและครูฝึกให้มีจ านวนเพียงพอ การส่งเสริม  
ครูฝึก และผู้สอนไปศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม ท่ีส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ กระบวนการ
คัดเลือกบุคคลท่ีจะเข้ามาท างานภายในหน่วยนั้น ควรมีขั้นตอนการด าเนินการคัดเลือก
อย่างเคร่งครัด ท้ังสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิตใจ และตรงตามวิชาชีพท่ีศึกษามา ตามหลักเกณฑ์
ของกองทัพบกนั้น จะท าให้ได้บุคคลท่ีมีคุณภาพมาท างานในหน้าท่ี  ท่ีเหมาะสม เพื่อพัฒนา
องค์กรต่อไป 
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This research aims to evaluate the performance of the new manpower. 
From the reserve and civilians of military units in the army area, region 2.  
The results of the research showed that the curriculum should be improved 
to be consistent with the position of the personnel from the military and 
the civilians contained in the position. 
Modernization of the curriculum, especially the content to be in line with 
the changing conditions of society and technology. Teachers and trainers 
have enough numbers. Promotion of trainer and instructors to learn more. 
Another important thing is the process of selecting people to work within 
the unit. There should be a strict selection process. Both physical health, 
mental health and professional education. According to the rules of the 
army. Will make a quality person to work in the appropriate duties to 
develop the organization. 

 
 
 

 
 
 

 



 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 
งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาก าลังพลบรรจุใหม่ท่ีมาจากกองหนุน และพลเรือนของกองทัพภาคท่ี 2 
ส าเร็จลงด้วยดี โดยได้รับความกรุณาจากผู้เชี่ยวชาญหลายท่าน โดยเฉพาะ อาจารย์ท่ีปรึกษา 
พันเอก ธัชกร  ภูวพัฒนดล  ท่ีได้ให้ความรู้ในเรื่อง ระเบียบงานวิจัย และแนวทางในการวิจัย  
ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีปรึกษา ผู้สนับสนุนข้อมูลด้านก าลังพล และเอกสารท่ีเกี่ยวข้อง ท าให้
งานวิจัยฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบคุณเป็นอย่างสูง มา ณ ที่นี้ 
งานวิจัยฉบับนี้จะส าเร็จลงไม่ได้ หากไม่ได้รับค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์จากเพื่อนนักศึกษา
วิทยาลัยการทัพบก ท าให้ได้ข้อมูลท่ีสมบูรณ์ครบถ้วน และเป็นประโยชน์ ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 



 
 

การพัฒนาก าลังพลบรรจุใหม่ที่มาจาก 
กองหนนุ และพลเรือนของกองทัพภาคที่ 2 

 
คนถือเป็นทรัพยากรอันมีค่าของทุกองค์กรจากยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2561 – 2580)1 
เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะต้อง
น าไปสู่การปฏิบัติครอบคลุมทุกมิติและทุกด้านให้มีความร่วมมือจากทุกภาคส่วนแบบบูรณาการ  
ดังนั้นประเทศไทยจ าเป็นต้องมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพ มีสมรรถนะ และทักษะท่ี
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ หน่วยงานจ าเป็นต้องมีการวางรากฐานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบพร้อมขับเคลื่อน และพัฒนาองค์กรไปข้างหน้าอย่างเต็ม
ศักยภาพ 

 
กองทัพบกเป็นหน่วยงานหนึ่งในสังกัดของกระทรวงกลาโหมเป็นหน่วยงานหลักของชาติ      
ท่ีรับผิดชอบการปกป้องผืนแผ่นดิน เพื่อพิทักษ์รักษาเอกราชและความมั่นคงของรัฐ สถาบัน
พระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์ของชาติและการปกครองระบบประชาธิปไตย อันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข ซึ่งเป็นกองทัพท่ีมีก าลังพลบรรจุมากท่ีสุดและยังมีก าลังพล
ท่ีเข้าร่วมโครงการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนดเป็นจ านวนมาก  ในระยะเวลา 5 ปี     
ท่ีผ่านมา  ท าให้เกิดช่องว่างของกองทัพ ในเรื่องของการทดแทนก าลังพลท่ีสูงอายุ ซึ่งก าลัง
พลท่ีบรรจุเข้ารับราชการใหม่ ยังขาดประสบการณ์และความรู้ความสามารถท าให้การ
ปฏิบัติงานของกองทัพนั้น มีประสิทธิภาพลดลงจากนโยบาย “Smart Army”                
ซึ่งผู้บัญชาการทหารบก ตามนโยบายนั้น (นโยบายการปฏิบัติงานของกองทัพบกประจ าปี 
2562)12  ต้องการให้ก าลังพล ของกองทัพบกมรลักษณะของ “Smart Man” หรือ “Smart 
Soldier” ท่ีส าคัญ 5 ประการ คือ สมรรถภาพร่างกายท่ีแข็งแรง ระเบียบวินัย จิตใจท่ี  
กล้าหาญความรู้ตามต าแหน่งหน้าท่ีอย่างเชี่ยวชาญ ลึกซึ้ง มีจริยธรรม คุณธรรม รักชาติ 
และความพร้อมท่ีจะปฏิบัติภารกิจอยู่ตลอดเวลา ในด้านการพัฒนาก าลังพล ผู้บัญชาการ
ทหารบก ได้มอบให้หน่วยส่งเสริมและสนับสนุนก าลังพลทุกระดับให้ได้รับการพัฒนาและ
ยกระดับศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่องตามโอกาสอันควร เพื่อให้มีสมรรถภาพตาม
ต าแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบตลอดจนให้มีการด าเนินการจัดการความรู้ภายในหน่วยเพื่อให้
ก าลังพลสามารถศึกษาและเรียนรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว 
รวมท้ังให้เหล่าสายวิทยาการต่างๆได้ด ารงการรักษาความรู้ตามงานท่ีรับผิดชอบด้วยการ
ทดสอบความรู้ของก าลังพลให้อยู่ในเกณฑ์ท่ีก าหนดตามห้วงระยะเวลาเพื่อให้เป็นกองทัพ
สมัยใหม่ ท่ีก าลังพลกองทัพบกต้องมีสภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์แข็งแรง มีความเข้มแข็ง       
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สง่าผ่าเผย มีทักษะ (Skill)  มีความรู้ (Knowledge) มีทัศนคติ (Attitude) มีพฤติกรรม
(Behavior) ท่ีดีต่อกองทัพเพื่อมีสมรรถนะสูง (Competency) และให้เป็น Smart Soldier 
หรือ Smart Army ท่ีจะน าพาให้กองทัพบก มุ่งสู่การเป็นองค์กรท่ีมีผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึ้น 
 
