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ค าส าคัญ การพัฒนาก าลังพล การบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานของหน่วย  
ชั้นความลับ ไม่มีชั้นความลับ 
 

ในปัจจุบันสภาวะแวดล้อมในด้านต่าง ๆ มีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
ก่อให้เกิดภัยคุกคามใหม่ๆ ท่ีมีความซับซ้อน และส่งผลกระทบต่อประเทศไทยอย่างรวดเร็ว 
กองทัพบก ได้จัดท ายุทธศาสตร์กองทัพบกและมีการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วย เพื่อให้มีขีด
ความสามารถท่ีสูงขึ้น แต่จ ากัดด้วยงบประมาณและอัตราของหน่วย  ดังนั้นการวิจัยนี้ จึงได้
ท าการศึกษาถึง การพัฒนาก าลังพลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วย จึงพบว่า การ
พัฒนาก าลังพล เป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วย และน า
หน่วยไปสู่ความส าเร็จ  

กองทัพบก จึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพล โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กองทัพบกนั้นจะต้องบรรลุ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของกองทัพบก และสอดรับกับ
ยุทธศาสตร์กองทัพบก การสรรหาและคัดเลือกก าลังพลจะต้ องให้ได้คนดีและมีขีด
ความสามารถ ให้การฝึกอบรม พัฒนา ผ่านหลักสูตรต่างๆ ให้การศึกษาท่ีเน้นการเพิ่มเติม
ทักษะท่ีส าคัญและจ าเป็นส าหรับอนาคต เช่น ความรู้ด้านภาษาอังกฤษ และความรู้ด้าน
คอมพิวเตอร์ ให้การฝึกอบรมระเบียบ วินัย การปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ทางทหาร มี
การส่งเสริมความก้าวหน้าของก าลังพลท่ียุติธรรม มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีสอดคล้อง
และเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานจริงๆ มีการจัดการสวัสดิการก าลังพลให้เพียงพอและ
เหมาะสม รวมท้ังกองทัพบกควรก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพลเป็นรายบุคคลให้มี
คุณลักษณะ ขีดความสามารถ ส าหรับการปฏิบัติภารกิจในอนาคตอีกด้วย  
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 At present, the environment in various aspects has changed 
rapidly. Pose new threats which is complicated and affects Thailand very 
quickly. The Royal Thai Army has developed an Army strategy and improved 
the structure of the unit to have a higher capacity. But limited by budget and 
unit rate. Thus I have studied. “the development of personnel and the 
performance of the unit” which found that the development of personnel is 
an important factor affecting performance of unit and bring units to success. 

 The Royal Thai Army needs to focus on developing troops. By the 
Army's human resource management, it must achieve the Army's vision, 
mission and goals depend on the army strategy. Recruiting will have to be 
good and empowered. Provide training through various courses. Provide 
education that emphasizes more important and essential skills for the future 
such as knowledge of English and computer science. Provide training, discipline, 
cultivate and strengthen the military ideology. Promote the progress of the 
troops with justice. Performance  evaluation is consistent and linked to the 
actual performance. Provide an adequate and appropriate welfare 
administration. And the Army should target  the development of individualized 
personnel to be feature and capabilities for future missions as well. 



 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาก าลังพลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วย        
เป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และแนวทางท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึง
ศึกษาแนวทางในการพัฒนาคนขององค์กรต่างๆ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา    
ก าลังพลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วยต่างๆ ในกองทัพบก นอกจากนี้ยัง
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางหนึ่งในการแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการท่ีหน่วยมีภารกิจ หน้าท่ี 
ปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้น นอกเหนือไปจากการใช้วิธีการปรับปรุงอัตราก าลังพลและยุทโธปกรณ์
ของหน่วยให้มากขึ้น เพื่อด ารงขีดความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงไป  

  การวิจัยครั้งนี้สามารถส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดีได้ เนื่องมาจากได้รับความช่วยเหลือจาก    
พันเอก สิริพงศ์  พชรกนกกุล ผู้ ซึ่งเป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาของผู้วิจัย ท่ีได้กรุณาสละเวลา         
ให้ค าปรึกษา ใหข้้อชี้แนะ-ข้อแนะน า และข้อคิดเห็นต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท าวิจัยในทุก
ขั้นตอน และขอขอบพระคุณ พันเอก ไพบูลย์  พุ่มพิเชฏฐ์   ผู้ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้กรุณาให้
ค าแนะน าในการศึกษาครั้งนี้ รวมท้ังกรุณาพิจารณา และตรวจสอบวิจัยให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การพัฒนาก าลังพลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วย 

ในปัจจุบันสภาวะแวดล้อมในด้านต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ ไม่ว่าจะเป็น
ทางด้ านสั งคมจิตวิทยา (Social), ด้ าน เทคโนโลยี (Technology), ด้ าน เศรษฐกิจ
(Economic), ด้านการเมือง(Political) รวมท้ังทางด้านการทหาร (Military) - (STEEP-M)  
มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ก่อให้เกิดภัยคุกคามใหม่ๆ มีความซับซ้อน 
และส่งผลกระทบต่อประเทศไทยได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึ้น  เช่น ความขัดแย้งทางการเมือง  
ในภูมิภาคต่างๆท่ัวโลก ส่งผลกระทบถึงความมั่นคงของประเทศไทยด้วย การแข่งขันและ
การกีดกันทางการค้าระหว่างประเทศ มาตรการทางเศรษฐกิจของประเทศต่างๆ            
มีผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย การเปลี่ยนแปลงและการถ่ายทอดทาง
วัฒนธรรมระหว่างประเทศท่ีรวดเร็วขึ้น การพัฒนาเทคโนโลยีและรูปแบบการคุกคามทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ ล้วนส่งผลกระทบต่อประเทศไทยท้ังสิ้น  
 
