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บทคัดย่อ 
 

ผู้วิจัย พันเอก กรีฑา ขวัญด า 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบก   
                      สนับสนุนการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 
วันที ่    กันยายน 2563  จ านวนค า : 8,218  จ านวนหน้า : 21 
ค าส าคัญ ประสิทธิภาพ, เจ้าหน้าท่ี, กรมก าลังพลทหารบก 
ชั้นความลับ ไม่มีชั้นความลับ 
  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือค้นหาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของ
กรมก าลังพลทหารบกสนับสนุนการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ มุ่งเน้นศึกษา
เจ้าหน้าท่ีในต าแหน่งต่ ากว่าผู้อ านวยการกองลงมา โดยน าทฤษฎีการบริหารทรัพยากร
บุคคล การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และประสบการณ์การปฏิบัติงานใน 
กรมก าลังพลทหารบกของผู้วิจัยมาใช้ในการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวทางการพัฒนา
ประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีดังกล่าว ผลการวิจัยพบว่า แนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดประกอบด้วย 
3 ด้าน คือ 1) ด้านการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้รวมท้ังทักษะในการปฏิบัติงาน โดยหมุนเวียน
สับเปลี่ยนก าลังพลปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นเครื่อง
อ านวยความสะดวกในการจัดท าระบบการจัดการความรู้ภายในหน่วย รวมท้ังส่งเสริมให้
ก าลังพลศึกษาต่อในระดับปริญญาท่ีสูงขึ้นและหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ 2) ด้าน
การบริหารจัดการ โดยจัดท าแผนการด าเนินการพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพลท่ีเป็น
รูปธรรม และจัดส่วนงานเฉพาะกิจท่ีชัดเจนของแต่ละกองส าหรับการปฏิบัติงานเชิงรุกใน
อนาคต และ 3) ด้านการพัฒนารักษาขวัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย
พิจารณาก าลังพลท่ีปฏิบัติงานดีเด่นไปช่วยราชการนอกหน่วยเพื่อรับสิทธิต่าง ๆ พิจารณา
บ าเหน็จความชอบประจ าปี พิจารณาเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้นตามหลักประสิทธิภาพ และ
สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพท่ีดีและการจัดสวัสดิการภายในหน่วยให้เหมาะสม ท้ังนี้ 
ผลการวิจัยสามารถน าไปประยุกต์ใช้ส าหรับการพัฒนาเจ้าหน้าท่ีสายงานก าลังพลหน่วยอื่น ๆ 
ได้ตามความเหมาะสม โดยผู้บังคับหน่วยจะต้องบริหารจัดการด้วยความยุติธรรม เพื่อให้
ก าลังพลภายในหน่วยได้รับโอกาสในการพัฒนาประสิทธภิาพท่ีเท่าเทียมและไม่เหลื่อมล้ ากัน 
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The main objective of this research is to synthesizing the guidelines for an 
efficiency improvement of Directorate of Personnel, Royal Thai Army’s Staffs to 
support the National Readiness System Development emphasizing staffs’ 
position below Divisional Director by focusing on human resources management 
theory, personnel efficiency improvement and researcher’s work-experience in 
the Directorate of Personnel, Royal Thai Army. The results of this research 
has shown that the best guidelines can be divided in three categories, 
which are 1) knowledge/  operating skills’  improvement and accumulating 
aspect such as the rotation of working staffs in different positions, the use of 
information technology as a tool in facilitating the knowledge management 
system of the unit, promote higher university education and military career 
training courses, 2) administration and management aspect such as construct a 
substantial plan for the improvement of staff’ s efficiency, manage jobs 
within unit to create a clear future proactive work plan, and 3) morale and 
motivation enhancement aspect such as selecting best workers to receive a 
privilege benefit or opportunity:  yearly rewards/  bonus, promoting higher 
rank or position, better healthcare and well-being within the unit. Other units in 
the Royal Thai Army can apply this research result for an improvement of their 
individual staffs. However, it would depend on distinct unit work environment in 
which the unit head will need to make a judgment to create fair and 
equality among their staffs.          



 

 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 
การวิจัยเชิงยุทธศาสตร์เรื่อง แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพล
ทหารบกสนับสนุนการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ส าเร็จลงได้ด้วยดี เนื่องจาก 
ได้รับความกรุณาจาก พันเอกหญิง ธนิตา วงษ์จินดา อาจารย์ท่ีปรึกษางานวิจัย และ 
พันเอก ศักดิ์เสมา พงศ์กลัด ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีปรึกษา ท่ีให้ค าปรึกษาท่ีเป็นประโยชน์และมี
คุณค่ามาโดยตลอดตั้งแต่เร่ิมงานวิจัย  
 
นอกจากนี้  ยังได้รับข้อเสนอแนะตลอดจนค าแนะน าให้แก้ข้อบกพร่องต่าง ๆ จาก        
พลเอกจิตตสั กก์   เจริญสมบั ติ  อาจารย์ ท่ี ปรึกษาพิ เศษรวมท้ั ง พั นเอก ฉกาจ ขั นตี                   
พันเอก ดร.ธัชกร  ภูวพัฒนดล และพันเอก สถิตพันธ์  ประกอบผล คณะกรรมการควบคุม
เอกสารวิจัย ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างดี ผู้วิจัยระลึกถึงความตั้งใจของคณะอาจารย์ทุกท่าน 
และขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 
 
ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า บทความวิจัยนี้จะมีประโยชน์ต่อการพัฒนาก าลังพลภายใน 
กรมก าลังพลทหารบกและหน่วยอื่น ๆ ในกองทัพบกอยู่ไม่น้อย ในโอกาสนี้จึงขอมอบความ
ดีท้ังหมด ให้กับผู้บังคับบัญชาของกรมก าลังพลทหารบกทุกท่านท้ังในอดีตและปัจจุบัน  
ท่ีได้สั่งสอนอบรมให้ความรู้ มอบโอกาสในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีหลายต าแหน่ง รวมท้ัง
ได้ปลูกฝังอุดมการณ์ คุณธรรมและจริยธรรมให้กับผู้วิจัย มาตลอดระยะเวลา 18 ปีท่ีรับ
ราชการในกรมก าลังพลทหารบก จนสามารถน าประสบการณ์ท่ีได้สั่งสม มาถ่ายทอดเป็น
บทความวิจัยท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบกในรุ่นต่อๆ  ไปได้ 
ส าหรับข้อบกพร่องท่ีอาจเกิดขึ้น ผู้วิจัยขอน้อมรับและยินดีรับฟังค าแนะน าจากผู้อ่านทุก ๆ 
ท่านท่ีเข้ามาศึกษา เพ่ือการพัฒนางานวิจัยท่ีดีต่อไปในอนาคต 
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แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าที่ของกรมก าลังพลทหารบก 
สนับสนุนการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 

 
ปัจจุบันหลักในการบริหารองค์กรให้ก้าวไปสู่ความมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพต่อการ
ปฏิบัติงาน รวมท้ังน าพาองค์กรให้สามารถพัฒนาและเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต มี
ปัจจัยพื้นฐานท่ีจะต้องน ามาพิจารณาส าหรับการบริหารอยู่ 4 ประการ (4 M) คือ คน เงิน 
วัตถุดิบและการจัดการ ปัจจัยท้ัง 4 ประการนี้ “คน” ถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุด เช่นเดียวกัน
การบริหารประเทศโดยมีหน่วยงานภาครัฐเป็นเครื่องมือ จ าเป็นต้องให้ความส าคัญและ
ค านึงถึง “คน” ในหน่วยงานภาครัฐให้มากท่ีสุด จากการท่ีประเทศไทยเป็นประเทศท่ีก าลัง
พัฒนา หน่วยงานภาครัฐย่อมจะได้รับงบประมาณอย่างจ ากัด ท าให้การด าเนินงานตาม
นโยบายของรัฐบาลลดประสิทธิภาพลงตามไปด้วย ส่ิงท่ีสามารถทดแทนปัจจัยท่ีขาดแคลนได้
คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีคุณภาพ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรภาครัฐจึงเป็นเรื่องเร่งด่วนท่ีรัฐบาล
ต้องด าเนินการเป็นอันดับแรก เมื่อบุคลากรภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีคุณภาพท่ีดีและมีความ
พร้อม จะส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐมีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
สามารถแปลงนโยบายของรัฐบาลน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างสัมฤทธ์ิผล 
 
รัฐบาลปัจจุบันจัดให้มี “ยุทธศาสตร์ชาติ” เป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน เพื่อ
เป็นกรอบแนวทางในการจัดท าแผนระดับรองลงมาให้สอดคล้องและบูรณการ น าไปสู่เป้าหมาย
ร่วมกัน ซึ่งได้มีการตราพระราชบัญญัติการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 ขึ้นเมื่อวันท่ี 1 
สิงหาคม 2560 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรก
ของไทย ซึ่งจะต้องน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่ง
คั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศท่ีพัฒนาแล้ว ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”1 ส าหรับแผนใน
ระดับท่ี 2 รองรับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านความมั่นคงท่ีส าคัญได้แก่ “นโยบายและแผน
ระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ. 2562 - 2565)” โดยหน่วยงานของรัฐท่ีเกี่ยวข้อง
จะต้องก าหนดแผนงานหรือโครงการที่เกี่ยวกับนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคง
แห่งชาติ ให้เกิดความเชื่อมโยงและสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ความส าเร็จของนโยบาย
และแผนดังกล่าวจ าเป็นต้องได้รับการผลักดันจากทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมและบูรณาการ
การด าเนินงาน  
 
