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บทความวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพ ปญหาและความตองการในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ สรางรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือ และ

ประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือ กลุมตัวอยางในการศึกษาสภาพ ปญหาและความ

ตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือเปนขาราชการสังกัดกองทัพเรือในสวน

งานการกําลังพลที่ปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการและวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือ 

จํานวน 242 นาย ผูใหขอมูลสําคัญในการสรางรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ

ดวยเทคนิคเดลฟาย เปนผูเชี่ยวชาญ จํานวน 21 ทาน สวนการประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรของกองทัพเรือเปนผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 9 ทาน

 ผลการวจิยัพบวา สภาพในการพฒันาทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรของกองทพัเรือในปจจบุนัโดยภาพ

รวม อยูในระดับนอย สําหรับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ ประกอบดวย 

7 สวน ดังนี้ (1) การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก (2) การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายใน (3) การ

เปรยีบเทยีบสิง่ทีอ่งคกรเปนอยูกบัสิง่ทีอ่งคกรตองการจะเปน (4) การกาํหนดวตัถปุระสงคในการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ (5) การจัดทํายุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือ 

(6) การนํายุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือไปสูการปฏิบัติ และ (7) การประเมินผลในการ

พัฒนาทรพัยากรมนุษยเชงิยทุธศาสตรของกองทพัเรอื การประเมนิความเหมาะสมและเปนไปไดของรปูแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือดวยการสนทนากลุม ผูทรงคุณวุฒิมีความเห็นวา รูปแบบ

มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดสามารถนําไปใชไดจริง
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A Strategic Human Resource Development Model
of the Royal Thai Navy

Abstract

This research aimed to study the problems and needs for the strategic human resource 
development of the Royal Thai Navy, create a strategic human resource development 

model for the Royal Thai Navy and to evaluate the model. Population sampling was 242 officials 
of the Royal Thai Navy responsible for the management and strategic human resource develop-
ment planning. Key informants providing information for creating model with delphi technique 
consist of 21 experts. Model evaluation was conducted by 9 specialists of the Royal Thai Navy.  

 Research results revealed that the overview of strategic human resource development in 
the Royal Thai Navy, at present, was overall exhibited at a low level. The strategic human resource 
development model developed by the researcher consists of seven parts: (1) an examination of 
external environmental; (2) an examination of internal environmental; (3) a comparison between 
what the organization is and what the organization needs to be; (4) a determination of the 
objectives for the strategic human resource development of the Royal Thai Navy; (5) the 
development of human resource development strategies of the Royal Thai Navy; (6) the 
implementation of human resource development of the Royal Thai Navy; and (7) an evaluation 
of the strategic human resource development of the Royal Thai Navy. 

 In regard to appropriateness and feasibility of the model constructed by the researcher, 
evaluation was carried out by means of focus group discussions in which the discussants were 
experts in the field. The discussants were of the opinion that the model developed by the 
researcher was appropriate and feasible and so held that it could actually be employed. 
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และหมวด 6 การจัดการกระบวนการ เทานั้น โดย

กองทัพเรือยังไมไดดําเนินการตรวจประเมินในหมวด 

5 ดานการบรหิารทรพัยากรมนษุย ซึง่รวมถึงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยดวยเชนกัน (The Committee of 

Public Sector Development Commission of 

Royal Thai Navy, 2018) ทั้งนี้ การพัฒนาทรัพยากร

มนษุย ในองคกรดวยการใหการศกึษาหรอืการฝกอบรม 

เปนวิธีการท่ีชวยตอบสนองความตองการขององคกร 

แตยงัไมอาจแกปญหาองคกรไดอยางสมบรูณ หากการ

พัฒนาหรือฝกอบรมนั้นๆ ถูกแยกออกจากกันโดยไมมี

การเชื่อมโยงกับความตองการของงาน กระบวนการ

ผลิต โครงสราง เทคโนโลยี สิ่งอํานวยความสะดวก

ภายในองคกร และการประเมินผล (Tangkittipapon, 

2010, p. 103)

กองทัพเรือในฐานะหนวยงานความมั่นคงทาง

ทะเลของประเทศไทย มคีวามมุงมัน่ทีจ่ะพัฒนาไปสูเปา

หมายในการท่ีจะเปนหนวยงานหลักดานความมั่นคง

ทางทะเลของประเทศท่ีมีความพรอมและมีขีดความ

สามารถสงูเปนท่ีเช่ือมัน่และไววางใจจากสาธารณชนใน

การปฏิบัติการทางทหารเพื่อเอาชนะฝายตรงขามเพื่อ

รักษาสิทธิและอํานาจอธิปไตยทางทะเล รักษาความ

มั่นคงและผลประโยชนของชาติทางทะเล และภารกิจ

อื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย ตั้งแตภาวะปกติ รวมทั้ง

เปนความภาคภูมิใจของคนในชาติในการปฏิบัติงาน

เพือ่เสรมิสรางความมัน่คงทางทะเลในระดบันานาชาติ 

ซึ่งเปนเกียรติและศักดิ์ศรีของประเทศไทยในเวที

ระหวางประเทศ ตลอดจนเปนแบบอยางในการพฒันา

กองทัพเรือที่ดี โดยมุงเนนการพัฒนาเพื่อการรักษาผล

ประโยชน สรางความสงบสุขและความเจริญรุงเรือง

ของภมูภิาครวมกนัเปนหลกั และใหความสาํคญักบัการ

พึง่พาตนเองโดยไมมุงเนนการแขงขนัในการเสรมิสราง

ยุทโธปกรณจนเกินความจําเปน ซึ่งเปาหมายนี้ไดถูก

กําหนดไวในวิสัยทัศนกองทัพเรือ พ.ศ. 2567 แลววา 

“เปนหนวยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทนําใน

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การพฒันาประเทศตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) รัฐบาล