กองทัพภาคท่ี 2 เป็นองค์กรหลักท่ีมุ่งมั่นในการพิทักษ์รักษาเอกราช ผลประโยชน์ของชาติ
เพื่อความมั่นคงของชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และประชาชน มีหน้าท่ีสร้างเสถียรภาพ
ของความมั่นคงในพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีภารกิจหลัก 5 ประการ คือ      
การป้องกันประเทศ การรักษาความมั่นคงภายใน การรักษาความสงบเรียบร้อยภายใน
พื้นท่ีรับผิดชอบ การช่วยพัฒนาประเทศ การปฏิบัติการทางทหารนอกเหนือการสงคราม 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)  
มนุษย์ คือสัตว์ท่ีรู้จักใช้เหตุผล สัตว์ท่ีมีจิตใจสูง ทรัพยากร หมายถึง สิ่งท้ังปวงอันเป็น
ทรัพย์ การพัฒนา หมายถึง ท าให้เจริญ(พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525)3 
จากความหมายของศัพท์ ดังกล่าว สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การท าให้
มนุษย์ เจริญ   มีศั กยภาพมากขึ้ น  จนกลายเป็นทรัพยากร ท่ีมีค่ า ในสั งคมและ                  
ในประเทศ หลายๆคนมักมีค าถามกับค าว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์”(Human 
Resource Development) มีความส าคัญต่อการบริหารจัดการต่าง ๆ ในองค์กรอย่างไร 
ก่อนอื่นต้องมาดูค าจ ากัดความต่าง ๆ ดังนี้  
SWANSON (1995)4 ให้ความหมายว่าเป็นกระบวนการของการพัฒนา และการท าให้
บุคลากร ได้แสดงความเชี่ยวชาญ (Expertise) โดยใช้การพัฒนาองค์การ การฝึกอบรม
บุคคลและพัฒนาบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
ROTHWELL and SREDL (1992)5   ให้ความหมายว่าเป็นการจัดประสบการณ์การเรียนรู้
ขององค์การ  (Organization Leaning) โดยนายจ้างเป็นผู้รับผิดชอบเพื่อจุดประสงค์      
ในการปรับปรุงการท างาน  ซึ่งเน้นการท าให้บุคลากรท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น     
โดยการบูรณาการเป้าหมายขององค์การ และความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกัน 
ดังนั้นผู้บริหารองค์การทุกคนสมควรต้องมีความรู้ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงหลักการบริหาร
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สามารถพัฒนาและบริหารให้เกิดประโยชน์ได้    
อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร   