ประเทศไทยโดยรัฐบาลจึงได้จัดท ายุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพื่อใช้เป็นแนวทางในการรองรับ
กับภัยคุกคามในด้านต่างๆ โดยกระทรวงกลาโหมได้จัดท ายุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ 
และกองบัญชาการกองทัพไทย ได้จัดท ายุทธศาสตร์ทหาร เพื่อรองรับภัยคุกคามด้านความ
มั่นคง  รวมท้ัง กองทัพบก ซึ่งถือว่าเป็นหน่วยงานท่ีมีความส าคัญ และมีบทบาทในการ
แก้ปัญหาต่างๆของชาติหน่วยงานหนึ่ง ได้จัดท ายุทธศาสตร์กองทัพบก เพื่อรองรับกับแผน
ยุทธศาสตร์ของ  หน่วยเหนือตามล าดับเช่นกัน โดยในห้วงระยะเวลาท่ีผ่านมากองทัพบก 
ได้วิเคราะห์ พิจารณา ทบทวนถึงภารกิจและหน้าท่ี มีการจัดท าแผนพัฒนากองทัพบก 
รวมท้ังมีการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยขึ้นตรงกองทัพบก  เพื่อให้มีขีดความสามารถ
รองรับกับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ดังท่ีได้กล่าวข้างต้นมาตามล าดับ ซึ่งในการ
ปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยขึ้นตรงกองทัพบกนั้น ต้องค านึงถึงอัตราก าลังพลท่ีต้องไม่
เกินไปจากอัตราเดิมและต้องไม่ใช้งบประมาณด้านก าลังพลเพิ่มขึ้น จึงเป็นข้อจ ากัดให้
หน่วยขึ้นตรงกองทัพบกต้องประสบกับปัญหาในการปรับปรุงโครงสร้างของหน่วย แต่
อย่างไรก็ตาม หน่วยก็ยังต้องด ารงขีดความสามารถหรือต้องเพิ่มขีดความสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จลุล่วงไป   ไม่ว่าหน่วยจะมีปริมาณงานท่ีเพิ่มขึ้น รูปแบบการปฏิบัติ 
ปัญหาท่ีซับซ้อน หรือ งานท่ีต้องการความสามารถ ความเชี่ยวชาญเฉพาะเพิ่มขึ้นก็ตาม 
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ดังนั้นท่ามกลางท้ังข้อจ ากัดและความท้าทายดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การพัฒนาก าลังพล
ของหน่วย     จึงเป็นปัจจัยท่ีกองทัพบกและหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก จะต้องให้
ความส าคัญอย่างยิ่งปัจจัยหนึ่งเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วย เพื่อท่ีจะ
บรรลุภารกิจ นอกเหนือไปจากการคิดท่ีจะปรับปรุงโครงสร้างหน่วยและการเสริมสร้าง
ยุทโธปกรณ์ของหน่วย เพื่อให้ได้อัตราก าลังพลและยุทโธปกรณ์เพิ่มขึ้นเพียงอย่างเดียว 
 
ในการพัฒนาก าลังพลของหน่วยนั้น ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี   และแนวทางในการ
พัฒนาก าลังพลหรือบุคลากรขององค์กร หน่วยงานต่างๆ แล้ว พบว่า ในปัจจุบัน องค์กรต่างๆ 
ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources 
Development-HRD) เป็นอย่างมาก โดยมองว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคัญสูงสุดขององค์กร มีศักยภาพ และสามารถพัฒนาได้ ซึ่งกล่าวโดยสรุปได้ว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นั้น คือ กระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของ
ทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ท้ังในและนอกองค์กร เพื่อช่วย
เสริมสร้างความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย์และขององค์กรในปัจจุบันและอนาคต 1  
โดยกระบวนการนั้น เป็นกระบวนการต่อเนื่องท่ีท าให้คนมีความสมบูรณ์ท้ังก าลังกาย 
ก าลังความคิด มีขีดความสามารถสูงขึ้นในทุกๆ ด้าน   อันจะยังเป็นประโยชน์ต่อท้ังตนเอง 
ครอบครัว สังคมและประเทศชาติ โดยเป้าหมายแท้จริงของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ ท่ีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีพัฒนาแล้วให้ไปปฏิบัติงานหรือภารกิจเพื่อการพัฒนา
ประเทศ 2  
 
สิ่งท่ีชี้ถึงความส าคัญของการพัฒนาคนขององค์กรอีกประการหนึ่งคือ ความท้าทายในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรในอนาคต ซึ่งงานวิจัยของ บริษัท IBM (International 
Business Machines Corp.) ได้สอบถามกลุ่มผู้บริหารทางด้านทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรชั้นน า 700 คนโดยมีหัวข้อการวิจัยว่า เรื่องอะไรบ้างท่ีจะเป็นเรื่องท่ีท้าทายงาน HR 
ในอนาคตข้างหน้า ก็ได้ค าตอบจ านวน 9 เรื่อง คือ 
1. การบริหารต้นทุนทางด้านการพนักงาน (Managing labor costs)  
2. การสรรหาว่าจ้างพนักงานจากภายนอกองค์กร เพื่อให้ได้พนักงานท่ีเหมาะสมกับบริษัท

จริงๆ (Sourcing and recruiting from outside the organization)  
3. การประเมินผลงานพนักงาน (Evaluating workforce performance)  
4. การจัดสรรก าลังคนให้เพียงพอกับงานท่ีมีอยู่ (Efficiently allocating the workforce)  
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5. การรักษาพนักงานท่ีเก่งๆ ไว้กับองค์กร (Retaining valued talent within the 
organization)  

6. การท าให้พนักงานมีผลงานเพ่ิมขึ้น และดีขึ้น (Enhancing workforce productivity)  
7. การพัฒนาผู้น าขององค์กรในอนาคต (Developing future leaders)  
8. การพัฒนาพนักงานให้มีทักษะและความสามารถมากขึ้น (Developing workforce 

skills and capabilities)  
9. การส่งเสริมการร่วมมือกัน และการแชร์ความรู้ซึ่งกันและกันในองค์กร (Fostering 

collaboration and knowledge sharing)  

และจาก 9 เรื่องดังกล่าว IBM ได้วิจัยต่ออีกว่า เรื่องใดบ้างท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุด แต่
องค์กรกลับไม่ค่อยให้ความส าคัญมากนัก ค าตอบก็คือ 
1. การพัฒนาผู้น าขององค์กรในอนาคต (Developing future leaders) เรื่องนี้เป็นเรื่องท่ี

องค์กรส่วนใหญ่มองข้ามกันไปหมดเลย โดยมากจะเน้นการท าผลงานในวันนี้มากกว่าท่ี
จะมาเตรียมความพร้อมในการสร้างผู้น าขึ้นมาใหม่เพื่อรองรับอนาคตท่ีจะมาถึงข้างหน้า 
ดังนั้นองค์กรส่วนใหญ่จึงขาดผู้น าท่ีจะมาสานต่อภารกิจขององค์กร และเกิดการขาด
ช่วงในการบริหารงาน  

2. การพัฒนาพนักงานให้มีทักษะและความสามารถมากขึ้น (Developing workforce 
skills and capabilities) เรื่องนี้เป็นอีกเรื่องท่ีมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร
ในระยะยาว ถึงยาวมาก ถ้าเรามีการพัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานอย่าง
ต่อเนื่อง แต่องค์กรส่วนใหญ่กลับให้ความส าคัญกับผลงานในระยะสั้น  