ไทยไดกําหนดใหยึด “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” 

มุงสรางคุณภาพชีวิตและสุขภาวะที่ดีสําหรับคนไทย 

พัฒนาคนใหมีความเปนคนท่ีสมบูรณ มีวินัย ใฝรู มี

ความรู มทีกัษะ มคีวามคดิสรางสรรค มทีศันคตทิีด่ ีรบั

ผิดชอบตอสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม (Office of 

the National Economics and Social Develop-

ment Board, 2016, p. 4) โดยไดกําหนดพัฒนากําลัง

พลใหมีความรูความสามารถและมีความพรอมในการ

ปฏิบัติไดทันเหตุการณมีอาวุธ ยุทโธปกรณ ยุทธภัณฑ 

และเทคโนโลยีที่ทันสมัย เหมาะสม เพียงพอ พรอม

สนบัสนนุการพฒันาประเทศการชวยเหลือและบรรเทา

สาธารณภยัและการแกไขปญหาสาํคัญอืน่ๆ ของชาติได

อยางมีประสิทธิภาพ

ทีผ่านมากองทพัเรอืไดพยายามดาํเนนิการพฒันา

องคกรตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(public sector management quality award) 

ตามทีรั่ฐบาลกําหนด ซึง่กองทพัเรอืไดทาํคํารบัรองการ

ปฏิบัติราชการกับกระทรวงกลาโหม และเขาสูระบบ

การประเมนิ ผานการตรวจประเมนิจากสาํนกังานคณะ

กรรมการพฒันาระบบราชการ (สาํนกังาน ก.พ.ร.) โดย

ใชเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐผานตัวชี้วัด

ตามคาํรับรองการปฏบิติัราชการของสวนราชการ จาก

การดําเนินงานของสํานักงาน ก.พ.ร. (Office of the 

Public Sector Development Commission, 2014) 

พบวา ในป พ.ศ. 2559 ไมมีหนวยงานใดไดรับรางวัล

หมวด 5 ดานการบริหารงานบุคคล รวมทั้งกองทัพเรือ

ดวย ซ่ึงในปงบประมาณ 2561 คณะกรรมการกาํกบัการ

การดําเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ ดําเนินการตรวจประเมินผลการดําเนินการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเนนการ

ดําเนินการในหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 
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ภูมิภาคและเปนเลิศในการบริหารจัดการ”

จากความสําคัญของการพัฒนากําลังพลหรือ

ทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือใหมีขีดความสามารถ

ตามที่องคกรตองการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใน

การปฏบิตังิานน้ันจึงเปนสิง่ทีท่าทายและจะตองดําเนนิ

การวางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเปนรูป

ธรรม เพือ่ใหกองทพัเรือพฒันาไปสูองคกรขดีสมรรถนะ

สูง (High Performance Organization--HPO) ได

ตอไป จึงมีความสนใจในการศึกษาเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ

วาควรมีรูปแบบอยางไร จึงจะทําใหสําเร็จบรรลุวิสัย

ทัศนและมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู และเปน

องคกรขีดสมรรถนะสูงตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ

วัตถุประสงคของการวิจัย
1.  เพื่อศึกษาสภาพ ปญหาและความตองการใน

การพฒันาทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรของกองทพั

เรือ

2.  เพ่ือสรางรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ

3.  เพื่อประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ

ขอบเขตของการวิจัย
1.  ขอบเขตดานประชากร คือ ขาราชการสังกัด

กองทัพเรือในสวนงานการกําลังพลที่ปฏิบัติงานดาน

การบริหารจัดการและวางแผนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยจากหนวยขึ้นตรงกองทัพเรือ จํานวน 36 หนวย 

รวมทั้งสิ้น 615 

2.  ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษารูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรตามแนวคิดของ 

Rothwell and Kazanas (1994) ซึ่งประกอบดวย 

7 ขั้นตอน คือ (1) การกําหนดวัตถุประสงคที่ตองการ

พัฒนาใหตรงกับวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร 

(2) การวิเคราะหสภาพปจจุบันขององคกร (3) การ

ตรวจสอบสภาพแวดลอม ภายนอกองคกร (4) เปรียบ

เทียบสิ่งที่องคกรเปนอยูกับสิ่งที่องคกรตองการจะเปน 

(5) กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(6) การนําไปปฏิบัติ และ (7) การประเมินความสําเร็จ

ของยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

3.  ขอบเขตดานระยะเวลา การวิจัยครั้งนี้ดําเนิน

การ ตั้งแต 2 มกราคม พ.ศ. 2561 ถึง 27 กันยายน 

พ.ศ. 2561

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1.  ไดขอมูลเชิงประจักษเกี่ยวกับสภาพ ปญหา

และความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรของกองทัพเรือเพื่อนําไปใชในการกําหนด

นโยบายและวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของกองทัพเรือไดอยางมีประสิทธิภาพ

2.  ผู บริหารและผู  ท่ี เ ก่ียวข องกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย สามารถนํารูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือที่ได

จากการวิจัยไปประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยใหบรรลุวิสัยทัศนของกองทัพเรือ

3.  เปนขอมลูสนบัสนนุการวจิยัทีเ่กีย่วของกบัการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยเชิงยทุธศาสตรใหกบักองทัพบก

และกองทัพอากาศตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

เปนกระบวนการเพื่อการพัฒนาและปลดปลอยความ

เช่ียวชาญของมนุษย โดยผานการพัฒนาองคกรและ

การฝกอบรมและพัฒนาบุคคล เพื่อวัตถุประสงค

ของการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานการปรับปรุงการ

ประเมนิผลจะรวมไปถึงเรือ่งของระบบองคกร กระบวน

การทํางาน ระดับกลุม และระดับบุคคล ดังนั้นการ
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พัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงประกอบไปดวย (1) การ

พัฒนาองคกร (organization development) 

