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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศ

ยานล่องหนของกองทัพอากาศ ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures 
Research) ผู้วิจัยคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญที่เป็นที่ยอมรับในแวดวงด้านก าลังพล ด้านยุทธการและยุทโธปกรณ์
สมัยใหม่ และด้านการศึกษาของกองทัพอากาศ  เป็นผู้ให้ข้อมูล จ านวน 21 คน โดยใช้วิธีการเลือก 
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
แบบสอบถามความคิดเห็น และการสนทนากลุ่ม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
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กองทัพอากาศ ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก 2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ 
3) สมรรถนะหน้าที่ และ 4) สมรรถนะเฉพาะสาขา และมีแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการเสริมขีดความสามารถ 
2) ด้านหลักสูตรและเนื้อหา 3) ด้านการสร้างความเข้มแข็ง  4) ด้านองค์การและความร่วมมือ  และ 
5) ด้านการสานต่อการพัฒนา ซึ่งเมื่อน าข้อมูลดังกล่าวมาสังเคราะห์แล้วจะท าให้เห็นภาพที่เป็นไปได้มาก
ที่สุดส าหรับอนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  โดยมีกลยุทธ์การพัฒนา
ก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ดังนี ้
1) เสริมสร้างขีดความสามารถด้านก าลังพล 2) พัฒนาด้านหลักสูตรและเนื้อหา 3) สร้างสรรค์ ทักษะ 
และประสบการณ์ด้านก าลังพล 4) พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือ และ 5) เสริมสร้างด้านการสานต่อ 
การพัฒนา ทั้งนี้ ในแต่ละกลยุทธ์จะมี 5 องค์ประกอบ ประกอบด้วย เป้าหมาย กระบวนการท างาน 
ทรัพยากร บทบาทหน้าที่ และการประเมิน 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
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WING COMMANDER SAKULRAT SRIYAN : PERSONNEL DEVELOPMENT STRATEGY 
FOR SUPPORTING STEALTH AIRCRAFT TECHNOLOGY OF THE ROYAL THAI AIR FORCE 
THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR MATTANA WANGTHANOMSAK, Ph.D. 

The purpose of this study is to determine the personnel development 
strategy for supporting stealth aircraft technology of the Royal Thai Air Force (RTAF) by 
applying the Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR) technique. The researcher 
used the purposive sampling for selecting 21 experts who are well recognized in the 
field of Personnel, Operations, Modern equipment and Education of the RTAF. The 
tool for collecting data is the semi-structured interview form, questionnaire, and focus 
group discussion. The statistics used for data analysis were median, mode and 
interquartile range. 

The findings are as follows: There are four competencies for supporting 
stealth aircraft technology of the RTAF 1) Core Competencies, 2) Managerial 
Competencies, 3) Functional Competencies, and 4) Specific Competencies. The five 
personnel development guidelines for supporting stealth aircraft technology of the 
RTAF are 1) Capacity enhancement, 2) Curriculum and content, 3) Strengthening, 
4) Organization and cooperation, and 5) Continuing development. When the data is 
processed, it will show the best possible future scenario’s for the RTAF to support 
stealth aircraft technology. Personnel development strategy for supporting stealth 
aircraft technology of the RTAF consists of 5 strategies namely: 1) Strengthening the 
personnel capacity, 2) Development of curriculum and content, 3) Creativity, skills and 
experience in personnel, 4) Development of organization and cooperation, and 
5) Strengthening of continuous development. There are 5 elements in each strategy 
including targets, work processes, resources, functions and assessments. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ผ่านประวัติศาสตร์ความเป็นมายาวนานนับแต่มนุษย์  

ได้อุบัติขึ้นมาบนโลกผ่านการต่อสู้กับธรรมชาติจนมนุษย์สามารถเอาตัวรอดมาได้  ในยุคกรีกได้ให้
สถาบันที่ส าคัญคือโรงเรียนและปรัชญาการศึกษา โรมันได้ให้ภาคปฏิบัติคือการฝึกทักษะภายใต้
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ฝึกกับผู้รับการฝึก เมื่อเข้าสู่ยุคกลางที่ศาสนาคริสต์มีอิทธิพลในสังคม 
ศาสนาคริสต์ได้ให้กฎเกณฑ์ทางสังคมและศีลธรรมแก่สังคมท าให้ความสัมพันธ์ทางแรงงานมีระบบ
ศีลธรรมเข้ามาเกี่ยวข้องและสร้างความเท่าเทียมในด้านการศึกษาแก่ชายหญิงเท่าเทียมกัน ซึ่ง John  
Locke, Jean - Jacques Rousseau และ Johan Pestalozzi ได้เพิ่มคุณค่าแก่การฝึกงานทางด้าน
ทรัพยากรผ่านประสาทสัมผัสประสบการณ์และการฝึกงานแก่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และเมื่อ
การพัฒนาได้เข้ามาสู่ดินแดนใหม่คือ อเมริกา การพัฒนานี้ก็ถูกใช้ให้เป็นประโยชน์กับดินแดนใหม่ 
และประชากรในโลกใหม่ ท าให้การพัฒนานี้ได้เจริญขึ้นจนกลายเป็นวิชาที่ส าคัญที่ สอนกัน 
ในมหาวิทยาลัย และสถาบันฝึกอาชีพที่ส าคัญทุกแห่ง1 

แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เกิดขึ้นมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1969 โดย Leonard  
Nadler ได้กล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในที่ประชุมสมาพันธ์การฝึกอบรมและพัฒนา 
แห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for Training and Development : ASTD) และในปี ค.ศ.1970  
Leonard Nadler ได้ก าหนดความหมายของค าว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นทางการขึ้น  
โดยนิยามไว้ว่าเป็นประสบการณ์ของการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายในช่วงเวลาที่แน่นอน มีวัตถุประสงค์  
เพื่อเพิ่มความเป็นไปได้ในการปรับปรุงและส่งเสริมให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 2  
ซึ่งในยุคโลกาภิวัฒน์นี้ เชื่อกันว่า “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จของ
องค์การ ซึ่งหากประเทศไทยมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมที่สูง ก็คงก้าวเข้า 

                                                            
1 บุญยง ชื่นสุวิมล, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความหมายและประวัติความเป็นมา ,  

เข้าถึงเมื่อ 5 มิถุนายน 2560, เข้าถึงได้จาก www.polsci.chula.ac.th/sumonthip/ journal-hrd.doc. 
2 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์,  

2551), 18-19. 



 2 

 

ไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดน (Globalization) ได้อย่างไม่ยากเย็นนัก3 นอกจากนีก้ารบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ในองค์การ จึงไม่เพียงแต่ให้ความส าคัญกับขั้นตอนการสรรหา และคัดเลือกบุคคลให้เข้ามา
ท างาน ตลอดจนมีการสลับสับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนขั้นต าแหน่งบุคคลเหล่านั้น ให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับความสามารถของเขา ดังค าที่ว่า จัดคนให้เหมาะสมกับงาน (“Put the Right Man in  
the Right Job”) เท่านั้น แต่ยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพื่อให้เป็น
บุคคลที่มีคุณภาพ เป็นผู้ที่มีความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์การให้มีความ
เจริญก้าวหน้ารองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี 
และกระแสการค้าโลกได้อย่างทันท่วงที การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับ  
การพัฒนาความมั่งคงขององค์การในอนาคต4 และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพิ่มพูนทักษะ 
ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพการปรับตัว  และการคิดริเริ่มของบุคคล 
ในองค์การนั้น ๆ ผ่านกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองค์การเป็นผู้จัด
ด าเนินการให้ หรือโดยบุคลากรด าเนินการเอง เพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ  
บุคลิกภาพและการท างาน เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากร
ในองค์การได้ว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์การต้องการหรือไม่ 

ทั ้งนี ้ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที ่สิบสอง พ.ศ.2560-2564  
การเตรียมพร้อมด้านก าลังคนและการเสริมสร้างศักยภาพของประชากรในทุกช่วงวัย มุ ่งเน้น  
การยกระดับคุณภาพทุนมนุษย์ของประเทศ โดยพัฒนาคนให้เหมาะสมตามช่วงวัยเพื่อให้เติบโต
อย่างมีคุณภาพ การหล่อหลอมให้คนไทยมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดีทางสังคม เป็นคนดี มีสุขภาวะ
ที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย และมีจิตส านึกที่ดีต่อสังคมส่วนรวม การพัฒนาทักษะ  
ที่สอดคล้องกับความต้องการในตลาดแรงงานและทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 21 
ของคนในแต่ละช่วงวัยตามความเหมาะสม การเตรียมความพร้อมของก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีที ่จะเปลี ่ยนแปลงโลกในอนาคต 5 ประกอบกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี  
(พ.ศ.2560-2579) ให้ความส าคัญกับการพัฒนากองทัพอากาศในทุกด้านอย่างเป็นระบบ เช่น  
การจัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือและอาวุธยุทโธปกรณ์ที่เหมาะสม การพัฒนาแนวความคิดในการปฏิบัติ
ภารกิจ การปรับปรุงโครงสร้างขององค์การ และการฝึกศึกษาอบรมในสถาบันการศึกษาของกองทัพ 
                                                            

3 สุภาพร พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร, การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรม (กรุงเทพฯ:  
ห้างหุ้นส่วนจ ากัด วี.เจ พริ้นติ้ง, 2545), 1. 

4 จุฑามณี ตระกูลมุทุตา, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (สงขลา: ภาควิชา       
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์, 2544)  

5 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , ส านักนายกรัฐมนตรี  
“แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่สิบสอง พ.ศ.2560-2564”, 2560, 4. 
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เพื่อพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพ ประกอบด้วย โรงเรียนนายทหาร 
ชั้นผู้บังคับฝูง โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ และวิทยาลัยการทัพอากาศ ซึ่งเป็นสถาบันการศึกษา
ที่เป็นโครงสร้างหลักของระบบการศึกษาของกองทัพในการเสริมสร้างความพร้อมของนายทหาร 
อาชีพ ผู้ที ่จะก้าวขึ้นไปเป็นผู้บังคับบัญชาและฝ่ายอ านวยการของกองทัพ ซึ่งมีภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบสูงยิ่งขึ้นไป และเหมาะสมในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนากองทัพอากาศตามยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับ  
ธรรมชาติ คุณลักษณะ และข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง และ
เทคโนโลยี ทั ้งนี ้ พลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ซึ ่งเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่  
ก าลังพลเป็นแกนน า และเทคโนโลยีเป็นเครื ่องมือในการพัฒนา  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
ทางอากาศ และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้การเตรียมและ
ใช้ก าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป กองทัพอากาศต้องการก าลังพลและ
ผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านมากขึ ้น จึงจ าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรของกองทัพ  
ในทุกระดับให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญเกี่ยวกับเทคโนโลยี เพื่อให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที ่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั ้งการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม  
ขณะเดียวกัน การปลูกฝังค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีจะช่วยส่งเสริมให้ก าลังพล
กองทัพอากาศตระหนักและมีเป ้าหมายในการพัฒนากองทัพอากาศร่วมกัน มีความเข้าใจ  
ในแนวทางการพัฒนากองทัพอากาศ เพื่อพัฒนากองทัพอากาศมุ่งสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ6 

จากภารกิจของกองทัพอากาศมีหน้าที่ เตรียมก าลังกองทัพอากาศ การป้องกัน 
ราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังกองทัพอากาศ ตามอ านาจหน้าที่ ของ 
กระทรวงกลาโหม7 หากก าลังพลของกองทัพอากาศไม่ได้รับการพัฒนาให้มีขีดความสามารถ 
คุณลักษณะตรงตามความต้องการที่จะใช้งานในอนาคตตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทัพ ซึ่งจะ  
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน ท าให้ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภาพรวม การปฏิบัติภารกิจ
ของกองทัพอากาศก็จะไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร เหมือนมีของดีแต่ใช้ไม่เป็น ใช้ได้ไม่เต็มที่ ดังนั้น 
ก าลังพลทุกส่วนของกองทัพอากาศจะต้องได้รับการพัฒนา รับรู้ และตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลง  
ที่ก าลังจะเกิดขึ้น เพื่อกระตุ้นให้เกิดความพยายามที่จะพัฒนาตนเองให้พร้อมเผชิญกับสภาพแวดล้อม

                                                            
6 กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ  

29 พฤษภาคม  2560, เ ข้ า ถึ ง ไ ด้ จ าก  www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_  
Strategy_20y_2560-2579.pdf. 

7 กองทัพอากาศ, ภารกิจ, เข้าถึงเมื่อ 29 พฤษภาคม 2560, เข้าถึงได้จาก www.rtaf.mi.th 
/th/pages/mission.aspx. 
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การท างานในอนาคต8 กองทัพอากาศจะต้องมีกลยุทธ์อย่างไรในการพัฒนาก าลังพลให้มีคุณลักษณะ 
ได้ตรงตามความต้องการ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
กิจการบินของไทย เริ่มต้นในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว เมื่อมี 

ชาวต่างประเทศได้น าเครื่องบินมาแสดงให้ชาวไทยได้ชมเป็นครั้งแรก เมื่อวันที่ 2 กุมภาพันธ์ 2454  
อันท าให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูงของกองทัพในสมัยนั้น พิจารณาเห็นว่าประเทศไทยจ าเป็นต้องมี  
เครื่องบินไว้เพื่อป้องกันภัยที่จะเกิดแก่ประเทศชาติในอนาคต ด้วยเหตุนี้กระทรวงกลาโหมจึงได้ตั้ง  
"แผนกการบิน" ขึ้นในกองทัพบก พร้อมทั้งได้คัดเลือกนายทหารบก 3 คน ซึ่งมีคุณสมบัติเหมาะสม 
ไปศึกษาวิชาการ ณ ประเทศฝรั่งเศส ได้แก่ พันตรี หลวงศักดิ์ศัลยาวุธ ร้อยเอก หลวงอาวุธสิขิกร และ 
ร้อยโท ทิพย์ เกตุทัต ซึ่งทั้ง 3 คนนี้ ในเวลาต่อมาได้รับพระราชทานยศและบรรดาศักดิ์ ตามล าดับ  
คือ พลอากาศโท พระยาเฉลิมอากาศ , นาวาอากาศเอก พระยาเวหาสยานศิลปะสิทธิ์  และ  
นาวาอากาศเอก พระยาทะยานพิฆาต และกองทัพอากาศได้ยกย่องให้เป็น "บุพการีของกองทัพอากาศ"  
ซึ่งบทบาทของก าลังทางอากาศก็ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญ และมีการพัฒนาอย่างเป็นล าดับ 

 

ตารางที่ 1 วิวัฒนาการของกองทัพอากาศ 

พ.ศ.2457 
27 มีนาคม พ.ศ. 2457 กระทรวงกลาโหม ได้สั่งยกแผนกการบินขึ้นเป็น  
"กองบินทหารบก" ซึ่งถือได้ว่า กิจการการบินของไทยได้วางรากฐานอย่างมั่นคง 
(วันที่ระลึกกองทัพอากาศ) 

พ.ศ.2461 29 มีนาคม 2461 ยกฐานะเป็นกรมอากาศยานทหารบก  

พ.ศ.2464 1 ธันวาคม 2464 เปลีย่นชื่อเป็นกรมอากาศยาน ขึ้นตรงต่อกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.2478 12 เมษายน 2478 ยกฐานะเป็นกรมทหารอากาศ 
พ.ศ.2480 9 เมษายน 2480 สถาปนาเป็นกองทัพอากาศ ถือเอาวันนี้เป็นวันกองทัพอากาศ 

(ตามประกาศส านักนายกรัฐมนตรี เมื่อ 26 มีนาคม 2541) 
 
ที่มา : กองทัพอากาศ ,  ประวัติความเป็นมาของกองทัพอากาศ , เข้าถึงเมื่อ 29 พฤษภาคม  
2560, เข้าถึงได้จาก www.rtaf.mi.th/th/pages/history.aspx. 

                                                            
8 ชัยวัฒน์ แจ่มดวง, “การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคต” (เอกสารวิจัยหลักสูตรวิทยาลัยการทัพเรือ วิทยาลัยการทัพเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ , 
2555), 3. 
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ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ยังคงด ารงเป้าหมายในการพัฒนาสู่ 
“กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)” โดยก าหนดขอบเขต
การพัฒนาที่ส าคัญ ดังแสดงตามภาพที่ 1  
 

 

ภาพที่ 1 ขอบเขตการพัฒนายุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) 
ที่มา: กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ 29 พฤษภาคม  
2560, เข้าถึงได้จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_ Strategy_20y_2560- 
2579.pdf. 
 