3. การส่งเสริมการร่วมมือกัน และการแชร์ความรู้ซึ่งกันและกันในองค์กร (Fostering 
collaboration and knowledge sharing) เรื่องของการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งท่ีส าคัญ
มาก ประเทศทางตะวันตกท่ีเน้นการท างานแบบแต่ละบุคคล เริ่มท่ีจะหันมามอง
ประเทศทางตะวันออก โดยเฉพาะญี่ปุ่นที่ท างานกันเป็นทีมจริงๆ  
 

นอกจากนี้แล้ว ยังได้ศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กร 
เห็นว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กร เป็นหัวใจส าคัญในการน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ สามารถบรรลุภารกิจขององค์กรได้ ซึ่งองค์ประกอบการพัฒนาประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานขององค์กรท่ีส าคัญ ประกอบ  ไปด้วย 4 ปัจจัยหลัก คือ 1สิ่งแวดล้อม
นอกองค์กร เช่น ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจของสังคมและประเทศ,   
2 สิ่งแวดล้อมในองค์กร เช่น นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กรท่ีก าหนดทิศ
ทางการด าเนินงาน วัฒนธรรมองค์กร และการจัดบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการ
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ท างานของบุคลากร , 3 ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในด้านท่ีดิน 
อาคารสถานท่ี อุปกรณ์เครื่องมือเครื่องใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และ ศักยภาพของบุคคล 
และ 4 กระบวนการขององค์กร  โดยปัจจัยด้านบุคลากรหรือบุคคล ถือเป็นหัวใจของการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กร และกระบวนการขององค์กร ท่ีเป็น
องค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจากองค์ประกอบ ด้านบุคคล 3  จะเห็นได้ว่า เมื่อศึกษา
ถึงการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของหน่วย หรือองค์กรแล้ว ปัจจัยด้าน
บุคลากร ถือว่าเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดประการหนึ่ง เพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตัวกัน
เป็นองค์กร มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีบทบาทในการท างาน หรือด าเนินงานต่าง ๆ สัมพันธ์
กัน เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรจะขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะและคุณสมบัติที่พึงปรารถนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่ จ านวนบุคลากรในแต่ละกลุ่ม
งาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถท่ีเกี่ยวกับงานในหน้าท่ี ความเป็น
ผู้น า ทักษะการสื่อสาร ทักษะด้านเทคโนโลยี ทักษะด้านการบริหารจัดการ เจตคติ ค่านิยม
ท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการพัฒนาคน พัฒนางาน และการปรับเปลี่ยนให้
สอดคล้องกับนโยบาย และแผนการด าเนินงานขององค์กร  4 ส าหรับการพัฒนาและ
เปลี่ยนแปลงองค์กรแล้ว โดยท่ัวไปจะมีมาตรการหลัก 4 มาตรการคือ การปรับเปลี่ยน
ยุทธศาสตร์ขององค์กร, การปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีและโครงสร้างขององค์กร, การปรับปรุง
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการปรับปรุงปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆ ใน
องค์กร5  

จากแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ดังท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น จะเห็นได้ว่าในการเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาองค์กรนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองค์กร จะเป็นหัวใจส าคัญในการ
น าไปสู่ความส าเร็จและปัจจัยหลักท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรก็คือ
การพัฒนาบุคคลากรหรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรนั่นเอง 
 
เพื่อให้ได้เห็นตัวอย่างและเห็นภาพท่ีชัดเจนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร
ต่างๆ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาองค์กรขนาดใหญ่ของประเทศไทยท่ีประสบผลส าเร็จในการด าเนิน
ธุรกิจจนเป็นผู้น าในกลุ่มธุรกิจของตนเอง พบว่า องค์กรเหล่านั้นให้ความส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง อาทิเช่น บริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด 
(มหาชน) (SCG) ท่ีได้ให้ความส าคัญในการพัฒนาคนขององค์กร โดยก าหนดให้เป็น 1 ใน 
อุดมการณ์ SCG 4 ประการ คือ เชื่อมั่นในคุณค่าของคน SCG ให้ความส าคัญต่อ คุณค่า
ของพนักงาน และถือว่าเป็นสมบัติท่ีมีค่าท่ีสุด พยายามคัดสรรบุคลากร ท่ีมีความรู้
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ความสามารถ และมีคุณธรรมเข้ามาร่วมงาน ให้การฝึกฝน พัฒนา และดูแลอย่างดี ด้วย
สวัสดิการและผลตอบแทนตามสมควร  
 
นอกจากนี ้SCG ได้ก าหนดวิสัยทัศน์เกี่ยวกับคนขององค์กรไว้ 4 ประการคือ 1 คนของเรา
ร่วมสร้างพลังอนาคต “วิสัยทัศน์ของเอสซีจี คือ ภายในปี พ.ศ. 2558 SCG จะเป็นองค์กร
ท่ีได้รับการยกย่องในฐานะ เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม, 2 คนขององค์กรสู่เป้าหมาย
เดียวกัน  SCG ถือว่า คนเป็นพลังขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน
ตลอดมา  SCG จึงเสริมสร้างค่านิยมและก าหนดนโยบายการพัฒนาคนให้เป็นหนึ่งเดียว 
และมุ่งสู่จุดหมายร่วมกัน  สร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งนวัตกรรมท่ีส่งเสริมการกล้าเปิดใจ
รับฟัง กล้าคิดนอกกรอบ กล้าพูดกล้าท า กล้าเสี่ยงกล้าริเริ่ม กล้าใฝ่เรียนรู้ , 3 คนของ
องค์กรเก่งและดี  SCG เชื่อว่าความเก่งต้องอยู่คู่กับความดีจึงจะสามารถสร้างความ
เจริญเติบโตร่วมกันระหว่างองค์กร พนักงานและสังคมรอบข้างได้อย่างยั่งยืน SCG จึงเลือก
เฟ้นคนท่ีเป็นท้ังคนเก่งและคนดีมาร่วมงาน ท้ังยังส่งเสริมการใช้หลักจรรยาบรรณ  และ
หลักบรรษัทภิบาลในการท างานอย่างสม่ าเสมอทุกกรณี และ 4 คนขององค์กรเติบโตไป
พร้อมกัน มุ่งเสริมท้ังความรู้เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและศักยภาพในการท างาน และ
ความรู้ท่ีจ าเป็นต่อการเพิ่มมุมมองด้านต่างๆ ให้กว้างขวางให้ความส าคัญกับปัจจัยท่ีท าให้
พนักงานมีความสุขในการท างานเพิ่มขึ้น  นอกจากนี้ในการพัฒนาพนักงานนั้น  SCG สร้าง
ความพร้อมให้แก่พนักงานท้ังร่ายกาย จิตใจ และความรู้ความสามารถ เพื่อให้มีศักยภาพท่ี
จะน าพา SCG ไปสู่ความเป็นเลิศทางธุรกิจอย่างยั่งยืน โดยมี การพัฒนาความรู้
ความสามารถประกอบด้วยหลักสูตร Functional Training, Business Management & 
Leadership Development, Oversea Expansion Program ,Valued Innovation 
Program และ โครงการพัฒนาจิตส านึกต่อการพัฒนาสู่ความย่ังยืน เป็นต้น 
 
