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บทคัดย่อ 
 การพัฒนาองค์กรเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เป็นการสร้างความมั่นใจ 
เสถียรภาพ และสันติภาพในภูมิภาค รวมถึงเพ่ือให้ประชาชนในอาเซียนอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และปราศจากภัย
คุกคามจากด้านการทหารและภัยคุกคามในรูปแบบใหม่ เช่น ปัญหายาเสพติด ปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติ และเพ่ือใช้
เป็นข้อมลูในการนําไปพัฒนา ปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของข้าราชการ
สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือให้องค์กรมีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ได้คุณภาพ มาตรฐาน เป็นที่ยอมรับ และ
สามารถปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน การพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เป็นการศึกษา
โดยใช้วิธีการศึกษาด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และสนทนากลุ่ม (Focus Group) จากผู้ให้ข้อมูล
หลัก (Key Informants)  โดยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นแบบคําถามปลายเปิด ซึ่ง
พัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง และทําการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation)  แล้ว
นํามาสรุปผลการศึกษาอย่างมีระบบ ผลการศึกษาจะเห็นได้ว่าการดําเนินการพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนจะ
ขาดปัจจัยใดปัจจัยหน่ึงไม่ได้ เน่ืองจากทุกปัจจัยไม่ว่าจะเป็น ด้านการพัฒนากําลังพล ด้านงบประมาณ ด้านวัสดุ
อุปกรณ์ ด้านทรัพยากรสารสนเทศ และด้านคุณธรรมจริยธรรม ล้วนมีความสําคัญทั้งสิ้น จะต้องมีความสัมพันธ์กันใน
ทุกปัจจัย เพ่ือในไปสู่การพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ต่อไป 
 
คําสาํคญั การพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียน การสนับสนุนขององคก์ร ประชาคมอาเซียน กําลังพลสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
 
Abstract  
 Human Resource Development toward ASEAN Community of the Office of the Permanent 
Secretary for Defense is a part of the confidence peace and stability building in the region. Not only 
making people in ASEAN living together in harmony without traditional threat, military threat, and non- 
traditional threat such as drugs, transnational crime, but also data using to match the requirements in 
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order to improve Office of the Permanent Secretary for Defense. The development will improve the 
organizational operations to meet the standard and quality in moving toward the ASEAN community. 
This research using In-depth Interview and Focus Group methods to gather information from key 
informants. Main tools of the research is the open ended question interview, develop during the 
literature review, using the triangulation methods which will finish by the systematic analyze. The result 
of this research shows that the every factor of HR Development is very important that cannot be ruled 
out. The relationships and connectivity of all factors (HRD factor, Budget factor, Material factor, 
Information Resources factor and Ethnic factors) are the main condition in order to achieve the 
objective. 
 
Keyword Human Resource Development toward ASEAN Community, Organization Support, ASEAN 
Community, Human Resource Development of the Office of the Permanent Secretary for Defense 
 
ความเปน็มาและความสําคัญของปัญหา 
 ในยุคโลกาภิวัฒน์ที่สถานการณ์ของโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทุกประเทศทั่วโลกต่าง ก็ให้ความสําคัญ
กับการรวมตัวกันในภูมิภาค ทั้งน้ีเพ่ือเพ่ิมอํานาจต่อรองและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในเวทีระหว่างประเทศ
น่ันเอง ในขณะที่ปัญหาหลายอย่างซึ่งเคยเป็นปัญหาในประเทศกลับขยายวงกว้างขึ้นเป็นปัญหาระหว่างประเทศ  เช่น  
ปัญหาสิ่งแวดล้อม  ภัยธรรมชาติ  โรคติดต่อ  อาชญากรรมข้ามชาติ  หรือปัญหายาเสพติด ดังน้ันอาเซียนจึงต้อง
ปรับตัวให้เท่าทันสถานการณ์เพ่ือให้สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างทันท่วงที 
 จากเหตุผลดังที่กล่าวมาในข้างต้น ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาองค์กรเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ
สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ทั้งน้ีเพ่ือให้องค์กร (สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม) สามารถพัฒนา เพ่ือสร้างความ
มั่นใจ เสถียรภาพ และสันติภาพในภูมิภาค รวมถึงเพ่ือให้ประชาชนในอาเซียนอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข และปราศจาก
ภัยคุกคามจากด้านการทหารและภัยคุกคามในรูปแบบใหม่ เช่น ปัญหายาเสพติด ปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติ และเพ่ือ
ใช้เป็นข้อมูลในการนําไปพัฒนา ปรับปรุงพัฒนาองค์กรให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของ
ข้าราชการสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือให้องค์กรมีสมรรถนะการปฏิบัติงาน ได้คุณภาพ มาตรฐาน เป็นที่
ยอมรับ และสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนต่อไป 
 
วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษากระบวนการการพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 
2. เพ่ือศึกษาผลการพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของสาํนักงานปลดักระทรวงกลาโหม 
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ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตด้านเน้ือหา เป็นการศกึษาการพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของกระทรวงกลาโหม 
2. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ทําการวิจัยเฉพาะหน่วยงานในสังกัด สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม 

 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “การพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม” ในครั้งน้ี
เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวิธีดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังน้ี 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants)  
ผู้ให้ข้อมูลหลักที่ผู้ศึกษาใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งน้ี  ได้แก่ ข้าราชการทหารและพลเรือนช้ัน

สัญญาบัตร สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เน่ืองจากบุคลากรกลุ่มน้ีจะมีแนวคิดหรือกลยุทธ์ที่สามารถทําให้พัฒนา
องค์กร คือ สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยได้สัมภาษณ์ข้าราชการทหาร
และพลเรือนช้ันสัญญาบัตร จํานวน 5 ราย และข้าราชการทหารและพลเรือนช้ันประทวน สังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงกลาโหม ซึ่งจะสะท้อนความต้องการของผู้ทํางานระดับปฏิบัติ ทําให้ผู้วิจัยสามารถศึกษาถึงความต้องการ
ในการพัฒนาองค์กร โดยได้สัมภาษณ์ข้าราชการทหารและพลเรือนช้ันประทวน จํานวน 5 ราย ทําการสุ่มเลือกผู้ให้
ข้อมูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling)   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ด้ายการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และสนทนา

กลุ่ม (Focus Group) จากผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants)  โดยใช้เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสัมภาษณ์ 
ซึ่งเป็นแบบคําถามปลายเปิด ซึ่งพัฒนาขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

แหล่งข้อมูล 
1.ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมจากผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ข้าราชการช้ันสัญญาบัตร สํานักงาน

ปลัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 5 ราย และข้าราชการช้ันประทวน สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 5 ราย ด้วย
การสัมภาษณ์แบบเชิงลึก และสนทนากลุ่ม (Focus Group) 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวบรวมจากเอกสารต่าง ๆ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
การเก็บรวบรวมข้อมูล  
1. เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ และงานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
2. เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก และสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
3. เก็บรวบรวมจากผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ข้าราชการช้ันสัญญาบัตร สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 

5 ราย และข้าราชการช้ันประทวน สํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม จํานวน 5 ราย 
4. วิธีการสัมภาษณ์ ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ เป็นการสัมภาษณ์ตามแบบสัมภาษณ์ที่ได้สร้างขึ้นไว้

เรียบร้อยแล้วล่วงหน้า จะสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักที่มีส่วนเกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์จะใช้แบบสัมภาษณ์ และบันทึกข้อมูล
ตามคําให้สัมภาษณ์ของผู้ถูกสัมภาษณ์ ซึ่งผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคนจะถูกสัมภาษณ์ด้วยคําถาม เหมือนกันหมด และการ
สัมภาษณ์จะทําการสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล และเป็นแบบสัมภาษณ์แบบปลายเปิด 
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5. ผู้วิจัยจะนําผลที่เก็บรวบรวมได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกมาวิเคราะห์ในเนื้อหา (Content Analysis) และทํา
การตรวจสอบสามเส้า (Triangulation) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องสมบูรณ์และปราศจากอคติ 
6. ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ิมเติม 
7. นําข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูล และสรุปเป็นผลการวิจัย 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  ใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
1.เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารต่าง ๆ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
2.เก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก และสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
3.ทําการตรวจสอบสามเส้า (Triangulation)   

            เพ่ือเช่ือมโยงให้ได้ข้อมูลที่ได้อย่างมีเหตุผล และตีความข้อมูลโดยอิงกรอบแนวคิดและทฤษฎี แล้วนํามา
สรุปผลการศึกษาอย่างมีระบบ และรายงานผลการศึกษาในเชิงบรรยายและพรรณนาต่อไป 
 
อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษา “การพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม” สามารถ
อภิปรายผลได้ดังน้ี 