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นเรื่องท่ีมีการค้นคว้า ศึกษา วิจัย อย่างแพร่หลาย        
การเลือกคนให้เหมาะกับงาน การคิดหาวิธีท างานท่ีดีท่ีสุด และการจ่ ายค่าตอบแทน     
ระบบการบริหารค่าจ้างเงินเดือน ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เริ่มตั้งแต่        
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การสรรหาทรัพยากรมนุษย์การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมและพัฒนาการพัฒนาทักษะ
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลการฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรมการพัฒนาในอาชีพการงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาและแรงจูงใจ พะยอม วงศ์สารศรี (2538:52-57)6 สรุปขั้นตอน
การวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์คือการพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์การ       
ขั้นแรกส าหรับนักวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าคือการศึกษาและพิจารณาแผนกล
ยุทธขององค์กรท่ีก าหนดไว้ หลังจากนั้น จึงได้ก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ เช่นการสรรหา การคัดเลือก การบรรจุและการประเมินผล ดังนี้ 
1. การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรในองค์กรอาจจะแบ่งออกเป็น 5 ประเภท        
คือ การเงิน (Financial Assets) อาคาร (Physical Assets) การตลาด (Market Assets) 
การปฏิบัติงาน (Operational Assets) และทรัพยากรมนุษย์ (Human Assets) องค์การ  
ท่ีมีประสิทธิภาพมีความตระหนักเพิ่มมากขึ้นว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญ
มากท่ีสุดต่อการปฏิบัติงาน โดยมีเป้าหมายของการสรรหาท่ีมีประสิทธิผลคือการคัดเลือก
คุณสมบัติในตัวบุคคล (ความสามารถ ประสบการณ์ ฯลฯ) ให้เหมาะกับงาน Niglo Felix 
A,(1959:134-136)7 ให้ความหมายว่า การสรรหาบุคลากร องค์กรมีนโยบายในการสรรหา
แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือนโยบายแบบเปิด ซึ่งมีสาระส าคัญคือเปิดโอกาสให้ทุกคนท่ีมี
ความสารถและคุณสมบัติเหมาะสมกันต าแหน่งท่ีว่างเข้ามาท างานโดยเสมอภาค และ
นโยบายแบบปิดคือเปิดโอกาสให้ผู้ส าเร็จการศึกษาตามระดับท่ีก าหนดไว้เป็นมาตรฐาน
เท่านั้นเข้ามาสมัคร      
2. การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมและพัฒนา จะช่วยชี้น าให้พนักงานใหม่สามารถเร่ิมต้น
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยได้รับการปฐมนิเทศก่อนเข้าท างาน นอกจากนี้ งานบาง
ประเภทจะต้องมีการสาธิตการเสนอแนะหรือการทดลองปฏิบัติก่อนปฏิบัติจริง การ
ฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความช านาญ ความสามารถ และ
ทัศนคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพื่อให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าท่ีต่างๆ ในปัจจุบันและ
อนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ในระยะหลัง การฝึกอบรมอยู่ในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันสืบเนื่องมาจากเรียนรู้ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน     
พ.ศ.2525 ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า “คือการท าให้มนุษย์เจริญ     
มีศักยภาพมากขึ้นจนกลายเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าในสังคมและประเทศ”ดนัย เทียนพุฒ
(2545:26)8 ได้ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงการด าเนินงาน
เพื่อท่ีจะส่งเสริมให้พนักงานมีความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์เพิ่มขึ้นเพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพริ้มท่ีจะ
รับผิดชอบในต าแหน่งสูงขึ้น รวมถึงความก้าวหน้าและเติบโตในอนาคตด้วย การพัฒนากร
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ทรัพยากรมนุษย์จะครอบคลุมใน 3 เรื่องด้วยกันคือ การฝึกอบรม (Training) การศึกษา
(Education) และการพัฒนา(Development) 
3. การพัฒนาทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การท างานของผู้ปฏิบัติงานทุกคน
จะเป็นการท างานอยู่ในหน่วยใดหน่วยหนึ่ง ซึ่งผลการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานบางคน        
มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลอื่น แต่ผู้ปฏิบัติงานบางคนจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม     
เพื่อพัฒนาการมีสัมพันธภาพท่ีดีกับบุคคลอื่น ซึ่งรวมถึงการเรียนรู้ท่ีจะเป็นผู้ฟังท่ีดี การ
สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจน และการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
Gellerman,(1966 :12) 9  ให้ค าจ ากัดความของค าว่ า  มนุษย์สัมพันธ์ว่ า  หมายถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ถ้าเป็นความสัมพันธ์ท่ีดีก็จะก่อให้เกิด
ความรักใคร่และเข้าใจดีระหว่างกันและกัน ซึ่งจะส่งให้เกิดความสัมฤทธิ์ผลในการท างาน 
แต่ถ้าเป็นความสัมพันธ์ท่ีไม่ดีย่อมก็ให้เกิดความไม่เข้าใจกัน ความไม่พอใจหรือความขัดแย้ง
ซึ่งส่งผลให้เกิดความล้มเหลวในการท างาน และ Davis,(1957:9)10 อธิบายว่ามนุษย์สัมพันธ์
หมายถึงกระบวนการจูงใจคนให้ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีความพอใจเป็น
พื้นฐาน 
4. การฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรม (Cross Cultural Training) หมายถึงการฝึกอบรมของผู้ท่ี
มีความหลากหลาย และแตกต่างทางวัฒนธรรม โดยท่ีคนเหล่านั้นยังไม่มีกรอบของ
วัฒนธรรมพื้นฐานร่วมกัน จากความหมายนี้จึงไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้ท่ีอยู่คนละประเทศ
เท่านัน้ แต่สามารถเกิดขึ้นได้แม้อยู่ในประเทศเดียวกัน แต่มีความแตกต่างและหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม เช่น ในประเทศไทยมีการให้ผู้ท่ีมีภูมิล าเนาในเขตชายแดน 3 จังหวัดภาคใต้ 
ซึ่งส่วนมากเป็นผู้นับถือศาสนาอิสลามจ านวนประมาณ 3,000 คน ได้เข้าเรียนในวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี โดยให้มีการกระจายกันเข้าศึกษาในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
ท่ัวประเทศ ความแตกต่างทางวัฒนธรรมในการเรียนการสอนของวิทยาลัยบรมราชชนนี  
ท่ัวประเทศ ความแตกต่างทางวัฒนธรรมในการเรียนการสอนของวิทยาลัยพยาบาล      
บรมราชชนนีท่ีอยู่ในเขตภาคเหนือ ภาคอีสาน และภาคกลางย่อมเกิดขึ้น ซึ่งแต่เดิม          
มีความแตกต่างไม่มากนัก อาจารย์และนักศึกษารวมท้ังผู้ ท่ีเกี่ยวข้อง เช่น ผู้ป่วยใน
โรงพยาบาล บุคลากรทางการแพทย์ต้องปรับตัว และเรียนรู้วัฒนธรรมของนักศึกษา
พยาบาลตามโครงการนี้ การาจัดการเรียนการสอนก็ต้องมีวิธีการท่ีแตกต่างไปจากเดิม    
การฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรมจึงเป็นประเด็นท่ีส าคัญและมีการพัฒนาอย่างมากตาม        
การเจริญเติบโตของเศรษฐกิจท่ีมีการติดต่อกันในระหว่างประเทศและต่างวัฒนธรรม     
มากขึ้น การฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรมท่ีเกิดขึ้นนั้นให้ประโยชน์ ท้ังในระดับบุคคล          
(ระดับผู้บริหาร/ผู้ปฏิบัติ) ระดับองค์การ และในระดับสังคมโดยรวม ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้น   
ในระดับบุคคลจะส่งผลถึงระดับองค์การและระดับสังคม 
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5. การพัฒนาในอาชีพการงานกิจกรรมด้านการวางแผนพัฒนาอาชีพ (Career Path หรือ 
Career Planning) เป็นแนวทางพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะต้องเป็นนโยบายขององค์การ เพราะ
จะต้องครอบคลุมบุคลากรทุกระดับและทุกสายงาน นั่นคือ เป็นการวางแผนพัฒนาบุคลากร
ให้มีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพท่ีครองอยู่ โดยระบุว่าบุคลากรแต่ละต าแหน่งจะต้อง
ได้รับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้  หรือทักษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับ            
การพิจารณาให้เลื่อนระดับต าแหน่งท่ีสูงขึ้นได้ โดยฝ่ายบุคคลขององค์การนั้นอาจเป็น
ผู้รับผิดชอบจัดกิจกรรมในการพัฒนานั้นให้  สิ่งส าคัญท่ีองค์การต้องสนับสนุนบุคลากร      
ให้มีการพัฒนาความก้าวหน้าในการท างานด้วยการเพิ่มพูนทักษะ ความสามารถ และ
ความรู้มีดังนี้สื่อสารอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายขององค์การและกลยุทธ์ส าหรับอนาคต     
เพื่อ ท่ีบุคคลจะได้วางแผนไปในทิศทางเดียวกับองค์การสร้างโอกาสให้บุคลากร               
มีความก้าวหน้าและพัฒนาในอาชีพการท างานด้วยการเสริมสร้างประสบการณ์ใหม่          
ท่ีน่าสนใจ และทักทายในการท างานเสนอความช่วยเหลือด้านการเงิน เช่น สนับสนุน      
ค่าเล่ าเรียนเพื่ อให้บุคลากรมีความรู้ เ ท่า ทันกับสถานการณ์ให้ เวลาแก่บุคลากร              
เพื่อการเรียนรู้ เช่น ให้เวลาไปฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะความสามารถและความรู้ใหม่ๆ 
(กุลธน ธนาพงศธร,2532:169-171)11 ได้ให้ความหมายการพัฒนาในอาชีพของบุคลากรว่า
(1) ช่วยให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น ท้ังนี้ การพัฒนาบุคคลจะช่วย
ให้เร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติความสนใจในการปฏิบัติของบุคลากรให้มีความส านึก
รับผิดชอบดียิ่งขึ้น (2) ช่วยให้เกิดการประหยัดความสิ้นเปลืองของวัสดุ ท่ีใช้ในการ
ปฏิบัติงาน (3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง (4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ี
ของผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานต่างๆในการตอบค าถามหรือค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(5) ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน         
(6) ช่วยให้บุคลนั้นๆได้รับแนวความคิดใหม่ๆ เป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหน้า 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงานและแรงจูงใจ Dwivedi R.S.,(1985:159)12 ได้กล่าว
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า เป็นหน้าท่ีของผู้บังคับบัญชาท่ีจะต้องพิจารณาว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีได้รับมอบหมายได้มีประสิทธิภาพเพียงใด 
มีจุดอ่อนท่ีต้องปรับปรุงเรื่องอะไรบ้าง ตลอดจนมีศักยภาพพอท่ีจะได้รับต าแหน่งสูงขึ้น
หรือไม่  อีกท้ังเพื่อให้เกิดแรงจูงใจสูงสุด บุคลากรจ าเป็นจะต้องมีความตระหนักว่าความ
พยายามของตนนั้นน าไปสู่ผลดีในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตน และน าไปสู่รางวัล
ท่ีตนเห็นคุณค่า ตามแนวคิดของทฤษฎีความคาดหวังของแรงจูงใจ ถ้าหากเป้าหมาย       
ท่ีคาดหวังของบุคลากรไม่มีความชัดเจน ถ้าหากเกณฑ์ การประเมินไม่ชัดเจน และถ้าหาก
บุคลากรขาดความเชื่อมั่นว่าความพยายามของตน จะน าไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ท่ีสร้างความพึงพอใจท่ีแน่ใจได้ว่าบุคลากร จะท างานในระดับท่ีต่ ากว่าศักยภาพของตน 
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ค าอธิบายอย่างหนึ่งว่าเหตุใดบุคลากรไม่มีแรงจูงใจ คือ กระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมักจะเป็น “การเมืองในองค์การ” มากกว่าเป้าประสงค์ของการประเมิน         
สิ่งท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เกณฑ์ท่ีผู้บริหารใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร มีอิทธิพลเป็นอย่างมากต่อพฤติกรรมของบุคลากร มีเกณฑ์      
3 ประเภทท่ีนิยมใช้เป็นอย่างมากในการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ ผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคล พฤติกรรม และอุปนิสัยผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล เป็นการประเมินผล    
ของงาน เช่น ปริมาณผลิตผลของงานผู้ท่ีจะประเมินค าตอบได้ชัดเจนคือ หัวหน้าของ
บุคลากร  ผู้นั้น แต่โดยธรรมเนียมปฏิบัติ ผู้มีอ านาจหน้าท่ีในการประเมินบุคลากร
ผู้ใต้บังคับบัญชา นอกเหนือจากผู้บังคับบัญชาแล้วหัวหน้าโดยตรงของบุคลากร น่าจะท าให้
การประเมินเท่ียงตรงมากขึ้นเพื่อนร่วมงาน (Peers) การประเมินการท างานโดยเพื่อน
ร่วมงานเป็นแหล่งข้อมูลท่ีน่าเชื่อถือมากท่ีสุด เพราะเพื่อนร่วมงานคลุกคลีใกล้ชิดกับ
บุคลากรผู้นั้น การท างานร่วมกันทุกวัน ท าให้เห็นมิติต่างๆ ของการท างานในตัวบุคคลนั้นๆ 
นอกจากนี้ การให้เพื่อนร่วมงานประเมินผลการปฏิบัติงาน จะได้เปรียบกว่าการประเมิน
ของผู้บังคับบัญชา เพราะผลการประเมินจากเพื่อนร่วมงาน  จะมีจ านวนมากกว่า         
การประเมินตนเอง (Self Evaluation) การประเมินตนเองนับเป็นการให้อ านาจในการ
บริหารตนเองแก่บุคลากร วิธีการนี้จะท าให้บุคลากรไม่พยายามปกป้อง หรือหาข้อแก้ตัว 
ข้ออ้างในกระบวนการประเมิน และเป็นเครื่องมือท่ีดีในการกระตุ้นการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นการปฏิบัติงานระหว่างบุคลากรและผู้บังคับบัญชา การประเมินจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
แหล่งข้อมูลการประเมิน คือผู้ท่ีอยู่ใต้บังคับบัญชาโดยตรง ผู้ท่ีสนับสนุนแนวทางนี้ให้เหตุผล
ว่าเป็นกระแสในปัจจุบันท่ีมุ่งหวัง  ให้เกิดความซื่อตรง โปร่งใส และเสริมพลังในการท างาน
ด้วยตนเอง (Empowerment) ในท่ีท างาน ข้อมูลจากผู้ใต้บังคับบัญชา แต่จุดอ่อนคือผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชา เพราะมีการท างานท่ีใกล้ชิดกัน แต่อาจจะกลัวผลกระทบจากหัวหน้าได้     
ถ้าหากประเมินไปในทางลบ ดังนั้น การป้องกันไม่ให้รู้ว่าใครเป็นผู้ประเมินเป็นปัจจัยส าคัญ 
ถ้าต้องการการประเมินท่ีเท่ียงตรง 