ส าหรับ บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน) (PTT) นั้นมีนโยบาย “ทิศทางการบริหารคนอย่าง
ยั่งยืน” โดยได้ตระหนักและให้ความส าคัญในการสร้างทุนมนุษย์ให้มีความรู้และศักยภาพ
สูง เนื่องจากเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จท่ีช่วยผลักดันการด าเนินธุรกิจ ตามวิสัยทัศน์
และพันธกิจ ท่ีตั้งเป้าหมายไว้  ปตท. ให้ความส าคัญในการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
(Knowledge Based Society) ส่งเสริมโอกาสการสร้างภาวะผู้น า การพัฒนาพนักงานทุก
ระดับให้เป็นคนดี คนเก่ง มีพฤติกรรมในการท างานอย่างมืออาชีพ และมีความพร้อมใน
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ภายใต้หลักการ 3 ประการ คือ ห่วงใย แบ่งปัน และใส่ใจต่อ
พนักงาน เพื่อส่งเสริมให้พนักงานพร้อมช่วย ปตท. ดูแลสังคม ชุมชน สิ่งแวดล้อม ไปพร้อม
กับการขับเคล่ือนองค์กรสู่ความยั่งยืน ปตท. ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และแนวทางการ
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ด าเนินงาน ท่ีจะพัฒนาพนักงานท้ังระดับบริหารและระดับพนักงานให้มีศักยภาพ มีความ
ผูกพันต่อกันและต่อองค์กร รวมท้ังเสริมสร้างศักยภาพของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลใน
การตอบสนองต่อการบริการท่ีมีประสิทธิภาพอีกด้วย ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ปตท. นั้น นอกจากจะมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกอย่างเป็นระบบ โดยใช้หลักการ
ประเมินแบบ STAR (Situation, Task, Action, Result) ในกระบวนการสอบสัมภาษณ์
แล้ว ปตท. มีกลยุทธ์และนโยบายในการสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ท้ังในรูปแบบของตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงิน มีการบริหารค่าตอบแทนท่ีเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
สามารถสะท้อนความแตกต่างของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติ   จัด
ให้มีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์หลากหลายรูปแบบมากกว่าท่ีกฎหมายก าหนด รวมถึงมุ่ง
พัฒนาให้พนักงานมีความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นตามทิศทางของธุรกิจ เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 
นอกจากนี้ ปตท. ยังได้ก าหนดค่านิยม SPIRIT เพื่อสร้างพฤติกรรมและวิถีการท างาน
ร่วมกันของกลุ่ม ปตท. โดยค่านิยม SPIRIT ประกอบไปด้วย S: Synergy, P: 
Performance Excellence, I: Innovation, R: Responsibility for Society, I: 
Integrity & Ethics, T: Trust & Respect ซึ่งค่านิยม SPIRIT ท้ัง 6 ตัว คือรากฐานส าคัญ
ท่ีหล่อหลอมให้ผู้บริหารและพนักงานกลุ่ม ปตท. เป็นคนเก่ง คนดี และมีความรับผิดชอบ
ต่อองค์กรและสังคมภายนอก 
 
อีกบริษัทหนึ่ง ท่ีเป็นองค์กรเอกชนท่ีใหญ่ท่ีสุดของประเทศไทยอีกองค์กรหนึ่ง คือ บริษัท
เจริญโภคภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) (CPF)  ท่ีมีหน่วยงานธุรกิจในเครือเป็นจ านวนมาก มี
อัตราการขยายตัวของธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ท้ังในประเทศและต่างประเทศ ก็ให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเช่นกัน CPF ตระหนักดีว่า “พนักงาน” คือ จุดเริ่มต้นของ
การขับเคล่ือนธุรกิจไปสู่เป้าหมายเป็นแรงผลักดันส าคัญท่ีจะน าพาองค์กร ไปสู่ความยั่งยืน 
บริษัทจึงได้พัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลบนพื้นฐานการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเป็น
ธรรมและเคารพสิทธิมนุษยชน โดยมุ่งเสริมสร้างโอกาสความก้าวหน้าและบรรยากาศการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม ตลอดจนส่งเสริมทักษะและการเรียนรู้ ตลอดระยะเวลาการท างาน 
เพื่อความสุขและดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน ภายใต้
วิสัยทัศน์ “สร้างคน เสริมธุรกิจ” (People Excel-Business Exceeds) นอกจากนี้บริษัท 
มีแนวทางในการพัฒนาพนักงาน โดย สรรหาและคัดเลือกเชิงรุก เพื่อให้ได้คนเก่ง คนดี มี
ศักยภาพเข้ามาร่วมงานกับบริษัท แล้วสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ส่งเสริม
วัฒนธรรมการท างานแบบมีส่วนร่วมและเคารพในความแตกต่าง มีนโยบาย การบริหาร
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ความหลากหลายและยอมรับความแตกต่าง (Diversity and Inclusion) ให้เกิดประโยชน์
ท้ังต่อการด าเนินธุรกิจ และต่อพนักงาน เสริมสร้างความปลอดภัยและความสุขในสถานท่ี
ท างาน บริษัทให้ความส าคัญอย่างยิ่งกับความปลอดภัย และอาชีวอนามัยของพนักงาน
ภายในและผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกส่วน ดูแลผลตอบแทนท่ีเป็นธรรม ส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ ท่ีส าคัญและน่าสนใจคือ CPF มีบริษัท ซีพีเอฟ เทรนนิ่งเซ็นเตอร์ จ ากัด (CPF 
Training Center-CPFTC) รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในทุกระดับ ทุกสาย
วิชาชีพให้ “เก่งงาน เก่งคน เก่งธุรกิจ” พัฒนาทักษะและการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนการท างาน
อย่างต่อเนื่อง การพัฒนาบุคลากรของบริษัทครอบคลุมท้ังการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า
และ ความสามารถในเชิงบริหารจัดการ การปฏิบัติงาน ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ และ การ
พัฒนาด้านภาษา (Language Development ) เสริมสร้างภาวะผู้น า ส่งเสริมความพร้อม
ในการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขเมื่อเกษียณอายุ  
 