(2) การฝกอบรมและการพัฒนา (training and 

development) ซึง่ทัง้หมดนีจ้ะมคีวามเกีย่วของเชือ่ม

โยงกนั ซึง่เปนรปูแบบของ การพฒันาทรพัยากรมนษุย 

โดยแสดงถึงการทํางานรวมกันของกระบวนในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรและในบริบทของสิ่ง

แวดลอมขนาดใหญ ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยจะเกี่ยวของกับระบบใหญทั้งหมดขององคกร 

(Swanson & Holton, 2009, p. 99) ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของนักวิชาการไทยที่ไดแสดงแนวคิดเกี่ยว

กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา เปนกระบวนการ

หรอืกจิกรรมตางๆ ทัง้ระยะสัน้และระยะยาวเพ่ือพัฒนา

ทักษะ ความรู และทัศนคติของทรัพยากรมนุษยใน

องคกร โดยมุงที่จะพัฒนาเริ่มจากการพัฒนาเปนราย

บุคคลเพื่อผลของการปฏิบัติงาน จากนั้นพัฒนาทีม

งานเพื่อใหประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้นแลวนําไป

สูผลผลิตที่ดี มีคุณภาพ เกิดนวัตกรรม และองคกรมี

ความพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้น ซึ่ง

มักจะเกิดขึ้นภายใตชื่อเสียงขององคกรที่เพิ่มขึ้น โดย

จะตองปฏิบัติอยางมียุทธศาสตรทั่วทั้งองคกร

แนวคิดเก่ียวกับยุทธศาสตร ตามแนวความคิด

ของ Bartlett (as cite in Eberhart, 2009, p. 21) 

ไดกําหนดกรอบแนวความคิดในการกาํหนดยทุธศาสตร

ประกอบดวย การกําหนดจุดมุงหมาย (ends) ดําเนิน

การ (strategy) และเครื่องมือที่ใช (means) โดยจะ

ตองพิจารณาขอจํากัดของทรัพยากรและสิ่งแวดลอม

ดวย และ Yorks (2005, p. 38) ไดใหความหมายของ

ยุทธศาสตรวา เปนการสรางสรรคความเปนหนึ่งเดียว

ขององคกร มีเปาหมายในการพัฒนาอยางยั่งยืนโดย

ใชกจิกรรมทีก่าํหนดรปูแบบไวอยางชดัเจน ซึง่คูแขงไม

สามารถลอกเลียนแบบไดโดยงาย ซึ่งจะใชการปฏิบัติ

การท่ีมีประสิทธิภาพดวยกิจกรรมที่ดีกวา รวดเร็ว

กวา มีคุณภาพมากกวา และคุมทุนกวาคูแขง รวม

ทั้ง ตองพัฒนากระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ

ดวย ซึ่งความหมายตางๆ ของยุทธศาสตรพอที่จะ

สรุปไดวา ยุทธศาสตร หมายถึง วิธีการปฏิบัติเพื่อมุง

สูเปาหมายระยะยาวที่องคกรตองการดวยกิจกรรมที่

มีประสิทธิภาพภายใตขอจํากัดของทรัพยากรและสิ่ง

แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ

รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตร ประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ (1) การ

กําหนดวัตถุประสงคที่ตองการพัฒนาใหตรงกับวิสัย

ทัศนและพันธกิจขององคกร (2) การวิเคราะหสภาพ

ปจจุบันขององคกร (3) การตรวจสอบสภาพแวดลอม

ภายนอกองคกร (4) เปรียบเทียบสิ่งที่องคกรเปนอยู

กับสิ่งที่องคกรตองการจะเปน (5) กําหนดยุทธศาสตร

การพฒันาทรพัยากรมนษุย (6) การนาํยทุธศาสตรการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยไปปฏบิตั ิและ (7) การประเมนิ

ความสาํเรจ็ของยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรมนษุย 

(Rothwell & Kazanas, 1994, p. 19) กําหนดใหมี

การตรวจสอบดานตางๆ ประกอบดวย (1) การตรวจ

สอบวัตถุประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตร (2) การประเมินความตองการใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร โดยการ

วิเคราะหจุดแข็งและจุดออน การเปรียบเทียบความรู

และทักษะของบุคลากรในปจจบัุนกับความรูและทักษะ

ของบุคลากรที่องคกรตองการในอนาคต (3) การตรวจ

สอบสิ่งแวดลอมภายนอก โดยการวิเคราะหผลกระทบ

ตางๆ ที่จะสงผลตอองคกร วิเคราะหอุปสรรคและ

โอกาสที่สงผลกระทบตอองคกร เชน นโยบายทางการ

เมือง เศรษฐกิจ อิทธิพลจากประเทศตางๆ ประชาชน

ที่รับบริการจากองคกร และเทคโนโลยี (4) การเปรียบ

เทียบสิ่งที่องคกรเปนอยู กับสิ่งที่องคกรตองการจะ

เปน โดยการวิเคราะหอุปสรรค โอกาส จุดแข็ง และ

จุดออนในดานการพัฒนาความรู ทักษะและขีดความ

สามารถของบุคลากรที่เปนอยูในปจจุบันแลวนํามา

เปรียบเทียบกับการพัฒนาความรู ทักษะและขีดความ
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สามารถของบุคลากรที่สอดคลองกับวิสัยทัศน (5) การ

กาํหนดยทุธศาสตรสาํหรบัการพฒันาทรพัยากรมนษุย 

โดยการเลอืกวิธีการดําเนนิการในการพฒันาทรพัยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรใหเปนรูปธรรม (6) การนํา

ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ โดยใหเกิดการบูรณาการ

ระหวางการพัฒนา การศึกษา และการฝกอบรม รวม

ท้ังแกไขนโยบายใหตอบสนองกบัการพัฒนาทรพัยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตร และ (7) การประเมินผลการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการกําหนดผูที่จะตองได