ส าหรับ “การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ” เป็นนโยบายท่ี 132 ของนโยบายและ
แผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ.2562-2565) เป็นการพัฒนาศักยภาพการ
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เตรียมความพร้อมของชาติในการเผชิญกับสภาวะสงคราม และวิกฤตการณ์ความมั่นคงอย่างมี
เอกภาพและประสิทธิภาพ โดย “กองทัพบก” เป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคงท่ีจะต้อง
ตอบสนองการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติดังกล่าว ก าลังพลของกองทัพบกจึงเป็น
ส่วนส าคัญของการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ กลยุทธ์ส าคัญ
ประการหนึ่งของการพัฒนาระบบเตรียมพร้อมแห่งชาติท่ีถูกก าหนดขึ้นคือ“การพัฒนาองค์
ความรู้แก่บุคลากรทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ให้สามารถจัดการ
ความเสี่ยงและแก้ปัญหาท่ีกระทบต่อความมั่นคงของประเทศ พร้อมรับมือภัยคุกคามทุกรูป
แบบอย่างต่อเนื่อง”3 ซึ่ งหากกองทัพบกละเลยต่อการพัฒนาความรู้ เพื่อสร้างเสริม
ประสิทธิภาพให้ก าลังพลในกองทัพบก จะส่งผลเสียอย่างใหญ่หลวงต่อการพัฒนาระบบการ
เตรียมพร้อม และส่งผลกระทบเป็นลูกโซ่ไปจนถึงนโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความ
มั่นคงแห่งชาติ รวมท้ังยุทธศาสตร์ชาติตามล าดับ 
 
การพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพลของกองทัพบกที่จะต้องด าเนินการเพ่ือตอบโจทย์กลยุทธ์ของ
การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ เช่น การเพิ่มพูนความรู้ในทุกมิติควบคู่ไปกับการ
พัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้างอุดมการณ์ให้ยึดมั่นต่อการกระท าความดีและมี
ความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนาและกษัตริย์ การบริหารจัดการก าลังพลอย่างเป็นระบบ เป็น
ต้น ล้วนเป็นงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบทางฝ่ายอ านวยการของ “กรมก าลังพลทหารบก” 
ท้ังสิ้น “เจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบก” จึงเป็นตัวจักรส าคัญส าหรับงานการพัฒนา
ก าลังพลของกองทัพบกตามท่ีกล่าวมาแล้ว ดังนั้นขีดความสามารถ ประสิทธิภาพ ทักษะ 
ความเชี่ยวชาญและความช านาญในสายงานก าลังพลของเจ้าหน้าท่ีในกรมก าลังพลทหารบก 
จึงเป็นกลไกท่ีส าคัญต่อการพัฒนาก าลังพลของกองทัพบก ให้บรรลุเป้าหมายและกลยุทธ์ของ
การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ การค้นหาปัญหาอุปสรรค วิธีการ ปัจจัยในการ
พัฒนาและสังเคราะห์หาแนวทางท่ีดีท่ีสุด ท่ีจะน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของ
กรมก าลังพลทหารบกเพื่อสนับสนุนการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ จึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ง และสามารถน าไปใช้ขยายผลเป็นต้นแบบให้หน่วยรองตามสายการบังคับ
บัญชาของกองทัพบก ตั้งแต่ระดับกองทัพภาคลงไปจนถึงระดับกองพันหรือเทียบเท่า เพื่อ
สร้างประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีสายงานก าลังพล ให้ครอบคลุมท่ัวท้ังกองทัพบกในอนาคต  
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แนวคิดทฤษฎีการบริหารจัดการและการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
บุคลากร  

ส าหรับหลักการในการบริหารจัดการและการพัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรท่ีกล่าวถึงใน
บทความวิจัยนี้ เป็นกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ีจะน าไปสู่การวิเคราะห์เปรียบเทียบแนว
ทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบกในปัจจุบันว่า สามารถตอบ
โจทย์กลยุทธ์การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติได้มากน้อยเพียงใด 
1. กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux.4 
    มีหลักการดังนี้ 
    1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการส ารวจความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 

เพ่ือให้ได้จ านวนพนักงานท่ีมีทักษะท่ีต้องการ และ สามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้อง
ใชซ้ึ่งในการวางแผนจะต้องมีการออกแบบงานและวิเคราะห์งานก่อน 

 1.2 การสรรหาบุคลากร  เป็นการค้นหาผู้สมัครงานท่ีมีความสามารถส าหรับบรรจุใน
ต าแหน่ง ท่ีว่างในปัจจุบันหรือต าแหน่งท่ีคาดว่าจะว่าง ซึ่งจะ สามารถท าให้มั่นใจได้
ว่าองค์กรจะสามารถด าเนินงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นกระบวนการ
แสวงหาและจูงใจผู้สมัครงานท่ีมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร ท าให้ได้
บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีศักยภาพ และมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับต าแหน่ง
เข้ามาสมัครงานกับองค์กร 

    1.3 การคัดเลือก เป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับองค์กรและ
เหมาะสมกับต าแหน่งท่ีต้องการ คือ การคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร ซึ่งเป็นการ
ประเมินข้อมูลเกี่ยวกับผู้สมัครจ านวนมาก โดยการกลั่นกรองผู้สมัครอย่างเป็น
ขั้นตอน เมื่อสิ้นสุดกระบวนการจะท าให้องค์กรได้คนท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองค์กร
ต้องการ การคัดเลือกทรัพยากรบุคคลจึงท าให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับ
ต าแหน่งงานท่ีต้องการ  

 1.4 การฝึกอบรมและการพัฒนา การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีมีระบบเพื่อใช้
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงานให้มีทิศทางเดียวกับเป้าหมายองค์กรหรือเป็น
กิจกรรมเพื่อให้ผู้เรียนรู้เกิดความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานในปัจจุบัน ส่วน
การพัฒนาเป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อน าไปใช้ในปัจจุบันหรืออนาคตและยังเป็นการช่วยพัฒนาเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพพนักงาน จึงเป็นกระบวนการท่ีจัดท าอย่างเป็นระบบเพื่อการสร้างองค์กร  

    1.5 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น เป็นรางวัลท่ีพนักงานได้รับเพื่อแลกเปลี่ยนกับการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ค่าจ้างเงินเดือนโบนัส ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์อื่น ๆ ส่วน
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ผลประโยชน์เป็นรางวัลหรือส่วนเพ่ิมท่ีพนักงานได้รับ ซึ่งเป็นผลจากการจ้างงาน และ
ต าแหน่งภายในองค์กร เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่ารักษาพยาบาล 
การแบ่งก าไรแผนการศึกษา การให้ส่วนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของบริษัท หรือเป็น
ส่วนหนึ่งท่ีกิจการหรือหน่วยงานจะต้องจ่ายให้แก่พนักงาน  

    1.6 ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัยเป็นความคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุใน
การท างาน สุขภาพเป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจ และสังคมของพนักงาน 

    1.7 พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นสิ่งแวดล้อมภายในท่ีผู้บริหารต้องค านึงอย่างยิ่ง 
เพราะงานจะสัมฤทธิ์ผลได้ก็มาจากพนักงาน ลูกจ้าง นั่นเอง แรงงานสัมพันธ์  คือ 
ความเกี่ยวข้องหรือการปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้างองค์กร นายจ้างกับลูกจ้าง
องค์กรตั้งแต่เร่ิมเข้ามาท างานตลอดจนออกจากงาน 

    1.8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 
โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ และสื่อสารกลับไปยังพนักงาน 
ซึ่งเป็นกิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรงและพนักงาน จึงกล่าวได้ว่าเป็นกระบวนการ
รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และให้ข้อมูลย้อนกลับแก่พนักงานเพ่ือน าผล
การประเมินไปปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

2. การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามหลักการบริหารของ Gulick และ Urwick5 
ได้เสนอกระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานในการปฏิบัติงานในระบบราชการไว้ 
ดังนี้  

 2.1 การวางแผน เป็นการคาดคะเนเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งต้อง
ค านึงถึง ทรัพยากรภายในองค์กร และสภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อให้แผนท่ี
ก าหนดขึ้นนั้นมีความรอบคอบและสามารถน าไปปฏิบัติได้ 

 2.2 การจัดองค์กร เป็นการจัดองค์กรท่ีเป็นส่วนราชการ โดยจัดแบ่งงานตามความ
ช านาญเฉพาะอย่างออกเป็น กรม กอง ฝ่าย และแผนก ซึ่งจะพิจารณาปริมาณงาน
คุณภาพงาน ขนาดของการควบคุม และพิจารณาแบ่งสายงานหลักและสายงานท่ี
ปรึกษา โดยค านึงถึงอ านาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบควบคู่กันไป 

 2.3 การจัดหาบุคคลเข้าท างาน เป็นการคัดเลือกบุคคลให้เข้ามาด ารงต าแหน่งภายใน
องค์กร โดยพิจารณาจากบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมให้ได้ใน
ปริมาณท่ีเพียงพอจะท าให้งานส าเร็จได้ 