ส าหรับในภาครัฐแล้ว การท่ีประเทศไทยมีการปรับเปลี่ยนโมเดลเศรษฐกิจในปัจจุบันไปสู่   
การ ปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจเพื่อก้าวข้าม “Thailand3.0” ไปสู่ “Thailand4.0” ซึ่ง
เป็นโมเดลเศรษฐกิจท่ีจะน าพาประเทศไทยเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปสู่ “ประเทศในโลกท่ี
หนึ่ง” มีการก าหนดเป้าหมายครอบคลุมใน 4 มิติ ซึ่งในมิติท่ี 3 คือ  การยกระดับคุณค่า
มนุษย์ ด้วยการพัฒนาคนไทยให้เป็น “มนุษย์ท่ีสมบูรณ์ในศตวรรษท่ี 21” ควบคู่ไปกับการ
เป็น “คนไทย 4.0 ในโลกท่ีหนึ่ง” ซึ่งคนไทย 4.0 คือ ผู้ท่ีได้รับโอกาสทางการศึกษาท่ีมี
คุณภาพดี ได้รับสวัสดิการทางสังคมท่ีเหมาะสมตลอดทุกช่วงชีวิต เป็นคนทันโลก ทัน
เทคโนโลยี สามารถอยู่บนเวทีโลกได้อย่างภาคภูมิใจ และสามารถมีส่วนร่วมกับนานาชาติ
เพื่อท าให้โลกดีขึ้น น่าอยู่ขึ้น 
 
ในส่วนของกองทัพไทยนั้น ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น เพื่อให้
กองทัพไทยสามารถใช้ทรัพยากรบุคคลในฐานะท่ีเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ให้
บรรล ุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของกองทัพ ท่ีตั้งไว้อย่างมีประสิทธิผลมีประเด็น
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
1. สร้างความก้าวหน้าในอาชีพและพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาก าลังพลท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงไว้ 
2. พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถ (ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ) ตรงกับงานใน

หน้าท่ีความรับผิดชอบและงานตามภารกิจอย่างมืออาชีพ 
3. พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ (KM) คลังข้อมูล

ความรู้ น าเทคโนโลยีมาใช้สร้างเครือข่ายแห่งการเรียนรู้ 
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4. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ก าลังพลท่ีมีสมรรถนะ (Competency) เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

5. พัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติงานก าลังพลให้มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานและสิ่งจูงใจ 

6. พัฒนาระบบคลังข้อมูลก าลังพลให้เชื่อมโยงกันทั้งหมด (HR Warehouse –HRW) 
7. ปลูกฝังก าลังพลให้มีอุดมการณ์ในความเป็นทหารอาชีพ มีความรักชาติ ศาสน์ กษัตริย์

และเสียสละในการท างานร่วมกันท้ังภายในเหล่าทัพและระหว่างเหล่าทัพอย่างแท้จริง 6 

โดยสรุปแล้ว ในยุคปัจจุบันนี้ เชื่อกันว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกุญแจไข     
สู่ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งหากองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ คุณภาพ และ
จริยธรรมท่ีสูง ก็จะท าให้องค์กรมีการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร จึงไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับขั้นตอนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลให้
เข้ามาท างาน ตลอดจนมีการสลับสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนขั้นต าแหน่งบุคคลเหล่านั้น   
ให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความสามารถของเขาเท่านั้น แต่ยังให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อให้เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ เป็นผู้ท่ีมีความสามารถ
พัฒนาตนเอง  พัฒนางาน และพัฒนาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้ารองรับการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆด้านอีกด้วย 
 
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าองค์กรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ท่ี
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ นั้น ทุกองค์กร ต่างก็ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยน
องค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการหรือวิธีการท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล กลยุทธ์แนวคิด หรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน จึงได้
ถูกน ามาใช้ในองค์กร รวมไปถึงการพัฒนาคนขององค์กร นั่นแสดงว่าองค์กรท้ังหลายต่างก็
มีความเห็นตรงกันว่าองค์กรจะมีความเจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้น สิ่ง
ส าคัญประการหนึ่งอยู่ท่ี ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ดังแนวคิดท่ีว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการบูรณาการของการฝึกอบรมและ
พัฒนา (Training and Development) การพัฒนาองค์กร (Organization Development) 
และการพัฒนาอาชีพ (Career Development) ส าหรับการปรับปรุงบุคคล กลุ่ม หรือทีม 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดใหม่ท่ีขอบเขตของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นไม่มีขีดจ ากัด แต่เป็นการใช้ประโยชน์จากการพัฒนาท้ังหมด ท้ังใน
ระดับองค์กรระดับสายงานอาชีพและการพัฒนาในระดับบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดขององค์กร7 
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จากแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนตัวอย่างของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรต่างๆ 
ดังท่ีได้กล่าวมาข้างต้น เมื่อน ามาพิจารณาและวิเคราะห์ถึงการพัฒนาก าลังพลของ
กองทัพบกและหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบกแล้ว เห็นว่า กองทัพบกนั้น มีนโยบายและ
แนวทางในการด าเนินการ ท่ีเป็นไปตามแนวคิด ทฤษฎี ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ี
เป็นหลักสากลและองค์กรต่างๆ ถือปฏิบัติ โดยกรมก าลังพลทหารบก ได้ใช้การบริหารงาน
บุคคลตามแนวทาง “การพัฒนาสมรรถนะ การบริหารทรัพยากรบุคคล” (HR Scorecard) 
ซึ่ง  HR Scorecard คือเครื่องมือ ส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ขององค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มี
ความเข้มแข็งและ สอดรับกับภารกิจขององค์กร  
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ของกองทัพบก มีการด าเนินการอย่างเป็นกระบวนการและ
เป็นระบบ ในการสรรหาและคัดเลือกก าลังพล, การฝึกอบรม พัฒนา, การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน, การส่งเสริมความก้าวหน้าของก าลังพลตามแนวทางการรับราชการ และการ
จัดสวัสดิการและการพัฒนาคุณภาพชีวิตแก่ก าลังพล โดยมี กรมก าลังพลทหารบก เป็น
หน่วยท่ีก ากับดูแลการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายและแนวทางท่ีก าหนด และมีหน่วยขึ้น
ตรงของกองทัพบกเป็นหน่วยด าเนินการในสว่นท่ีเกี่ยวข้อง 
 