รับขอมูลจากการประเมิน กําหนดผูรับผิดชอบในการ

ประเมิน รวมทั้งตองทราบระยะเวลาที่จะเปลี่ยนแปลง

องคกรตามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Gilley and Maycunich 

(2002) ไดนําเสนอการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย (1) เปรียบเทียบ

สิ่งที่องคกรเปนอยู กับสิ่งที่องคกรตองการจะเปน 

(2) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกองคกร 

(3) การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (4) การ

กําหนดวัตถุประสงคที่ตองการพัฒนาใหตรงกับวิสัย

ทัศนและพันธกิจขององคกร (5) กําหนดยุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (6) การนํายุทธศาสตร

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติ และ (7) การ

ประเมนิผลยทุธศาสตรการพฒันาทรัพยากรมนษุย โดย

ผูวจิยัสงัเคราะหรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุยเชงิ

ยุทธศาสตรจากแนวคิดของนักวิชาการ พบวามี 7 องค

ประกอบ ท่ีมีความถ่ีมาก โดยผูวิจัยนําไปใชกําหนด

ประเด็นคําถามในแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเกี่ยวกับ

ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพ

เรือ เพื่อนํามาใชสรางรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรเชิง

ยุทธศาสตรของกองทัพเรือ ดวยเทคนิคเดลฟาย ซึ่ง

สามารถเรยีงลาํดับจากความถีม่ากไปนอย คอื (1) กําหนด

วัตถุประสงคชัดเจนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตรง

กับวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกร (2) การตรวจ

สอบสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (3) การวิเคราะห

สภาพปจจุบันขององคกร (4) กําหนดยุทธศาสตร

สําหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (5) การนํา

ยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติ 

(6) การประเมนิความสาํเรจ็ของยทุธศาสตรการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย และ (7) เปรียบเทียบสิ่งที่องคกรเปน

อยูกับสิ่งที่องคกรตองการจะเปน
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กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

1.  ดานการตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก

2.  ดานการตรวจสอบสภาพแวดลอมภายใน

3.  ดานการเปรียบเทียบสิ่งที่องคกรเปนอยูกับสิ่งที่

 องคกรตองการจะเปน

4.  ดานการกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนา

 ทรัพยากรมนุษย

5.  ดานการกําหนดยุทธศาสตรสําหรับการพัฒนา

 ทรัพยากรมนุษย

6.  ดานการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ

7.  ดานการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเของกองทัพเรือ

1.  วิสัยทัศน/ยุทธศาสตร/คานิยมของกองทัพเรือ

2.  เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

3.  การวิเคราะหองคกร/งาน/บุคคลากรของ

 กองทัพเรือ

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ

ภาพ 1  กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
ตัวอยาง คือ ขาราชการสังกัดกองทัพเรือในสวน

งานการกําลังพลที่ปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการ

และวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากหนวย

ขึ้นตรงกองทัพเรือ จํานวน 36 หนวย กําหนดขนาด

ตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and 

Morgan (1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 

ความคลาดเคลื่อน รอยละ 5 และใชวิธีการสุมตัวอยาง

แบบงาย (simple random sampling) (Amornrat-

tanasak, 2014, p. 172) โดยใชวิธีการสุมแบบชั้นภูมิ

อยางเปนสัดสวนจําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัดและสุม

ขาราชการในแตละหนวยงานโดยใชการสุมแบบช้ันภมิู 

ไดจาํนวนของตัวอยางในแตละหนวยข้ึนตรงกองทัพเรอื 

จํานวน 36 หนวย จํานวนทั้งสิ้น 242 นาย

ผูใหขอมูลสําคัญ คัดเลือกจากผูบริหารของกอง

ทัพเรือที่ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ผูปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

และกลุมนักวิชาการท่ีเก่ียวของท่ียินดีใหความรวมมือ 

จํานวน 21 คน
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณแบบ

มโีครงสราง ซ่ึงเปนคาํถามปลายเปด ใชเทคนคิเดลฟาย 

(delphi technique) เพื่อสรางรูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ สวน

การประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตร โดยใชวิธีการสนทนากลุม (focus group 

discussion)

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ รอบแรกใชแบบ

สัมภาษณแบบมีโครงสรางสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ นํา

ผลมา วเิคราะหเนือ้หาและจัดกลุม นาํขอมลูทีว่เิคราะห

ไดมาสรางเปนแบบสอบถามที่ใชสอบถามผูเช่ียวชาญ

ในรอบที่ 2 ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดบั และนาํคําตอบทีไ่ดจากผูเชีย่วชาญในรอบที ่2 มา

วิเคราะหขอมูลโดยหาคามัธยฐานและคาพิสัยระหวาง

ควอไทลเพือ่จดัทาํเปนแบบสอบถามรอบที ่3 ผูเชีย่วชาญ

อาจยนืยนัคาํตอบเดมิ เพิม่เติมคําตอบหรือเปลีย่นแปลง

คําตอบได หากคําตอบของผูเชี่ยวชาญอยูนอกพิสัย

ระหวางควอไทลของคําถามนั้น ผูเชี่ยวชาญจะถูก

รองขอใหแสดงเหตผุลในขอนัน้ๆ ดวย ผูวจัิยนาํขอมลูที่

รวบรวมไดมาวิเคราะหโดยพิจารณาจากคามัธยฐาน มี

คาตัง้แต 3.50 ขึน้ไป และคาพสิยัระหวางควอไทล มคีา

ไมเกนิ 1.50 ผูวิจยัถอืวาผูเชีย่วชาญเหน็ดวยกบัรปูแบบ

การพฒันาทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรของกองทพั

เรือในรายขอนั้น

การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหเนื้อหาที่ไดจาก

เทคนิคการวิจัยที่กลาวในเบื้องตน

ผลการวิจัย
1.  ผลการศึกษาสภาพ ปญหา และความตองการ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกอง

ทัพเรือในปจจุบันสรุปไดดังนี้

 1.1 สภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรของกองทัพเรือในปจจุบันโดยภาพรวม อยู

ในระดับนอย

 1.2 ปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรของกองทัพเรือสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก 

(1) กองทัพเรือไมมีการวิเคราะหอุปสรรค โอกาส จุด

แข็ง และจุดออนของการพัฒนาความรู ทักษะและขีด

ความสามารถของบุคลากรการบริหารผลการปฏิบัติ

งาน การพฒันาสายอาชพี และการพฒันาองคกรทีเ่ปน

อยูในปจจุบันแลวนําขอมูลดังกลาวมาเปรียบเทียบกับ

สภาพท่ีกองทัพเรือตองการ (2) กองทัพเรือไมมีการ

กําหนดวัตถุประสงคและการกําหนดยุทธศาสตรใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือที่ชัดเจน 

และ (3) กองทัพเรือไมไดนําผลการวิเคราะหสภาพ

แวดลอมภายนอก (นโยบายทางการเมือง เศรษฐกิจ 

อิทธิพลจากประเทศตางๆ ประชาชนท่ีรับบริการจาก

องคกร และเทคโนโลยี) และสภาพแวดลอมภายใน

องคกร (บุคลากร งาน บรรยากาศในองคกร) มาใชเปน

ขอมลูในการพฒันาทรพัยากรมนษุยเชิงยทุธศาสตรเทา

ที่ควร เปนผลใหการวิเคราะหที่ผานมาไมมีความเชื่อม

โยงกับความตองการที่แทจริงของกองทัพเรือ

 1.3 ข าราชการสังกัดกองทัพเรือในสวน

งานการกําลังพลที่ปฏิบัติงานดานการบริหารจัดการ

และวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยจํานวน 195 นาย 

คิดเปนรอยละ 80.58 ตองการใหกองทัพเรือมีการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังเพื่อใหการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือดีกวาในปจจุบัน

2. ผลการสรางรปูแบบการพัฒนาทรพัยากรมนษุย

เชิงยทุธศาสตรของกองทพัเรอืใชขอมลูพืน้ฐานเกีย่วกบั

สภาพ ปญหาและความตองการในการพัฒนาทรพัยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือในปจจุบันมา

บูรณาการรวมกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรตามแนวคิดของ Rothwell and 

Kazanas (1994, p. 19) แลวนํามาสรางขอคําถาม

เพื่อสํารวจความคิดเห็นดวยเทคนิคเดลฟาย จํานวน 

3 รอบ สรุปได ดังนี้

713

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 2 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 10 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2563)



 2.1 ผลการตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก 

ประกอบดวย 5 ดาน จํานวน 19 ขอ ประเด็นที่ผู

เช่ียวชาญมคีวามคดิเห็นสอดคลองกนัวามคีวามจาํเปน

มากที่สุด 14 ขอ โดยนําเสนอผลดานละ 1 ขอ ดังนี้ 

ดานนโยบายและยุทธศาสตร จํานวน 7 ขอ ไดแก การ

ตรวจสอบยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2560-2579) 

ดานกฎหมาย จํานวน 2 ขอ ไดแก ตรวจสอบอํานาจ

หนาที่ของกองทัพเรือตามพระราชกฤษฎีการแบงสวน

ราชการและกาํหนดหนาทีข่องสวนราชการกองทพัเรือ 

ดานเศรษฐกิจ ไดแก วิเคราะหแนวโนมการจัดสรรงบ

ประมาณของสํานักงบประมาณใหแกกองทัพเรือ ดาน

สังคมและวัฒนธรรม จํานวน 2 ขอ ไดแก ตรวจสอบ

ภยัคกุคาม สถานการณความมัน่คงทางทะเลระดบัโลก

ภูมิภาค และประเทศเพื่อนบาน และดานเทคโนโลยี 

จํานวน 2 ขอ ไดแก ตรวจสอบการนําเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมมาใชในการปฏิบัติงาน

 2.2 ผลตรวจสอบสภาพแวดลอมภายในของ

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

ของกองทัพเรือ ประกอบดวยการดําเนินการ 19 ขอ 

ประเด็นที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา

มีความจําเปนมากที่สุด 15 ขอ เรียงตามลําดับจาก

มากไปหานอย ไดแก (1) ตรวจสอบวิสัยทัศนกองทัพ

เรือ พ.ศ. 2567 (2) ตรวจสอบระบบงานของกองทัพ

เรือทั้งในเรื่องการบริหารจัดการและระบบการปฏิบัติ

งาน (3) ตรวจสอบทักษะและความเชี่ยวชาญในการ

ปฏิบัติงานของกําลังพล (4) ตรวจสอบรูปแบบการ

บริหารทรพัยากรมนุษยของกองทพัเรอื เชน การจดัหา

กําลังพล การจัดการกําลังพลฯ (5) ตรวจสอบเคร่ือง

มือหรือรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของกอง

ทัพเรือ (6) ตรวจสอบการพัฒนากองทัพเรือตาม

ยุทธศาสตรกองทัพเรือ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) 

(7) วิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยของกอง

ทัพเรือในอนาคต (8) วิเคราะหการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของกําลังพล (9) ตรวจสอบชองวางทาง

ความรู (knowledge gaps) ท่ีสําคัญของกองทัพเรือ 

(10) วิเคราะหการมีสวนรวม/สนับสนุนของผูบริหาร

กองทัพเรือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (11) ตรวจ

สอบวัฒนธรรมองคกร (12) วิเคราะหประสิทธิผลของ

การพัฒนาบุคลากร (13) ตรวจสอบการพฒันาคณุภาพ

ชีวิตกําลังพลของกองทัพเรือ (happy work place) 

(14) ตรวจสอบความกาวหนาตามสายอาชพี และ (15) 