1. ด้านการพัฒนากําลังพล ผลการวิจัยพบว่า การที่กําลังพลจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้ต้องจัดให้ความรู้
ความเข้าใจแก่กําลังต้ังแต่ความรู้เบ้ืองต้นเก่ียวกับอาเซียน อาทิ ภาษา สังคม และวัฒนธรรมของอาเซียน ผ่านการ
ฝึกอบรม การจัดหลักสูตรระยะสั้น และการแลกเปลี่ยนกําลังพลระหว่างประเทศสมาชิก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชู
ชีพ ชัยศรี ,พันเอก (2549) ที่ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะ 
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากร ของกรมจเรทหารบก พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความต้องการพัฒนาบุคลากร
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการพัฒนาขวัญและสวัสดิการ บุคลากรมีความ
ต้องการมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการศึกษา และด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ ตามลําดับในขณะที่ ด้านการสร้าง
เสริมความสัมพันธ์ บุคลากรมีความต้องการน้อยที่สุด โดยบุคลากรส่วนใหญ่มีความต้องการให้มีการจัดกิจกรรมพัฒนา
ใน 3 ลําดับแรกคือ 1) สนับสนุนให้มีการเลื่อนยศ ตําแหน่ง เงินเดือน ตามความรู้ความสามารถ 2) ให้การสนับสนุน
ยานพาหนะที่มีความสะดวกและปลอดภัยในการเดินทาง 3) ส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนคุณวุฒิ โดยมี
กิจกรรมย่อยที่บุคลากรของกรมจเรทหารบกให้ลําดับความสําคัญอยู่ในลําดับท้ายสุด คือ จัดแข่งขันกีฬาเสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ เช่น แข่งขันกอล์ฟ เมื่อทดสอบความแตกต่างของระดับความต้องการใน การพัฒนาบุคลากรจําแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ช้ันยศ รายได้ ประสบการณ์ในการทํางาน และลักษณะงานท่ีทํา ไม่มีผลต่อระดับความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร และเมื่อพิจารณาแนวทางในการพัฒนาบุคลากร พบว่า การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
ภายในหน่วยควรจะทําการสํารวจความต้องการของบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดกิจกรรม ต่าง ๆ 
ดังน้ัน การพัฒนากําลังพล สิ่งแรกคือเราต้องเตรียมความพร้อมในเชิงความรู้ความเข้าใจให้แก่กําลังพลเป็นลําดับแรก 
เพ่ือให้ภารกิจอ่ืนๆ สําเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 
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2. ด้านงบประมาณ ผลการวิจัยพบว่า การที่กําลังพลจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้ต้องปรับปรุงและบูรณา
การระเบียบการบริหารงบประมาณให้ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องได้เข้ามาบริหารจัดการอย่างมีส่วนร่วม และทั่วถึง บนหลักการ
โปร่งใส ตรวจสอบได้ และต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนน้ัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของของธีร์วิสิฐ  มูลงามกูลจ์ และคณะ (2556) ที่พบว่า การเตรียมความพร้อมในการพัฒนาองค์การสู่
ประชาคมอาเซียนขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตภาคกลางในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางและเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านองค์การ, ด้านกระบวนการ, ด้านเทคโนโลยีและด้านกลยุทธ์อยู่ในระดับปานกลาง
ทั้งหมด ปัจจัยการบริหาร ในการเตรียมความพร้อมฯ พบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหาร
ที่มีความสัมพันธ์กับการเตรียมความพร้อมได้แก่ อายุ, การศึกษา, รายได้,และระยะเวลาในการทํางาน ปัจจัยทางการ
บริหารที่มีความสําคัญต่อการเตรียมความพร้อมฯเรียงจากปัจจัยที่มีอิทธิพลมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการจัดการ,ด้าน
บุคลากร, ด้านงบประมาณ, และด้านเครื่องมืออุปกรณ์ฯ และยังพบว่า ปัจจัยด้านงบประมาณและการจัดการมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการเตรียมความพร้อม แนวทางการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่ประชาคม
อาเซียน คือ องค์กรควรวางแผนการบริหารงานตามความเหมาะสมของพื้นที่ เน้นการบูรณาการการทํางานของ
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องทุกภาคส่วนให้ความรู้ ความเข้าใจ ถึงวัตถุประสงค์ บทบาท หน้าที่ การเพ่ิมโครงสร้างหน่วยงาน
ในองค์กรที่ดูแลเกี่ยวกับอาเซียนโดยเฉพาะให้สอดคล้องกับบริบทของพ้ืนที่ และควรสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและควรเผยแพร่ความรู้เก่ียวกับอาเซียนให้กับคนในชุมชน 