ในการสรรหาและคัดเลือกก าลังพลเข้ามารับราชการในกองทัพบก ท้ังระดับนายทหาร
สัญญาบัตรและนายทหารประทวนนั้น ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกในหลายวิธีการ ท้ัง
จากการสอบคัดเลือกเข้ามาเป็นนักเรียนทหาร,  การสอบคัดเลือกนายทหารโดยกรมยุทธ
ศึกษาทหารบก, การสอบคัดเลือกเพื่อบรรจุทดแทน โดยหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก, การ
คัดสรรเพื่อบรรจุบุคคลเป็นนายทหารสัญญาบัตรและนายทหารประทวน โดยการพิจารณา
ของคณะกรรมการระดับสูงของกองทัพบก และการบรรจุเป็นกรณีพิเศษ เช่น การบรรจุ
บุตรก าลังพลท่ีเสียชีวิตจากการปฏิบตัิหน้าท่ีใน จชต. และตามแนวชายแดน เป็นต้น ท าให้
กองทัพบกสามารถคัดเลือกผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถและมีความตั้งใจจริง ท่ีจะเข้ามารับ
ราชการ ท าให้ง่ายต่อการท่ีจะพัฒนา ฝึกอบรม ให้เป็นก าลังพลท่ีมีศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าท่ีต่อไป นอกจากนี้ ยังสามารถปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ และสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรได้เป็นอย่างดี 
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ส าหรับการฝึกอบรม การพัฒนาก าลังพลของกองทัพบก นั้น กองทัพบก มีแนวทางในการ
พัฒนาก าลังพลในทุกระดับ และในรูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการปฐมนิเทศและการฝึก
ก่อนการเข้ารับราชการ การศึกษาตามหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการ การฝึกเฉพาะ
หน้าท่ี การฝึกตามความช านาญการทางทหาร (ชกท.) การฝึก ศึกษาในระหว่างการ
ปฏิบัติงาน (on the job training) โดยหน่วยเอง หรือการศึกษาภายในหน่วย (Unit 
School) นอกจากนี้ยังจัดให้มีการพัฒนาก าลังพล ในด้านต่างๆ อีกด้วย เช่น การฝึกอบรม
ด้านระเบียบ วินัย การปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ทางทหาร การสร้างขวัญก าลังใจ 
การเพิ่มเติมความรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler และ Wiggs (1989) ได้อธิบายว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้
สูงขึ้น โดยวิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงครอบคลุม 3 เรื่องด้วยกัน 8 คือ 
1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงาน

ปัจจุบัน   มุ่งหวังให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันที
หรือมีพฤติกรรมการท างานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ การ
ฝึกอบรมมีความเสี่ยงอยู่บ้าง ท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวัง
ขององค์กร อาจเป็นเพราะการจัดหลักสูตรยังไม่เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
ท่ีเกิดขึ้น ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยี เครื่องมือเครื่องใช้ หรือสภาพการแข่งขันผัน
แปรไปจากท่ีได้คาดคะเนไว้ 

 2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้น เพื่อเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมท่ี
จะท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต การศึกษายังคงต้องเกี่ยวกับการ
ท างานอยู่ แต่จะแตกต่างไปจากการฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานใน
อนาคตท่ีแตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาจึงเป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการ
เลื่อนขั้นต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างานในหน้าท่ีใหม ่

3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการท่ีจัดขึ้นเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากร
ส าหรับการเรียนรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร
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ขององค์การ ช่วยให้บุคลากรขององค์การได้เพิ่มพูนความรู้  ได้แสดงขีดความสามารถ
ของตน ได้แสดงความคิดเห็นรวมท้ังเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถ ศักยภาพท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในออกมา   

 
จะเห็นได้ว่า นอกจากท่ี กองทัพบกจะมีการฝึกอบรม พัฒนา ท่ีเป็นระบบ เป็น
กระบวนการตามขั้นตอนแล้ว กองทัพบกยังมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการด าเนินการ
อย่างชัดเจนกรมก าลังพลทหารบกและกรมยุทธศึกษาทหารบก ซึ่งจะท าให้สามารถจัดการ
ให้เป็นไปอย่างเป็นระบบและเป็นไปตามนโยบายและแนวทางเดียวกันได้ 
 
การส่งเสริมความก้าวหน้าของก าลังพลตามแนวทางการรับราชการนั้น กองทัพบกมี
คณะกรรมการ ท้ังในระดับกองทัพบกและในระดับหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก เพื่อ
พิจารณาในการปรับย้ายหมุนเวียนก าลังพล ตามผลการปฏิบัติ งานและความรู้ 
ความสามารถ  
 
ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน กองทัพบกมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ัง
ระดับบุคคล ประกอบด้วยระดับนายทหารสัญญาบัตร และนายทหารประทวน 
ประกอบการพิจารณาด้วย ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้ เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน นอกจากนี้ยังมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในระดับหน่วยตามสายงานอีกด้วย  
 
การจัดการสวัสดิการให้กับก าลังพล กองทัพบกมีกรมสวัสดิการทหารบกเป็นหน่วยฝ่าย
กิจการพิเศษรับผิดชอบการจัดการสวัสดิการเป็นส่วนรวมของกองทัพบก นอกจากนี้ 
กองทัพบกยังมีนโยบายให้หน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก จัดให้มีสวัสดิการส าหรับก าลังพล
ในทุกระดับชั้นอย่างเพียงพอ รวมถึงมีโครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตก าลังพลของกองทัพบก 
ท่ีเป็นส่วนช่วยสนับสนุนการพัฒนาสวัสดิการให้กับก าลังพลให้ดียิ่งขึ้น เพื่อเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจให้กับก าลังพล 
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สรุป  ในปัจจุบันท่ีสภาวะแวดล้อมในด้านต่าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกประเทศ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตาม จะต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงปรับปรุงและพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น ไม่เว้นแม้แต่
กองทัพบก ซึ่งก็ได้มีการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง พัฒนาองค์กร เพื่อรองรับผลกระทบท่ีจะ
เกิดขึ้น  มาตามล าดับ แต่ด้วยข้อจ ากัดในด้านทรัพยากรรวมถึงงบประมาณ ท าให้ทุก
องค์กรหันมาให้ความส าคัญกับการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งสามารถท าได้ด้วยวิธีการได้หลายวิธีการ แต่วิธีการท่ีเป็นท่ียอมรับ
และใช้ทรัพยากรไม่มาก ก็คือ การพัฒนาคนขององค์กรให้เป็นบุคคลากรท่ีมีคุณภาพ 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น นั่นเอง ดังนั้นกองทัพบกและหน่วยขึ้นตรง
ของกองทัพบก ควรจะต้องให้ความส าคัญของการพัฒนาก าลังพลให้เป็นก าลังพลท่ีมี
คุณภาพ มีทักษะและความสามารถท่ีสูงขึ้น มีผลงานเพิ่มขึ้นและดีขึ้น สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
กองทัพบก และหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก ต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพล
หรือทรัพยากรมนุษย์ซึ่ง กองทัพบกนั้น มีนโยบายและแนวทางในการด าเนินการท่ีเป็น
กระบวนการและเป็นระบบ และมีหน่วยท่ีรับผิดชอบอยู่แล้ว และจากการศึกษาแนวทาง
ขององค์กรต่างๆ ข้างต้นผู้วิจัยม ีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดังนี้ 
 