การพัฒนาสู่กองทัพอากาศดิจิทัล (Digital Air Force : DAF) เป็นการด าเนินการเพิ่มเติม 
และต่อเนื่องจากยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ พ.ศ.2551-2562 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2557) เพื่อพัฒนา
กองทัพอากาศในทุกภาคส่วนให้ก้าวสู่กองทัพอากาศดิจิทัลได้อย่างแท้จริง ซึ่งต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ตลอดห้วงระยะเวลา 20 ปี เป็นการพัฒนาพื้นฐานเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อให้การปฏิบัติภารกิจในทุกด้าน
ของกองทัพอากาศเป็นไปอย่างรวดเร็ว เหมาะสม ทันตามความต้องการในทุกสถานการณ์ อันเป็น 
พื้นฐานของการพัฒนาสู่การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Operations :  
NCO) เป็นการพัฒนาให้กองทัพอากาศมีความทันสมัยโดยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจและการปฏิบัติงานของกองทัพอากาศ ส่วนการพัฒนาสู่ 
กองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Air Force : NCAF) เป็นการพัฒนาสู่
การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาเฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการ 
ที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางโดยตรง (RTAF NCO Combat Related Function) หรือส่วนที่เกี่ยวข้อง
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ในการปฏิบัติการในส่วนหน้า (Front Line Operations) ทั้งนี้  เพื่อก าหนดกลุ่มเป้าหมายและ 
จัดล าดับความส าคัญในการพัฒนาอย่างชัดเจน ท าให้สามารถพัฒนากองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็น
ศูนย์กลางได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยก าหนดกรอบระยะเวลาในการด าเนินการคู่ขนาน 
กับการพัฒนาสู่กองทัพอากาศดิจิทัล ทั้งนี้ การขับเคลื่อนกองทัพอากาศไปสู่ “กองทัพอากาศชั้นน า 
ในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)” โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและแนวความคิด 
การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางในการปฏิบัติการรบและการปฏิบัติการที่มิใช่การรบ เพื่อ 
ตอบสนองต่อภัยคุกคามทุกรูปแบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ บนพื้นฐานการพ่ึงพาตนเองให้มากที่สุด9 

จากนโยบายผู้บัญชาการทหารอากาศ ประจ าปีพุทธศักราช 2560-2561 มุ่งเน้นให้ 
ก าลังพลสร้างจิตส านึกในความเป็นทหารอากาศโดยการปลูกฝังและเสริมสร้างค่านิยมหลักของ
กองทัพอากาศ (Core Values) ให้ก าลังพลกองทัพอากาศยึดถือปฏิบัติร่วมกันและเกิดผลสัมฤทธิ์ 
อย่างเป็นรูปธรรม ส่วนการบริหารก าลังพลกองทัพอากาศโดยใช้สมรรถนะ (Competency) ของก าลัง
พลกองทัพอากาศเพื่อเสริมสร้างขีดความสามารถของก าลังพลตามทิศทางยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 
และปรับปรุ ง เส้นทางความก้ าวหน้ าในอาชีพ (Career Path) ของก าลั งพลกองทัพอากาศ 
ให้สามารถบริหารก าลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความชัดเจนตามเส้นทางความเจริญก้าวหน้า 
นอกจากนี้ยังสร้างเสริมระเบียบวินัย ปลูกฝังจิตส านึกการเป็นทหารอาชีพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจ 
ของก าลังพลกองทัพอากาศ และน าหลักการการจัดการความรู้มาใช้ยกระดับก าลังพลกองทัพอากาศ
ให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานเพื่อมุ่งสู่การเป็นกองทัพอากาศแห่งการเรียนรู้10  
ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบันก าลังทางอากาศได้พัฒนาไปอย่างมากมาย และได้เป็นก าลังส าคัญในการปกป้อง
รักษาอธิปไตยของชาติ อาทิ สงครามกรณีพิพาทอินโดจีนฝรั่งเศส และสงครามมหาเอเชียบูรพา  
รวมทั้งเข้าร่วมกับกองก าลังสหประชาชาติในสงครามเกาหลี และร่วมกับพันธมิตรในสงคราม
เวียดนาม11 จากภารกิจที่ส าคัญดังกล่าว ท าให้กองทัพอากาศต้องเตรียมความพร้อมเพื่อปฏิบัติภารกิจ 
ภายใต้การจัดโครงสร้างก าลังรบและส่วนสนับสนุนที่เหมาะสมภายใต้การบริหารจัดการ การฝึกอบรม  

                                                            
9 กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ 

29 พฤษภาคม 2560 , เข้ าถึ ง ได้จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_  
Strategy_ 20y_2560-2579.pdf. 

10 กองทัพอากาศ, นโยบายผู้บัญชาการทหารอากาศ ประจ าปีพุทธศักราช 2560-  
2561 , เข้ าถึ ง เมื่ อ  29 พฤษภาคม 2560 , เข้ าถึ งได้จาก  www.rtaf.mi.th/th/Documents/  
Publication/RTAF_Policy_2560-2561.pdf. 

11 กองทัพอากาศ, ประวัติความเป็นมาของกองทัพอากาศ , เข้าถึงเมื่อ 29 พฤษภาคม  
2560, เข้าถึงได้จาก  www.rtaf.mi.th/th/pages/history.aspx. 
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การพัฒนาก าลังพล และการจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ์ ให้สามารถที่จะวางก าลังหน่วยปฏิบัติการ  
ในระดับต่าง ๆ ได้อย่างเต็มความสามารถ โดยในยามปกติจัดฐานที่ตั้งเป็นฐานบินปฏิบัติการหลัก  
ฐานบินปฏิบัติการหน้า ฐานบินปฏิบัติการพิเศษ ฐานบินปฏิบัติการส ารอง และสนามบินเฉพาะกิจ 
รวมถึง การประกอบก าลังที่มีหน่วยตัดสินตกลงใจ โดยมีศูนย์ปฏิบัติการในแต่ละระดับ สามารถ
บัญชาการและควบคุมตามที่ได้รับมอบอ านาจ เพื่ออ านวยการปฏิบัติการใช้ก าลังทางอากาศ 
ทั้งในประเทศและนอกประเทศ12 ซึ่งมีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับเทคโนโลยีอย่างแนบแน่น 
ประกอบด้วยเทคโนโลยีทางอากาศ และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รวมทั้งการพัฒนาเข้าสู่ 
ระบบปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางที่เกิดการบูรณาการอย่างเป็นระบบ เทคโนโลยีเป็นจุด
ก าเนิดพลานุภาพและเป็นเครื่องมือที่สนับสนุนก าลังทางอากาศให้เกิดการทวีก าลัง เทคโนโลยี  
ที่ทันสมัยของระบบก าลังทางอากาศจะต้องน าไปสู่กระบวนการตัดสินตกลงใจ เพื่อให้การใช้ก าลังทาง
อากาศเป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม อันจะท าให้เกิดเป็นนภานุภาพอย่างแท้จริง ตลอดระยะเวลา
กิจการบินของไทยเป็นเวลา 107 ปี (พ.ศ.2562) นับตั้งแต่ที่ชาวต่างประเทศได้น าเครื่องบินมาบิน 
ที่ประเทศไทย โดยเฉพาะกองทัพอากาศมีเครื่องบินประจ าการตั้งแต่เครื่องบินใบพัดในอดีต จนมาถึง
เครื่องบินขับไล่เครื่องยนต์ไอพ่นในปัจจุบัน ซึ่งวิวัฒนาการของเครื่องบินนับได้ว่าเป็นความก้าวหน้า 
ทางเทคโนโลยีขั้นสูง ทั้งนี ้ได้มีการแบ่งยุคเครื่องบินขับไล่เครือ่งยนต์ไอพ่นเป็น 5 ยุค สรุปได้ดังนี ้

เครื่องบินขับไล่เครื่องยนต์ไอพ่นยุคที่ 1 (กลางปี พ.ศ.2483 ถึงกลางปี พ.ศ.2493)  
เครื่องบินขับไล่เครื่องยนต์ไอพ่นล าแรกถูกสร้างขึ้นใช้กับเครื่องบินปีกนิ่ง ปืนยังคงเป็นอาวุธหลัก 
มีระบบเก้าอี้ดีดตัวนักบิน และเริ่มเข้าสู่การบินที่มีความเร็วเหนือเสียง ส าหรับยุคที่ 2 (กลางปี พ.ศ.
2493 ถึงต้นปี พ.ศ.2503) เป็นการพัฒนาของเทคโนโลยีด้านอากาศพลศาสตร์ การขับเคลื่อน และ 
วัสดุที่ใช้สร้าง ท าให้นักออกแบบท าการทดลองเครื่องบินใหม่  ๆ โดยออกแบบปีกลู่หลัง ปีกทรง 
สามเหลี่ยม มีการใช้เครื่องยนต์พร้อมสันดาปท้าย ซึ่งท าให้เครื่องบินมีความสามารถในการบิน 
ด้วยความเร็วเสียง นอกจากนี้ยังสามารถติดตั้งเรดาร์กับเครื่องบินขนาดเล็กได้ และมตีิดต้ังขีปนาวุธน า
วิถีด้วยอินฟราเรด ส่วนยุคที่ 3 (ต้นปี พ.ศ.2503 ถึงปี พ.ศ.2513) เป็นการพัฒนาที่ยิ่งใหญ่ของ 
เครื่องบินด้วยความคล่องตัวและการโจมตีภาคพื้นดิน ระบบอิเล็กทรอนิกส์อากาศเข้ามาแทนที่ 
มาตรวัดแบบเก่าในห้องนักบิน และมีการพัฒนาเทคโนโลยีในการลดระยะทางในการน าเครื่องขึ้นหรือ
น าเครื่องขึ้น-ลงในแนวดิ่ง ด้านการต่อสู้ทางอากาศนั้นมีการใช้ขีปนาวุธอากาศสู่อากาศ ระบบเรดาร์ 
ระบบอิเล็กทรอนิกส์อากาศ ระบบต่อต้านอิเล็กทรอนิกส์ที่รบกวนระบบค้นหาของขีปนาวุธ ต่อมา 
เป็นยุคที่ 4 (ประมาณปี พ.ศ.2513 ถึงกลางปี พ.ศ.2533) เครื่องบินยังคงเป็นแบบหลายภารกิจและ

                                                            
12 กองทัพอากาศ, วิสัยทัศน์ พันธกิจ, เข้าถึงเมื่อ 29 พฤษภาคม 2560, เข้าถึงได้จาก  

www.rtaf.mi.th/th/pages/vision-mission.aspx.  
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ติดต้ังระบบอาวุธและอิเล็กทรอนิกส์อากาศที่ซับซ้อน เครื่องบินขับไล่ได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีพลังงาน- 
ความคล่องตัว (Energy-Maneuverability Theory) ท าให้มีความคล่องตัว ลดความไม่เสถียรของ
อากาศพลศาสตร์ เทคนิคดังกล่าวท าให้เกิดระบบควบคุมการบินขึ้นมา (Flight Control System)  
และมีนวัตกรรมอื่น ๆ ประกอบด้วยเรดาร์ จอแสดงผลแบบเอชดี คันบังคับ หน้าจอแสดงผลที่
หลากหลาย วัสดุผสมที่มีโครงสร้างอลูมิเนียมแบบรวงผึ้งและผิวกราไฟท์ถูกใช้สร้างเครื่องบินเพื่อลด
น้ าหนัก เซ็นเซอร์ค้นหาและติดตามอินฟราเรด ส่วนยุคที่ 4.5 (ปี พ.ศ.2533 ถึงปัจจุบัน) เอกลักษณ์ 
เฉพาะของยุคนี้คือ การใช้งานทางด้านดิจิทัล วัสดุอวกาศ และมีระบบร่วมกับอาวุธที่ดีเยี่ยม เครื่องบิน
เหล่านี้ถูกออกแบบมาให้ท างานโดยมีเครือข่ายเป็นศูนย์กลางและเป็นเครื่องบินทวิบทบาทที่ปฏิบัต ิ
ได้หลายภารกิจ เทคโนโลยีด้านอาวุธมีทั้งขีปนาวุธระยะไกล อาวุธน าวิถีด้วยจีพีเอส เรดาร์ หมวก
แสดงผล ความปลอดภัยในการแบ่งข้อมูลที่ป้องกันการรบกวน การออกแบบด้านแรงขับเคลื่อน 
บางส่วนท าให้เครื่องบินบางแบบสามารถบินแบบซูเปอร์ครูซ (Supercruise) ส าหรับยุคสุดท้ายเป็น 
ยุคที่ 5 (ปี พ.ศ.2548 ถึงปัจจุบัน) หัวใจของเครื่องบินขับไล่ยุคน้ีคือ การล่องหน มีการออกแบบ
โครงสร้างภายนอกและภายในที่ใช้เทคนิคสูง เพื่อลดการสะท้อนและถูกตรวจจับโดยเรดาร์  
นอกจากนั้นเพื่อท าให้มันล่องหนขณะท าการต่อสู้ อาวุธหลักจึงถูกบรรทุกไว้ในห้องเก็บที่ใต้ท้อง
เครื่องบินและจะเปิดออกเมื่ออาวุธถูกยิง ยิ่งไปกว่านั้นเทคโนโลยีล่องหนได้ก้าวหน้าจนสามารถใช้   
โดยไม่ต้องสูญเสียความสามารถในการบิน ซึ่งรายละเอียดของเทคนิคการลดสัญญาณเหล่านี้เป็น
ข้อมูลลับ โดยทั่วไปแล้วจะเป็นการใช้รูปทรงพิเศษ วัสดุอย่างพลาสติกเทอร์โมเซตและเทอร์โม
พลาสติก โครงสร้างผสมแบบพิเศษ วัสดุกันความร้อน สายตาข่ายที่ปิดบังส่วนหน้าของเครื่องยนต์  
และช่องระบายความร้อน และใช้วัสดุดูดซับเ รดาร์ทั้ งด้านนอกและด้านใน มี เรดาร์  AESA  
ซึ่งความสามารถของระบบเรดาร์ AESA ประกอบไปด้วยการเพิ่มค่าความต้านทานของ ECM และ LPI  
ในการเพิ่มประสิทธิภาพของ Electronic Support Measures (ESM) และ ระบบ Electronic Warfare 
Jamming Function ให้ดียิ่งขึ้น เซ็นเซอร์ค้นหาและติดตามอินฟราเรดใช้ในการต่อสู้ทางอากาศและ 
อากาศสู่พื้น และความสามารถในการส่งข้อมูลที่ยากที่จะถูกสกัดกั้น มีความปลอดภัยในการป้องกันการ
สกัดกั้นข้อมูลสูงเพราะเซ็นเซอร์เหล่านี้ท างานร่วมกับระบบอิเล็กทรอนิกส์อากาศ ห้องนักบินที่ทันสมัย  
หมวกพิเศษ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ใช้เทคโนโลยีทางวงจรที่รวดเร็วมาก และมีระบบส่งข้อมูลผ่านไฟเบอร์
ออฟติก (Fiber Optics Data Transmission) โดยรวมการผสมผสานปัจจัยทั้งหมดสร้างความสามารถ 
ที่ยอดเยี่ยมให้กับเครื่องบิน ส าหรับเทคโนโลยีอื่น ๆ ที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีสงครามอิเล็กทรอนิกส์ 
(Integrated Electronic Warfare System : INEWS) เทคโนโลยีการสื่อสาร การน าร่องและการระบุ 
จ าแนก (Integrated Communications, Navigation and Identification : CNI) เทคโนโลยีตรวจสอบ 
ระบบการท างานของเครื่องบิน (Vehicle Health Monitoring) ที่เพิ่มความสะดวกในการซ่อมบ ารุง
อากาศยาน หรือแม้กระทั่งความสามารถในการ Hovering Thrust-Vectoring ได้เข้ามามีบทบาท 
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ในการเสริมความคล่องตัวของอากาศยาน (Maneuverability) อีกทั้งยังมีส่วนส าคัญในการช่วยลด 
ระยะทางส าหรับการ Take-Off และ Landing ให้กับอากาศยานอีกด้วย 

ปัจจุบันกองทัพอากาศได้จัดหาอากาศยานในยุคที่ 4.5 เป็นเครื่องบินขับไล่แบบที่ 20  
Gripen 39 C และเครื่องบินควบคุมแจ้งเตือนแบบที่  1 Saab 340 AEW ที่มีคุณสมบัติรองรับ
ระบบปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง มีระบบการสื่อสาร การตรวจจับเป้าหมาย การประมวลผล 
ระบบอาวุธ สามารถติดต่อระหว่างเครื่องบินกับทุกเครือข่ายไม่ว่าจะเป็นศูนย์ควบคุมและสั่งการ 
หน่วยภาคพื้นดิน พื้นน้ า ท าให้ข้อมูลสามารถส่งผ่านได้อย่างทั่วถึงกันทั้งเครือข่ ายในเวลาเดียวกัน  
ทั้งนี้ ชัยวัฒน์ แจ่มดวง กล่าวว่า กองทัพอากาศถือก าเนิดและวิวัฒนาการควบคู่มากับเทคโนโลยี ซึ่งเป็น
จุดเริ่มต้นที่แตกต่างจากเหล่าทัพอื่น ปัจจัยด้านเทคโนโลยีนี ้เป็นตัวก าหนดขีดความสามารถ 
ในการปฏิบัติการและเป็นพื้นฐานของยุทธวิธี ยุทธวิธีที่เหมาะสมเพราะธรรมชาติของการปฏิบัติการทาง
อากาศเป็นการส่งบุคคลกลุ่มเล็ก ๆ ด้วยยุทโธปกรณ์ที่มีมูลค่ามหาศาลคือ อากาศยานออกไป
ปฏิบัติการผลส าเร็จหรือความล้มเหลวของแต่ละภารกิจในการใช้ก าลังทางอากาศ จึงขึ้นกับก าลังพล 
ทุกสายวิทยาการ ที่ร่วมกันปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนและควบคุมให้อากาศยานสามารถท าการบินได้ 
ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมาย13  

จากวิวัฒนาการการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ตามที่กล่าวมา ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน สรุปได้ว่า 
การเปลี่ยนแปลงในกิจการการบินของกองทัพอากาศยังคงมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด อาจจะอยู่ใน 
ยุคที่ผู้วิจัยร่วมสมัยอยู่หรืออาจจะเกิดขึ้นในยุคของก าลังพลกองทัพอากาศรุ่นใหม่ อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัย 
ในฐานะก าลังพลของกองทัพอากาศที่ร่วมสมัยอยู่ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลงและ 
วิวัฒนาการในกิจการด้านการบินของกองทัพอากาศ ซึ่งในการเปลี่ยนแปลงแต่ละครั้ง จ าเป็นอย่างยิ่ง 
ต้องมีการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศให้สามารถรองรับกับเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าและพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง ส าหรับเทคโนโลยีด้านการบินในยุคต่อไปจะเป็นยุคเครื่องบินขับไล่เครื่องยนต์ไอพ่น 
ยุคที่ห้า ซึ่งมีเทคโนโลยีที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีล่องหน ความส าคัญจึงอยู่ที่ว่า กองทัพอากาศจะมี 
กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลอย่างไร เพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
  

                                                            
13 ชัยวัฒน์ แจ่มดวง, “การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศเพื่อรองรับการเปลี่ยน  

แปลงในอนาคต” (เอกสารวิจัยหลักสูตรวิทยาลัยการทัพเรือ วิทยาลัยการทัพเรือ กรมยุทธศึกษา
ทหารเรือ, 2555), 2. 
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ปัญหาของการวิจัย 
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีก าลังทางอากาศที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้การเตรียม 

และใช้ก าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป ส าหรับเทคโนโลยีล่องหนเป็น
เทคโนโลยีที่ก่อก าเนิดนภานุภาพและเป็นเครื่องมือสนับสนุนก าลังทางอากาศให้เกิดการทวีก าลัง  
ซึ่งการล่องหนเป็นการลดการสะท้อนกลับของสัญญาณเรดาร์จะใช้เทคนิคการปรับรูปลักษณ์ภายนอก 
การเลือกใช้สารเคลือบผิวอากาศยานที่สามารถดูดซับ หรือลดการสะท้อนกลับของสัญญาณเรดาร์ 
การใช้แนวคิดที่จะปกปิดหรือลดค่าความร้อนของเครื่องยนต์ นอกจากนี้ยังใช้การพรางตัวจากการ 
ตรวจจับด้วยตาเปล่าอีกด้วย เพื่อให้การใช้ก าลังทางอากาศเป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม 
กองทัพอากาศต้องการก าลังพลและผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพิ่มมากขึ้น จึงจ าเป็นต้องพัฒนาก าลังพล 
กองทัพอากาศให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีและทรัพยากรที่มีในครอบครอง  

การพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศควรเป็นอย่างไรนั้น ชัยวัฒน์ แจ่มดวง ได้สรุปไว้ว่า  
กองทัพอากาศต้องการก าลังพลสมรรถนะสูง ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดนอกเหนือจากเทคโนโลยี
และยุทธวิธีที่ เหมาะสม คุณภาพของก าลังพลมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จ  
ในการปฏิบัติภารกิจ คุณภาพก าลังพลก่อให้เกิดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของภารกิจ แม้จะมี  
อาวุธยุทโธปกรณ์ดีเยี่ยมเพียงใด แต่หากขาดผู้ใช้งานที่มีคุณภาพ ภารกิจก็ไม่มีทางที่จะสัมฤทธิ์ผล  
สมบูรณ์ได้ ดังนั้นสมรรถนะของก าลังพลจึงเป็นปัญหาส าคัญที่ต้องได้รับการพิจารณาอย่างเร่งด่วน14 
ในท านองเดียวกัน ยรรยง คันธสร สรุปไว้ว่า กองทัพอากาศมีความชัดเจนในด้าน 1 ) วิสัยทัศน์  
(Vision) ว่าจะเป็นหนึ่งในกองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาคอาเซียน 2 ) ทิศทางหรือหนทาง (Way) 
ที่จะไปถึงวิสัยทัศน์ว่าจะใช้ปฏิบัติการแบบใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Operation) 
ใช้เทคโนโลยีเป็นหลักทางด้านระบบดิจิทัล ก าลังทางอากาศ เครือข่าย ข้อมูลข่าวสาร และ  
3) ทรัพยากร (Mean : HR & Competencies) คือ การพัฒนาขีดสมรรถนะก าลังพลและเสริมสร้าง
ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จากวิสัยทัศน์ที่จะเป็นหนึ่งในกองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาคและ   
มียุทธศาสตร์ของกองทัพอากาศที่จะเสริมสร้างนภานุภาพให้พร้อมก้าวเข้าสู่ยุคสงครามที่ใช้เครือข่าย
เป็นศูนย์กลาง (Network Centric Warfare : NCW) การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตจึงมีความส าคัญยิ่งต่อกองทัพอากาศ การพัฒนาก าลังพลทุกระดับให้มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมและก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีในอนาคต (Challenges and Changes) สมรรถนะของก าลังพลที่มีอยู่ในปัจจุบัน (Existing  
Personnel) ส่วนใหญ่ยังไม่เป็นไปตามสมรรถนะที่คาดหวังในอนาคต อีกทั้งการสรรหาหรือคัดสรร
ก าลังพลใหม่ (New Born Personnel) จ าเป็นต้องก าหนดแนวทางการพัฒนาไว้ เพื่อให้ก าลังพล  

                                                            
14 เรื่องเดียวกัน, 2. 
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ทั้งสองส่วนนี้มีคุณลักษณะเป็นไปตามสมรรถนะที่คาดหวัง (Expected Personnel)15 ส าหรับ 
เทคโนโลยีด้านการบินในยุคต่อไป จะมีเทคโนโลยีที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีล่องหน จึงจ าเป็นต้องเตรียม
วางแผน ก าหนดแนวทางปฏิบัติ และพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศให้สามารถรองรับกับเทคโนโลยี 
ในอนาคต ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหนของกองทัพอากาศ เพื่อน าไปใช้เป็นข้อเสนอเชิงนโยบายต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ
กองทัพอากาศ 
 
ข้อค าถามของการวิจัย 

กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ
เป็นอย่างไร 
 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 

การวิจัยเพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยจากองค์ความรู้ในเรื่องดังต่อไปนี ้

1. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 1) กรอบ 
แนวคิดหรือตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แนดเลอร์ (Nadler) ได้แบ่งรูปแบบของกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 รูปแบบ ได้แก่ (1) การพัฒนางาน (Job Development) ผ่านการ 
ฝึกอบรม (Training) (2) การพัฒนาปัจเจกบุคคล ( Individual Development) ผ่านการศึกษา  
(Education) และ (3) การพัฒนาองค์การ  (Organization Development) ผ่ านการพัฒนา  
(Development)16 2) บทบาทและหน้าที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกิลลีย์, เอ็กแลนด์ และ 
เมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich) มี 4 มิติ คือ (1) การพัฒนาเน้นที่ตัวบุคคล (Individual 

                                                            
15 ยรรยง คันธสร, “แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศ” (เอกสารในการสัมมนา 

เรื่องแนวทางการจัดการศึกษาวิชาชีพทางทหาร: PME I ณ หอสมุดกองทัพอากาศ, 19-20 ธันวาคม  
2556). 

16 Leonard Nadler, Developing Human Resources (Houston: Gulf Publishing  
Company 1970), อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ:  
โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 143-145. 
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Development) ผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (Education) ผ่านกระบวนการการฝึกอบรม (Training)  
และผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย  (Self Learning) (2) การพัฒนา 
อาชีพ (Career Development) เน้นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพ 
ในระยะยาว (3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ให้ความส าคัญกับกระบวนการ 
พัฒนาและสร้างการปรับตัวขององค์การ และ (4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  
Management) ท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพโดยรวมทั้งระบบตลอดเวลา17  
3) ตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของดีลาฮาเย (Delahaye) โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ  
6 ส่วน คือ (1) การสร้างความรู้ใหม่ (The Creation of Knowledge) (2) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult  
Learning) (3) การเรียนรู้ในสถานที่ปฏิบัติงาน (Workplace Learning) เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
(Action Learning) การเรียนรู้จากชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) (4) การบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ (The Functions of HRM) (5) การจัดการความหลากหลาย (The Management 
of Diversity) และ (6) หุ้นส่วนการเรียนรู้ (Learning Partnership)18 4) ตัวแบบการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ของสเวนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) เป็นการแสดงภาพรวมของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยระบุนิยาม องค์ประกอบ การประยุกต์ใช้ และบริบทของการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ไว้ โดยใช้สามเหลี่ยมหน้าจั่ว19 5) ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
สเวนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) กล่าวว่า องค์ความรู้หรือศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เกิดจากการน าทฤษฎีและแนวคิดของศาสตร์ 3 แขนงมาบูรณาการร่วมกันทั้งในภาคทฤษฎีและ 
ปฏิบัติ ได้แก่ (1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ประกอบด้วย ทฤษฎีการใช้ทรัพยากร 

                                                            
17 Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann G. Maycunich, Principles of 

Human Resource Development (Cambridge, MA: Perseus Publishing, 2002), อ้างถึงใน  
ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  
2559), 145-147.  

18 Brian L. Delahaye, Human Resource Development : Adult Learning and 
Knowledge Management (Milton: John Willey & Sons Australia, 2005), อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์  
วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2559),  
147-150. 

19  Richard A. Swanson and Elwood F. Holton, Foundations of Human  
Resource Development (San Francisco, CA: Berrett Koehler Publisher, Inc, 2008),  
อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2559), 150-153. 
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ที่จ ากัด (Scarce Resource Theory) ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน (Sustainable Resource  
Theory) และทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน (Human Capital Theory)  (2) ทฤษฎีระบบ (System 
Theory) ประกอบด้วย ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System Theory) ทฤษฎีแห่งความโกลาหล  
(Chaos Theory) และทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) และ (3) ทฤษฎ ี จิตวิทยา (Psychological 
Theory) ประกอบด้วย จิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology) จิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral  
Psychology) และจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology)20 6) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ของโชติชวัล ฟูกิจกาญจน ์แบ่งได้ 3 รูปแบบ คือ (1) การศึกษา (2) การฝึกอบรม (3) การสนับสนุน21  
7) โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ ได้เสนอแนวทางการเลือกรูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
ประกอบด้วย (1) ประเด็นที่แตกต่างของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (2) จุดเน้นของรูปแบบ 
และวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ (3) ประเด็นพิจารณาเพื่อเลือกรูปแบบและวิธีการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์22 8) กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโชติชวัล ฟูกิจกาญจน์23 9) ณัฏฐพันธ์  
เขจรนันทน์ ได้เสนอแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย (1) ความส าคัญของการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย ์(2) กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย2์4  

2. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ประกอบด้วย 1) องค์ประกอบของสมรรถนะ  
ซึ่งโบยัทซีส (Boyatzis) เสนอรูปแบบของสมรรถนะมี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ (1) แรงจูงใจ (Motives)  
(2) ลักษณะเฉพาะ (Traits) (3) ภาพลักษณ์ (Self-Image) (4) บทบาททางสังคม (Social Role) และ  
(5) ทักษะ (Skill)25 คุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะของสเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and  

                                                            
20  Richard A. Swanson and Elwood F. Holton, Foundations of Human 

Resource Development (San Francisco, CA: Berrett Koehler Publisher, Inc, 2001), 
อ้างถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์, 
2551), 95-120. 

21 โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2559),  
26-36.   

22 เรื่องเดียวกัน, 44-52.  
23 เรื่องเดียวกัน, 61-69 
24 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2545),  

66-80. 
25 Richard E. Boyatzis, The Competent Manager: A Model for Effective 

Performance, quoted in Abigilj. Stewat, Motivation and Society ( California: Jossey-
Bass Inc., 1982), 229-234. 
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Spencer) มี 5 องค์ประกอบ คือ (1) แรงจูงใจ (Motives) (2) ลักษณะเฉพาะ (Traits) (3) มโนทัศน์
ในตน (Self-Concept) (4) ความรู้ (Knowledge) และ (5) ทักษะ (Skills)26 องค์ประกอบของ 
สมรรถนะของเคปเปลน และนอร์ตัน (Kaplan and Norton) มี 3 องค์ประกอบ คือ (1) ความรู้ 
(Knowledge) (2) ทักษะ (The Skill) (3) คุณค่า (Values)27 รูปแบบสมรรถนะของมานัส และมัวร์  
(Manus and Mour) คือ (1) พฤติกรรม (Behaviors) (2) ทักษะ (Skills) (3) ความรู้ (Knowledge)  
(4) ทัศนคติ (Attitude) และ (5) ลักษณะเฉพาะบุคคล (Personal Characteristics)28 2) ประเภทของ
สมรรถนะ ซึ่ง ธ ารงศักด์ิ คงคาสวัสดิ์ ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 4 ประเภท ดังนี ้(1) สมรรถนะ 
ด้านสังคม (Social Competency) (2) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) (3) สมรรถนะ
ด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) (4) สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency)29  
กลุ่มหรือประเภทของ Competency ของสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ มี 5 กลุ่ม คือ (1) Core Competency  
(2) Managerial (3) Functional Competency (4) Job or Technical Competency (5) Personal  
Attributes30 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ได้แบ่งประเภทสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ (1) สมรรถนะ 
หลัก (Core Competency) (2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency)  
(3)  สมรรถนะในหน้าที่  (Functional Competency)31 เชอร์มอน (Shermon)  แบ่งประเภท 
สมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  (1) สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency)  

                                                            
26 Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer, Competency at work : Models  

for Superior Performance (The United State of America: John Wiley & Sons, 1993),  
9-12. 

27  Robert S. Kaplan and David P. Norton, Strategy MAPS : converting  
intangible assets into tangible outcome (United State of American: Harvard Business  
School Publishing Corporation, 2004), 231-232 

28 Manus and Mour, Sales Competencies for the Twenty-First Century,  
อ้างถึงใน นิสดาร์ก เวชยานนท์ , Competency Model กับการประยุกต์ใช้ในองค์กรไทย 
(กรุงเทพฯ: กราฟิโกซิสเต็มส์ จ ากัด, 2550), 20. 

29 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, เริ่มต้นอย่างไร...เมื่อจะน า competency มาใช้ในองค์กร, 
พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), 2548), 31-32. 

30 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency-Based 
HRM (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน จ ากัด (มหาชน), 2550), 29-30. 

31 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, Competency Based HRM/HRD Case Study (กรุงเทพฯ: 
เอช อาร์ เซนเตอร์ จ ากัด, 2550), 10-11.  
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(2) สมรรถนะด้านที่ไม่ต้องใช้เทคนิค (Non–Technical Competency)32 และนิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์  
ได้จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 5 ประเภท คือ (1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies)  
(2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) (3) สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies)  
(4) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) (5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies)33 

3. แนวคิดที่เกี่ยวขอ้งกับการพัฒนาก าลังพลของกองทพัอากาศ ประกอบด้วย 1) นโยบาย 
ความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ.2558-256434 2) การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง35 3) สมรรถนะ 
ก าลังพลกองทัพอากาศ แบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ (1) สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
(2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) (3) สมรรถนะหน้าที่ (Functional  
Competency) (4) สมรรถนะการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  (Strategic Driven Competency)36  
4) การศึกษาของทหารอาชีพ37 

                                                            
32 Ganesh Shermon, Competency Based HRM. A Strategic Resource for 

Competency Mapping, Assessment and Development Centres (New York: Tata 
McGraw – Hill Publishing Company Limited, 2005), 40. 

33 นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์, ประเภทของสมรรถนะ, เข้าถึงเมื่อ 10 พฤษภาคม 2561, 
เข้าถึงได้จาก ww.gotoknow.org/posts/501771 

34 ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ , ส านักนายกรัฐมนตรี “นโยบายความมั่นคง
แห่งชาติ พ.ศ.2558–2564”, 2559, 8-31.  