 2.4 การสั่งการหรือการอ านวยการ  เป็นการก ากับดูแลสั่งงานโดยอาศัยลักษณะความ
เป็นผู้น าศิลปะการปกครองคน และการสร้างมนุษยสัมพันธข์องผู้บังคับบัญชา 
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 2.5 การประสานงาน  เป็นการเชื่อมความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานทุกฝ่ายท้ังในระดับสูงกว่า ต่ ากว่า และการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 

 2.6 การรายงานผลการปฏิบัติงาน เป็นการน าเสนอผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับต่าง ๆ โดยมีการติดต่อสื่อสารแบบเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 

 2.7 การงบประมาณ เป็นเครื่องมือท่ีน ามาใช้ในการควบคุมการปฏิบัติงานโดยใช้วงจร
งบประมาณซึ่งมีขั้นตอน ได้แก่ การเตรียมขออนุมัติงบประมาณ การเสนอให้
ผู้บังคับบัญชาให้ความเห็นชอบการด าเนินงานตามงบประมาณ และการตรวจสอบ
การใช้จ่ายงบประมาณตามแผนที่ได้เสนอขอไว้  

3. หลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก6 มีดังนี้ 
 3.1 การบรรจุให้เหมาะสมกับงาน 
 3.2 การเพ่ิมพูนความสามารถ โดยให้ผ่านการฝึกและศึกษา 
 3.3 เร้าความปรารถนาในการท างาน 
 3.4 ให้ความเชื่อมั่นในความก้าวหน้าของอาชีพ 
 3.5 การใช้บุคคลให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มท่ีในกิจการส าคัญ 
 
การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 
 

นโยบายและแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ (พ.ศ.2562-2565) ประกอบด้วย
นโยบายความมั่นคงท้ังสิ้น 16 นโยบาย การพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติเพื่อ
เสริมสร้างความมั่นคงของชาติ พัฒนาศักยภาพการเตรียมพร้อมของชาติในการเผชิญกับ
ภาวะสงครามและวิกฤตการณ์ความมั่นคง อย่างมีเอกภาพและประสิทธิภาพ เป็นงาน
รองรับนโยบายท่ี 13 โดยก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของการพัฒนา
ระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ไว้ดังนี้ 
1. เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ ระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติเป็นทิศทางและแนวทางหลัก

ในการเผชิญกับภาวะไม่ปกติและจัดการความเสี่ยงอย่างบูรณาการจากการเผชิญภัย
คุกคามทุกรูปแบบโดยให้ทุกภาคส่วนพร้อมสนับสนุนร่วมกันในลักษณะประชารัฐ 
ควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกับต่างประเทศ 
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2. กลยุทธ ์
 2.1 พัฒนาระบบบริหารจัดการยุทธศาสตร์ให้มีประสิทธิภาพ และผนึกก าลังในลักษณะ

หุ้นส่วนยุทธศาสตร์ ในการรับมือสาธารณภัย ภัยท่ีเกิดจาการสู้รบและวิกฤตการณ์
ความมั่นคง 

 2.2 ทบทวน ปรับปรุง และพัฒนาแผนงาน/โครงการ/งบประมาณของหน่วยงาน ท้ังใน
ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

 2.3 เสริมสร้างความร่วมมือเพื่อเตรียมรับมือภัยคุกคามทุกรูปแบบกับต่างประเทศ โดย
มีการเสริมสร้างความสัมพันธ์ แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ และเข้าร่วม
ฝึกซ้อมกับต่างประเทศภายใต้ความร่วมมือระดับทวิและพหุภาคี 

 2.4 พัฒนาองค์ความรู้แก่บุคคลกรทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 
ให้สามารถจัดการความเส่ียง และแก้ไขปัญหาท่ีกระทบต่อความมั่นคงของประเทศ 
รวมถึงการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับต่างประเทศ ท่ีมีความเชี่ยวชาญ
ด้านการเตรียมพร้อมรับมือภัยคุกคามทุกรูปแบบอย่างต่อเนื่อง 

 
โครงสร้างการจัดหน่วยของกรมก าลังพลทหารบก 
 

เพื่อเป็นการปูพื้นฐานให้มีความเข้าใจมากยิ่งขึ้น ขอกล่าวถึงโครงสร้างและอัตราก าลังของ
กรมก าลังพลทหารบกให้ผู้อ่านได้รับทราบ ก่อนท่ีจะน าเสนอข้อมูลเชิงวิเคราะห์ถึงแนวทาง
ในการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบกในหัวข้อต่อไป 
 
กรมก าลังพลทหารบก เป็นกรมฝ่ายเสนาธิการท่ีให้ข้อเสนอแนะต่อผู้บัญชาการทหารบก 
เพื่อสั่งการหน่วยภายในกองทัพบกให้การปฏิบัติงานด้านกิจการก าลังพลท้ังปวงให้ส าเร็จ 
ลุล่วง ตามนโยบายท่ีก าหนด มีหน้าท่ี วางแผน อ านวยการ ประสานงาน ก ากับการ และ
ด าเนินการเกี่ยวกับงานนโยบาย และแผนก าลังพล การเตรียมพล การจัดการก าลังพล การ
ปกครองก าลังพล การบริการ สิทธิ และขวัญก าลังพล การศึกษาและพัฒนาความรู้ของ
ก าลังพล งบประมาณการก าลังพล การสารสนเทศก าลังพล การวิเคราะห์และประเมินค่า
ก าลังพล และด าเนินการเกี่ยวกับกิจการก าลังพลอื่น ๆ ท้ังปวง ตลอดจนแนะน าและก ากับ
ดูแลฝ่ายกิจการพิ เศษในสายงานก าลังพลและหน่วยท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาของ
กองทัพบก โดยมีเจ้ากรมก าลังพลทหารบกเป็นหัวหน้าหน่วยงาน  มีหน่วยขึ้นตรง 3 ส านัก 
10 กอง อัตราก าลังพลท้ังสิ้น 465 นาย7 ดังนี้ 
1. หน่วยขึ้นตรงส านักงานผู้บังคับบัญชา แบ่งส่วนราชการออกเป็น 
 1.1 กองธุรการ  
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 1.2 แผนกพัฒนาระบบราชการ  
 1.3 แผนกการเงิน  
2. ส านักแผนเตรียมพล แบ่งส่วนราชการออกเป็น 
 2.1 กองการเตรียมพล 
 2.2 กองโครงการและงบประมาณ   
 2.3 กองวิเคราะห์และประเมินค่า  
3. ส านักพัฒนาและบริหารก าลังพล แบ่งส่วนราชการออกเป็น 
 3.1 กองจัดการ  
 3.2 กองสารสนเทศ  
 3.3 กองการศึกษา   
4. ส านักปกครองและบริการก าลังพล แบ่งส่วนราชการออกเป็น 
 4.1 กองการปกครอง 
 4.2 กองบริการก าลังพล  
 4.3 กองสิทธิก าลังพล  
 
การพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าที่ของกรมก าลังพลทหารบก 
 

ผู้บังคับบัญชาและคณะผู้บริหารของกรมก าลังพลทหารบกในทุกยุคทุกสมัย ได้พยายาม
แสวงหาวิธีการในการพัฒนาขีดความสามารถก าลังพลภายในหน่วยมาอย่างต่อเนื่อง ด้วย
การสร้างสรรค์ต่อยอด จากแนวทางการด าเนินการเดิมในอดีต ให้สามารถตอบสนองงาน
กิจการก าลังพลของกองทัพบกในทุกรูปแบบ มาโดยล าดับ ปัจจุบันมีวิธีการบริหารจัดการ
ภายในเพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพของก าลังพล สรุปได้ดังนี้ 
1. การเพิ่มพูนขีดความสามารถของเจ้าหน้าท่ีด้วยการส่งก าลังพลเข้ารับการศึกษาใน

หลักสูตรตามแนวทางการรับราชการต่างๆ ท่ีกองทัพบกและเหล่าสายวิทยาการจัดให้มี
ตามชั้นยศและเวลารับราชการท่ีก าหนด เช่น หลักสูตรนายสิบชั้นต้น หลักสูตรนายสิบ
อาวุโส หลักสูตรชั้นนายร้อยตามเหล่า หลักสูตรชั้นนายพันตามเหล่า รวมท้ังหลักสูตร
วิทยาลัยการทัพบก และวิทยาลัยเสนาธิการทหาร เป็นต้น การจัดก าลังพลเข้ารับ
การศึกษาเป็นไปตามการพิจารณาของคณะกรรมการบริหารของกรมก าลังพลทหารบก
ซึ่งมี เจ้ากรมก าลังพลทหารบก เป็นประธาน  

2. การจัดท าโครงการอบรมหลักสูตรระยะสั้น ภายในกรมก าลังพลทหารบก เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถและประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ี ให้สามารถสนับสนุนงานด้านก าลังพลท้ัง
ปวงของกองทัพบกได้อย่างรวดเร็วทันท่วงทีและสนองตอบงานได้ในทุกมิติ ซึ่งโครงการ
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อบรมส่วนใหญ่จะเน้นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลเพื่อท าหน้าท่ีในต าแหน่งต่างๆให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เช่น โครงการอบรมการเขียนข้อพิจารณาของฝ่ายอ านวยการ
โครงการอบรมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์หรือแผนกลยุทธขององค์กร โครงการอบรม
การจัดท าเอกสารสนับสนุนระบบการจัดการความรู้ (KM) โครงการอบรมการใช้ระบบ
สารสนเทศส าหรับผู้บริหาร โครงการอบรมการจัดท าและเก็บเอกสารในรูปอิเล็กทรอนิกส์ 
โครงการอบรมการบริการเก็บข้อมูลโดยใช้อินเทอร์เนตเป็นสื่อกลาง โครงการอบรม
ภาษาอังกฤษระดับต่าง ๆ เป็นต้น 