1. การบริหารทรัพยากรบุคคลของกองทัพบกต้องบรรลุ วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าประสงค์

ของกองทัพบก สอดรับกับยุทธศาสตร์กองทัพบก รวมท้ังสอดคล้องและเป็นไปตาม
ประเด็นยุทศาสตร์ด้านก าลังพลของกองทัพไทยด้วย ท้ังนี้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนาก าลังพล ของกองทัพบกนั้น จะต้องให้ความส าคัญกับท้ัง     
5 กระบวนการ คือ การสรรหาและคัดเลือกก าลังพล, การฝึกอบรม พัฒนาก าลังพล, 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน, การส่งเสริมความก้าวหน้าของก าลังพลตามแนวทางการ
รับราชการ และการจัดการสวัสดิการก าลังพล 

 
2. ในการสรรหาและคัดเลือกก าลังพลเข้ามารับราชการในกองทัพบก ท้ังระดับนายทหาร

สัญญาบัตรและนายทหารประทวนนั้น กองทัพบก มีระบบท่ีดี ในการสรรหาและ
คัดเลือก ผู้ท่ีมีความรู้ ความสามารถ เข้ามารับราชการ แต่เนื่องจากระบบการศึกษาใน
ปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงไปท้ังเนื้อหารายวิชา ท่ีได้มีการพัฒนาปรับปรุงให้ดีกว่าและ
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ทันสมัยกว่าในอดีต และการเกิดสาขาวิชาใหม่ๆ ขึ้น เพื่อให้ตรงกับความต้องการใน
การปฏิบัติงานและบริบทของสังคมในปัจจุบันมากยิ่งขึ้น จึงเห็นควรพิจารณาปรับปรุง
คุณสมบัติ ท่ีรับสมัครผู้ ท่ีจะมาเข้ารับราชการให้เหมาะสมและรองรับกับระบบ
การศึ กษาในปัจจุบัน  เช่ น  การปรับสาขาวิ ชา ท่ี รับสมัคร ให้ เหมาะสมกับ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งท่ีรับสมัครของนายทหารสัญญาบัตร โดยพิจารณาเนื้อหาตาม
รายวิชาให้ตรงกับคุณสมบัติท่ีรับสมัคร การปรับวุฒิการศึกษาส าหรับการรับสมัคร
บรรจุนายทหารประทวนและพนักงานราชการบางต าแหน่ง เช่น จากเดิม รับสมัคร 
วุฒิ ม.3 เปลี่ยนเป็น รับสมัคร วุฒิ ตั้งแต่ ม.3 ขึ้นไป หรือ จากเดิม รับสมัคร วุฒิ ปวช. 
เปลี่ยนเป็น รับสมัคร ตั้งแต่ วุฒิ ปวช. ขึ้นไป เป็นต้น ท้ังนี้เพื่อให้หน่วยสามารถสรรหา
และคัดเลือกผู้ ท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีสูงกว่าเข้ามารับราชการได้  นอกจากนี้
เนื่องจากภารกิจของหน่วยได้เปลี่ยนแปลงและพัฒนาการปฏิบัติไป ในบางภารกิจต้อง
อาศัยความรู้ ความช านาญพิเศษและมีความจ าเป็นเร่งด่วนต้องใช้งานก าลังพลในทันที 
จึงควรพิจารณาปรับปรุงระบบการสรรหาและคัดเลือกให้เหมาะสมกับต าแหน่งและ
ภารกิจนั้นๆ  ยกตัวอย่างเช่น กระบวนการสรรหาและคัดเลือกโดยใช้หลักการประเมิน
แบบ STAR (Situation, Task, Action, Result) ของ บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน) ท่ี
ใชใ้นกระบวนการสอบสัมภาษณ์ เป็นต้น 

3. การฝึกอบรม การพัฒนาก าลังพลของกองทัพบก นั้น กองทัพบก ควรจัดให้มีการ
ปรับปรุงหลักสูตรในระดับต่างๆ ให้มีความสอดคล้องกันในแต่ละระดับ ให้มีความ
ทันสมัย รองรับกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเมื่อพิจารณาถึงผลการวิจัยของบริษัท IBM 
(International Business Machines Corp.) ในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลแล้ว 
เห็นว่ามีเรื่องส าคัญและน่าสนใจท่ีควรจะน ามาเสริมเข้าไปในหลักสูตรต่างๆ ของ
กองทัพบก จ านวน 3 เรื่อง คือ 1 การพัฒนาผู้น าขององค์กรในอนาคต (Developing 
future leaders), 2 การพัฒนาพนักงานให้มีทักษะและ ความสามารถมากขึ้น 
(Developing workforce skills and capabilities), 3 การส่งเสริมการร่วมมือกัน 
และการแชร์ความรู้ซึ่งกันและกันในองค์กร (Fostering collaboration and 
knowledge sharing)  โดยในหลักสูตรตามแนวทางการรับราชการควรเสริมในเรื่อง 
การพัฒนาผู้น าขององค์กรในอนาคต (Developing future leaders), หลักสูตรการ
ฝึกเฉพาะหน้าท่ีและการฝึกตามความช านาญทางทหาร(ชกท.) จะต้องเน้นในเรื่องการ
พัฒนาก าลังพลท่ีเข้ารับการศึกษาให้มีทักษะและ ความสามารถมากขึ้น (Developing 
workforce skills and capabilities) และในการฝึกศึกษาภายในหน่วย (Unit 
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School) จะต้องมีการส่งเสริมการร่วมมือกัน และการแชร์ความรู้ซึ่งกันและกันใน
องค์กร (Fostering collaboration and knowledge sharing)  

 
นอกจากนี้จะต้องส่งเสริมให้หน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก จัดให้มีระบบการจัดการความรู้
ของหน่วย (KM-Knowledge Management) เพื่อเป็นการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ของ
หน่วย เป็นการส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองของก าลังพลให้มีความรู้และ
ศักยภาพท่ีสูงขึ้น โดยให้หน่วยศึกษา แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ในด้านนี้กับหน่วยงาน
ภายนอกท่ีประสบผลส าเร็จและเป็นหน่วยงานตัวอย่างของการจัดการความรู้ (KM) เช่น 
บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน) และบริษัทปูนซีเมนต์ไทย จ ากัด (มหาชน) (SCG) เป็นต้น  
 