ปัญหาของกองทัพภาคท่ี 2  
นโยบายด้านก าลังพลของกองทัพบก จะเห็นได้ว่านายทหารประทวนใหม่ ท่ีบรรจุจากทหาร
กองหนุน และพลเรือน ยังไม่มีการก าหนดแนวทางการปฏิบัติของกองทัพบก และกองทัพ
ภาคท่ี 2 ท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการอบรมให้ความรู้ การพัฒนาทางร่างกาย และสร้างเสริม
อุดมการณ์ทหารแต่อย่างไร ท าให้ก าลังพลไม่ทราบถึงภารกิจ และขอบเขตการปฏิบัติงาน
ของหน่วยอ่ืนๆ ซึ่งจะส่งผลให้ก าลังพลดังกล่าว ขาดมุมมองในภาพกว้างของการปฏิบัติงาน
ต่างจากนายทหารประทวนท่ีส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายสิบทหารบก หรือสถาบัน
ผลิตนายทหารประทวนอื่นๆ ของกองทัพบก สภาพการปฏิบัติงานของนายทหารประทวน
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เพื่อบรรจุจากทหารกองหนุน และพลเรือนในกองทัพภาคท่ี 2 ในปัจจุบัน กองทัพภาคท่ี 2 
มีหน่วยขึ้นตรงท้ังหน่วยก าลังรบ หน่วยสนับสนุนการรบ หน่วยพัฒนาประเทศ และหน่วย
ส่วนภูมิภาค มีภารกิจในการเตรียมก าลัง ใช้ก าลัง และพัฒนาประเทศและมีก าลังพล
นายทหารประทวนท่ีบรรจุจากทหารกองหนุน และพลเรือน ในกองทัพภาคท่ี 2 ปีท่ีผ่านมา 
ได้รับโควตาการสอบบรรจุกองหนุน และพลเรือน  จ านวน 120 อัตรา ซึ่งก าลังพลดังกล่าว 
บางนายไม่เคยฝึกวิชาทหารมาก่อนหรือบางนายได้รับการฝึกพื้นฐานมาเล็กน้อย           
ในปัจจุบันหน่วยในกองทัพภาคท่ี 2 ได้รับมอบภารกิจจากหน่วยเหนือ รวมท้ังนโยบายต่างๆ 
ท้ังในด้านป้องกันชายแดนการส่งก าลังและการรักษาความสงบเรียบร้อย เกิดภารกิจ      
ในด้านต่างๆ เพิ่มขึ้นนอกเหนือจากภารกิจท่ีได้รับมอบอยู่เดิมนั้นท าให้สภาพการปฏิบัติงาน
ของก าลังพลท่ีบรรจุใหม่ ในปัจจุบันไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควรท้ังทางด้านการจัดการ
ความรู้ คุณลักษณะทหาร และการสนับสนุนก าลังพลให้มีการพัฒนาตนเอง โดยแบ่ง
ประเภทของปัญหาได้เป็น 3 ด้าน ดังนี้ 
1. ด้านพื้นฐานความรู้ ถือเป็นปัญหาส าคัญของหน่วยงาน ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ สามารถ
แยกแยะปัญหาด้านพื้นฐานความรู้ในการปฏิบัติงาน พบว่า ก าลังพลขาดความเข้าใจ       
ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีประสบการณ์น้อย และไม่ทราบภาพรวม ในการปฏิบัติงานว่า  
หากเกิดความล่าช้าจะเกิดผลกระทบต่อภาพรวมอย่างไร จึงปฏิบัติงานได้ไม่ดีเท่าท่ีควร 
ประกอบกับการบริหารจัดการงานบางครั้งล่าช้า และไม่ได้รับความร่วมมือจากก าลังพล
ภายในหน่วยเท่าท่ีควรในเรื่องท่ีใช้ร่วมกัน เนื่องจากบุคลากร ท่ีได้รับมอบหมายงานนั้นไม่มี
คู่มือการปฏิบัติงาน และไม่มีเจ้าหน้าท่ีสอนงานโดยเฉพาะ 
2. ด้านทักษะการปฏิบัติงาน ถือเป็นปัญหาส าคัญเนื่องจากท่ีหน่วยเร่งรัดเพื่อให้ก าลังพล
มาปฏิบัติงาน จึงท าให้การฝึกพื้นฐานฝึกได้ไม่เต็มท่ี ตลอดจนการอบรมในการปฏิบัติตน 
ตามแบบธรรมเนียมทหาร ไม่ได้กระท าอย่างจริงจัง ซึ่งความสามารถของบุคคลากรเกี่ยวกับ
การท างานตลอดจนการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจซึ่งเป็นทักษะท่ีมีความส าคัญยิ่งต่อ
การท างาน ปัญหาขาดทักษะของก าลังพลท่ีแสดงออกให้เห็นเชิงประจักษ์สังเกตูได้ชัดเจน
คือความกลัวปัญหา จนท าให้ก าลังพลไม่มีความสนใจหรือความกล้าท่ีจะเสนอแนวความคิด
หรือวิธีการใหม่ๆ   
3. ด้านประสบการณ์ ก าลังพลท่ีบรรจุใหม่ ส่วนใหญ่เคยฝึกงานในองค์ต่างๆมาก่อนแต่ก็
เป็นเพียงระยะเวลาสั้นๆยังไม่ได้เรียนรู้ทุกอย่างดีพอและหน่วยงานท่ีไปฝึกงานก็มีความ
แตกต่างจากหน่วยทหารอย่างมาก ท าให้เมื่อเข้ามาท างานก็ขาดความพร้อมและความมั่นใจ
ท างาน นอกจากนั้นหน่วยงานของทหารส่วนใหญ่จะท างานกันเป็นทีมซึ่งก าลังพลบรรจุใหม่
ไม่มีประสบการณ์เรื่องนี้ส่วนใหญ่มักจะท างานคนเดียว มีความมั่นใจมาก จนท าให้ขาด
มนุษย์สัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