3. การส่งเสริมและสนับสนุนรวมท้ังการรณรงค์และประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลภายในกรม
ก าลังพลทหารบกศึกษาต่อ ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ตามความ
เหมาะสมในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดังนี้ 
3.1 ประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบกท่ีมีทุนทรัพย์น้อย แต่รัก

ความก้าวหน้าต้องการศึกษาต่อ สามารถขอกู้ยืมเงินเพื่อการศึกษาจากกองทุก
สวัสดิการกองทัพบกได้ 

3.2 ผลักดันให้ก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบกที่ต้องการศึกษาต่อในทุกระดับ ขอรับ
ทุนการศึกษาจากแหล่งทุนต่างๆท่ีมีการแจ้งประชาสัมพันธ์มายังกรมก าลังพล
ทหารบก 

3.3 พิจารณาทุนการศึกษาในระดับ ปริญญาโท (ทุนกรมฝ่ายเสนาธิการ) ให้กับก าลังพล
ในกรมก าลังพลทหารบก โดยคณะกรรมการบริหารฯเป็นผู้พิจารณา ตามจ านวน
โควตาท่ีได้รับจากกองทัพบก 

4. การจัดท าระบบการจัดความรู้ (KM) ภายในกรมก าลังพลทหารบก ด้วยการจัดให้มี
โครงการอบรมการจัดท าระบบการจัดการความรู้ให้กับนายทหารสัญญาบัตรในระดับต่ า
กว่าผู้อ านวยการกองลงมา  โดยให้นายทหารสัญญาบัตรแต่ละนายซึ่งรับผิดชอบงานใน
ต าแหน่งต่าง ๆ ภายในกอง รวบรวมความรู้ท่ีมีในตัวบุคคลจัดท าในรูปแบบเอกสารใน
ลักษณะการถอดบทเรียนท่ีเป็นสากลและเข้าใจง่าย จัดเก็บเป็นระบบคลังความรู้ไว้ใน
แผนกของตน เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อก าลังพลท่ีเข้ามารับงานใหม่หรือต่อก าลังพลอื่นๆท่ี
ต้องการศึกษางานภายในแผนกนั้น ๆ 

5. การพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและประสบการณ์ให้กับก าลังพลในระดับต่ ากว่า
ผู้อ านวยการกองลงมา ด้วยการให้หมุนเวียนสับเปลี่ยนการปฏิบัติหน้าท่ีใน แต่ละ
ต าแหน่งโดยสับเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานกองละ 2 ปี โดยการพิจารณาความ
เหมาะสมจากคณะกรรมการบริหารฯ เพื่อให้ก าลังพลทุกนายได้รับประสบการณ์และ
พัฒนาความรู้ความเข้าใจในงานด้านสายงานก าลังพลของกองทัพบก ซึ่งมีความ
หลากหลายโดยเฉพาะอย่างยิ่ง เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญ 
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รวมท้ังสร้างความเข้าใจงานด้านสายงานก าลังพลในภาพรวม ให้กับก าลังพลท่ีเป็น
นายทหารฝ่ายเสนาธิการ (ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนเสนาธิการทหารบก) เพื่อการัน
ตีขีดความสามารถในการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งผู้บริหารต่อไปในอนาคต 

6. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบก ใน
ระดับต่ ากว่าผู้อ านวยการกองลงมา โดยให้ก าลังพลท่ีปฏิบัติงานดีเด่นในวงรอบทุก 2 ปี 
ซึ่งได้รับการคัดเลือกจากคณะกรรมการบริหารฯ ไปช่วยราชการนอกกรมก าลังพล
ทหารบก เพื่อรับสิทธิและเงินตอบแทนต่างๆ นอกเหนือจากเงินเดือนท่ีได้รับตามปกติ
โดยหน่วยท่ีให้ไปช่วยราชการ ได้แก่ สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ศูนย์ปฏิบัติการ
กองทัพบก กองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน ศูนย์พัฒนากีฬากองทัพบกและ
ค่ายฝึกไทรโยค 

7. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยการพิจารณาบ าเหน็จความชอบประจ าปีให้กับ
ก าลังพลตั้งแต่ระดับต่ ากว่าผู้อ านวยการกองลงมา ท่ีตั้งใจปฏิบัติงานและมีผลงาน ดีเด่น
ตามการประเมินค่า โดยคณะกรรมการพิจารณาบ าเหน็จความชอบประจ าปีของกรม
ก าลังพลทหารบก ซึ่งมี เจ้ากรมก าลังพลทหารบก เป็นประธานกรรมการ 

8. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยการพิจารณาเลื่อนยศและต าแหน่งให้กับก าลัง
พล ในระดับต่ ากว่าผู้อ านวยการกองลงมา ตามผลการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณา
ความเหมาะสมจากคณะกรรมการพิจารณาปรับย้ายของกรมก าลังพลทหารบก ซึ่ง
ประกอบด้วยคณะกรรมการชุดเดียวกันกับคณะกรรมการในข้อ 7                                                                                              

9. การสร้างเสริมสมรรถภาพร่างกายของก าลังพลทุกนายภายในกรมก าลังพลทหารบก
เพื่อให้มีสุขภาพพลานามัยท่ีสมบูรณ์แข็งแรง ป้องกันการเจ็บป่วยซึ่งจะเป็นอุปสรรคต่อ
การปฏิบัติในหน้าท่ี ดังนี้  

 9.1 รณรงค์และประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลทุกนาย ลดละเลิกอบายมุข หันมารักการออก
ก าลังกาย จัดให้มีการออกก าลังกายเป็นส่วนรวมอย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 วัน (ทุก
วันพุธ)  

 9.2 ผู้ท่ีไม่ผ่านการทดสอบร่างกายประจ าปี จัดให้มีการฝึกพิเศษเพื่อเสริมสร้างความ
แข็งแรงสัปดาห์ละ 3 วัน (ทุกวันจันทร์ พุธ ศุกร์)  

 9.3 จัดท าโครงการลดน้ าหนักและควบคุมอาหารส าหรับก าลังพล ท่ีมีน้ าหนักเกินและเป็น
โรคอ้วน 

10. การสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบก 
ด้วยการจัดสวัสดิการภายในหน่วยตามความเหมาะสม ในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
10.1 การจัดสรรให้ก าลังพลได้เข้าพักอาศัยในบ้านพักตามโควตาของหน่วยท่ีได้รับจาก

กองทัพบกด้วยความเป็นธรรม โดยการพิจารณาความเหมาะสมจากคณะกรรมการ
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บ้านพักของกรมก าลังพลทหารบกโดยมี รองเจ้ากรมก าลังพลทหารบก เป็น
ประธาน  

10.2  การแต่งตั้งกรรมการพิจารณากลั่นกรองการกู้ยืมเงินของก าลังพลในระบบ
สวัสดิการตามแหล่งเงินต่างๆรวมท้ังการขจัดหนี้นอกระบบ โดยการพิจารณาจาก
คณะกรรมการกลั่นกรองการกู้เงิน (เป็นกรรมชุดเดียวกับคณะกรรมการพิจารณา
บ้านพัก) เพื่อไม่ให้ก าลังพลสร้างหนี้มากเกินก าลังแบกรับ จนไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาครอบครัวได้ ซึ่งจะน าไปสู่การหมดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

10.3  การพิจารณาทุนการศึกษา ให้กับบุตรของก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบก
แบ่งเป็นทุนเรียนดีตามผลการเรียนและทุนช่วยเหลือท่ัวไป โดยการพิจารณาจาก
คณะกรรมการจัดสรรทุนการศึกษาส าหรับบุตรของก าลังพล (เป็นกรรมการชุดเดียวกับ
คณะกรรมการพิจารณาบ้านพัก) เพ่ือแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายส าหรับเป็นค่าเล่าเรียน
ของบุตรให้กับก าลังพล  

10.4  การน าก าลังพลและครอบครัวไปทัศนศึกษาประจ าปีและการจัดหาของขวัญปีใหม่
รวมท้ังการจัดงานเลี้ยงรื่นเริงตามโอกาสหรือเทศกาลต่างๆ เพื่อบ ารุงขวัญเปิด
โอกาสใหพ้บปะกับผู้บังคับบัญชาและสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

 
การวิเคราะห์โครงสร้างการจัดหน่วยและการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้ าที่
ของกรมก าลังพลทหารบกในปัจจุบัน 
 

จากโครงสร้างการจัดของกรมก าลังพลทหารบกและการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของ
กรมก าลังพลทหารบกในปัจจุบัน สามารถน าแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น
รวมท้ังประสบการณ์ของผู้ท าวิจัย มาวิเคราะห์ ข้อดีเด่น อุปสรรคและจุดอ่อน ในการ
พัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบก ได้ดังนี้ 
1. โครงสร้างการจัดหน่วยของกรมก าลังพลทหารบก มีการจัดภายในโดยแบ่งออกเป็น