3. ด้านวัสดุอุปกณ์ ผลการวิจัยพบว่า การท่ีกําลังพลจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้ควรมีการจัดสรรวัสดุ
อุปกรณ์ให้เพียงพอต่อ การเบิกจ่ายต้องมีความกระชับ ครอบคลุม สามารถเบิกจ่ายตอบสนองต่อความต้องการอย่าง
รวดเร็ว ไม่มีขั้นตอนที่ซับซ้อน และไม่เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของเสาวรัตน์  บุญวงศ์ 
(2556) ที่พบว่าทรัพยากรมนุษย์ได้รับการพัฒนา 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 2) ด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตําแหน่ง 3) ด้านการบริหาร 4) ด้านคุณสมบัติส่วนตัว และ 5) ด้านคุณธรรม และ
จริยธรรม สาหรับการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้กําหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “บุคลากรมีความรู้ คู่
คุณธรรม นาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ” โดยมีเป้าประสงค์ว่าพนักงาน จะต้องได้รับการพัฒนาความรู้อย่างต่อเน่ือง มี
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน มีความสามารถด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ มีแหล่งค้นคว้าข้อมูลที่ทันสมัย มีการ
บริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล รู้จักการทํางานเป็นทีม มีมนุษยสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีคุณธรรม
และจริยธรรมในการปฏิบัติงาน มีความรักความสามัคคี สามารถทํางานร่วมกันอย่างมีความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
โดยกําหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือไปสู่วิสัยทัศน์ดังกล่าว ได้แก่ 1) กลยุทธ์การพัฒนาความรู้
ความสามารถด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ 2) กลยุทธ์การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการปฏิบัติงาน 3) กล
ยุทธ์การส่งเสริมความรู้และทักษะของงาน 4) กลยุทธ์การเสริมสร้างความรู้ด้านการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล 5) 
กลยุทธ์การส่งเสริมการทํางานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม 6) กลยุทธ์การเสริมสร้างบุคลิกภาพและมนุษย์สัมพันธ์ 7) 
กลยุทธ์การเสริมสร้างสุขภาพอนามัย 8) กลยุทธ์การปลูกจิตสํานึกด้านคุณธรรมและจริยธรรม 9) กลยุทธ์การทํางาน
อย่างมีความสุข และ 10) กลยุทธ์การพัฒนาคุณภาพชีวิตและการจัดสวัสดิการ 

4. ด้านทรัพยากรสารสนเทศ ผลการวิจัยพบว่า การที่กําลังพลจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียนต้องจัดทําเว็บไซด์ที่
เก่ียวของกับภารกิจการพัฒนากําลังพล และต้องประชาสัมพันธ์เว็บไซด์ให้มีการสื่อสารและตอบโต้ข้อมูลที่ประโยชน์



     
 

การประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจัยระดับชาตแิละนานาชาติ คร้ังท่ี 8 
“Research 4.0 Innovation and Development SSRU’s 80th Anniversary” 

 
1984 

จนก่อให้เกิดการศึกษา วิจัย ค้นคว้า อันก่อให้เกิดข้อมูลที่เป็นประโยชน์ เพ่ือที่กําลังพลสามารถนําข้อมูลดังกล่าวมา
พัฒนาตนเอง สายงาน และองค์กรต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของวรนารี  นวนสี (2556) พบว่าแนวทางการเตรียม
ความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือรองรับนโยบายเปิดประชาคมเขตเศรษฐกิจอาเซียน สามารถสรุป
ประเด็นจากเวทีสานเสวนาในด้านต่าง ๆ ดังน้ี 1) ด้านเศรษฐกิจควรส่งเสริมให้ประชาชนลดต้นทุนการผลิตและเพ่ิม
ผลผลิตทางด้านการเกษตร การบริการด้านการท่องเที่ยว รวมถึงการพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวที่มีอยู่ให้ได้มาตรฐานสากล 
2) ด้านสังคมควรมีการป้องกันและแก้ไขปัญหาที่เกิดจากยาเสพติด การป้องกันภัยพิบัติทางธรรมชาติ การพัฒนาชีวิต
ความเป็นอยู่ของประชาชน 3) ด้านการศึกษา ควรเน้นภาษาที่ใช้สื่อสารและการทํางาน เช่น ภาษาอังกฤษ มาลายู เป็น
ต้นพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีและการสื่อสารในการรับมือกับประชาคมอาเซียน 4) ด้านวัฒนธรรม พัฒนาความ
ร่วมมือ เผยแพร่ แลกเปลี่ยน และเช่ือมโยงด้านศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม ที่สอดคล้องกับนโยบายและ ยุทธศาสตร์ของ
การพัฒนาความร่วมมือและความสัมพันธ์กับประเทศเพ่ือนบ้านในกลุ่มอาเซียน 5) ด้านสาธารณสุข ควรให้ความสําคัญ
กับการเข้าถึงการดูแลสุขภาพของคนในท้องถิ่น การป้องกันและควบคุมการให้ความรู้โรคติดต่อที่อาจเกิดขึ้น 6) ด้าน
ทัศนคติ ต้องมีการปรับทัศนคติในการทํางานของข้าราชการส่วนท้องถิ่นต้องมีความเป็นมืออาชีพ และความเป็น
นานาชาติ และ 7) ด้านองค์กรการบริหารจัดการ ต้องมีระบบกลไกและการเตรียมความพร้อม มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร รวมทั้งมีระบบการบริหารจัดการธรรมาภิบาลท่ีดี 