7 



 
 

แผนแม่บทการจัดการความรู้ ทภ.2 ประจ าปีงบประมาณ 256213   
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 
มาตรา 11 บัญญัติว่า “ส่วนราชการมีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ  โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง
รวดเร็วและเหมาะสมสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสารถ สร้าง
วิสัยทัศน์และปรับทัศนคติของข้าราชการในสังกัดเป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการ
เรียนรู้ร่วมกันท้ังนี้ เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ” กองทัพภาคท่ี 2 ได้เล็งเห็น
ความส าคัญท่ีหน่วยจะต้องมีการจัดการเรียนรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของก าลังพลและ
ประสิทธิภาพการท างานอันจะท าให้เป็นองค์กรการเรียนรู้ ท่ีจะก้ าวไปสู่องค์กรแห่ง
นวัตกรรมต่อไป  จึงได้จัดท าแผนแม่บท 
วัตถุประสงค์การจัดท าแผนแม่บท เพื่อเป็นแนวทางในการจัดการความรู้ของหน่วยขึ้นตรง
กองทัพภาคท่ี 2 และเพื่อให้ หน่วยขึ้นตรงกองทัพภาคท่ี 2 ด าเนินการจัดการความรู้อย่าง
จริงจังและเป็นรูปธรรม   
กรอบนโยบายที่น ามาพิจารณา    
1. นโยบายของ ผบ.ทบ. ด้านก าลังพล เมื่อ 1 ต.ค. 2559 “การพัฒนาคน การพัฒนา
ความรู”้ 
2. แผนแม่บทการจัดการความรู้ของ ทบ. ประจ าปีงบประมาณ 2560-2564 
3. วิสัยทัศน์ ทภ.2 “เป็นองค์กรน าด้านความมั่นคงท่ีมีศักยภาพและนวัตกรรมเป็นท่ีเชื่อมั่น
ของประชาชน” 
4. วิสัยทัศน์การจัดการความรู้ ทภ.2 “เป็นองค์กรจัดการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพและ
นวัตกรรม” 
แนวทางเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนายทหารประทวนท่ีบรรจุจากทหารกองหนุน 
และพลเรือน ในกองทัพภาคท่ี 2 สามารถกระท าได้หลายวิธี จากการรวบรวมท้ังด้าน
เอกสาร และข้อคิดเห็นจากการสัมภาษณ์ มีความเห็นซึ่งตรงกับผู้วิจัยว่า ปัญหาหลัก        
ท่ีส าคัญท่ีควรจะมีการแก้ไขและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ คือปัญหา
ด้านการจัดการความรู้ โดยสามารถสรุปสาระส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรได้ดังนี้ กระบวนการจัดการความรู้ (Process of Knowledge 
Management) เพื่อเป็นเครื่องมือในการเพิ่มพูนความรู้ให้กับก าลังพล ให้ก าลังพลสามารถ
ค้นหาความรู้ได้หลายทาง  ท้ังทางด้านเอกสาร คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ อินเตอร์เน็ต 
และสื่อเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีมีอยู่มีการเชื่อมโยงฐานข้อมูลและเครือข่ายข้อมูลแชร์กันในกลุ่ม 
โดยหน่วยงานเป็นผู้ วางโครงสร้างความรู้เพื่อใช้เก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบ วิธีการเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน สามารถท าได้ตั้งแต่การฝึกพื้นฐานในลักษณะการฝึก         
ในภาพรวมท้ังกองทัพภาคท่ี 2 ท่ีผ่านมา ประกอบด้วยการฝึกพื้นฐาน การจัดการประชุม
เชิงปฏิบัติการ การไปศึกษาดูงานเพิ่มเติมพื้นท่ีปฏิบัติการจริง โดยก าหนดหลักสูตร         
ท่ีชัดเจน ตลอดจนการให้ก าลังพลท่ีปฏิบัติงานถ่ายทอดองค์ความรู้ ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการด าเนินชีวิตประจ าวัน การปรับปรุงส่วนท่ีเกี่ยวข้องอื่น ๆ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานซึ่งผู้บังคับบัญชาทุกระดับชั้นจะต้องสนับสนุนก าลังพล
ท่ีบรรจุใหม่ท้ังในการฝึกและการหาความรู้เพิ่มเติม เพื่อให้เกิดจิตส านึกในการเป็นทหาร 
สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ในระดับกองทัพบกจะต้องสนับสนุน
งบประมาณในการฝึกอบรม ออกแนวทางในการฝึกอบรม และการตรวจสอบก ากับดูแล
อย่างชัดเจนจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับทราบจากก าลังพล สรุปได้ ดังนี้   
ด้านสภาพการปฏิบัติงาน  ก าลังพลส่วนใหญ่สามารถปฏิบัติงานตามหน้าท่ีได้เป็นอย่างดี
แต่ต้องใช้เวลาศึกษาจากรุ่นพี่เพื่อท่ีจะเรียนรู้เก็บเกี่ยวประสบการณ์เพิ่มเติม พื้นฐานความรู้
ของก าลังพลนั้นดีอยู่แล้วแต่ประสบการณ์ท างานน้อย ท าให้ไม่กล้าเสนอแนวความคิดหรือ
ประยุกต์องค์ความรู้ของตนเองมาใช้กับงาน ตลอดจนไม่กล้าเสนอให้น าเทคโนโลยีมาใช้   
ในการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ส าหรับการปฏิบัติตัวตามแบบธรรมเนียมทหารบางนายกระท าได้
ไม่ถูกต้องนักจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมเพิ่มเติม ส่วนเรื่องสวัสดิการท่ีได้รับจากทางราชการ 
เมื่อแรกเริ่มเข้ามาปฏิบัติงาน และมีความพึงพอใจในผลตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ   
แต่เมื่อรับราชการไประยะหนึ่ง ความแตกต่างกันตามสถานภาพทางครอบครัวท าให้ก าลัง
พลส่วนใหญ่มีรายได้ไม่เพียงพอ  ดังนั้นสรุปสภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล ดังนี้ ด้านพื้น
ฐานความรู้ในการปฏิบัติงานถือว่าเป็นปัญหาส าคัญของหน่วย ก าลังพลยังขาดความเข้าใจ
งานในภาพรวมท้ังระบบ ขั้นตอน มาตรฐานการปฏิบัติงาน การปฏิบัติตัวและเสริมสร้าง
คุณลักษณะทหารมีความแตกต่างกันตามสภาพของการจัดหน่วย การปฏิบัติงานหากมีการ
ควบคุมโดยผู้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดและช่วยในการประสานงานจะสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ก าลังพลมีความคาดหวังในเรื่องสิทธิ สวัสดิการ ความเจริญก้าวหน้า
ในการรับราชการและต้องการทราบแนวทางในการเจริญเติบโตหน้าท่ีการงานอย่างชัดเจน 
ปัจจัยการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ควรมีการฝึกพื้นฐานร่วมกันทุก
หน่วย โดยก าหนดหลักสูตรท่ีชัดเจน โดยให้ความส าคัญกับการเริ่มต้นคือการฝึกอบรม ท้ังนี้
ก าลังพลนายทหารประทวนท่ีบรรจุใหม่พร้อมท่ีจะปฏิบัติงานเต็มความสามารถเมื่อรู้และ
เข้าใจหน้าท่ีภายใต้สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ดังนั้นปัจจัยท่ีมีความส าคัญ
อย่างมากคือต้องมุ่งเน้นสร้างก าลังพลให้มีคุณภาพ เพื่อให้สามารถมองปัญหาได้ถูกต้อง 
ตรงประเด็น เพื่อพัฒนาไปสู่ทิศทางท่ีต้องการ  ก าลังพลต้องได้รับการฝึกฝนเป็นอย่างดี    
มีอุดมการณ์ทหาร มีความส านึกในความรับผิดชอบต่อหน้า ท่ี  มีความคิดริ เริ่ ม           
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ความจงรักภักดี ความส านึกใน ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี และผู้บังคับบัญชา ซึ่งนับเป็น
คุณสมบัติที่ส าคัญของการเป็นทหารอาชีพ ดังนั้น  ในการเข้ามาปฏิบัติงานต้องได้รับการฝึก
ร่วมกัน โดยในหลักสูตรการฝึกจะต้องมีการฝึกเบื้องต้น การฝึกเป็นหน่วยขนาดเล็ก มีการ
อบรมในเรื่องอุดมการณ์ทหาร คุณธรรมจริยธรรม ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี สิทธิและ
สวัสดิการต่างๆ ตลอดจนแนวทางในการ รับราชการ และการดูงานในพื้นท่ีต่างๆ          
ในกองทัพภาคท่ี 2 เมื่อด าเนินการฝึกอบรมเสร็จ จะต้องมีการประเมินผลรอบ 6 เดือน       
และ 1 ปี เพื่อให้ก าลังพลน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ท้ังในหน้าท่ีการงาน และการด ารงชีวิต
ประจ าวันต่อไป สรุป แนวทางการพัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพมีดังนี้ ก าหนดแนวทางการ
พัฒนาศักยภาพก าลังพลนายทหารประทวนท่ีบรรจุใหม่ตามต าแหน่งหน้าท่ีให้เป็นรูปธรรม 
มีหลักสูตรการฝึกท่ีชัดเจน มีตัวชี้วัดเป็นมาตรฐาน การจัดท าคู่มือปฏิบัติงานให้ครบทุกเรื่อง
สามารถปรับปรุงได้ตามสภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงเพื่อใช้เป็นแนวทางให้ก าลังพลท่ีมา
ปฏิบัติงานใหม่ใช้เป็นแนวทางในการท างาน มีการส่งเสริมและสนับสนุนก าลังพลให้ได้รับ
การพัฒนาและยกระดับศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยส่งเข้ารับการศึกษา อบรม
ตามต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ มีการจัดสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ท้ังทางด้านสถานท่ี
ปฏิบัติงาน ด้านข้อมูลเอกสาร คอมพิวเตอร์และสื่อเทคโนโลยีต่างๆ ท่ีมีอยู่ตลอดจนมีการ
เชื่อมโยงฐานข้อมูลกับเครือข่าย การดูแลสิทธิและสวัสดิการท่ีเหมาะสม มีการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง 
 