35 กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ  
29 พฤษภาคม 2560 , เข้ าถึ ง ได้จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_  
Strategy_ 20y_2560-2579.pdf 

36 กองทัพอากาศ, สมรรถนะก าลังพล ทอ., พจนานุกรม, 2559. 2-6. 
37 ยงยุทธ หาบุบผา, การศึกษาของทหารอาชีพ, เข้าถึงเมื่อ 10 ธันวาคม 2560, เข้าถึงได้

จาก www.yyoothp15.wordpress.com/2012/10/14/การศึกษาทหารอาชีพ 
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4. เทคโนโลยอีากาศยานล่องหน ซึ่ง ซาคาไรห์ (Zachariah)38, ซิดดิกุ่ย (Siddiqui)39 และ  
วัชรพงษ์ กลีบม่วง40 สรุปว่า การล่องหนไม่ได้หมายความว่ามองไม่เห็นด้วยตาเปล่า แต่เป็นการมอง 
ไม่เห็นด้วยเรดาร์ เป็นการท าให้เรดาร์ฝ่ายตรงข้ามไม่สามารถตรวจจับอากาศยานรบของฝ่ายเรา 
จึงเป็นแนวคิดส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาอากาศยานล่องหน โดยอากาศยานจะถูกออกแบบให้ลด 
การสะท้อนสัญญาณ หรือเบี่ยงเบนสัญญาณเรดาร ์รวมทั้งการใช้วัสดุที่ดูดซับคลื่นเรดาร์   

5. ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR ประกอบด้วย 1) เทคนิค 
การวิจัยอนาคตแบบ EDFR41 2) ข้อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างเทคนิค EDFR กับ Delphi 
3) ข้อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างเทคนิค EDFR กับ EFR42 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 1) งานวิจัยในประเทศ ได้แก่ พิชญาภา ยืนยาว  
ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการบริหารทัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา43 อนันต์ ทองเกล็ด ได้ศึกษา 

                                                            
38 Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of  

Mechanical Engineering, Government Engineering College, Barton Hill,  
Thirurananthapuram, November 2009), 1-30. 

39 Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare”  
(เอกสารวิจัยหลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ กรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ กองทัพอากาศ, 2558), 8-29. 

40 วัชรพงษ์ กลีบม่วง , “J-20 Stealth Fighter” ข่าวทหารอากาศ 78, 1 (มกราคม  
2561): 25-29. 

41 ประสงค์ กลิ่นบรม, “การมัธยมศึกษาตามความต้องการของประชาชน : กรณีศึกษา 
โรงเรียนบางสะพานน้อยวิทยาคม” (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558), 86-88. 

42 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, “ข้อเสนอแนวทางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วง
แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559)” (วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี 
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย  
ศิลปากร, 2553). 102-103. 

43 พิชญาภา ยืนยาว, “รูปแบบการบริหารทัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”  
(วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหาร  
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), บทคัดย่อ.  
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เรื่อง ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสังกัดกองบิน 4144 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ ได้ศึกษาเรื่อง ข้อเสนอ 
แนวทางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่  11  
(พ.ศ.2555-2559)45 เบญจมาศ เกิดมาลัย ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานการส่งเสริมกีฬา 
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ46 โสภา วงศ์สกุลชื่น ได้ศึกษาเรื่อง อนาคตภาพของบทบาทพยาบาลนิติเวช47  
ธนัชพร สว่างแจ้ง ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาลโรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย์ทหารเรือในช่วงพุทธศักราช 2555-255948 ทรงพล หนูบ้านเกาะ ได้ศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของห้องสมุดมหาวิทยาลัย49 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร และวาโร เพ็งสวัสดิ์  
ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนขนาดเล็ก  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน50 ชัยวัฒน์ แจ่มดวง ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพล 

                                                            
44 อนันต์ ทองเกล็ด, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสังกัดกองบิน 41” (วิทยานิพนธ์  

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2552), บทคัดย่อ. 
45 เรื่องเดียวกัน, บทคัดย่อ. 
46 เบญจมาศ เกิดมาลัย, “การพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานการส่งเสริมกีฬาของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ” (วิทยานิพนธ์ปรญิญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553), บทคัดย่อ. 
47 โสภา วงศ์สกุลชื่น, “อนาคตภาพของบทบาทพยาบาลนิติเวช” วารสารวิทยาลัย 

พยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
กรุงเทพ  26, 3 (กันยายน-ธันวาคม 2553): บทคัดย่อ.  

48 ธนัชพร สว่างแจ้ง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาลโรงพยาบาล 
สังกัดกรมแพทย์ทหารเรือ ในช่วงพุทธศักราช 2555 - 2559” (วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร  
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554), บทคัดย่อ.  

49 ทรงพล หนูบ้านเกาะ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของห้องสมุดมหาวิทยาลัย”  
(วิทยานิพนธ์ปริญญาอักษรศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบรรณารักษศาสตร์และสารนิเทศศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554), บทคัดย่อ. 

50 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร และวาโร เพ็งสวัสดิ์, “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงาน 
วิชาการในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” วารสาร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  3, 6 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2554):  
บทคัดย่อ.  
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ของกองทัพอากาศเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 51 ไพบูลย์ โกมลทัต ได้ศึกษาเรื่อง   
การพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย52 ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย ได้ศึกษา
เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการที่เน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียน 
ทางเลือก53 อนันต์ เจ๊ะมามุ ได้ศึกษาเรื่อง แนวโน้มการบริการวิชาการแก่ชุมชนของวิทยาลัยอิสลาม
ศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2555–2564)54 พายุพงศ์ พายุหะ ได้ศึกษา 
เรื่อง อนาคตภาพการมัธยมศึกษาไทยภายในปี พ.ศ.257055 สุนิสา ช่อแก้ว ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์กับการส่งเสริมความสามารถในการมีงานท า : มุมมองของภาครัฐต่อระบบพนักงาน 
ราชการ56 ซิดดิกุ่ย (Siddiqui) ได้ศึกษาเรื่อง เทคโนโลยีล่องหน : การทวีก าลังในการรบทางอากาศ57  

                                                            
51 ชัยวัฒน์ แจ่มดวง, “การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 

ในอนาคต” (เอกสารวิจัยหลักสูตรวิทยาลัยการทัพเรือ วิทยาลัยการทัพเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ , 
2555), 68-69. 

52 ไพบูลย์ โกมลทัต, “การพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย”  
(วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล , 2555),  
บทคัดย่อ. 

53 ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการที่เน้น 
ความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก” (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร 
การศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), บทคัดย่อ. 

54 อนันต์ เจ๊ะมามุ, “แนวโน้มการบริการวิชาการแก่ชุมชนของวิทยาลัยอิสลามศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2555-2564)” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการจัดการการศึกษาอิสลาม มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ,  
2556), บทคัดย่อ.  

55 พายุพงศ์ พายุหะ, “อนาคตภาพการมัธยมศึกษาไทยภายในปี พ.ศ.2570” (วิทยานิพนธ์ 
ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม , 
2556), บทคัดย่อ. 

56 สุนิสา ช่อแก้ว, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการส่งเสริมความสามารถในการมีงาน 
ท า : มุมมองของภาครัฐต่อระบบพนักงานราชการ,” วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์ 54, 2 (2557): 33-34.  

57 Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare”  
(เอกสารวิจัยหลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ กรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ กองทัพอากาศ, 2558), บทคัดย่อ. 
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นพมาส เครือสุวรรณ ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารการพัฒนางานเวชระเบียนในประเทศไทย 58  
จักรกฤษณ์ สิริริน และสุชาดา นันทะไชย ได้ศึกษาเรื่อง แนวโน้มการใช้ e-Education ในการบริหาร 
งานวิชาการสถาบันอุดมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า59 ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานด์  
สุธรรมดี ได้ศึกษาเรื่อง กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 2160  
พิมลพรรณ เพชรสมบัต ิได้ศึกษารื่อง ภาวะผู้น ากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์61 2) งานวิจัยต่างประเทศ  
ได้แก่ กาตู (Katou) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของ
องค์กร : การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุ62 อัคโวมา และอะกันวา (Ukwoma and Akanwa) ได้ศึกษา 
เรื่อง โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในห้องสมุดมหาวิทยาลัยประเทศ Nigeria : ในรัฐ Imo  
ประเทศ Nigeria63 เชน และ หวง (Chen and Huang) ได้ศึกษาเรื่อง การน า กลยุทธ์การบริหาร 

                                                            
58 นพมาส เครือสุวรรณ , “การบริหารการพัฒนางานเวชระเบียนในประเทศไทย” 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหาร 
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2559), บทคัดย่อ.  

59 จักรกฤษณ์ สิริริน และสุชาดา นันทะไชย , “แนวโน้มการใช้ e-Education ในการ 
บริหารงานวิชาการสถาบันอุดมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า,” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี  
มหาวิทยาลัยธนบุรี 10, 21 (มกราคม-เมษายน 2559): บทคัดย่อ.  

60 ฉัตรณรงค์ศักด์ิ สุธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมดี, “กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21,” วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  
12, ฉบับพิเศษ (กุมภาพันธ์ 2560): 168. 

61 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ , “ภาวะผู้น ากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,” วารสาร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  
2, 1 (มกราคม-เมษายน 2560): บทคัดย่อ.  

62 Anastasia A. Katou, “The Impact of Human Resource Development on  
Organizational Performance: Test of a Causal Model,” Journal of Behavioral and  
Applied Management (November 2008): 335. 

63 Scholastica C. Ukwoma and Pearl C. Akanwa, “Human Resources  
Development Programmes in Nigerian Academic Libraries: A Comparative Study of  
Universities in Imo State,” Samaru Journal of Information Studies 8, 2 (2008): 38-47.  
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ทรัพยากรมนุษย์มาใช้เพื่อสร้างผลงานที่เป็นนวัตกรรม - ภายใต้การจัดการองค์ความรู้64 ซาคาไรห์  
(Zachariah) ได้ศึกษาเรื่อง เทคโนโลยีล่องหน65 ยัง ซัง และชอย (Young Sung and Choi) ได้ศึกษา
เรื่อง ผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพด้านการด าเนินงานและด้านการเงิน 
ของบริษัทผู้ผลิต66 ซิน และ มุ (Qin and Mu) ได้ศึกษาเรื่อง การวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของความ 
ไม่เป็นเอกพันธ์ของงานกับความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์67 โอโคเย่ และเอซจิโอฟอร์  
(Okoye and Ezejiofor) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อผลผลิตของ
องค์กร68 โสนิ และ สาลูจา (Soni and Saluja) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ในสหกรณ์69 โอดูเมรู และอิเลสานมี (Odumeru and Ilesanmi) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของ 

                                                            
64 Chung J. Chen and Jing W. Huang, “Strategic human resource practices 

and Innovation Performance - The mediating role of knowledge management 
Capacity.” Journal of Business Research 62 (2009): 104-114. 

65 Ashish Zachariah, “Stealth Technology,” Seminar Report, Department  
of Mechanical Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, 
Thirurananthapuram (November 2009): Abstract. 

66 Sun Young Sung and Jin Nam Choi, “The Effects of Human Resource 
Development on Operational and Financial Performance of Manufacturing Companies:  
A Large-Scale, Longitudinal Analysis,” Institute for Research on Labor and 
Employment (January 2011): 2. 

67 Yan Qin and Dan Mu, “Research on the Impact of Work Heterogeneity on 
Human Resource Development Needs,” Department of Information Technology  
and Business Management, Dalian Neusoft Institute of Information, Dalian, China 
(2012): 97.  

68 P.V.C Okoye and Raymond A. Ezejiofor, “The Effect of Human Resources 
Development on Organizational Productivity,” International Journal of Academic 
Research in Business and Social Sciences 3, 10 (October 2013): 250. 

69 Anil Kumar Soni and Harjinder Pal Singh Saluja, “A Study on Human 
Resource Development in Cooperatives,” International Journal of Human Resource 
Management and Research 3, 1 (March, 2013): 63. 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กร70 นาสิริ (Nasiri) ได้ศึกษาเรื่อง  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กร : การพัฒนา 
การทดสอบและการแก้ไขตัวแบบเชิงสาเหตุองค์กร71 

การวิจัยเพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ
กองทัพอากาศ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังแสดงตามภาพที่ 2   

                                                            

 70 James Adetunji Odumeru and Oladele Ayodeji Ilesanmi, “The Effects of 
Human Resources Development on Financial Performance of Organisations.” Asian 
Business Review, 2(1) (2013): 19-23.  

 71  Shahram Nasiri, “Human Resource Management, Organizational 
Commitment and Organizational Performance: Development, Test and Correction of 
the Causal Model.” International Review of Management and Marketing, 7(3) (2017): 
86-92.  
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ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
ที่มา : Leonard Nadler, Developing Human Resources (Houston: Gulf Publishing  
Company 1970), อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ:  
โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 143-145. 

กลยุทธ ์
การพัฒนาก าลังพลเพื่อ

รองรับ 
เทคโนโลย ี

อากาศยานล่องหน 
ของกองทัพอากาศ 

เทคนิคการวิจัย 
อนาคตแบบ EDFR 

(สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 17 - 21 คน) 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
- Zachariah (2009) 
- Arshi Siddiqui, (2558) 
- วัชรพงษ์ กลีบม่วง, (2561) 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับ 
สมรรถนะ 

กลุ่มงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
- Katou (2008) 
- Ukwoma and Akanwa (2008) 
- Chen and Huang (2009) 
- Zachariah (2009) 
- Sung and Choi (2011) 
- Qin and Mu (2012) 
- Okoye and Ezejiofor (2013) 
- Soni and Saluja (2013) 
- Odumeru and Ilesanmi (2013) 
- Nasiri (2017) 
- พิชญาภา ยืนยาว, (2552) 
- อนันต์ ทองเกล็ด, (2552) 
- ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, (2553) 
- เบญจมาศ เกิดมาลัย, (2553) 
- โสภา วงศ์สกุลชื่น, (2553) 
- ธนัชพร สว่างแจ้ง, (2554) 
- ทรงพล หนูบ้านเกาะ, (2554) 
- ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร และ 
  วาโร เพ็งสวัสด์ิ, (2554) 
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: จักรกฤษณ์ สิริริน และสุชาดา นันทะไชย, “แนวโน้มการใช้ e-Education ในการบริหารงาน
วิชาการสถาบันอุดมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า ,” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี  
มหาวิทยาลัยธนบุรี 10, 21 (มกราคม-เมษายน 2559): บทคัดย่อ.  

: ฉัตรณรงค์ศักด์ิ สุธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมด,ี “กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การในศตวรรษที่ 21,” วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  
12, ฉบับพิเศษ (กุมภาพันธ์ 2560): 168. 

: พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, “ภาวะผู้น ากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,” วารสารมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย 2, 1 (มกราคม-เมษายน 
2560): บทคัดยอ่. 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
เพื่อให้เข้าใจความหมายเฉพาะของค าที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์  

เฉพาะต่าง ๆ ในการวิจัยครั้งนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจความหมายตรงกัน ดังต่อไปนี ้
กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล หมายถึง วิธีการด าเนินงานที่ส่งเสริมให้ก าลังพลของ 

กองทัพอากาศเพ่ิมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับ
งานที่รับผิดชอบ โดยผ่านการเรียนรู้อย่างมีแบบแผน เป็นบทบาทและความรับผิดชอบของก าลังพล 
ของกองทัพอากาศทุกคน อันน าไปสู่ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในอนาคต ซึ่งเป็นการเพิ่มศักยภาพของ
ก าลังพลของกองทัพอากาศให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ   

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน หมายถึง วิทยาการที่เกี่ยวกับการน าความรู้ทางวิทยาศาสตร์ 
ประยุกต์มาท าให้ยานหรือเครื่องที่เคลื่อนที่ไปได้ในอากาศด้วยปฏิกิริยาแห่งอากาศหรือแรงทางอากาศ
พลศาสตร์ สามารถซ่อนหรือปิดบังหรือหลบเลี่ยงจากการตรวจพบของเครื่องมือตรวจจับสัญญาณต่าง ๆ  
ซึ่งนับได้ว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญยิ่งในการเพิ่มศักยภาพในการต่อสู้ทางอากาศ  

กองทัพอากาศ หมายถึง กองทัพอากาศไทย (Royal Thai Air Force : RTAF) มีหน้าที่ 
เตรียมก าลังกองทัพอากาศ การป้องกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลัง
กองทัพอากาศตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม มีผู้บัญชาการทหารอากาศเป็นผู้บังคับบัญชา  
รับผิดชอบ โดยแบ่งส่วนราชการราชการออกเป็นกองบัญชาการกองทัพอากาศ ส่วนบัญชาการ  
ส่วนก าลังรบ ส่วนสง่ก าลังบ ารุง ส่วนการศึกษา และส่วนกิจการพิเศษ 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้อง 
 

การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ” ผู้วิจัยได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วยเนื้อหาเกี่ยวกับ  
1) แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 2) แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 3) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 4) แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 5) แนวคิด 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศ 6) เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 7) ข้อมูลพ้ืนฐาน 
เกี่ยวกับเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 8) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 
แนวคิดเกี่ยวกบักลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

 
ความหมายของกลยุทธ ์

พอล (Paul) ให้นิยามว่า กลยุทธ์ หมายถึง ชุดของทางเลือกระยะยาวเกี่ยวกับเป้าประสงค์ 
เชิงปฏิบัติการและนโยบาย รวมทั้งแผนปฏิบัติการของแผนงานของรัฐบาล ซึ่งองค์กรภาครัฐบาล
ก าหนด โดยค านึงถึงปัจจัยที่ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ วัตถุประสงค์ของแผนงานที่รัฐบาลก าหนดไว้ 
และสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของแผน72 ส่วน เซอร์โต และปีเตอร์ (Certo and Peter)  
ให้นิยามว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการด าเนินงานที่มั่นใจได้ว่าจะน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร73 ซึ่งในทัศนะของ ไรท์ และคณะ (Wright and Other) ให้ความหมายว่า กลยุทธ์  
หมายถึง แผนของผู้บริหารระดับสูงที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์
ขององค์กร74 ในขณะที่ ปกรณ์ ปรียากร กล่าวว่า กลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์มีรากฐานมาจากศัพท์ทาง 
การทหาร มาจากภาษาอังกฤษว่า Strategy ซึ่งมาจากรากศัพท์ของภาษากรีกโบราณระหว่าง 400 ปี 
ก่อนคริสตกาล ถ้าเป็นค านามมีความหมายว่านายพลผู้น าทัพ ค ากริยามีความหมายว่าการวางกลวิธี