ส านัก กอง แผนกและฝ่ายต่างๆ เป็นการจัดหน่วยตามมาตรฐานของการจัดส่วน
ราชการ ซึ่งแบ่งตามงานเฉพาะในแต่ละด้านของสายงานก าลังพล เป็นหมวดหมู่ของ
ความช านาญ ความเชี่ยวชาญ และมีการควบคุมตามสายการบังคับบัญชาท่ีมีความ
เหมาะสมแล้ว สอดคล้องตามหลักทฤษฎีการจัดองค์กรของกระบวนการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระบบราชการของ Gulich และ Urwich ซึ่งยังมี
อุปสรรคและจุดอ่อนคือ การจัดหน่วยเป็นส่วนๆโดยระบุชื่อกอง แผนกหรือฝ่ายท่ี
ชัดเจนของส่วนราชการในระบบราชการไทย จะท าให้บุคลากรภายในหน่วยเป็นส่วน
ใหญ่ ปฏิบัติงานในลักษณะเน้นน้ าหนักให้ความส าคัญไปท่ีงานประจ า และงานการ
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แก้ปัญหาเฉพาะหน้าส่งผลให้งานเชิงรุก งานส าหรับอนาคตท่ีเกิดจากความริเริ่มของ
เจ้าหน้าท่ีเกิดขึ้นได้ยาก ยกเว้นได้รับการสั่งงานจากผู้บังคับบัญชาเท่านั้น ซึ่งงานเชิงรุก 
งานริเริ่มหรืองานพัฒนาส าหรับอนาคต ท่ีเกิดจากความริเริ่มจากผู้บังคับบัญชาย่อม
เกิดขึ้นได้ไม่เต็มท่ี เนื่องจากผู้บังคับบัญชาต้องคอยก ากับดูแลงานในภาพรวมหลาย
อย่างท่ีได้รับนโยบายจากหน่วยเหนือรวมท้ังงานท่ีมอบลงไปให้หน่วยรอง จึงไม่สามารถ
เจาะลึกลงไปในรายละเอียดในทุกๆส่วนงานของหน่วยได้เลย  

2. การเพิ่มพูนขีดความสามารถของเจ้าหน้าท่ีด้วยการส่งก าลังพลเข้ารับการศึกษาใน
หลักสูตรตามแนวทางการรับราชการต่างๆ ท่ีกองทัพบกและเหล่าสายวิทยาการจัดให้มี
ตามชั้นยศและเวลารับราชการท่ีก าหนด เป็นการเพิ่มพูนความสามารถ โดยให้ผ่านการ
ฝึกศึกษาตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและเป็นการฝึกอบรมพัฒนาตามหลัก
กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe และ Premeaux. ซึ่งยังมี
ปัญหาอุปสรรคและจุดอ่อน คือ 
2.1 ก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบกจะได้รับอนุญาตให้ไปศึกษาเพิ่มพูนความรู้และ

ขีดความสามารถในหลักสูตรตามแนวทางรับราชการเท่านั้นส าหรับหลักสูตรอื่น ๆ ท่ี
มิใช่หลักสูตรตามแนวทางรับราชการ จะไม่ได้รับอนุญาตให้ไปศึกษา เนื่องจาก
คณะกรรมการบริหารของกรมก าลังพลทหารบก เกรงว่าจะขาดแคลนก าลังพลในการ
ปฏิบัติงานภายในหน่วย 

2.2 ก าลังพลบางต าแหน่งท่ีได้รับการพิจารณาให้ไปศึกษาปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่ง
ส าคัญหรือต าแหน่งหลัก ไม่สามารถท้ิงงานไปได้ จ าเป็นต้องศึกษาควบคู่กับการ
ปฏิบัติงานของหน่วย จึงไม่ส่งผลดีในการพัฒนาความรู้เพิ่มขีดความสามารถ 

2.3 ก าลังพลบางส่วนท่ีได้รับพิจารณาให้ไปศึกษาเพิ่มพูนความรู้ มีค่านิยมทีไม่เหมาะสม
คือ “การได้ไปศึกษาเป็นการพักผ่อน” ท าให้ขาดความตั้งใจในการศึกษา รวมท้ังการ
ขาดแรงจูงใจและขาดมาตรการในการควบคุมท่ีดีจากกรมก าลังพลทหารบก 

3. การจัดท าโครงการอบรมหลักสูตรระยะสั้น ภายในกรมก าลังพลทหารบกเพื่อพัฒนา
ทักษะและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการเพิ่มพูนความสามารถ โดยให้
ผ่านการฝึกศึกษาตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและเป็นการฝึกอบรม
พัฒนา ตามหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe และ 
Premeaux. ซึ่งยังมีปัญหาอุปสรรคและจุดอ่อน คือ 
3.1 การจัดท าหลักสูตรเพื่อพัฒนาทักษะ เกิดจากนโยบายผู้บังคับบัญชาเป็นส่วนใหญ่

โดยไม่ได้ส ารวจความต้องการท่ีแท้จริงจากกองต่างๆว่าต้องพัฒนาทักษะก าลังพล
ของกรมก าลังพลทหารบกเพื่อตอบสนองงานของกองในเรื่องใด 
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3.2 เมื่อเปิดหลักสูตรตามนโยบายผู้บังคับบัญชา มีการก าหนดโควตาให้กองต่าง ๆ ส่ง
ก าลังพลเข้ารับการอบรม ความรู้ ท่ีก าลังพลได้รับจากการอบรมไม่สามารถ
ตอบสนองงานของกองได้อย่างเต็มที ่เนื่องจากไม่ตรงกับความต้องการ 

4. การส่งเสริมและสนับสนุนรวมท้ังการรณรงค์และประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลภายในกรม
ก าลังพลทหารบกศึกษาต่อ ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก เป็นไป
การเพิ่มพูนความสามารถ โดยให้ผ่านการฝึกศึกษาตามหลักการจัดการก าลังพลของ 
กองทัพบกและเป็นการฝึกอบรมการพัฒนาตามหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ของ Mondy, Noe และ Premeaux. ซึ่งยังมีปัญหาอุปสรรคและจุดอ่อน คือ  
4.1 ก าลังพลระดับนายทหารประทวน ขาดแรงจูงใจในการศึกษาเพิ่มเติมในระดับ

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า เนื่องจากเมื่อส าเร็จการศึกษามาแล้ว ไม่สามารถน าคุณวุฒิ
มาปรับเทียบเป็นนายทหารสัญญาบัตรได้ทันที จะต้องรอให้มีการเปิดสอบจากส่วนกลาง 
(กรมยุทธศึกษาทหารบก) จึงจะสามารถสมัครสอบเลื่อนชั้นเป็นนายทหารสัญญา
บัตรได้ ในกรณีคุณสมบัติการศึกษาไม่ตรงกับคุณสมบัติต าแหน่งท่ีสอบ ก็ไม่
สามารถสอบได้ อีกท้ังมีจ านวนคนสมัครสอบมาก ยากต่อการสอบเป็นนายทหาร
สัญญาบัตร ถ้าไม่มีความสามารถอย่างแท้จริง นายทหารชั้นประทวนบางนายถึงกับ
ให้ความเห็นว่า “ไม่คุ้มค่าต่อการเสียเงินไปศึกษาต่อเพิ่มเติม เก็บเงินไว้ดูแล
ครอบครัวดีกว่า”  

4.2 ทุนการศึกษาในระดับปริญญาตรี  ท่ีได้รับโควตาจากกองทัพบกมีน้อยหรือบางปีไม่
มี และทุนการศึกษาระดับปริญญาโทท่ีกรมก าลังพลทหารบกได้รับโควตาจาก
กองทัพบก มีจ านวนน้อยเกินไป (ไม่เกิน 2 ทุนต่อปี) 

5. การจัดท าระบบจัดการความรู้ (KM) ภายในกรมก าลังพลทหารบก เป็นการจัดท าระบบให้
เกิดการพัฒนาความรู้ภายในหน่วย ในลักษณะของคลังความรู้ทางเอกสารท่ีจัดเก็บไว้ใน
ส านักงานส าหรับก าลังพลท่ีย้ายเข้ามารับงานใหม่หรือก าลังพลท่ีต้องการเพิ่มพูนความรู้
เพิ่มเติม เป็นการเพิ่มพูนความสามารถ โดยให้ผ่านการฝึกศึกษาตามหลักการจัดการ
ก าลังพลของกองทัพบกและเป็นการฝึกอบรมและการพัฒนาตามหลักกระบวนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux. ซึ่งเป็นแนวทางท่ีเหมาะสมแล้ว
เพื่อรองรับการหมุนเวียนสับเปลี่ยนก าลังพลปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆทุก 2 ปี ท่ีต้อง
เปลี่ยนเข้ามารับงานใหม่ แต่ปัจจุบันระบบการจัดการความรู้ของกรมก าลังพลทหารบก
ยังขาดการบูรณาการร่วมกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือให้ก าลังพลสามารถเข้าถึง
ได้อย่างรวดเร็วและตลอดเวลา   

6. การพัฒนาเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและประสบการณ์ให้กับก าลังพลในระดับต่ ากว่า
ผู้อ านวยการกองลงมา ด้วยการให้หมุนเวียนสับเปลี่ยนการปฏิบัติหน้าท่ีในแต่ละ
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ต าแหน่งโดยสับเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานกองละ 2 ปี เป็นการเพิ่มพูนความสามารถ 
โดยให้ผ่านการฝึกศึกษาตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก และเป็นการ
ฝึกอบรมพัฒนาตามหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe 
และ Premeaux แต่ไม่สอดคล้องในเรื่องการบรรจุคนให้เหมาะสมกับงาน การคัดเลือก
คนและการจัดบุคคลเข้าท างาน ตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก การบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux และการพัฒนาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานตามหลักการบริหารของ Gulick และ Urwick ซึ่งยังมีปัญหาอุปสรรคและ
จุดอ่อนคือ วิธีการดังกล่าวท าให้ก าลังพลรอบรู้งานสายงานก าลังพลได้อย่างกว้างขวาง
หลากหลายเหมาะส าหรับการพัฒนาความรู้เฉพาะก าลังพลท่ีจะก้าวขึ้นต าแหน่ง
ผู้บริหารแต่ไม่เหมาะในการสร้างก าลังพลให้เป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เนื่องจาก
สับเปลี่ยนต าแหน่งบ่อยครั้งระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่งน้อยเกินไป โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งเมื่อเกิดกรณีมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนต าแหน่งภายในกองหลายต าแหน่งใน
เวลาเดียวกัน จะท าให้งานในกองนั้นๆลดประสิทธิภาพลงอย่างเห็นได้ชัด ถึงแม้ปัจจุบัน
จะน าระบบการจัดการความรู้ (KM) มาใช้เพื่อลดข้อบกพร่องดังกล่าวแต่ประสิทธิภาพ
ก าลังพลท่ีมารับงานใหม่ ก็ยังไม่สามารถเทียบเท่ากับก าลังพลเดิมท่ีมีประสบการณ์
มากกว่าได้เลย 

7. การพิจารณาก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบกท่ีปฏิบัติงานดีเด่น ให้ไปช่วยราชการ
นอกกรมก าลังพลทหารบกเพื่อรับสิทธิต่างๆและเงินตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน 
โดยการพิจารณาจากคณะกรรมบริหารของกรมก าลังพลทหารบก เป็นสร้างแรงจูงใจให้
ก าลังพลตั้งใจปฏิบัติงาน เร้าความปรารถนาในการท างานตามหลักการจัดการก าลังพล
ของกองทัพบกและการให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นหลักกระบวนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe และ Premeaux. ซึ่งเป็นแนวทางการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีและมีระบบการพิจารณาท่ียุติธรรมในรูปแบบของคณะกรรมการ จึงมีความ
เหมาะสมแล้ว 

8. การพิจารณาบ าเหน็จความชอบประจ าปีให้กับก าลังพลในกรมก าลังพลทหารบกในรูป
ของคณะกรรมการ เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ก าลังพลท่ีตั้งใจปฏิบัติงาน เร้าความปรารถนาใน
การท างานตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและการให้ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่นหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe และ 
Premeaux. ซึ่งเป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจท่ีมีระบบการพิจารณาท่ียุติธรรมในรูปของ
คณะกรรมการฯ มีความเหมาะสม แต่วิธีการในการพิจารณาของคณะกรรมการส่วนใหญ่มี
เฉพาะการให้บ าเหน็จความชอบท่ีเป็นคุณส าหรับก าลังพลท่ีปฏิบัติงานดีเด่นและใช้
มาตรการท่ีเข้มงวดในการงดบ าเหน็จหรือไม่เลื่อนขั้นเฉพาะก าลังพลท่ีกระท าผิดวินัยและ
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อาญาเท่านั้น แต่ไม่มีการใช้มาตรการท่ีเข้มงวดเด็ดขาดในการพิจารณางดบ าเหน็จและไม่
เลื่อนขั้นส าหรับก าลังพลท่ีไม่กระตือรือร้นในการปฏิบัติงานจึงไม่สามารถกระตุ้นหรือ
บังคับก าลังพลเสื่อม และมีขีดความสามารถต่ า ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นได้ 

9. การพิจารณาเลื่อนยศต าแหน่งสูงขึ้นให้กับก าลังพลในกรมก าลังพลทหารบกในรูปของ
คณะกรรมการฯ เป็นการสร้างแรงจูงใจเร้าความปรารถนาในการท างาน ให้ความ
เช่ือมั่นในความก้าวหน้าของอาชีพตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก รวมท้ัง
เป็นการคัดเลือกและการจัดหาบุคคลเข้าท างานตามหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ของ Mondy, Noe และ Premeaux. และการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
หลักการบริหารของ Gulick และ Urwick ซึ่งเป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจท่ีดีและมีระบบการ
พิจารณาท่ียุติธรรมในรูปแบบของคณะกรรมการ แต่ค่านิยมในการพิจารณาของ
คณะกรรมการในเรื่องดังกล่าว ยังยึดถือหลักความอาวุโสมากกว่าหลักความมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้ประสิทธิภาพขององค์กรย่อมลดลงตามไปด้วย 

10. การสร้างเสริมสุขภาพให้กับก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบกเป็นไปตามหลักความ
ปลอดภัยและสุขภาพในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ 
Premeaux. ซึ่งเป็นการด าเนินการท่ีดีและมีความเหมาะสมแล้ว สนับสนุนตามค ากล่าว
ท่ีว่า “สมองท่ีหลักแหลมสามารถแก้ไขปัญหา โดยเฉพาะในยามวิกฤตได้ จะต้องอยู่ใน
ร่างกายที่สุขภาพสมบูรณ์และแข็งแรงปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ” ท้ังนี้ถ้าจะให้ดีที่สุด การ
สร้างแรงบันดาลใจในการรักษาสุขภาพของก าลังพล ควรเกิดจากความเต็มใจ ไม่ใช่เกิด
จากการบังคับ  

11. การสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบก 
ด้วยการจัดสวัสดิการภายในเป็นการสร้างขวัญเพื่อจูงใจ เร้าความปรารถนาให้ก าลังพล
ตั้งใจปฏิบัติงานตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก เป็นการให้ค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่นตามหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ 
Premeaux. ซึ่งผู้บริหารของกรมก าลังพลทหารบก มีความมุ่งมั่น ตั้งใจ ท่ีจะสร้างขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลด้วยการจัดสวัสดิการท่ีดีอยู่เสมอ แต่การ
ด าเนินงานดังกล่าวยังมีข้อจ ากัด เนื่องจากการจัดสวัสดิการภายในหน่วยจ าเป็นต้องมี
งบประมาณสนับสนุนท่ีเพียงพอ 
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ปัจจัยสนับสนุนการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าที่ของกรมก าลังพลทหารบก
สนับสนุนการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 
 

จากบทวิเคราะห์การพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าของกรมก าลังพลทหารบกในปัจจุบัน
ตามท่ีผู้ท าวิจัยได้น าเสนอไปแล้ว ท าให้ทราบว่ามีปัจจัยหลายอย่างท่ีจะต้องน ามาพิจารณา
ส าหรับการพัฒนาประสิทธิภาพของเจ้าหน้าท่ีภายในกรมก าลังพลทหารบก โดยมีปัจจัย
หลายประการท่ีกรมก าลังพลทหารบกได้ด าเนินการแล้ว รวมท้ังยังมีปัจจัยบางประการท่ีได้
ด าเนินการแล้วแต่ยังไม่สมบูรณ์และท่ียังไม่ได้เริ่มด าเนินการ จึงสามารถก าหนดปัจจัย
ท้ังหมดท่ีต้องน ามาพิจารณาสนับสนุน เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรม
ก าลังพลทหารบก ดังนี้ 
ด้านการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้รวมท้ังทักษะในการปฏิบัติงาน 
1. การหมุนเวียนการปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อความรอบรู้ท่ีหลากหลาย ท้ังนี้การหมุนเวียนสับเปลี่ยน

การปฏิบัติหน้าต้องสมดุลกับประสิทธิภาพของงานภายในกอง 
2. จัดระบบจัดการความรู้ท่ีง่ายต่อการเข้าถึง 
3. การรณรงค์ส่งเสริมรวมทั้งการสร้างแรงจูงใจก าลังพลได้รับการศึกษาเพ่ิมเติมเพื่อพัฒนา

ตนเองในหลายรูปแบบ 
ด้านการบริหารจัดการ 
1. การวางแผนส าหรับการพัฒนาก าลังพล 
2. การจัดหน่วยให้สามารถปฏิบัติงานประจ าและปฏิบัติงานเชิงรุกหรืองานในอนาคตได้

อย่างสมดุล รวมท้ังการบรรจุก าลังพลให้เหมาะสมกับงาน 
ด้านการพัฒนารักษาขวัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. เลื่อนยศให้บ าเหน็จรางวัลความชอบอย่างเป็นธรรมโดยพิจารณาความมีประสิทธิภาพ

เป็นอันดับแรก 
2. มีบทลงโทษท่ีชัดเจนเด็ดขาดส าหรับก าลังพลท่ีขาดความตั้งใจไร้ประสิทธิภาพ 
3. การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสมและยุติธรรม 
4. สนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ รณรงค์การลด ละเลิก อบายมุข 
5. สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าที่ของกรมก าลังพล
ทหารบกสนับสนุนระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ 
 

จากบทวิเคราะห์ข้างต้นท าให้ทราบว่า ประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบก
ในปัจจุบันยังมีจุดบกพร่องท่ีต้องด าเนินการแก้ไข เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อ “กลยุทธ์
การพัฒนาองค์ความรู้แก่บุคลากรท่ีเกี่ยวข้องกับการเตรียมพร้อมแห่งชาติให้สามารถ
จัดการความเสี่ยงและแก้ไขปัญหาท่ีกระทบต่อความมั่นคงของประเทศ” ตามแผนการ
พัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ซึ่ งแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการพัฒนา
ประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบก มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ด้านการพัฒนาเพิ่มพูนความรู้รวมท้ังทักษะในการปฏิบัติงาน เป็นการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู ้
ทักษะ ขีดความสามารถและความเชี่ยวชาญช านาญในงานด้านสายงานก าลังพลของ
เจ้าหน้าท่ีภายในกรมก าลังพลทหารบก เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพลของ
กองทัพบกให้สามารถตอบสนองกลยุทธ์ข้อท่ี 4 ของการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อม
แห่งชาติ ดังนี้ 
1. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนก าลังพลในกรมก าลังพลทหารบก(แบบผสม) ในระดับต าแหน่ง