บทสรุป 
แนวทางพัฒนานายทหารประทวนใหม่ ท่ีบรรจุจากทหารกองหนุน และพลเรือน ในกองทัพ
ภาคท่ี 2 สามารถกระท าได้ดังนี้ 
การฝึกอบรม เป็นส่วนรวมโดยเน้นฝึกอบรมความสามารถเฉพาะหน้าท่ี ความรู้ความเข้าใจ       
การปฏิบัติงานในภาพรวมของกองทัพภาคท่ี 2 การฝึกขั้นพื้นฐาน การฝึกเป็นหน่วยทหาร
ขนาดเล็ก การอบรมอุดมการณ์ทหาร แบบธรรมเนียมทหาร การใช้ชีวิตในสังคม โดยก าหนด
หลักสูตรท่ีชัดเจนและมีการประเมินผล หลังฝึกเสร็จ 6 เดือน และ 1 ปี  
การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน เพื่อใช้เป็นแนวทางของเจ้าหน้าท่ีระดับรองลงไปท่ีพร้อม
จะรับต าแหน่งหลักแทนเจ้าของต าแหน่งเดิมในกรณีท่ีมีการเปลี่ยนแปลง เช่น การลาออก
หรือการเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด การวางแผนในระยะสั้นควรมีการฝึกทดแทน
ก าลังพลในรูปแบบการฝึกเกษียณอายุราชการก่อนก าหนด การวางแผน ในระยะสั้น 
ควรมีการฝึกทดแทนก าลังพลในรูปแบบการฝึกการสอนภายในหน่วย (Unit School) 
ในรูปแบบรุ่นพี่สอนรุ ่นน้อง ในระยะยาวควรส่งเสริมก าลังพลดังกล่าว ให้ได้เข้ารับ
การศึกษาในหลักสูตรต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อให้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง 
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การใช้หลักการประเมินผล ควรมีการประเมินผลตามมาตรฐานการฝึก เฉพาะกิจและ
คู่มือการฝึกนั้นๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลมีประสิทธิภาพมากที่สุด หรือเพื่อให้ได้ข้อมูลจาก
หลายม ุมมอง ควรประเม ินผลจาก ผู ้บ ังค ับบ ัญชา จากเพื ่อนร ่วมงาน และจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
การดูแลก าลังพลและครอบครัว ในเรื่องสิทธิ สวัสดิการ ความก้าวหน้าตามแนวทาง         
ร ับราชการ ตลอดจนการปกครองผู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาอย่าง เป ็นธรรมตามระบบ           
ธรรมาภิบาล 
 