                                                            
72 Samuel Paul, Strategy Management of development Programmes  

(Geneva: International Labour Office, 1983), 57. 
73 Samuel C. Certo and Peter J. Paul, Strategic Management: Concept and  

Applications (Newyork: Mcgraw-Hill, 1991), 17. 
74 Wright et.al, Strategy Management (Boston: Allyn and bacon Co., 1992), 15. 
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เพื่อโจมตีฝ่ายศัตรูด้วยการวางก าลังพลและอาวุธยุทโธปกรณ์อย่างมีประสิทธิภาพและได้รับผล คือ  
ชัยชนะ75 ในทัศนะของ วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคนอื่น ๆ กล่าวว่า ค าว่า “strategy” มาจาก 
“Strategos” ในภาษากรีก ที่เกิดจากค าว่า “Stratos” ซึ่งหมายถึง “Army” หรือกองทัพ ผสมกับค า 
ว่า “Agein” ซึ่งหมายถึง “Lead” หรือ “น าหน้า” จึงท าให้นักวิชาการทางด้านการบริหาร 
ตีความหมายว่า “Leading the Total Organization” หรือการน าทางให้องค์กรโดยรวม ซึ่งมีนัย 
ทั้งเชิงจุดมุ่งหมายและวิธีการว่าต้องการอะไรให้ส าเร็จ และท าอย่างไร76 ส่วนโคลเธอร์ (Coulter)  
กล่าวว่า กลยุทธ์ คือ การตัดสินใจและการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยตรงในการใช้ทรัพยากรและ
ศักยภาพ เพื่อสร้างโอกาสและป้องกันภยันตรายต่าง ๆ ขององค์กร77 ในทัศนะของ โกพินาท และ 
ไซซิลเลียโน (Gopinath and Siciliano) ไดน้ าค านิยามเกี่ยวกับกลยุทธ์ของ เฮนรี  มินซ์เบอร์ก (Henry 
Mintzberg) ซึ่งเรียกว่า “ Five P’s” คือ 1) กลยุทธ์ หมายถึง แผน 2) กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการ 
3) กลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบ 4) กลยุทธ์ หมายถึง ต าแหน่ง 5) กลยุทธ์ หมายถึง มุมมอง78 ในท านอง
เดียวกัน พิทส์ และเล (Pitts and Lei)  ให้ความหมายว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวความคิดแผน  
ซึ่งสามารถสนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการออกแบบ
เพื่อช่วยให้บริษัทมีความได้เปรียบในการแข่งขัน79 ส่วน อับราฮัม (Abraham) ได้สรุปว่า กลยุทธ์ คือ 
วิธีการที่ท าให้องค์กรแข่งขันได้อย่างแท้จริง80 นอกจากนี้ เดวิด (David) ให้ความหมายกลยุทธ์ว่า  
เป็นวัตถุประสงค์ระยะยาวที่จะท าให้ประสบความส าเร็จ กลยุทธ์ทางธุรกิจ หมายถึง การขยายตัวทาง

                                                            
75 ปกรณ์ ปรียากร, การวางแผนกลยุทธ์: แนวคิดและแนวทางประยุกต์ (กรุงเทพฯ:  

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,์ 2542), 52. 
76 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคนอื่น ๆ, การวางแผนกลยุทธ์ศิลปะก าหนดแผนองค์กร 

สู่ความเป็นเลิศ (กรุงเทพฯ: บริษัท อินโนกราฟฟิกส์ จ ากัด, 2548), 16-18. 
77 Mary Coulter, Strategic Management in Action (New Jersey: Pearson  

Education, Inc., 2005), 5. 
78 C.Gopinath and Julie Siciliano, Strategize Experiential Exercises in  

Strategic Management, 2nd ed. (Ohio: Thomson South-Western, 2005), 7-8. 
79 Robert A. Pitts and David Lei, Strategic Management Building and  

Sustaining Competitive Advantage (Ohio: Thomson South-Western, 2006), 8. 
80 Stanley C.Abraham, Strategic Planning A Practical Guide for  

Competitive Success (Ohio: Thomson South-Western, 2006), 7. 



 31 

 

พืน้ที่ การขยายสินค้าทีห่ลากหลาย การพัฒนาผลิตภัณฑ์ ส่วนแบ่งการตลาด หรือการเข้าร่วมกิจการ81  
ในขณะที่ ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ ได้สรุปว่า กลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดวิธีการแนวทางปฏิบัติในการ
ใช้ทรัพยากรขององค์กรที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและลดโอกาสความเสียเปรียบเพื่อใช้ใน 
การด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค8์2 

สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง รูปแบบการด าเนินการที่ผู้บริหารระดับสูงได้ตัดสินใจและ
กระท าไปสู่เป้าหมายโดยตรง ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติขององค์การเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรและ
ศักยภาพที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าประสงค์ขององค์กร เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย เป้าหมาย กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที่ และการประเมิน 
 
ความหมายของการพัฒนา 

อนันต์ เกตุวงศ์ ได้ให้ความหมาย การพัฒนา หมายถึง การกระท าให้เกิดความเจริญ  
เติบโตและเพิ่มอัตราให้สูงขึ้น มีการเปลี่ยนแปลงระบบเพื่อให้ระบบมีความสามารถในการท างาน 
อย่างมีประสิทธิภาพ และความสามารถในการตัดสินใจหรือก าหนดนโยบายให้เกิดความเป็นธรรม  
ความยุติธรรม สิทธิเสรีภาพ และความพอใจแก่คนส่วนใหญ่ และมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม 
ให้เป็นไปตามความต้องการหรือสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านอื่น ๆ ทั้งนี้ จะต้องกระท า โดยมี
การวางแผนที่ถูกต้องด้วย83 ซึ่งค าว่า “พัฒนา” มาจากภาษาบาลีว่า “วฑฺฒฺน” แปลว่า “รก”  
(มากขึ้นในเชิงปริมาณ) ท่านพุทธทาสภิกขุ ตีความว่า ความหมายของการพัฒนาในแง่ของ “การรก”  
ซึ่งหมายถึง การเพิ่มพูน มากขึ้นในเชิงปริมาณ เป็นค ากลาง ๆ ไม่ส่อไปในทางดีหรือชั่ว ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ว่าจะพัฒนาไปทางไหน  พัฒนาให้เกิดอะไร84 และตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
ให้ความหมายว่า การพัฒนา หมายถึง การท าให้เจริญ ซึ่งตรงกับ ภาษาอังกฤษว่า Development  
แปลว่า การเปลี่ยนแปลงทีละเล็กทีละน้อย โดยผ่านล าดับขั้นตอนต่าง ๆ ไปสู่ระดับที่สามารถขยายตัว

                                                            
81 Fred R.David, Strategic management, 11th ed. (New Jersey: Prentice-Hall, 

Inc., 2007), 13. 
82 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, “ข้อเสนอแนวทางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วง

แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559)” (วิทยานิพนธ์ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 
2553), 20. 

83 อนันต์ เกตุวงศ,์ การบริหารการพัฒนา (กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2536), 21.  
84 กาญจนา แก้วเทพ, การพัฒนาบ้านกับเมือง (เอกสารการสอนชุดวิชาประสบการณ์

ไทยคดีศึกษา, นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2538), 327. 
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ขึ้นเติบโตขึ้นมีการปรับปรุงให้ดีขึ้น และเหมาะสมไปกว่าเดิมหรืออาจก้าวหน้าไปถึงขั้นอุดมสมบูรณ์ 
เป็นที่น่าพอใจ อย่างไรก็ตามในปัจจุบัน มักเป็นที่เข้าใจกันว่าการพัฒนามีความหมายว่าเป็นการ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี หรือการเปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่ความเจริญก้าวหน้า85 ซึ่งในทัศนะของกูเลท 
(Goulet) การพัฒนาเป็นวิธีการส าคัญอย่างหนึ่งที่ท าให้มนุษย์มีการด ารงชีวิตอยู่อย่างมีชีวิตที่ดี   
ส่วน สทรีทเท็น (Streeten) เห็นว่า การพัฒนาเป็นทั้งเป้าหมายและกระบวนการที่ครอบคลุมถึง 
ทั้งการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนต่อชีวิตและการท างาน  และการเปลี่ยนแปลงสถาบันต่าง ๆ  
ทางสังคม วัฒนธรรม และการเมอืงอีกด้วย เกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา สทรีทเท็น (Streeten) เห็นว่า 
เป็นเรื่องของการสร้างความก้าวหน้าทางด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย 1) การเพิ่มรายได้และผลผลิต  
2) การเปลี่ยนแปลงสภาพและเงื่อนไขทางการผลิตให้ดีขึ้น 3) การยกระดับมาตรฐานการครองชีพ เช่น 
สุขภาพอนามัยและการศึกษาให้สูงขึ้น เป็นต้น 4) การมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน 5) การสร้างสรรค์ 
สถาบันต่าง ๆ และ 6) การเพิ่มขีดความสามารถในการก าหนดนโยบายด้านต่าง  ๆ86 ในท านอง 
เดียวกัน ไบรอันท์ และ ไวท์ (Bryant and White) เห็นว่า การพัฒนาเป็นวิธีการในการเพิ่มพูน
สมรรถนะของคนในการควบคุมอนาคตของสังคม ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ 1) การเพิ่ม
ความสามารถ (Capacity) ในการพิจารณาว่าสิ่งใดเป็นสิ่งจ าเป็นต้องกระท าเพื่อขยายขีดความสามารถ
และพลังงานในอันที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น 2) การสร้างความเป็นธรรม (Equity) ของ 
สังคมเพราะการจ าแนกแจกจ่ายทรัพยากรและบริการต่าง ๆ หากกระท าได้ไม่ทั่วถึงหรือไม่เท่าเทียม
กันย่อมจะน าไปสู่การแตกแยกและท าลายความสามารถของคนในที่สุด 3) การสร้างพลังอ านาจ  
(Empowerment) ในทางการเมืองของประชาชน  โดยวิธีการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจตกลง 
การปฏิบัติงานและการประเมินผลการด าเนินงานของรัฐบาล อันจะไปสู่การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
เกี่ยวกับการแบ่งสรรผลประโยชน์ที่เกิดจากความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคม 4) การสร้าง
เสถียรภาพ (Sustainability) ในการด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งต้องเข้าใจในการใช้ทรัพยากร 
ทางการผลิตให้เกิดประโยชน์สอดคล้องกับสภาวะนิเวศวิทยาและสภาพแวดล้อมโดยทั่วไป ซึ่งการ 
สร้างเสถียรภาพอาจเกิดขึ้นได้ โดยการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน (Interdependent) ระหว่างบุคคล 
กลุ่มต่าง ๆ ระหว่างภูมิภาคทั้งภายในและระหว่างประเทศอันหมายถึงว่าการสร้างสรรค8์7 ส่วน เรืองวิทย์  
เกษสุวรรณ กล่าวว่า การพัฒนาเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงสังคมไปสู่จุดมุ่งหมายที่พึงปรารถนา 
เพียงแต่การพัฒนาไม่ ใช่กระบวนคงที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดและมีแนวคิดที่อธิบาย  
กระบวนการพัฒนาหลายแนวคิด รวมทั้งนักวิชาการมีจุดเน้นต่างกัน เช่น นักสังคมวิทยาเน้นการ 

                                                            
85 ธันยวัฒน์ รัตนสัค, การบริหารการพัฒนา (เชียงใหม่: คนึงนิจการพิมพ์, 2546), 2. 
86 เรื่องเดียวกัน, 6-7. 
87 เรื่องเดียวกัน, 7-8. 
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เปลี่ยนแปลงสังคม นักบริหารเน้นการพัฒนาสมรรถนะ หรือประสิทธิภาพการท างานของระบบ
ราชการ เป็นต้น88 
 
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

ในทัศนะของ กูเลท (Goulet) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource  
Development : HRD) เป็นกระบวนการท าให้ผู้คนบรรลุเป้าหมายสูงสุด ซึ่งหมายถึงการบรรลุ  
คุณค่าของการพัฒนา (Core Values of Development) ประกอบด้วยการท าให้เข้าถึง 3 สภาวะ คือ  
1) การท าให้มนุษย์ถึงซึ่งสภาวะที่สามารถมีและครอบครองสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีพ (A State of 
Sustenance) เช่น ปัจจัย 4 ได้แก่ อาหาร เสื้อผ้าเครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่พ านักอาศัย  
2) การท าให้มนุษย์เต็มเปี่ยมไปด้วยความรู้สึกเป็นตัวตนอย่างแท้จริงและมีตัวตนอยู่อย่างมีค่าเท่าเทียม 
เสมอภาคกันในสังคม (A State of Having Their Self-Esteem) และ 3) การท าให้มนุษย์ถึ ง 
ซึ่งสภาวะแห่งศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ มีสิทธิเสรีภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งมีเสรีภาพในการตัดสินใจด้วย
ตนเองอย่างอิสระ (A State of Having Freedom from Servitude)89 ในขณะที่ แนดเลอร์ และ 
แนดเลอร์ (Nadler and Nadler) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง อนุกรม 
ของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ถูกออกแบบและจัดระบบเพื่อน าไปปฏิบัติในเวลาที่ก าหนดเพื่อปรับปรุง
พฤติกรรมมนุษย์90 ส่วน สมิธ (Smith) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ 
ในการก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ รวมถึงปรับปรุงผล
การด าเนินงานและผลผลิตต่าง ๆ ของพนักงานอย่างเป็นระบบขึ้น โดยผ่านกระบวนการของ  
การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา อันน าไปสู่ เป้าหมายที่มีต่อองค์การและตัวพนักงานเอง91  
ในท านองเดียวกัน คลารอฟสกี (Chalofsky) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ศาสตร์และ
ศิลปะของการเพิ่มความสามารถในการเรียนรู้ของตัวบุคคล กลุ่ม และองค์การ โดยผ่านรูปแบบ  
                                                            

88 เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, การบริหารการพัฒนา (กรุงเทพฯ: บริษัท บพิธการพิมพ์ จ ากัด,  
2558), 4.  

89 Denis Goulet, The Cruel Choice: A New Concept in the Theory of  
Development (New York: Atheneum, 1971), 23. 

90 Leonard Nadler and Zeace Nadler, The Handbook of Human Resource  
Development (New York: John Wiley & Sons, 1987), 3. 

91 Douglas H. Smith, The Dictionary for Human Resource Development,  
อ้างถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์, 
2551), 18.  
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การพัฒนาและเครื่องมือต่าง ๆ ที่จะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ 
พนักงานและความก้าวหน้าในองค์การ92 ในท านองเดียวกัน กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley,  
Eggland and Maycunich) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ เป็นไปเพื่อการ
เรียนรู้การเพิ่มผลงานและการเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดริเริ่มและกิจกรรม
ทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในหุ้น รวมทั้ง 
ความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว93 ในทัศนะของ กรีพส์ (Grieves) ได้อธิบายว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มักจะรวม 3 สิ่ง คือ การตระหนักรู้ถึงความซับซ้อนของการจัดการ
การเปลี่ยนแปลงความต้องการเพื่อความอยู่รอดและได้ปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญเฉพาะ  
การฝึกอบรมไปสู่การแสวงหาแนวคิดและทิศทางใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษ 
หน้า94 ส่วน ฮาร์ริสัน และเคสเซลส์ (Harrison and Kessels) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งในองค์การ ประกอบด้วย การวางแผนและการสนับสนุนอย่างช านิช านาญ  
เพื่อจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้างความรู้และ 
จัดประสบการณ์ใหม่ ๆ ทั้งในสถานที่ปฏิบัติงานและที่อื่น ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหน้าขององค์การ และ
เพิ่มศักยภาพของบุคลากร โดยผ่านการน าเอาความสามารถ การปรับตัว การร่วมแรงร่วมใจ และกิจกรรม
ที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของคนทุกคนที่ท างานเพื่อองค์การ95 ในท านองเดียวกัน แม็กลีน (Mclean)  
กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือกระบวนการหรือกิจกรรมใด ๆ ก็ตามที่จัดให้มีขึ้นทั้งระยะสั้น
และระยะยาว ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาความรู้ในงาน ประสบการณ์ ผลิตภาพ และความพึงพอใจ  
ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มองค์การ ชุมชน ประเทศชาติ และสูงสุดเพื่อมวลมนุษยชาติ 96 ส่วน โชติชวัล  
ฟูกิจกาญจน์ ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การกระท าเพื่อปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 
มนุษย์ให้มีศักยภาพ (Potentials) ในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาว97 
  

                                                            
92 เรื่องเดียวกัน, 18.  
93 Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann G. Maycunich, Principles of 

Human Resource Development, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 9. 