ตรวจสอบการวางแผนการสืบทอดตําแหนง

 2.3 ผลการเปรียบเทียบสิ่งที่องคกรเปน

อยูกับสิ่งที่องคกรตองการจะเปนของรูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพ

เรือ ประกอบดวย การดําเนินการ 4 ขอ ประเด็นที่ผู

เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนัวามคีวามจาํเปน

มากท่ีสดุ 2 ขอ ไดแก (1) เปรยีบเทียบวฒันธรรมองคกร 

และ (2) เปรียบเทียบสมรรถนะของกําลังพล

 2.4 ผลการกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ 

ประกอบดวยการดําเนินการ 3 ขอ ประเด็นที่ผู 

เช่ียวชาญมคีวามคดิเหน็สอดคลองกนัวามคีวามจาํเปน

มากทีส่ดุ 2 ขอ ไดแก (1) เพือ่พฒันาสมรรถนะของกาํลงั

พลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ 

(2) เพื่อเตรียมกําลังพลใหมีขีดสมรรถนะสูง (talent)

 2.5 การจัดทํายุทธศาสตร ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือ ประกอบดวยการ

ดําเนินการ 4 ขอ ประเด็นที่ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกันวามีความจําเปนมากท่ีสุด 4 ขอ เรียง

ตามลําดับจากมากไปหานอย ไดแก (1) จัดโครงการ/

กจิกรรมใหตรงกบัเปาประสงค (2) กาํหนดเปาประสงค

ใหสอดคลองและตรงกับวัตถุประสงคในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (3) กําหนดตัวชี้วัดใหเปนรูปธรรม

และสามารถทําสําเร็จไดในเวลาที่กําหนด รวมทั้งผาน

การเห็นชอบจากหนวยงานที่เกี่ยวของ และ (4) ตั้งคา

เปาหมายใหสัมพันธกับตัวชี้วัด
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2.6 ผลการนํายุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของกองทัพเรือไปสูการปฏิบัติ ประกอบดวย

การดําเนินการ 4 ขอ ประเด็นที่ผูเชี่ยวชาญมีความ

คิดเห็นสอดคลองกันวามีความจําเปนมากที่สุด 4 

ขอ เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย ไดแก (1) จัด

ทําแผนยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยให

สอดคลองกับเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร (2) ถายทอด

แผนยุทธศาสตรโดยการสื่อสารใหกําลังพลทุกระดับ

ทราบและเขาใจตรงกันทั้งกองทัพเรือ (3) จัดทํา

โครงการริเร่ิมใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหครอบคลุมเปาประสงคใน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ (4) บริหารโครงการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร โดยระบุการ

ใชงบประมาณหนวยงานรับผิดชอบ และกําหนดระยะ

เวลาที่แผนงาน/โครงการสําเร็จใหชัดเจน

 2.7 ผลการประเมนิผลในการพฒันาทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ ประกอบดวย

การดําเนินการ 2 ขอ ไดแก (1) ประเมินผลการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรตามเกณฑคณุภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ และ (2) จัดทํารายงานผลสําเร็จ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกอง

ทัพเรือ รวมท้ังรวบรวมปญหาและอุปสรรคขอขัดของ

ที่เกิดขึ้น

3. ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือพบวา ผูทรง

คุณวุฒิมีความเห็นวา รูปแบบมีความเหมาะสมและมี

ความเปนไปไดสามารถนําไปใชไดจริงเชิงยุทธศาสตร

ของกองทัพเรือสําหรับใหผูปฏิบัติงานดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนําไปใชไดอยางเปนรูปธรรม ซึ่งจาก

การประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรของกองทัพเรือ ผู วิจัยปรับปรุงรูปแบบ

ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมีองคประกอบ ดัง

แสดงในภาพ 2
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การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก
นโยบายและยุทธศาสตร ยุทธศาสตรชาติ 20 ป/แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ /นโยบายความมั่นคงแหงชาติและ
แผนความมั่นคงแหงชาติทางทะเล/ยุทธศาสตรการปองกันประเทศ กระทรวงกลาโหม /แผนแมบทการปฏิรูปการบริหาร
จัดการและการปรับปรุงโครงสรางกระทรวงกลาโหม/ยุทธศาสตรทหาร กองทัพไทย/พ.ร.ฎ.วาดวยหลักเกณฑและวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546
กฎหมาย อํานาจหนาที่ของกองทัพเรือ/กฎหมายที่มอบอํานาจใหกองทัพเรือเปนเจาหนาที่
งบประมาณ/สถานการณความมัน่คงทางทะเล/ความพงึพอใจของประชาชน/เทคโนโลย ีการนาํเทคโนโลยแีละนวัตกรรมมา
ใชในการปฏิบัติงาน/การพัฒนาเทคโนโลยีการปองกันประเทศ

การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายใน
องคกร วิสัยทัศน ทร./ยุทธศาสตร ทร./ วัฒนธรรมองคกร/รูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย/ชองวางทางความรูที่สําคัญของกองทัพเรือ/Happy work 
place
งาน ระบบงาน  เครื่องมือ วิธีการหรือรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
บุคคล ทรัพยากรมนุษยในอนาคต/ทักษะและความเชี่ยวชาญของกําลังพล/
การประเมินผลการปฏิบัติงาน/การพัฒนาสายอาชีพ/การสืบทอดตําแหนง/
ประสิทธิผลของการพัฒนาบุคลากร/การมีสวนรวมและการสนับสนุนของผู
บังคับบัญชา

การเปรียบเทียบสิ่งที่องคกรเปน
อยูกับสิ่งที่องคกรตองการจะเปน

วัฒนธรรมองคกร (SAIL)
สมรรถนะของกําลังพล

การกําหนดวัตถุประสงค
1. เพื่อพัฒนาสมรรถนะของกําลังพลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