ท่ีต่ ากว่าผู้อ านวยการกองลงมา ให้ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่างๆ เพื่อความรู้ในงานด้าน 
สายงานก าลังพลท่ีกว้างขวางหลากหลายการส าหรับการพัฒนาก าลังพลโดยให้ผ่านการ
ฝึกศึกษาตามแนวคิดการจัดการก าลังพลของกองทัพบก และเป็นการฝึกอบรมพัฒนา
ตามหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ  Mondy, Noe และ 
Premeaux. ท้ังนี้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต้องไม่ลดลงจากเดิมเมื่อมีการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนก าลังพล ใหพ้ัฒนาจากการด าเนินการท่ีมีอยู่แล้ว ดังนี้  
1.1 นายทหารสัญญาบัตรฝ่ายเสนาธิการ(ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนเสนาธิการทหารบก

และวิทยาลัยการทัพบกหรือวิทยาลัยเสนาธิการทหาร)ท่ีอนาคตจะต้องก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งผูบ้ริหารให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานในกองต่างๆกองละไม่เกิน 3 ปี  

1.2 นายทหารสัญญาบัตรท่ีไม่จบการศึกษาจากโรงเรียนเสนาธิการทหารบกและ
วิทยาลัยการทัพบก (นายทหารท่ัวไป) ให้สับเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานตั้งแต่บรรจุ
ใหม่หรือเล่ือนฐานะครั้งแรก ในกองต่างๆกองละไม่เกิน 2 ปี โดยให้มีการบันทึกผล
การปฏิบัติงานในแต่ละกองท่ีเคยปฏิบัติงาน เมื่อปรับระดับถึงชั้นยศพันโท ให้
คณะกรรมการบริหารของกรมก าลังพลทหารบกพิจารณาความถนัดจากผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเคยบันทึกไว้แล้วให้ไปปฏิบัติงานในกองท่ีมีความถนัดมากท่ีสุด จนกว่า
จะเกษียณอายุราชการหรือย้ายออกจากหน่วย การด าเนินการดังกล่าวเป็นการ
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เลือกบรรจุคนให้เหมาะกับงานตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและการ
คัดเลือกคน,การจัดบุคคลเข้าท างาน ตามการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ 
Mondy, Noe และ Premeaux. และการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตาม
หลักการบริหารของ Gulick และ Urwick  อีกประการหนึ่งนายทหารท่ัวไปตั้งแต่ยศพัน
โทขึ้นไป จะสามารถเป็นก าลังหลักส าคัญในการปฏิบัติงานตามกองต่าง ๆ เพื่อคง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของกองไม่ให้ลดลงจากเดิม เมื่อถึงวาระการ
หมุนเวียนสับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน  

1.3 นายทหารประทวน ไม่มีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนการปฏิบัติงาน เนื่องจากการ
ปฏิบัติงานของนายทหารประทวน ส่วนใหญ่เป็นลักษณะท่ีคล้ายคลึงกัน คือ ต าแหน่ง
เสมียนก าลังพล 

1.4 ก าลังพลในกองสารสนเทศและแผนกการเงิน ไม่มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่ง
ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นเจ้าหน้าท่ีเทคนิคเฉพาะทางท่ีต้องอาศัยความ
ช านาญและความรู้พิเศษในการปฏิบัติงาน 

2. การจัดท าระบบจัดการการความรู้ (KM) ภายในกรมก าลังพลทหารบก เป็นการจัดท า
ระบบเพื่อการพัฒนาความรู้เพิ่มพูนทักษะให้เกิดความเชี่ยวชาญในงานด้านสายงาน
ก าลังพล โดยให้ผ่านการฝึกศึกษาตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและเป็น
การฝึกอบรมและการพัฒนาตามหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, 
Noe และ Premeaux. ในลักษณะของคลังความรู้ทางเอกสารท่ีจัดเก็บไว้ในส านักงาน
ส าหรับก าลังพลท่ีย้ายเข้ามารับงานใหม่หรือก าลังพลท่ีต้องการเพิ่มพูนความรู้เพิ่มเติม ให้
พัฒนาจากการด าเนินการท่ีมีอยู่แล้ว ด้วยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นเครื่องมือ
อ านวยความสะดวกให้ก าลังพลสามารถเข้าศึกษาในลักษณะออนไลน์ ได้ เช่นเดียวกับ
การศึกษาในหลักสูตร วทบ. 

3. การส่งเสริมให้ก าลังพลเพ่ิมพูนความรู้ศึกษาหลักสูตรตามแนวทางรับราชการและอื่น ๆ 
ของกองทัพบก ตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและหลักกระบวนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe และ Premeaux. ให้พัฒนาจากการด าเนินการท่ีมี
อยู่แล้ว ดังนี้  
3.1 ก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบกต้องได้รับอนุญาตให้ไปศึกษาเพิ่มพูนความรู้และ

ขีดความสามารถในหลักสูตรตามแนวทางรับราชการตามชั้น ยศและห้วงเวลาท่ี
เหมาะสม ส าหรับหลักสู ตรอื่ น ๆ ท่ีมิ ใช่หลักสู ตรตาม  แนวทางรับราชการ 
คณะกรรมการบริหารของกรมก าลังพลทหารบก ควรพิจารณาให้ก าลังเข้ารับ
การศึกษาในบางหลักสูตรท่ีสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อกรมก าลังพล
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ทหารบกได้ตามความเหมาะสม เช่น หลักสูตรเสมียนก าลังพลและนายทหารก าลัง
พล เป็นต้น  

3.2 ก าลังพลท่ีได้รับการพิจารณาให้ไปศึกษา ต้องอยู่ในต าแหน่งต่ ากว่า ผู้อ านวยการ
กองลงไปเพื่อให้รับการศึกษาได้อย่างเต็มท่ีโดยไม่ต้องกลับมาปฏิบัติงานท่ีหน่วย
จนกว่าจะจบหลักสูตร 

3.3 ให้รางวัลส าหรับก าลังพลท่ีเรียนดีเด่นเพื่อสร้างแรงจูงใจในการตั้งใจศึกษา 
4. จัดท าโครงการอบรมหลักสูตรระยะสั้น ภายในกรมก าลังพลทหารบกเพ่ือพัฒนาทักษะ

และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและ
หลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux ให้
พัฒนาการด าเนินการเดิมท่ีมีอยู่แล้ว ด้วยการส ารวจความต้องการในการศึกษาตามกอง
ต่าง ๆ ก่อนจัดท าหลักสูตรว่าต้องการให้ก าลังพลภายในกองเพิ่มทักษะในเรื่องใด เพื่อ
จัดท าหลักสูตรในลักษณะผสมผสานสลับกันระหว่างหลักสูตรตามนโนบายผู้บังคับบัญชา
และหลักสูตรตามความต้องการของผูป้ฏิบัติ 

5. การส่งเสริมและสนับสนุนรวมท้ังการรณรงค์และประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลเรียนต่อใน
ระดับปริญญาตรี ปริญญาโท หรือปริญญาเอก เพื่อเพิ่มพูนความรู้ตามหลักการจัดการ
ก าลังพลของกองทัพบกและหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ 
Mondy, Noe และ Premeaux ให้พัฒนาจากด าเนินการท่ีมีอยู่แล้ว ด้วยการเสนอขอ
ทุนจากกองทัพบกและแหล่งอื่นให้เพ่ิมมากขึ้น รวมท้ังท าข้อตกลงในด้านการศึกษาของ
ก าลังพลกับสถาบันการศึกษาต่างๆ โดยเฉพาะทุนการศึกษาของนายทหารชั้นประทวน
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการศึกษาและลดภาระในการใช้เงินส่วนตัวส าหรับการเรียนต่อ 
รวมท้ังมีการผลักดันปรับหลักการในระดับนโยบายของกองทัพบก ให้เพิ่มจ านวนโควตา
การสอบเลื่อนฐานะจากนายทหารประทวนเป็นนายทหารสัญญาบัตร เมื่อส าเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีให้เพิ่มมากเพื่อสร้างแรงจูงใจในเรื่องความก้าวหน้าของ
นายทหารประทวน 

 
ด้านการบริหารจัดการ เป็นการพัฒนาการบริหารจัดการและการจัดระบบการปฏิบัติงาน
ด้านสายงานก าลังพลของเจ้าหน้าท่ีภายในกรมก าลังพลทหารบกให้เกิดศักยภาพสูงสุด  
เพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพลของกองทัพบกให้สามารถตอบสนองกลยุทธ์ข้อท่ี 4 
ของการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ดังนี้ 
1. ต้องมีการจัดท าแผนพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพล ตามหลักกระบวนการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux และหลักการพัฒนาประสิทธิภาพ
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การปฏิบัติงานตามหลักการบริหารของ Gulick และ Urwick ท่ีมีแนวทางท่ีชัดเจน มีการ
ก าหนดตัวชี้วัด และมีการปรับแผนได้ตามความเหมาะสมในระยะเวลาท่ีก าหนด 