94  เรื่องเดียวกัน, 9-10. 
95 เรื่องเดียวกัน, 10. 
96 เรื่องเดียวกัน, 10. 
97 โชติชวัล ฟูกิจกาญจน,์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2559), 14. 
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ความหมายของกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich) ให้ความหมายว่า 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกบูรณาการขึ้นอย่างมีกลยุทธ์  (Strategically Integrated HRD)  
จะเป็นหลักปรัชญาการบริหารบุคลากรที่มุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ ซึ่งนักบริหารบุคลากรมืออาชีพต้องมี 
ความเชื่อและความสามารถที่จะช่วยผู้บริหารและพนักงานในการก าหนดแนวทาง เพื่อน าแนวคิด
หลักการและปฏิบัติด้านการพัฒนาบุคลากรไปสู่การด าเนินงานให้เกิดขึ้นจริง98 ในทัศนะของ รอธเวลล์  
และคาซานาส (Rothwell และ Kazanas) กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง
ในองค์การผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหรือผู้ถือหุ้น กลุ่มพนักงานที่อยู่ภายในองค์การ โดยผ่านการเรียนรู้อย่าง
มีแบบแผนอันน าไปสู่ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในอนาคต ซึ่งกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จะช่วยท าให้เกิดการประยุกต์ใช้แผนกลยุทธ์ธุรกิจและแผนงานด้านบุคลากรในองค์การ  ทั้งนี้กลยุทธ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมองในภาพรวมมากขึ้น เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การที่ก่อให้เกิด 
การเรียนรู้อย่างมีแบบแผน เป็นบทบาทและความรับผิดชอบของพนักงานทุกคนไม่ว่าจะเป็นนักพัฒนา 
บุคลากร ผู้จัดการตามสายงาน และพนักงานระดับปฏิบัติการ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะ
เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากปัญหาของทุก ๆ ฝ่ายบนพื้นฐานความเชื่อที่ว่า  
“ประสบการณ์คือผู้สอนที่ดีที่สุด” คนส่วนใหญ่มีความเชื่อว่าประมาณ 95% ในการเรียนรู้ของมนุษย์
จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์99 สจ๊วตและคณะ (Swart and Other) ได้อธิบายว่า กลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมที่ถูกออกแบบขึ้นมาอย่างมีแบบแผนและไม่มีแบบแผนที่มุ่งเน้นให้เกิด  
การพัฒนาความสามารถของบุคลากร อันน าไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นในแง่มุม
ของการก าหนดกลยุทธ์นั้น จ าเป็นจะต้องเชื่อมโยงไปยังแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การ การเชื่อมโยง 
กลยุทธ์ระหว่างการพัฒนาคนกับธุรกิจนั้น จ าเป็นจะต้องก าหนดวิธีการให้เหมาะสมอย่างที่สุด  
(Best Fit Approach)100  
  

                                                            
98 Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann G. Maycunich, Principles of 

Human Resource Development, อ้างถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร ์เซ็นเตอร,์ 2551), 64. 

99 เรื่องเดียวกัน, 64. 
100 เรื่องเดียวกัน, 64-65. 
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์
 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์
แนดเลอร์ (Nadler) เป็นนักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย George Washington ผู้ซึ่งได้รับ 

การยกย่องว่าเป็นบิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย โดยแนดเลอร์ได้เสนอกรอบแนวคิด  
หรือตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว ้ดังแสดงตามภาพที่ 3 

 

ภาพที่ 3 ตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแนดเลอร ์
ที่มา: Nadler’s Concept of HRD Model, 1970, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี , การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 144. 
 

รูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับเป้าหมายหลักของ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังนี ้

1. การพัฒนางาน (Job Development) หมายถึง งานในปัจจุบัน (Current or Present  
Job of the Individual) ที่บุคลากรท าอยู่  การพัฒนางานถูกจัดไว้คู่กับกิจกรรมการฝึกอบรม 
(Training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการ 
ท างานด้วยวิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยาย การฝึกปฏิบัติจริงในที่ท างาน (on-the-job 
Traning) หรือด้วยการฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เอ้ือต่อการท างานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การพัฒนาปัจเจกบุคคล ( Individual Development) การศึกษา (Education) คือ 
การสร้างการเรียนรู้เพื่องานในอนาคตที่เป็นไปตามเป้าหมาย เส้นทางการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่   
(Future but Identified Job of the Individual) เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการไป 
ท างานหรือด ารงต าแหน่งงานในอนาคต 
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3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) การพัฒนา (Development)  
หมายถึง การท าให้ดียิ่งขึ้น การท าให้เติบโตอย่างยั่งยืน การพัฒนาตามแนวคิดของแนดเลอร์เน้นไปที่
องค์การ เพื่อให้องค์การปรับตัวได้ในทุกสถานการณ์ แนดเลอร์ใช้ค าว่า การพัฒนาองค์การ  
(Organization Development) ในภาพใหญ่ และใช้ค าว่า การพัฒนา (Development) ความหมาย
แคบ โดยมุ่งไปที่การพัฒนาปัจเจกบุคคลเพื่อจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับบุคลากรที่นอกเหนือจาก  
การฝึกอบรมและการศึกษา เนื่องจากการพัฒนาบุคคลที่มิได้เน้นงานในปัจจุบันและงานในอนาคต คือ
การเรียนรู้เพื่อความเติบโตก้าวหน้าทั่ว ๆ ไป เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ช่วยเสริม 
ให้มีความชาญฉลาด รอบรู้ มีความพร้อมมากยิ่งขึ้น101 

ในปี ค.ศ.1989 กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich) 
ได้เสนอกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยมีส่วนที่คาบเกี่ยวกัน 3 เรื่องใหญ่ ๆ คือ 1) การพัฒนา
เน้นที่ตัวบุคคล ( Individual Development) ซึ่งครอบคลุมแนวคิดของแนดเลอร์ในส่วนของ 
การพัฒนาผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (Education) ผ่านกระบวนการการฝึกอบรม (Training)  
และผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย (Self Learning) 2) การพัฒนาอาชีพ 
(Career Development) เน้นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้ เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพ 
ในระยะยาว และ 3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ซึ่งให้ความส าคัญกับ 
กระบวนการพัฒนาและสร้างการปรับตัวขององค์การให้สามารถรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
ทั้งจากภายในและที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ดังแสดงตามภาพที่ 4 
 

                                                            
101 Leonard Nadler, Developing Human Resources,  อ้ า ง ถึ ง ใ น  ศิ ร ภั ส ส ร ศ์   

วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2559),  
143-145.  
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ภาพที่ 4 กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกิลลีย์และคณะ 
ที่มา: Gilley and Others, 1989, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 146. 

ต่อมาในปี ค.ศ.2002 แนวคิดและวิธีการพัฒนางานที่มุ่งเน้นทั่วทั้งองค์การ ท าให้เกิด 
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เพื่อท าให้การปฏิบัติงานของ
บุคลากรเกิดประสิทธิภาพโดยรวมทั้งระบบตลอดเวลา กิลลีย์ และคณะจึงเพิ่มบทบาทและการปฏิบัติ 
ที่ครอบคลุมผลงานทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์การ ท าให้
บทบาทและหน้าที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กลายเป็น 4 มิติ เพิ่มจากองค์ประกอบที่ได้เสนอไว้ 
ในปี ค.ศ.1989 ดังแสดงตามภาพที่ 5102 

                                                            
102 เรื่องเดียวกัน, 145-147. 
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ภาพที่ 5 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของกิลลีย์ และคณะ 
ที่มา: Gilley and Others, 2002, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
(กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 147. 
 

ในปี  ค .ศ .2000 ดี ลาฮา เย  (Delahaye)  ได้ ตีพิ มพ์หนั งสื อ  “Human Resource  
Development : Theory to Practice” โดยเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ไว้อย่างกว้าง ๆ (The Wider Theoretical Context of HRD) ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่  
1) การสร้างความรู้ใหม่ (The Creation of Knowledge) เป็นกระบวนการที่จะช่วยท าให้เกิดความรู้ใหม่
โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ผ่านเซกิโมเดล (SECI Model : Socialization, Externalization,  
Combination, Internalization) 2) ทฤษฎีการบริหารใหม่ ๆ (The New Management Theories) 
แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่ งเสนอแนะว่าในการบริหารควรจะมีระบบเงาหรือระบบส ารอง  
(Shadow System)  เพื่อรองรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนหรือวิกฤตที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งการบริหารระบบ
เดิมไม่สามารถรับมือได้ 3) การจัดการความหลากหลาย (Diversity Management) เป็นการดึงเอา 
ศักยภาพที่หลากหลายของคนซึ่งท างานร่วมกันมาใช้ประโยชน์สูงสุด และ 4) หน้าที่ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (The Functions of HRM) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ไม่สามารถแยกจากกันได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับ  
การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความใกล้ชิดกันมากที่สุด ดังแสดงตามภาพที่ 6 
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ภาพที่ 6 ตัวแบบเชิงทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ของดีลาฮาเย ค.ศ.2000 
ที่มา: Delahaye HRD Theoretical Model, 2000, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 148. 

ต่อมาในปี ค.ศ.2005 ดีลาฮาเย (Delahaye) ได้ตีพิมพ์หนังสือ “Human Resource  
Development : Adult Learning and Knowledge Management” และได้ เสนอตัวแบบของ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพิ่มจากตัวแบบในปี ค.ศ.2000 โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ส่วน คือ  
1) การสร้างความรู้ใหม่ (The Creation of Knowledge) 2) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
3) การเรียนรู้ในสถานที่ปฏิบัติงาน (Workplace Learning) เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action 
Learning) การเรียนรู้จากชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice : CoP) 4) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (The Functions of HRM) 5) การจัดการความหลากหลาย (The Management of Diversity)  
และ 6) หุ้นส่วนการเรียนรู้ (Learning Partnership) ซึ่งเป็นการแสวงหาเครือข่าย  การเรียนรู้ 
และพัฒนาบุคลากรผ่านสถาบันต่าง ๆ ภายนอกองค์การ เพื่อเสริมความพร้อมโดยไม่ต้องลงทุนสร้าง 
การเรียนรู้และพัฒนาผ่านการฝึกอบรม การศึกษา และการจัดประสบการณ์โดยองค์การ การสร้าง 
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หุ้นส่วนการเรียนรู้มีข้อดีหลายประการ เช่น ประหยัดเวลา กระท าได้คราวละจ านวนมาก และ  
ช่วยสร้างเครือข่าย ขยายแนวร่วมการพัฒนาบุคลากรและองค์การ ดังแสดงตามภาพที่ 7103 

 

 

ภาพที่ 7 ตัวแบบเชิงทฤษฎใีนบริบทที่กว้างขวางขึ้นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา: Delahaye’s Wider Theoretical Model, 2005, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 150. 

สวอนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) ได้เสนอตัวแบบการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ ในหนังสือ “Foundations of Human Resource Development” เป็นการแสดงภาพรวม
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยระบุนิยาม  องค์ประกอบ การประยุกต์ใช้ และบริบทของ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ โดยใช้สามเหลี่ยมหน้าจั่ว ฐานล่างหมายถึงการประยุกต์ในรูปแบบต่าง ๆ  
                                                            

103 เรื่องเดียวกัน, 147-150.  
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(Applications of HRD) ซึ่งมีหลายบริบท (Contexts) พื้นที่ส่วนกลางแสดงพื้นฐานของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ (Primary Components of HRD) และยอดของสามเหลี่ยมแสดงนิยามหรือ
ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Defined) ดังแสดงตามภาพที่ 8 และภาพที่ 9104 

 

ภาพที่ 8 Human Resource Development : Definitions, Components, Applications and 
Contexts 

ที่มา: Swanson, 2008, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ:  
โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 151. 
 

                                                            
104 เรื่องเดียวกัน, 150-153. 
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ภาพที่ 9 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องคป์ระกอบ การประยุกต์ และบริบทต่าง ๆ 
ที่มา: Swanson, 2008, อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ:  
โรงพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2559), 153. 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

สเวนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) ได้กล่าวว่า องค์ความรู้หรือศาสตร์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากการน าทฤษฎีและแนวคิดของศาสตร์ 3 แขนงมาบูรณาการร่วมกัน 
ทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ได้แก่ 1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 2) ทฤษฎีระบบ  
(System Theory) และ 3) ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซึ่งกรอบของหลักปรัชญา  
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงสามารถอธิบายได้ด้วยหลักการทางทฤษฎี และมิใช่อธิบาย 
ได้เพียงแค่ทฤษฎีเดียว หลักทฤษฎีที่น ามาใช้สนับสนุนกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  
สามารถอธิบายไดด้ังแสดงตามภาพที่ 10 
 



 44 

 

 

ภาพที่ 10 ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา: Swanson and Holton, 2001, อ้างถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร ์เซ็นเตอร์, 2551), 96. 
 

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 
ในแง่มุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงแนวคิดด้านจิตวิทยาที่มุ่งเน้นถึง

ความเข้าใจในหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กร รวมถึงทฤษฎีระบบ  
โดยมองถึงความสัมพันธ์ของกระบวนการต่าง ๆ มากกว่าการกล่าวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ต่อมา 
ภายหลังมีค าถามจากองค์การว่า ท าอย่างไรจึงจะเพิ่มผลประกอบการขององค์การ (Organizational 
Performance) ไม่ว่าจะเป็นก าไร รายได้ ยอดขาย นั่นคือ ความพยายามวัดผลตอบแทนที่ได้รับจาก 
การลงทุน (Return on Investment : ROI) เป็นเหตุให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษา
และวิเคราะห์ทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ให้มากขึ้น ศึกษาถึงต้นทุนที่ได้ลงทุนไปแล้วส าหรับ 
ตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่รับว่าคุ้มค่าหรือไม่ ต้องรู้และเข้าใจความต้องการขององค์การ นั่นคือ ก าไร 
รายได้ และค่าตอบแทนที่ได้รับ ขณะเดียวกันต้นทุนที่เป็นค่าใช้จ่ายส าหรับตัวบุคคลย่อมต้อง  
ลดน้อยลง ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับนักพัฒนาบุคลากร จึงมิใช่เพียงแค่ก าหนดกลยุทธ์ 
การฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับนโยบายธุรกิจขององค์กรเท่านั้น  แต่ภาระ  
หน้าที่หลักอีกเรื่องหนึ่งคือ การวัดผลส าเร็จจากกลยุทธ์ที่ออกแบบว่าสามารถช่วยให้ผลประกอบการ
ขององค์การดีขึ้นหรือไม่ ถ้าไม่ดีขึ้นต้องท าอย่างไรต่อไป การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์จะท าให้ 
นักพัฒนาบุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจถึงการก าหนดกรอบแนวทาง และกลยุทธ์ในการพัฒนา
พนักงานในองค์การได้ดียิ่งขึ้น พูดถึงแนวคิดด้านทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ มีนักพัฒนาบุคลากรหลายคน  
ยังไม่เข้าใจ หรือไม่อยากท าความเข้าใจ เพราะเห็นว่าเป็นเรื่องยาก ต้องยุ่งเกี่ยวกับตัวเลข  
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การคิดค านวณ ใช้สูตรสถิติ การวิจัย ประมวลผล และแปลงผลการวิจัย ส าหรับทฤษฎีทางด้าน  
เศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

1. ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด (Scarce Resource Theory) ทฤษฎีนี้กล่าวถึงข้อจ ากัด 
ของการใช้ทรัพยากร ทั้งที่เป็นงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เวลา และอื่น ๆ พบว่าโครงการหรือกิจกรรม 
ต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้น อาจเผชิญปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องตัดสินใจเลื อก
ทรัพยากรอื่นมาใช้ทดแทน โดยคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน  
หรือพิจารณาถึงค่า ROI (Return on Investment) ว่าการเลือกใช้ทรัพยากรนั้นจะคุ้มค่ากับ 
การลงทุนหรือไม่ 

2. ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน (Sustainable Resource Theory) ทฤษฎีนี้มุ่งเน้น 
ผลตอบแทนที่ได้รับ มองเป้าหมายระยะยาวมากกว่าระยะสั้น ดังนั้นการลงทุนที่เกิดขึ้น  จึงต้อง 
ค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Sustainable Advantage) โดยน าเทคโนโลยีเข้ามา 
ช่วยในการท างานเพื่อปรับปรุงกระบวนการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพมากขึ้น และต้องมองไกล
ถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งภายนอกในระยะยาว 

3. ทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุนหรือทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) แนวความคิด
เรื่องทุนมนุษย์ (Human Capital) ไม่ใช่หลักการบริหารจัดการแนวทางใหม่ที่เพิ่งเกิดขึ้น แต่เป็น 
ค าที่เกิดขึ้นตั้งแต่ศตวรรษที่ 18 โดยนักเศรษฐศาสตร์ชื่อ Adam Smith ต่อมา Gary Becker ซึ่งเป็น 
นักเศรษฐศาสตร์ที่เชี่ยวชาญในศาสตร์ด้านทุนมนุษย์ได้ศึกษาค้นคว้าและก าหนดขึ้นมาเป็นทฤษฎี  
ที่เรียกกันว่า ทฤษฎีทุนมนุษย์ โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปที่ขีดความสามารถและทักษะในการท างานของ 
บุคลากรในองค์การ อันน ามาซึ่งผลประกอบการและผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ  ต่อมาแนวคิด
และทฤษฎีด้านทุนมนุษย์นั้นได้มีนักวิชาการและผู้รู้ต่าง ๆ ต่างให้ค านิยามของทุนมนุษย์ไว้แตกต่างกัน 
โดย William R. Tracey ผู้เขียนหนังสือเรื่อง The Human Resources Glossary ได้นิยามค าว่า  
ทุนมนุษย์คือ ผลตอบแทนที่องค์การได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความพยายาม  
ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์การพบว่า ผลตอบแทนที่ได้รับ
จะต้องเท่ากับหรือมากกว่าการลงทุนในเครื่องจักรและการลงทุนในเรื่องการวิจัยและพัฒนา 

ดังนั้น ทฤษฎีทุนมนุษย์จึงเป็นทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่ได้ถูกน ามาใช้มากที่สุด  
โดยพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งที่ได้ลงทุนไปในรูปแบบของการฝึกอบรม 
และการศึกษา เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของต้นทุน หรือ Cost-Effectiveness Analysis ทฤษฎีนี้ 
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ที่เพิ่มขึ้นกับผลผลิตของพนักงานที่เพิ่มสูงขึ้นตามไปด้วย และ 
เมื่อผลผลิตที่เพิ่มสูงขึ้น ผลตอบแทนที่พนักงานพึงจะได้รับย่อมเพิ่มสูงขึ้นด้วยเช่นเดียวกัน พบว่า
ผลผลิตของพนักงานที่สูงขึ้นจะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบการของหน่วยงานและขององค์การ  
เพิม่สูงขึ้นตามล าดับ ดังแสดงตามภาพที่ 11  
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ภาพที่ 11 ทฤษฎีทุนมนุษย ์
ที่มา: อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์,  
2551), 101.  
 