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ผลการวิจัยพบว่า การที่กําลังพลจะเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้ควรส่งเสริมให้
กําลังพลตระหนักถึงคุณธรรมจริยธรรม จิตสํานึก ความซื่อสัตย์ มีระเบียบวินัย และภาวะผู้นําที่ควรมีอันสามารถช้ีนํา
สังคมให้ตระหนักถึงคุณธรรมจริยธรรมได้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของไพบูลย์  โกมลทัต ,พันเอก (2555)พบว่า  ระดับ
พฤติกรรมของกําลังพลก่อนที่จะผ่านการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยม
หลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงโดยเรียงตามลําดับด้านดังน้ี ด้านความจงรักภักดี 
(Loyalty) ด้านการทํางานเป็นทีม(Teamwork) ด้านความกล้าหาญ (Courage) ด้านความเป็นทหารอาชีพ 
(Professionalism) และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมของกําลังพลที่ผ่านการฝึกอบรมแล้วในภาพรวม ก็อยู่ใน
ระดับสูง และเมื่อนําผลการวิจัยมาเรียงลําดับในแต่ละด้านก็ยังคงเหมือนเดิม ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากิจกรรมในการ
ฝึกอบรมกําลังพลเพ่ือเสริมสร้าง ความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย 
น้ัน ได้ผลสูงในด้านความจงรักภักดี ด้านทํางานเป็นทีม แต่ด้านความกล้าหาญ และด้านความเป็นทหารอาชีพ อยู่ใน
ระดับรองลงมา ซึ่งหากพิจารณาในพฤติกรรมแล้ว พฤติกรรมความเป็นทหารอาชีพ จะเป็นตัวหลักในการที่จะทําให้
กําลังพลทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุ วิสัยทัศน์ภารกิจ ที่กําหนดไว้ของหน่วยงาน ตามการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที่ดี (Good Governance) และเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 2. ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนแนะท่ีเก่ียวกับ
การฝึกอบรมท่ีได้รับจากผู้ประเมินน้ันยังอยากให้มีการพัฒนาปรับปรุงการฝึกอบรมของกําลังพลให้เป็นรูปธรรมมาก
ย่ิงขึ้น และมีการเช่ือมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน การ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) สําหรับการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการน้ัน ได้มีการนํา
ค่านิยมหลักมาบรรจุไว้ในสมรรถนะหลักเรียบร้อยแล้ว เมื่อนําผลการประเมินที่ได้เป็นรายบุคคลมาจัดทําแผนพัฒนา
การปฏิบัติราชการรายบุคคล ก็จะทําให้กองบัญชาการกองทัพไทย มีระบบการบริหารผลการดําเนินงาน 
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(Performance Management System) ที่สมบูรณ์อันจะทําให้ได้กําลังพลท่ีมีประสิทธิภาพเป็นทุนมนุษย์ (Human 
Capital) ของกองบัญชาการกองทัพไทยต่อไป 

 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการการศึกษาการพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ผู้ศึกษา
จึงขอเสนอข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่อาจเป็นประโยชน์ต่อพัฒนากําลังพล ดังต่อไปน้ี 

1. ควรมีการจัดทําระดมความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความต้องการในการรับการสนับสนุนการพัฒนากําลัง
พลเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

2. ควรมีการอบรมพัฒนาความรู้ ความพร้อม และการเตรียมตัวการก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ของกําลังพล 
3. ควรมีการอบรมพัฒนาการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
4. ควรมีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
5. ควรมีการประเมินผลการส่งเสริมการพัฒนากําลังพลเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของสํานักงานปลัดกระทรวง

กลาโหมว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ หรือนโยบายที่มีหรือไม่ 
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