กองทัพบก ต้องให้ความส าคัญกับการศึกษา โดยให้หน่วยทางการศึกษา ท้ังในส่วนกลาง 
เช่น กรมยุทธศึกษาทหารบก และท้ัง รร.เหล่าสายวิทยาการ ซึ่งเป็นหน่วยรับผิดชอบใน
การฝึก ศึกษา พัฒนาก าลังพลในทุกระดับ รวมไปถึงศูนย์การเรียนรู้ในระดับหน่วยก็ตาม 
เน้นการเพิ่มเติมทักษะท่ีส าคัญและจ าเป็นในการปฏิบัติอนาคต เช่น ความรู้ด้าน
ภาษาอังกฤษและความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ซึ่งหน่วยงานท่ีมีการด าเนินงานใน
ลักษณะคล้ายกัน คือ บริษัทเจริญโภคภัณฑ์ จ ากัด (มหาชน) (CPF) ท่ีมีบริษัท ซีพีเอฟ   
เทรนนิ่งเซ็นเตอร์ จ ากัด (CPF Training Center-CPFTC) รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในทุกระดับ ทุกสายวิชาชีพ หน่วยสามารถศึกษาแนวทางเพื่อน ามาประยุกต์ใช้ได้
เช่นกัน 
 
นอกจาการฝึก ศึกษาตามหลักสูตรต่างๆแล้ว สิ่งท่ีกองทัพบกไม่สามารถละเลยได้ก็คือ   
การฝึกอบรมด้านระเบียบ วินัย การปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ทางทหาร การสร้าง
ขวัญก าลังใจ การสอนเพิ่มเติมความรู้ภายในหน่วย ให้กับก าลังพลอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมออีกด้วย ท้ังนี้เพื่อเป็นการเสริมสร้างลักษณะทหาร ลักษณะผู้น า สร้างวัฒนธรรมท่ีดี 
สร้างความผูกพันและการมีส่วนร่วมในองค์กรอีกด้วย  

4. การส่งเสริมความก้าวหน้าของก าลังพลตามแนวทางการรับราชการ  ถือว่าเป็น
กระบวนการท่ีส าคัญกระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากรบุคคล เห็นได้จากท่ี
กองทัพไทยก าหนดให้การสร้างความก้าวหน้าในอาชีพและพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจ
เพื่อรักษาก าลังพลท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว้ เป็นประเด็นยุทธศาสตร์แรก ซึ่งการสร้าง
แรงจูงใจเพื่อรักษาก าลังพลท่ีมีประสิทธิภาพเอาไว้กับหน่วยนับว่าเป็นเรื่องท่ีส าคัญ 
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ดังนั้นกองทัพบกและหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก จะต้องมีระบบการพิจารณาส่งเสริม
ความก้าวหน้าของก าลังพลท่ียุติธรรม โดยใช้ หลักคุณธรรม จรยิธรรมและ หลักธรรมาภิบาล 
ในการพิจารณา  

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน กองทัพบกต้องพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลให้มีประสิทธิภาพ สามารถน าไปใช้ได้อย่างเป็นรูปธรรม ผลการ
ประเมินจะต้องสอดคล้องและเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานจริงๆ รวมท้ังมีการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 

6 การจัดการสวัสดิการก าลังพล นอกจากการจัดให้มีสวัสดิการให้กับก าลังพลท่ีเป็นไปตาม
กฎหมายแล้ว กองทัพบกและหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบกจะต้องจัดให้มีสวัสดิการ
ก าลังพลนอกเหนือจากนั้นให้เพียงพอและเหมาะสมกับก าลังพลทุกระดับชั้น จัดให้มี
สิทธิประโยชน์แก่ก าลังพลในหลากหลายรูปแบบ เช่น โครงการสร้างบ้านพักอาศัย
ส าหรับผู้ท่ีเกษียณอายุ, โครงการส่งเสริมอาชีพส าหรับครอบครัวก าลังพลและโครงการ
พัฒนาชีวิตของก าลังพล เป็นต้น เพื่อให้ก าลังพลของกองทัพบกสามารถด ารงชีวิตได้
อย่างมีคุณภาพ มีความพร้อมท้ังร่างกายและจิตใจเพื่อการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป  

7. นอกจากการพัฒนาก าลังพลตามกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 
กระบวนการดังกล่าวข้างต้นแล้ว กองทัพบกควรก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา   
ก าลังพลเป็นรายบุคคลให้มีคุณลักษณะ ขีดความสามารถ ส าหรับการปฏิบัติภารกิจใน
อนาคตอีกด้วย โดยอาจจะมีแนวทางในการพัฒนาก าลังพล ท่ีสอดคล้องกับการพัฒนา
ของรัฐบาล ในการปรับเปลี่ยนโมเดลเศรษฐกิจปัจจุบันจาก Thailand 3.0 ไปสู่ 
Thailand 4.0 ท่ีมีเป้าหมายในการยกระดับคุณค่ามนุษย์ ด้วยการพัฒนาคนไทยให้เป็น 
“มนุษย์ท่ีสมบูรณ์ในศตวรรษท่ี 21” ควบคู่ไปกับการเป็น “คนไทย 4.0 ในโลกท่ีหนึ่ง” 
ซึ่งมีคุณสมบตัิที่กองทัพบกสามารถน าไปปรับใช้กับก าลังพลและหน่วยได้ อาทิเช่น 
- IQ เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน 100 ภายใน 5 ปี  
- ร้อยละ 70 ของเด็กไทยมีคะแนน EQ ไม่ต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ภายใน 5 ปี  
- PISA Score จากล าดับท่ี 47 จาก 76 ประเทศ เป็น 1 ใน 20 ประเทศแรก ภายใน 

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

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



16 

 

- ยกระดับคุณภาพฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการและทิศทางการพัฒนา
ของประเทศ จานวน 500,000 คน ภายใน 5 ปี  

- มหาวิทยาลัยไทยติด 100 อันดับแรกของโลก จานวน 5 สถาบัน ภายใน 20 ปี  
- นักวิทยาศาสตร์ไทยได้รับรางวัล Nobel Prize อย่างน้อย 1 ท่าน ภายใน 20 ปี 

 
ดังนั้น กองทัพบก จึงควรท่ีจะเน้นให้ หน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก ให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรบุคคลของหน่วย ศึกษาและน าเอาแนวทางจากองค์กรต่างๆ ท้ังภาครัฐและ
เอกชน ท่ีประสบผลส าเร็จ มาประยุกต์ใช้ให้เข้าวัฒนธรรมของหน่วย รวมท้ังเจตนารมณ์
และนโยบายของผู้บังคับบัญชาและหน่วยเหนือ เพื่อพัฒนาก าลังพลของหน่วย ให้เป็น
ก าลังพลท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายขึ้นและสูงขึ้น 
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท่ีจะส่งผลให้การปฏิบัติงานของหน่วยมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถบรรลุภารกิจท่ีได้รับมอบและสามารถรับกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วอีกด้วย  
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