2. จัดส่วนงานเฉพาะกิจภายในแต่ละกองส าหรับการปฏิบัติงานเชิงรุก เพื่อคิดงานริเร่ิมให้
เกิดการพัฒนาส าหรับอนาคตท่ีเป็นรูปธรรมและมีความชัดเจน เพิ่มเติมจากแผนกและ
ฝ่ายต่าง ๆ ตามอัตราการจัดภายในกองท่ีมีอยู่เดิม ซึ่งมีการปฏิบัติงานเน้นความส าคัญ
ให้กับงานประจ ามากเกินไป โดยให้เจ้าหน้าท่ีฝ่ายเสนาธิการหรือนายทหารท่ัวไปซึ่งมีขีด
ความสามารถ รับผิดชอบงานเชิงรุกหรืองานริเริ่มเป็นหลัก จะสามารถท าให้การ
ปฏิบัติงานของหน่วยเกิดความสมดุลระหว่างงานประจ า (ปัจจุบัน) และงานเชิงรุกหรือ
งานริเริ่ม (อนาคต) 

  
ด้านการพัฒนารักษาขวัญและสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นการด ารงสภาพขวัญ เพิ่ม
สิ่งเร้าและสร้างก าลังใจ ให้เกิดการทุ่มเทในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีภายในกรมก าลังพล
ทหารบก เพ่ือการพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพลของกองทัพบกให้สามารถตอบสนองกลยุทธ์
ข้อที่ 4 ของการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ดังนี้ 
1. การพิจารณาก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบกท่ีปฏิบัติงานดีเด่น ให้ไปช่วย 

ราชการนอกกรมก าลังพลทหารบก เพื่อรับสิทธิต่างๆและเงินตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือนด้วยการพิจารณาจากคณะกรรมบริหารของกรมก าลังพลทหารบก ไม่มีการ
ปรับปรุงการด าเนินการจากเดิมเนื่องจากใช้หลักประสิทธิภาพและหลักความยุติธรรม
เป็นสร้างแรงจูงใจให้ก าลังพลตั้งใจปฏิบัติงาน เร้าความปรารถนาในการท างานตาม
หลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและการให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่น  
หลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ Mondy, Noe และ Premeaux.  
ท่ีเหมาะสมแล้ว 

2. การพิจารณาบ าเหน็จความชอบประจ าปีให้กับก าลังพลในกรมก าลังพลทหารบก 
เพ่ือเร้าความปรารถนาในการท างานตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบกและการ
ให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นหลักกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ 
Mondy, Noe และ Premeaux. ให้พัฒนาจากการด าเนินการท่ีมีอยู่แล้ว ด้วยการใช้
มาตรการท่ีเข้มงวดเด็ดขาดในการพิจารณางดบ าเหน็จและไม่เล่ือนขั้นส าหรับก าลังพลท่ี
ไม่กระตือรือร้น ในการปฏิบัติ งานเพื่ อกระตุ้นหรือบั งคับก าลังพลเสื่อมท่ีมีขีด
ความสามารถต่ า ปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 

3. การพิจารณาเลื่อนยศต าแหน่งสูงขึ้นให้กับก าลังพลในกรมก าลังพลทหารบกเพื่อสร้าง
แรงจูงใจเร้าความปรารถนาในการท างาน ให้ความเชื่อมั่นในความก้าวหน้าของอาชีพ
ตามหลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก รวมท้ังเป็นการคัดเลือกและการจัดหา
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บุคคลเข้าท างานตามหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ
Premeaux. และการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามหลักการบริหารของ Gulick 
และ Urwick เป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจท่ีดีและมีระบบการพิจารณาท่ียุติธรรมในรูปของ
คณะกรรมการมีความเหมาะสม แต่ให้พัฒนาจากการด าเนินการท่ีมีอยู่แล้ว ด้วยการปรับ
ทัศนคติและค่านิยมของคณะกรรมการฯ ในการพิจารณาเรื่องดังกล่าวด้วยการยึดถือ
หลักประสิทธิภาพมากกว่าหลักความอาวุโส  

4. การสร้างเสริมสุขภาพให้กับก าลังพลของกรมก าลังพลทหารบก แนวทางการปฏิบัติเดิม 
มีความเหมาะสมเป็นไปตามหลักความปลอดภัยและสุขภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux. ให้พัฒนาจากการด าเนินการท่ีมี
อยู่แล้ว ด้วยการพัฒนาสร้างแรงจูงใจให้ก าลังพลออกก าลังกายด้วยความสมัครใจ โดย
การมอบรางวัลส าหรับผู้ท่ีมีร่างกายแข็งแรง ตั้งชมรมกีฬาต่าง ๆ ภายในกรมก าลังพล
ทหารพลเพ่ือให้จับกลุ่มเล่นกีฬาท่ีชอบตามความสมัครใจ 

5. การสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับก าลังพลภายในกรมก าลังพลทหารบกด้วย
การจัดสวัสดิการภายใน เพื่อจูงใจเร้าความปรารถนา ให้ก าลังพลตั้งใจปฏิบัติงาน ตาม
หลักการจัดการก าลังพลของกองทัพบก เป็นการให้ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่นตาม
หลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux. มีความ
เหมาะสม ให้พัฒนาจากการด าเนินการท่ีมีอยู่แล้ว ด้วยการหารายได้เข้ากองทุน
สวัสดิการของกรมก าลังพลทหารบกโดยการจัดโบว์ลิ่ง มวย กอล์ฟ การกุศล ส าหรับ
การจัดสวัสดิการภายในท่ีมากขึ้นกว่าเดิม 

6. การจัดให้มีการพบปะ อบรม รายงาน พูดคุย ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่
เสมอ ตามหลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ Mondy, Noe และ Premeaux. และ
การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามหลักการบริหารของ Gulick และ Urwick เพื่อ
สร้างความใกล้ชิด รวมท้ังการปลูกฝังอุดมการณ์ทางทหารและสร้างคุณธรรมจริยธรรม
ให้กับก าลังพลภายในองค์กรให้เข้มแข็ง 

 
บทสรุป 
 

การวิจัยครั้งนี้ได้น าเสนอข้อมูลเชิงวิเคราะห์และแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ี 
ซึ่งกรมก าลังพลทหารบก ด าเนินการอยู่ในปัจจุบัน การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน ข้อดี 
ข้อบกพร่องและปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการพัฒนา รวมท้ังการสังเคราะห์แนวทางการ
พัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีท่ีเหมาะสมท่ีสุด ท้ังนี้ การพัฒนาประสิทธิภาพก าลังพล
ภายในหน่วยต่าง ๆ มีวิธีด าเนินการได้หลายรูปแบบแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับบริบทและ
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สภาพแวดล้อมของหน่วยนั้น ๆ แต่สิ่งท่ีเป็นแก่นแท้ท่ีทุกหน่วยต้องมีเหมือนกันคือ“ยึดมั่น
ในระบบยุติธรรม” เมื่อใช้ระบบยุติธรรมน าระบบอุปถัมภ์ ก าลังพลภายในหน่วยจะได้รับ
โอกาสในการพัฒนาท่ีไม่แตกต่างและไม่ เหลื่อมล้ ากัน จะเห็นได้จากงานพัฒนา
ประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีภายในกรมก าลังพลทหารบกที่ผู้วิจัยได้น าเสนอ มีหลายลักษณะใน
รูปแบบต่าง ๆ ซึ่งล้วนเกิดขึ้นจากการร่วมกันพิจารณาของคณะกรรมการบริหารโดยยึด
หลัก การให้ความเป็นธรรมต่อก าลังพลท่ีเท่าเทียมกันท้ังสิ้น มิได้เกิดจากการตัดสินใจของ
ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว สิ่งนี้เป็นจารีตที่หยั่งรากลึกตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ท่ีผู้บริหาร
ทุกคนในกรมก าลังพลทหารบกจะต้องยึดถือปฏิบัติ ไม่ว่าใครจะก้าวเข้ามาเป็นผู้บริหาร
สูงสุดในกรมก าลังพลทหารบกก็ตาม นี่จึงเป็นหัวใจส าคัญท่ีท าให้การพัฒนาประสิทธิภาพ
เจ้าหน้าท่ีของกรมก าลังพลทหารบกสร้างสรรค์ต่อยอดอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง
มาโดยตลอด ท้ังนี้ในอนาคตหากแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีของกรมก าลัง
พลทหารบกบรรลุผล และสามารถขยายผลน าไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพเจ้าหน้าท่ีสาย
งานก าลังพลของหน่วยอื่น ๆ จนเกิดผลสัมฤทธิ์ท่ีดีต่อกิจการก าลังพลท้ังปวงของกองทัพบก 
ก็จะส่งผลต่อการพัฒนาเสริมสร้างประสิทธิภาพให้ก าลังพลของกองทัพบกตามไปด้วย 
สามารถตอบสนองกลยุทธ์ของการพัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ คือ “การพัฒนา
องค์ความรู้แก่บุคลากรทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเตรียมพร้อมแห่งชาติ ให้สามารถ
จัดการความเสี่ยงและแก้ปัญหาท่ีกระทบต่อความมั่นคงของประเทศ พร้อมรับมือภัย
คุกคามทุกรูปแบบอย่างต่อเนื่อง” ได้อย่างสมบูรณ์ 
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