ข้อเสนอแนะ 
เชิงนโยบาย ได้แก่ การขออนุมัติหลักการในการให้นายทหารประทวนใหม่ที่บรรจุ
จากทหารกองหนุน และพลเรือน ในกองทัพภาคที ่ 2 ฝึกเบื ้องต้น  เพื ่อให้เก ิด     
ความชัดเจนในการปฏิบัติ เมื่อหน่วยขึ้นตรงกองทัพภาคที่ 2 สอบคัดเลือกกองหนุน 
หรือพลเรือน เข้ารับราชการเป็นทหารประทวนในสังกัด โดยเสนอให้กองทัพบก      
ออกหนังสือในแนวทางสอบคัดเลือกหรือบันทึกสั่งการ ให้หน่วยยึดถือเป็นแนวทาง
ปฏิบัติ เพื ่อให้การปฏิบัติในการฝึกพื้นฐาน มีมาตรฐานเดียวกันทั้ง กองทัพภาคที่ 2 
ตลอดจนก าลังพลที่เข้ามาปฏิบัติหน้าที่ได้มีความรู้ในภาพกว้าง และได้รับทราบสิทธิ 
สวัสดิการ แนวทางในการรับราชการอย่างชัดเจน ตลอดจนมีเพื่อนร่วมรุ่นในกองทัพ
ภาคที่ 2 เพื ่อประสานงาน และเรียนรู ้การปฏิบัติงานกับเพื ่อนต่างหน่วยได้อย่าง
ต่อเนื่อง 
เชิงปฏิบัติการ ได้แก่ การจัดท าหลักสูตรการฝึกเบื้องต้น และการพัฒนาก าลังพล
นายทหารประทวนใหม่ที่บรรจุจากทหารกองหนุน และพลเรือน ในกองทัพภาคที่ 2  
เพื่อจัดเตรียมพัฒนาหลักสูตรการฝึกศึกษาให้สอดคล้องกับภาวะท่ีเปลี่ยนแปลง ในการ
น ามาใช้ในการพัฒนาก าลังพล เพื่อพัฒนาศักยภาพและการเตรียมความพร้อม โดยการ
จัดท าตารางการฝึกศึกษาดูงาน การอบรมเพิ่มความรู้ ตลอดจน แบบประเมินผล และ
คู่มือการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่เป็นรายบุคคล เพื่อน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน
และก าลังพลต้องมีคุณลักษณะทหาร มีอุดมการณ์ทหาร เป็นแรงขับเคลื่อนภายใน      
ที่จะท าให้งานนั ้นประสบความส าเร็จ เช่นความขยัน ความอดทน ความซื ่อสัตย์          
ความรับผิดชอบ ความละเอียดรอบคอบ ฯลฯ ที่จะมีส่วนส่งเสริมให้งานที่ท าบรรลุผล
ส าเร็จได้เป็นอย่างดี เพื ่อให้สามารถที่จะปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ ้นต่อไป โดย       
วางเป็นแผนระยะสั้นเพื่อแก้ไขปัญหาเร่งด่วนและระยะยาวเพื่อความมั่นคงของหน่วย 
ทั้งนี้ผู้บังคับบัญชาทุกระดับจะต้องให้ความส าคัญกับนายทหารประทวนใหม่ ที่บรรจุ
จากทหารกองหนุน และพลเรือน ทั้งในการฝึกอบรมการปฏิบัติงาน การบ ารุงขวัญ 
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สิทธิ สวัสดิการ ความก้าวหน้าและอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ก าลังพล เห็นความส าคัญ  
ในการ “เพิ่มประสิทธิภาพ” อันเป็นหัวใจของผลการปฏิบัติงานของก าลังพล 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
ยศ ชื่อ       พันเอก อภิชาต รานอก 
วัน เดือน ปี  เกิด 16 กรกฎาคม 2512 
ประวัติส าเร็จการศึกษา   
 พ.ศ.2528    โรงเรียนราชสีมาวิทยาลัย 
 พ.ศ.2529    โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นท่ี 27 
 พ.ศ.2534    โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า รุ่นท่ี 38 
 พ.ศ.2541    โรงเรียนเสนาธิการทหารบก หลักสูตรหลักประจ า ชุดท่ี 78    

ประวัติการท างาน 
 พ.ศ.2537 - 2540  ผู้บังคับกองร้อยอาวุธเบา กองพันทหารราบท่ี 3  
    กรมทหารราบท่ี 3 
 พ.ศ.2540 - 2545  นายทหารฝ่ายยุทธการ กองพันทหารราบท่ี 3  
    กรมทหารราบท่ี 3 
 พ.ศ.2545 - 2547  รองผู้บังคับกองพันทหารราบท่ี 3 กรมทหารราบท่ี 3 
 พ.ศ.2547 - 2558  ผู้บังคับการหน่วยฝึกนักศึกษาวิชาทหาร จว.น.พ. 
 พ.ศ.2558 - 2559  หัวหน้ากองยุทธการ มณฑลทหารบกที่ 210 

ต าแหน่งปัจจุบัน  
 พ.ศ.2559  รองเสนาธิการ มณฑลทหารบกท่ี 210 
 
 

 