2. เพื่อเตรียมกําลังพลใหมีขีดสมรรถนะสูง (talent)

การจัดทําแผนยุทธศาสตร
1. กําหนดเปาประสงคสอดคลองและตรงกับวัตถุประสงค 2. ตัวชี้วัดเปนรูปธรรมสามารถสําเร็จไดตาม

กรอบเวลา 3. คาเปาหมายสัมพันธกับตัวชี้วัด 4. โครงการ/กิจกรรมตรงกับเปาประสงค

การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ
1. จัดทําแผนยุทธศาสตรใหสอดคลองกับเปาประสงค 2. ถายทอดแผนยุทธศาสตรใหทั่วองคกร

3. จัดทําโครงการริเริ่ม 4. บริหารโครงการโดยระบุงบประมาณที่ใช หนวยรับผิดชอบ 
กําหนดเวลาสําเร็จใหชัดแจน

การประเมินผล
1. ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

2. จัดทํารายงานผลสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ
รวมทั้งรวบรวมปญหาและอุปสรรคขอขัดของที่เกิดขึ้น

ภาพ 2 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ
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การอภิปรายผล
1. ผลการศึกษาสภาพ ปญหาและความตองการ

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกอง

ทัพเรือ

 1.1 ผลจากการศึกษาสภาพในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือใน

ปจจุบัน พบวา สภาพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือในปจจุบันโดยภาพ

รวม อยูในระดับนอย ทั้งน้ี เน่ืองมาจากการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือใชหลักการเลื่อนยศ

และเลื่อนตําแหนงโดยใชลําดับอาวุโสเปนหลัก จึง

ทําใหการกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยไมตรงกับหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ

สงผลใหการกําหนดยุทธศาสตรสําหรับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไมสามารถกําหนดทิศทางได ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของ Yi and Hai (2011) ศึกษา

พบวา ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความ

เชือ่มโยงกบัหนาท่ีงานของทรพัยากรมนษุยทีเ่กีย่วของ

กับเปาหมายยุทธศาสตรและวัตถุประสงคขององคกร 

องคกรจึงตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย เพื่อ

พัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและบรรลุเปา

หมายขององคกร ทําใหเหน็วา ขาราชการสงักดักองทพั

เรอืในสวนงานการกาํลงัพลทีป่ฏบัิติงานดานการบรหิาร

จัดการและวางแผน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยังมี

ความเห็นวา กองทัพเรือมีขอมูลในการวิเคราะหดาน

การตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอก และการนํา

ยุทธศาสตรไปสู การปฏิบัติอยู ในระดับปานกลาง

เทานั้น ซึ่งการตรวจสอบสภาพแวดลอมภายนอกนั้นมี

ความสําคัญมากที่จะทําใหองคกรมีขอมูลสําหรับการ

วิเคราะหปจจยัทีจ่ะมผีลกระทบตอองคกรในระยะยาว

ทั้งที่เปนโอกาสและอุปสรรคในอนาคต ดังนั้น ถาหาก

กองทัพเรือยังไมวิเคราะหขอมูลที่เพียงพอ จะสงผลให

ยุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกิดขึ้นจาก

ขอมูลที่จํากัดและเปนไปไมไดเลยที่หนวยตางๆ จะนํา

ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติไดอยางถูกตอง จากขอมูล

ขางตนทําใหทราบวา ในการจัดทํายุทธศาสตรในการ

พฒันาทรพัยากรมนษุยของกองทพัเรอืน้ันจะตองคนหา

ขอมูลท่ีแทจริงและตองตอบโจทยหรือความตองการ

ขององคกรได มิใชจัดทํายุทธศาสตรเพื่อใหมีเอกสาร

แสดงผลเพื่อรับตรวจจากองคกรที่เกี่ยวของเทานั้น 

ทัง้นีเ้นือ่งมาจากกองทพัเรอืไดกาํหนดยทุธศาสตรดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากพื้นฐานขอมูลที่จํากัด 

จงึไมสามารถนาํไปสูการปฏบิตัไิดอยางเปนรปูธรรม ซึง่

สอดคลองกับแนวคิดของ Puwittayapan (2010) ที่

กลาววา จงอยาสักแตวามีแผนยุทธศาสตรเทานั้นและ

อยาทํายุทธศาสตรจากขอมูลที่จํากัด ซึ่งตรงกับผลการ

วจิยัสภาพในการพฒันาทรัพยากรมนษุยเชิงยทุธศาสตร

ของกองทพัเรอืในปจจุบนัโดยภาพรวม อยูในระดบันอย

 1.2 ปญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ 3 ลําดับแรก ไดแก 

(1) กองทัพเรือไมมีการวิเคราะหอุปสรรค โอกาส จุด

แข็ง และจุดออนของการพัฒนาความรู ทักษะและขีด

ความสามารถของบุคลากรการบริหารผลการปฏิบัติ

งาน การพฒันาสายอาชพี และการพฒันาองคกรทีเ่ปน

อยูในปจจุบันแลวนําขอมูลดังกลาวมาเปรียบเทียบกับ

สภาพท่ีกองทัพเรือตองการ (2) กองทัพเรือไมมีการ

กาํหนดวตัถุประสงคและการกาํหนดยทุธศาสตรในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือที่ชัดเจน และ 

(3) กองทพัเรอืไมไดนาํผลการวเิคราะหสภาพแวดลอม

ภายนอก (นโยบายทางการเมือง เศรษฐกิจ อิทธิพล

จากประเทศตางๆ ประชาชนที่รับบริการจากองคกร 

และเทคโนโลยี) และสภาพแวดลอมภายในองคกร 

(บุคลากร งาน บรรยากาศในองคกร) มาใชเปนขอมูล

ในการพัฒนาทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรเทาทีค่วร 

เปนผลใหการวิเคราะหที่ผานมาไมมีความเช่ือมโยง

กับความตองการท่ีแทจริงของกองทัพเรือ จากปญหา

ดังกลาวทําใหทราบวา กองทัพเรือยังไมไดนําผลการ

วิเคราะหขอมูลที่เปนประโยชนในการวางแผนในการ
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จัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยาง

จริงจังเพื่อที่จะบรรลุวิสัยทัศนที่กําหนดไว ทั้งนี้ เนื่อง

มาจากกองทพัเรือมจีดุออนดานการพฒันากาํลงัพล จงึ

สงผลใหเปนปญหาในวงกวาง รวมถงึการใชงบประมาณ 

การพัฒนาทางเทคโนโลยี และวัฒนธรรมองคกร

 1.3 ขาราชการที่ปฏิบัติงานดานการบริหาร

จัดการและวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยตองการ

ใหกองทพัเรือมกีารพัฒนาทรพัยากรมนุษยอยางจรงิจงั

เพือ่ใหการพฒันาทรัพยากรมนุษยของกองทพัเรอืดีกวา

ในปจจุบัน ซึ่งจะทําใหบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตร

ของกองทัพเรือไดอยางเปนรูปธรรม ทั้งนี้ เนื่องมาจาก

ผูทีม่สีวนเกีย่วของกบัการบรหิารและพฒันาทรพัยากร

มนุษยของกองทัพเรือยังไมไดใหความสําคัญกับการ

คัดเลือกคนดีและคนเกงตามที่กองทัพเรือตองการ จึง

ไมสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความเปนมือ

อาชีพได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Swanson and 

Holton (2009) ที่กลาววา คุณคาทางยุทธศาสตรของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยทําใหไดเปรียบดานการแขงขันอยาง

ยั่งยืนโดยความรูและทักษะของพนักงาน

2. การสรางรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือนั้น จากผลการวิจัยพบ

วา ผูเชี่ยวชาญไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสวนตางๆ 

ของรูปแบบ ประกอบดวย (1) การตรวจสอบสภาพ

แวดลอมภายนอก (2) การตรวจสอบสภาพแวดลอม

ภายใน (3) การเปรียบเทียบสิ่งที่องคกรเปนอยูกับสิ่งที่

องคกรตองการจะเปน (4) การกําหนดวัตถุประสงคใน

การพฒันาทรพัยากรมนษุยเชิงยทุธศาสตรของกองทพั

เรือ (5) การจัดทํายุทธศาสตรในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยของกองทัพเรือ (6) การนํายุทธศาสตรการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยของกองทัพเรือไปสูการปฏิบัติ 

และ (7) การประเมินผลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ ท้ังนี้ เนื่องมาจากผู

เชี่ยวชาญทุกคนไดเห็นถึงความสําคัญทั้ง 7 ขั้นตอน

ดังกลาวโดยจะทําใหบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตร

ของกองทัพเรือไดอยางเปนรูปธรรม ซึ่งสอดคลองกับ

รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรของ 

McCracken and Wallance (2000); Puwittayapan 

(2010) และ Rothwell and Kazanas (1994) โดยนัก

วิชาการจะใหความสําคัญกับการกําหนดวัตถุประสงค

ใหชัดเจนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตรงกับวิสัย

ทัศนและเปาหมายขององคกรเปนลําดับแรก โดย

จะรวบรวมขอมูลจากการตรวจสอบสภาพแวดลอม

ภายนอกองคกรวามีอะไรเปลี่ยนแปลงจากเดิมท่ีทําให

องคกรตองปรับตัวหรือไม อยางไร รวมท้ังวิเคราะห

สภาพปจจุบันขององคกร เพื่อนําไปเปรียบเทียบสิ่งที่

องคกรเปนอยูวามีจุดแข็งหรือจุดออนอยางไรกับสิ่งท่ี

องคกรตองการจะเปนวามอีปุสรรคและโอกาสอะไรบาง

แลวจึงนํามากําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและนําไปสู การนํายุทธศาสตรการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไปปฏิบัติโดยจะตองมี การประเมิน

ความสาํเร็จของยทุธศาสตรการพฒันาทรพัยากรมนษุย

ดวย

3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือโดยผูทรงคุณวุฒิ

ไดรวมกันแสดงความคิดเห็นแลว สามารถนําไปใชได

จริงทั้งนี้เนื่องมาจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรจะมองในภาพรวมมากข้ึนเปนสวนหนึ่ง

ของยุทธศาสตรองคกรที่จะทําใหเกิดการเรียนรูอยาง

มีแบบแผนสอดคลองกับแนวคิดของ Gilley and 

Maycunich (1998) และ Rothwell and Kazanas 

(1994) โดยผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวา รูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือ

สามารถนําประยุกตใชไดจริง 
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ขอเสนอแนะ
1.  การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เชิง

ยุทธศาสตรเปนเครื่องมือที่สงเสริมความไดเปรียบ

ในการแขงขันขององคกรในระยะยาว ซึ่งกรมกําลัง

พลทหารเรือและหนวยที่เกี่ยวของจะตองตรวจสอบ

และวิเคราะหขอมูลใหครบทุกดานเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกหรือโลกาภิวัตนและเทคโนโลยี

ใหทนัเวลาและสามารถแขงขนัทัง้ในระดับประเทศและ

ระดับหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

2. การนํารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเชิง

ยทุธศาสตรของกองทัพเรอืไปใชพฒันาทรพัยากรมนษุย

เชิงยุทธศาสตรจะตองพัฒนาควบคูไปกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจึงจะเกิดผลดีทั่วทั้งองคกร 

3. การวิเคราะหข อมูลสนับสนุนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกองทัพเรือควร

ดําเนินการอยางตอเนื่องและตองอยูบนพื้นฐานของ

สภาพความเปนจริง
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วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 10 ฉบับที่ 3 (กันยายน - ธันวาคม 2563)
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