ทฤษฎีทุนมนุษย์จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของต้นทุนและผลประโยชน์ที่ได้รับ  
(Cost-Benefit Analysis) และการวิเคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน (ROI :  
Return on Investment) พบว่ากิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นเพื่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องค านึงถึงการเพิ่มมูลค่าของมนุษย์เป็นพนักงานในองค์การ  
ด้วยการเรียนรู้ผ่านการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนาต่าง ๆ อันน าไปสู่ผลลัพธ์หรือผลผลิต 
ที่องค์การต้องการ จะเห็นได้ว่าทุนมนุษย์เป็นเรื่องที่มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างการลงทุนในมนุษย์กับ
ผลส าเร็จที่เกิดขึ้น ซึ่งกรอบความคิดด้านทุนมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป  
จากกรอบความคิดในอดีตจนกระทัง่ในปัจจุบนั ที่มีความแตกต่างกนัในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปน้ี    
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ตารางที่ 2 กรอบความคิดด้านทุนมนุษย ์
กรอบความคิดแบบเดิม กรอบความคิดแบบใหม ่

ทุนมนุษย์มองไปที่ค่าใชจ้่าย ถือวา่เป็นตน้ทุน 
(Cost) ที่เกิดขึน้ 

ทุนมนุษย์มองไปที่ค่าใชจ้่าย ถือวา่เป็นการลงทุน
เพื่อเพิม่มูลค่า (Value) ในตัวคนให้เกิดขึ้น 

ฟังก์ชัน่งานดา้นการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ถูกผู้รับรู้วา่เป็นงานสนับสนุน 
(Support Function) 

ฟังกช์ัน่งานด้านการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรมนษุย์ถูกผู้รับรู้วา่เป็นหุ้นส่วนทาง 
กลยุทธ์ขององค์การ (Strategic Partner) 

งบประมาณด้านทรัพยากรมนษุย์จะถูก 
ก าหนดขึ้นจากหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
ด้านทรัพยากรบุคคลเท่านั้น 

ผู้บริหารระดบัสูงจะเกีย่วขอ้งกับการก าหนด 
งบประมาณด้านทรัพยากรมนษุย ์

ทุนมนุษย์เป็นเรื่องที่จะต้องถูกบริหารจัดการ   
โดยหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลในองค์การ 

ทุนมนุษย์เป็นเรื่องที่จะต้องถูกบริหารจัดการ  
โดยผู้บริหารระดับสูงในองค์การ 

มีความพยายามที่จะท าความเข้าใจถึง
ผลตอบแทนทีจ่ะได้รับจากการลงทุน  
(ROI : Return on Investment)  
เพียงเล็กน้อยเท่านั้น 

ROI ถือว่าเป็นเครื่องมือที่ส าคัญโดยจะต้องท า
ความเข้าใจถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุและ
ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ (Cause-and-Effect 
Relationships) 

ทุนมนุษย์จะถกูวัดและประเมินได้จากข้อมูล 
ที่มีอยู่เท่านั้น 

ทุนมนุษย์จะถกูวัดและประเมินได้จากข้อมูล 
ที่จ าเป็นจะต้องเก็บรวบรวมให้มีขึ้น 

โปรแกรมด้านการบริหารบุคลากรในองค์การ 
ถูกออกแบบขึ้น โดยไม่ค านึงถึงการตอบสนอง
ต่อความต้องการขององค์การ 

โปรแกรมด้านการบริหารบุคลากรในองค์การ 
ถูกออกแบบขึ้น โดยค านึงถึงความต้องการ
เฉพาะขององค์การก่อนที่โปรแกรมนั้น 
จะถูกน าไปประยุกต์ใช้ทั่วทั้งองค์การ 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์จะถูก
รายงานผลจากสิ่งที่ได้ด าเนินการโดยมุ่งเน้นที่
ปัจจัยน าเข้า (Input) มากกว่า 

โปรแกรมหรืองานที่เกี่ยวข้องกับทุนมนุษย์จะถูก
รายงานผลจากผลผลิตที่เกิดขึ้นโดยมุ่งเน้นไปที่
ปัจจัยด้านผลลัพธ์ (Output) มากกว่า  

ที่มา: อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์,  
2551), 102.  
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พบว่ากรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ในปัจจุบันจะมุ่งเน้นไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจาก 
การลงทุนในตัวบุคลากรในองค์การมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนในเรื่องการบริหารจัดการความรู้ 
ในทรัพยากรมนุษย์ยุคของทุนมนุษย์ถือว่าเป็นยุคของความรู้ (Knowledge Era) ที่เปลี่ยนจาก 
ยุคด้านการเกษตรกรรมและยุคด้านอุตสาหกรรม ทั้งนี้การบริหารจดัการความรู้ในทรัพยากรบุคคลนั้น 
จะมุ่งเน้นไปที่สินทรัพย์จับต้องไม่ได้ (Intangible Assets) มากกว่าสินทรัพย์จับต้องได้ (Tangible 
Assets) ที่จะน าองคก์ารไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขนันักธุรกิจภายนอก  

หากกล่าวถึงสินทรัพย์จับต้องไม่ไ ด้ สินทรัพย์ทางปัญญา ( Intellectual Capital)  
เป็นเรื่องที่องค์การหลาย ๆ แห่งให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก Thomas Stewart กล่าวว่า ทุนมนุษย์
เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของสินทรัพย์ทางปัญญาที่ประกอบไปด้วยการวัดต่าง ๆ ดังนี้ 1) ทักษะ 
ความช านาญที่ถูกสั่งสมมาของแต่ละบุคคล (Collective Skills) เป็นทักษะที่มีอยู่ในตัวบุคคลจะ 
ส่งผลต่อทักษะความช านาญในการท างานของทีมงานและขององค์การในที่สุด 2) ชุมชนนักปฏิบัติ 
(Communication of Practices) ในแต่ละองค์การจะประกอบไปด้วยกลุ่มคนที่รวมกันมีการพูดคุย
ปรึกษาหารือกันภายในกลุ่มคน การสื่อสารกันภายในกลุ่มจะท าให้เกิดการถ่ายโยงการเรียนรู้ขึ้น   
3) สังคมเป็นรูปแบบของการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน (Social Capital) มีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
มีความเข้าใจกันด้วยดี การแลกเปลี่ยนมุมมองคนในสังคมเน้นพฤติกรรมการท างานร่วมกันในสังคม 

ดังนั้น ทุนมนุษย์จึงเน้นไปที่การบริหารจัดการความรู้ของคน ท าอย่างไรให้บุคลากร 
ในองค์การมีความรู้มากขึ้น เนื่องจากความรู้ที่มีจะน าไปสู่ทักษะความช านาญในการท างานและน าไปสู่
ผลการด าเนินงานทั้งในระดับบุคคล หน่วยงาน หรือทีมงาน และระดับองค์การ แล้วมีค าถามว่าจะท า 
อย่างไรในการวัดผลรับจากการลงทุนด้านทรัพยากรบุคคลในองค์การ การบริหารลงทุนจะส าเร็จลงได้
จะต้องเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล เหตคุือ สิ่งที่ได้ลงทุนไป นั่นก็คือ โปรแกรม โครงการ 
หรือ กิจกรรมที่ได้ด าเนินขึ้นต่อตัวบุคลากร ส าหรับผลก็คือผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งวิธีในการวัดผลลัพธ์ 
ที่เกิดในองค์การ แบ่งเป็น 1) ตัววัดปัจจัยน าเข้า (Input Measures) แสดงให้เห็นถึงปริมาณงาน 
กิจกรรม โครงการที่ถูกก าหนดขึ้นในองค์การ และถูกวัดจากความเกี่ยวข้องของบุคลากรในกิจกรรม  
และโครงการนั้น ๆ โดยวัดออกมาเป็นจ านวนชั่วโมงที่เข้าร่วมในโปรแกรมหรือโครงการ ต้นทุน 
ที่เกิดขึ้น 2) ตัววัดต้นทุน (Cost Measures) เน้นการวัดต้นทุนที่เกิดขึ้นจากการลงทุนในปัจจัยน าเข้า  
ไม่ว่าจะเป็นการลงทุนในโปรแกรม โครงการ และกิจกรรมงานต่าง ๆ ที่ออกแบบขึ้นมา เพื่อช่วย 
ในการพัฒนาความรู้ /ทักษะของบุคลากรในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  3) ตัววัด 
ด้านการตอบสนอง (Reaction Measures) เป็นการวัดปฏิกิริยาตอบสนองที่เกิดขึ้นและการวัดระดับ
ความพึงพอใจของบุคลากรในองค์การที่มีต่อกิจกรรมโปรแกรมและโครงการต่าง ๆ ที่ถูกก าหนดขึ้นมา 
รวมถึงการวัดความผูกพันและการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อองค์การและโปรแกรมนั้น  ๆ 4) ตัววัด 
ด้านการเรียนรู้ (Learning Measures) เน้นการวัดการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากทักษะและการเรียนรู้
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ที่เกิดขึ้นในองค์การโดยวัดว่าพนักงานมีการเรียนรู้และการรับรู้เป็นอย่างไร 5) ตัววัดด้านการน าไป 
ประยุกต์ใช้ (Application / Implementation Measures) เป็นการวัดว่ากิจกรรม โครงการและ
โปรแกรมด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกออกแบบขึ้นมาและได้น ามาใช้ในองค์การแล้วนั้น 
มีประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหน 6) ตัววัดด้านผลกระทบที่เกิดขึ้น (Impact Measures) เป็นการวัด 
ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการลงทุนทั้งการวัดสิ่งที่จับต้องได้เห็นชัดเจนเป็นรูปธรรม  เช่น ยอดขาย 
จ านวนผลผลิตคุณภาพงานและระยะเวลาที่ถูกไปใช้ เป็นต้น รวมถึงสิ่งที่จับต้องไม่ได้ไม่สามารถวัด
ออกมาเป็นมูลค่าหรือตัวเลขได้ เช่น อัตราการลาออกของพนักงาน ความพึงพอใจในงาน ระดับ 
ความเครียดและความขัดแย้งที่ลดลง 7) ตัววัดด้านผลตอบแทนที่ได้จากการลงทุน (Return on  
Investment Measures) เป็นการวัดโดยเปรียบเทียบต้นทุนจริงทั้งหมดที่เกิดขึ้นและได้ลงทุนไปแล้ว
กับผลตอบแทนในรูปของตัวเงินที่ได้รับว่าคุ้มค่ามากน้อยแค่ไหน   

ทุนมนุษย์จึงเกี่ยวข้องกับการวัดทั้งหมดตามที่ได้กล่าวไปแล้ว และเพื่อท าให้การวัดเกิด 
ความชัดเจนและถูกต้องน าไปใช้จริงในองค์การ Human Capital Scorecard จึงเกิดขึ้น โดยมุ่งเน้น 
ไปที่การเก็บรวบรวมข้อมูล และการบริหารจัดการข้อมูลนั้น ๆ ผ่านทาง Scorecard ที่ถูกออกแบบ 
ขึ้นมา ซึ่งจะต้องท าความเข้าใจถึง Scorecard ก่อน จากค่านิยมของ The American Heritage  
Dictionary ได้ก าหนดไว้ถึง 2 มุมมอง ได้แก่ 1) ตารางหรือบัตรที่ถูกสร้างขึ้นมาเฉพาะ โดยก าหนดถึง 
ผู้เล่น (Players) และการเก็บรวบรวมข้อมูลหรือความก้าวหน้าของเกมหรือการแข่งขัน2) บัตรเล็ก ๆ  
ที่ถูกใช้ขึ้นเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลผลการด าเนินงานเฉพาะตัวผู้เล่นในกีฬาต่าง ๆ เช่น การเล่นกอล์ฟ 
เป็นต้น จะเห็นได้ว่า Scorecard จึงเป็นบัตรคะแนนที่ถูกใช้ขึ้น เริ่มต้นจากสนามการแข่งขัน หรือ 
เกมกีฬา ต่อมาได้ถูกดัดแปลงและถูกออกแบบขึ้นเพื่อน ามาใช้วัดการด าเนินงานขององค์การ หน่วยงาน  
และตัวบุคคล ข้อมูลที่ได้บันทึกในบัตรหรือตารางนั้นจะท าให้ผู้บริหารระดับสูงรับทราบถึงสถานะหรือ
ผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นและที่ผ่านมาในอดีต โดยสามารถแบ่งสถานะของผลการด าเนินงานเป็น  
3 สถานะ โดยใช้จากสัญญาณไฟจราจรเข้ามาช่วยในการจัดแบ่งระดับ ได้แก่ สีแดง หมายถึง  
ผลการด าเนินงานในบัตรคะแนนไม่เป็นที่น่าพอใจไม่ เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดขึ้น สีเหลือง 
หมายถึง ผลการด าเนินงานในบัตรคะแนนอยู่ในระดับปานกลางเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดขึ้น  
และสีเขียว หมายถึง ผลการด าเนินงานในบัตรคะแนนเป็นที่น่าพอใจเกินกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน 
ที่ก าหนดขึ้น ดังนั้น Scorecard จึงเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการประสิทธิภาพของการลงทุน 
ในทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท าให้รู้ถึงสถานะของการลงทุนว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยอย่างไร เพื่อที่จะ
ขับเคลื่อนและผลักดันให้เกิดการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ โดยมีเทคนิควิธีการหลัก ๆ  
ในการใช้ Scorecard เพื่อการบริหารทุนมนุษย์ในองค์การ ได้แก่    
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ขั้นตอนที่ 1 คัดเลือกตัวชี้วัด (Select the Measures) การคัดเลือกตัวชี้วัดเป็นขั้นตอน 
แรกที่ส าคัญซึ่งก าหนดขึ้นโดยผู้บังคับบัญชาและพนักงานระดับปฏิบัติการที่จะต้องตกลงร่วมกันว่า 
จะก าหนดตัวชี้วัดใด ทั้งนี้มีเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ช่วยในการคัดเลือกตัวชี้วัดที่เหมาะสมนั้น  ได้แก่  
1) ความส าคัญ (Important) ตัวชี้วัดที่ถูกเลือกขึ้นมาต้องมีความส าคัญและมีผลต่อการด าเนินธุรกิจ
ขององค์การ 2) ความสมบูรณ์ (Complete) สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เฉพาะ 
บางช่วงบางเวลาเท่านั้น 3) มีระยะเวลา (Timely) มีการเก็บขอ้มูลในช่วงเวลาที่เหมาะสมเป็นปัจจุบัน 
อยู่เสมอ 4) เห็นได้ชัด (Visible) ตัวชี้วัดที่ถูกเลือกขึ้นมานั้นต้องสามารถเห็นได้ชัดเจนเป็นรูปธรรม 
เป็นข้อมูลที่สามารถเปิดเผยได้ 5) การควบคุม (Controllable) ต้องสามารถควบคุมและบริหาร 
จัดการข้อมูลนั้นได้ 6) วัดต้นทุน - ผลลัพธ์ (Cost - Effective) ต้องเป็นตัวชี้วัดที่สามารถบ่งบอกได้ถึง
ประสิทธิภาพในการท างาน เมื่อเปรียบเทียบกับต้นทุนที่ได้ลงทุนไป 7) งานไม่ยุงยาก (Simplicity)  
ตัวชี้วัดที่ก าหนดขึ้นจะต้องง่ายต่อการท าความเข้าใจ และการน าไปใช้ปฏิบัติ 8) เฉพาะเจาะจง  
(Specific) ต้องเป็นการวัดที่เฉพาะเจาะจงกับขอบเขตภาระงานที่ต้องรับผิดชอบ 9) เก็บรวบรวมได้  
(Collectable) ต้องสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้ เพื่อพิจารณาถึงความคุ้มค่าของผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 
10) เน้นทีมงาน (Team - Based) ตัวชี้วัดผลงานจะต้องสะท้อนและสามารถแสดงให้เห็นถึง 
ผลการท างานของทีมงานได้ 11) น่าเช่ือถือได้ (Credibility) ตัวช้ีวดัและขอ้มูลต่าง ๆ ที่เก็บรวบรวมได้ 
จะต้องมีความน่าเช่ือถือ เป็นจริง ถูกตอ้ง 

ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดเป้าหมาย (Set the Target) เป้าหมายจะถูกก าหนดขึ้นมาในแต่ละ 
ตัวชี้วัด เป้าหมายควรเฉพาะเจาะจง แสดงถึงระดับของผลงานที่ต้องการให้เกิดขึ้น (Performance  
Level) โดยเริ่มต้นจากระดับที่ 1 เป็นระดับที่ต่ ากว่ามาตรฐานยอมรับได้ไปจนถึงระดับที่มีผลงานดีเลิศ 
เป็นผลงานที่สูงหรือเกินกว่ามาตรฐานที่ก าหนดขึ้น การก าหนดระดับเป้าหมายในแต่ละตัวชี้วัดนั้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้ข้อมูลจริงที่เกิดขึ้นในอดีตหรือที่เรียกว่า Based Line Data เป็นข้อมูลที่ 
ช่วยในการคิดค านวณถึงระดับของผลงานที่แตกต่างกันไปในแต่ละระดับ แต่ส าหรับตัวชี้วัดผลงาน 
บางตัวที่ยังไม่เคยมีการเก็บข้อมูลในอดีตเลย ระดับของงานสามารถก าหนดขึ้นจากการพูดคุยตกลง
ร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาหรือสามารถใช้ค่ามาตรฐานที่ดีที่สุดจากองค์การ  
ชั้นน าหรือจากองค์การเปรียบเทียบจากภายนอก (Benchmarking) มาใช้เป็นเกณฑ์ในการก าหนด 
ความคาดหวังของผลงานในแต่ละระดับของตัวช้ีวัดแต่ละตัวได ้

ขั้นตอนที่ 3 การบริหารจัดการข้อมูล (Monitor the Data) เมื่อก าหนดตัวชี้วัดและ 
เป้าหมายในแต่ละตัวชี้วัดแล้วในระหว่างปีจะต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงที่เกิดขึ้น (Actual Data) 
ในแต่ละตัวชี้วัด โดยน าส่งให้ผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องรับรู้ถึงข้อมูลจริงว่าปัจจุบันมีสถานะของ 
ผลงานเป็นอย่างไร เพื่อน าไปสู่การวางแผนจัดการจากข้อมูลที่ได้รับการบริหารจัดการข้อมูลดังกล่าว 
สามารถท าได้หลากหลายวิธีเริ่มต้ังแต่วิธีง่าย ๆ ก็คือ สรุปข้อมูลเป็นรายงาน หรือเป็นเอกสาร (Paper-
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Based) ส าหรับการทบทวนและการวิเคราะห์ต่อไป หรือการส่งข้อมูลผ่านทางเมล์ หรือสามารถ 
ดูข้อมูลจากทางเว็บไซต์ในรูปแบบของอินทราเน็ตของบริษัทที่มีการน าเสนอในรูปแบบที่แตกต่างกันไป 

ขั้นตอนที่ 4 วิเคราะห์ช่องว่างผลงาน (Conduct a Gap Analysis) การวิเคราะห์ช่องว่าง 
ของผลงานนั้นเกิดขึ้น จากการเปรียบเทียบข้อมูลที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบันที่เก็บรวบรวมได้ในแต่ละ 
ตัวชี้วัดกับเป้าหมายหรือค่ามาตรฐานของผลงานที่ก าหนดขึ้นในแต่ละระดับตามตัวชี้วัดนั้น  ๆ  
ซึ่งข้อมูลที่มีการบันทึกนั้นจะแสดงให้เห็นถึงผลงานที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบัน  หากผลงานต่ ากว่า 
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดนั้นจะต้องเริ่มพิจารณาถึงสาเหตุที่ท าให้ผลงาน
ที่เกิดขึ้นน้อยกว่าหรือไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่ต้องการ การวิเคราะห์ถึงสาเหตุ ซึ่งเป็นประเด็นปัญหา 
ที่ท าให้ผลการด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพนั้นจะท าให้บุคคลที่ เกี่ยวข้อง รวมถึงผู้ปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานทรัพยากรบุคคลที่มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์หาทางเลือกในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  
เพราะว่าทางเลือกที่เหมาะสมนั้นจะต้องถูกน าไปปฏิบัติเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินงานที่เป็นข้อมูล   
ซึ่งเกี่ยวซึ่งปรากฏอยู่ใน Scorecard ตามตัวช้ีวดัที่ถูกก าหนด 

กล่าวโดยสรุปว่า เทคนิคการก าหนด Human Capital Scorecard นั้น จะเน้นไปที่    
การเชื่อมโยงถึงเหตุและผล หากผลลัพธ์หรือผลประกอบการไม่ดี ไม่ได้มาตรฐานตามที่ก าหนดขึ้น 
สามารถรับรู้ได้จากข้อมูลที่ก าหนดขึ้นและเก็บรวบรวมได้ในข้อมูลดังกล่าวนี้จะน าไปสู่การวิเคราะห์
แนวทางแก้ไข ซึ่งบุคคลที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานนั้น ผู้ปฏิบัติงาน และ 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีส่วนร่วมในการคิดหาวิธีการเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินงาน 
ให้เป็นไปตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนดขึ้น 

ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์และทฤษฎีทางจิตวิทยาแล้ว ทฤษฎีระบบ 

ถือเป็นองค์ความรู้ย่อยส่วนหนึ่ง (A Small Body of Knowledge) ที่กล่าวถึงหลักการทั่วไป แนวคิด  
เครื่องมือ และวิธีการที่สัมพันธ์และเชื่อมโยงต่อไปยังระบบงานอื่น ๆ พบว่าทฤษฎีระบบได้ถูกน าไป
ประยุกต์ใช้ในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบัน และต่อเนื่องไปยังอนาคต โดยมุ่งเน้น 
ไปที่กระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากร อยา่งเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน ทฤษฎีระบบจะประกอบ 
ไปด้วยทฤษฎีย่อย ๆ ได้แก่ 1) ทฤษฎีระบบโดยทั่ วไป (General System Theory) 2) ทฤษฎี 
แห่งความโกลาหล (Chaos Theory) และ 3) ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) รายละเอียดดดังน้ี 

1. ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System Theory) นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็น
จะต้องท าความเข้าใจกับระบบใหญ่  และระบบย่อย ๆ ที่มีอยู่ในองค์การ ทั้งที่เกี่ยวเนื่องและ 
ไม่เกี่ยวเนื่องกับระบบใหญ่ พบว่าลักษณะพื้นฐานโดยทั่วไปของทฤษฎีระบบ ได้แก ่

1.1 ระบบจะตอ้งถูกออกแบบขึ้นเพื่อความส าเร็จของเป้าหมายที่ก าหนด 
1.2 องค์ประกอบยอ่ยของระบบนัน้จะตอ้งถูกก าหนดขึ้นตามมา 
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1.3 มุ่งเนน้ให้เกิดความสัมพนัธภ์ายในตวับุคคลที่อยูใ่นระบบน้ัน ๆ 
1.4 องค์ประกอบพื้นฐานไม่ว่าจะเป็นระบบหรือการเคลื่อนไหวของข้อมูลเทคโนโลยี

สารสนเทศ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ถือวา่เป็นองค์ประกอบทีส่ าคัญของระบบนั้น 
1.5 วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การมีความส าคัญมาก มากไปกว่าเป้าหมาย

ของระบบยอ่ย ๆ 
ดังนั้น การบริหารงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้นั้น  

นักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องเข้าใจถึงคุณลักษณะพื้นฐานที่ส าคัญของระบบโดยเฉพาะการท าให้ 
เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี ทั้งนี้การออกแบบระบบให้เกิดประสิทธิภาพ  
ระบบนั้นควรถูกก าหนดขึ้นเป็นระบบเปิด (Open System) มากกว่าระบบปิด (Closed System) 
ทั้งนี้ ระบบปิด หมายถึง ระบบที่ไม่สนใจหรือใส่ใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอก ไม่รับรู้ว่าคู่แข่งจะเป็น
อย่างไร ไม่รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาการและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  รวมถึง 
ไม่ตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าต่อสินค้าหรือการบริการที่มีอยู่ เป็นเหตุให้องค์การด าเนินงาน
ด้วยแนวคิด หลักการ วิธีการ และเครื่องมือแบบเดิม ๆ โดยไม่มีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องและ 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลก ส่วนระบบเปิดหมายถึง ระบบที่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม
ภายนอก เพื่อสร้างการแข่งขันและความได้เปรียบทางธุรกิจกับคู่แข่งภายนอก ระบบงานมีการ 
ปรับเปลี่ยน และการท างานมีความยืดหยุ่นตลอดเวลา ทั้งนี้ระบบเปิดจะต้องใส่ใจและค านึงถึง 
การเปลี่ยนแปลงจากสถานการณ์ภายนอกอันน าไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อพัฒนาและ 
ปรับปรุงวิธีการหรือระบบงานย่อย ซึ่งเป็นองคป์ระกอบที่ส าคัญที่รวมอยูใ่นระบบเปิด 

จะเห็นได้ว่าโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นักพัฒนาบุคลากรได้ออกแบบขึ้นมา  
เกือบทุกโครงการได้มุ่งเน้นไปที่ระบบเปิดมากกว่าระบบปิด กล่าวคือ การให้ความส าคัญต่อ  
สภาพแวดล้อมภายนอก มุ่งเน้นให้เกิดการปรับปรุง ปรับเปลี่ยนและพัฒนาการท างานของบุคลากร 
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งนี้การพิจารณาออกแบบโครงการพัฒนาบุคลากรตามแนวคิดของ  
ระบบเปิดนั้น องค์ประกอบหรือคุณลักษณะที่ ส าคัญของระบบเปิดที่จะถูกออกแบบขึ้นมานั้น 
ผู้ออกแบบจะต้องท าความเข้าใจถึงคุณลักษณะของระบบประกอบด้วย 1) ระบบย่อย (Subsystems)  
เป็นส่วนหนึ่งที่เกิดขึ้นในระบบ และมีความสัมพันธแ์ละเกี่ยวเนื่องต่อไปยังส่วนอื่น ๆ เช่น การน าเสนอ
ระบบงานด้านการพัฒนาขีดความสามารถของต าแหน่งงาน ซึ่งเป็นระบบงานใหญ่หนึ่งระบบ โดยที่ 
การน าเสนอระบบงานนี้ให้ประสบความส าเร็จส่วนย่อย ๆ หรือระบบงานที่จะต้องพิจารณาถึง คือ 
(1) บุคคลที่มีส่วนร่วม (2) วิธีการด าเนินงาน (3) ความคาดหวังต่อเป้าหมายของระบบงานนี้ และ 
(4) ทรัพยากรที่จ าเป็นจะต้องใช้ 2) ประสานพลัง (Synergy) หรือการบูรณาการส่วนงานอื่น ๆ  
เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งสู่เป้าหมายหรือผลประโยชน์ร่วมกัน เช่น โครงการพัฒนาขีดความ 
สามารถของต าแหน่งงานจะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ หากไม่ได้รับความช่วยเหลือและความ
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ร่วมมือจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้บริหารระดับสูงของแต่ละหน่วยงาน หน่วยงาน ทรัพยากร 
มนุษย์ และพนักงานทุกคน 3) ปัจจัยน าเข้า/ปัจจัยด้านผลลัพธ์ (Input/Output Model) ระบบเปิด
จะต้องพิจารณาถึงปัจจัยน าเข้า (Input) เช่น ข้อมูล วัสดุ อุปกรณ์ เงิน บุคลากร ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เครื่องจักร เป็นต้น และปัจจัยดา้นผลลัพธ์ (Output) เช่น กิจกรรมที่เกิดขึ้น สินค้าที่น าส่ง 
หรือการบริการที่มอบให้ลูกค้า เป็นต้น 4) การแสวงหาเป้าหมาย (Goal Seeking) เป้าหมายที่ส าคัญ
ของระบบที่ถูกออกแบบขึ้นมานั้น จะต้องพิจารณาถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงหรือ Outcome ถือว่าเป็น 
เป้าหมายสูงสุด เช่น การก าหนดโครงการพัฒนาขีดความสามารถขึ้นมานั้น เป้าหมายสูงสุดก็คือ  
ขีดความสามารถของพนักงานได้รับการพัฒนาเป็น Outcome ที่ประเมินจากผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของ
พนกังาน 5) การเคลือ่นไหวการเปลี่ยนแปลง (Entropy) ระบบดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
มีการปรับเปลี่ยนและถูกออกแบบให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป การเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดขึ้นในช่วงเริ่มต้นนั้น อาจจะพบกับความวุ่นวายบ้าง กล่าวคือ ระบบงานหรือวิธีการท างาน
อาจจะไม่ราบรื่นเหมือนเช่นที่ผ่าน ๆ มา ซึ่งผู้ออกแบบระบบงานดงักล่าวนี้ควรจะยอมรับและท าความ 
เข้าใจถึงสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นด้วยเช่นกัน 6) สถานะมั่นคง (Steady State) ความมั่นคง
ขององค์การจะเกิดขึ้นจากความได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งเกิดขึ้นจากทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นฐาน
ส าคัญให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาระบบงานให้ดีขึ้น อันน าไปสู่เป้าหมายหรือผลผลิตที่เกิดขึ้น  
ดังนั้นเพื่อให้เกิดความมั่นคงในการด าเนินธุรกิจขององค์การ สิ่งส าคัญที่องค์การจะต้องตระหนักเสมอ 
คือ การพร้อมในการพัฒนาระบบงานด้านการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมอยู่เสมอ 7) การให้ข้อมูล 
ป้อนกลับ (Feedback) เป็นการชี้แจงถึงผลงานที่เกิดขึ้นให้ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ ทั้งนี้การให้ข้อมูล
ป้อนกลับจะท าให้เกิดการปรับปรุงและการปรับเปลี่ยนปัจจัยน าเข้า อันน าไปสู่การปรับปรุงวิธีการ 
ให้เหมาะต่อไป 

2. ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอาจน าไปสู ่
การต่อต้าน (Resistance) เป็นความรู้สึกของความเห็นด้วยการปฏิเสธ หรือการไม่ยอมรับ อันน าไปสู่ 
การแสดงออกหรือการมีพฤติกรรมที่ไม่สนับสนุน การไม่มีส่วนร่วม การชักจูงให้ผู้อื่นปฏิเสธหรือ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้น ตามแนวคิดของทฤษฎีความโกลาหลที่เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งหาก 
นักพัฒนาบุคลากรเข้าใจถึงแก่นหรือหลักความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ย่อมท าให้พวกเขาเข้าใจธรรมชาติ
ของการเปลี่ยนแปลงและพร้อมเสมอที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาอุปสรรคที่พร้อมจะเกิดขึ้นได้ จากการ 
เปลี่ยนแปลงนั้น ๆ พบว่าองคก์ารที่มกัจะเผชิญกบัความโกลาหลซึ่งเป็นความรู้สึกต่อต้านของพนักงาน
ที่อยู่ในองค์การนั้น ๆ โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นองค์การที่มีคนรุ่นเก่าหรือเป็นลูกหม้อท างานกับองค์การ  
มานานแล้ว เป็นบุคคลที่ไม่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อันเนื่องจากความเคยชินกับระบบ
และวิธีการท างานแบบเดิม ๆ พวกเขามีความรู้สึกว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องยุ่งยาก มีความเชื่อว่า 
ระบบงานเดิมที่เคยปฏิบัติดีอยู่แล้วไม่เห็นจ าเป็นจะต้องเปลี่ยน ดีไม่ดีคนกลุ่มนี้จะเป็นผู้จุดประกาย 
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ท าให้พนักงานคนอื่นมีความคิดเห็นคล้อยตามไปด้วย ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้อง 
ยืนหยัดและมีจุดยืนของตนเอง มิใช่ว่าจะมีความคิดเห็นคล้อยตามกับกลุ่มคนที่ต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งไม่มีองค์การใดที่ไม่เผชิญกับปัญหาหรือความวุ่นวายเมื่อมีการปรับเปลี่ยนระบบงาน
หรือการน าโปรแกรม/โครงการใหม่ ๆ มาใช้ในองค์การ ความท้าทายของนักพัฒนาบุคลากรก็คือ  
จะท าอย่างไรให้สถานการณ์ความโกลาหลที่เกิดขึ้นจากการต่อต้านของคนที่อยู่ในองค์การนั้น  
เห็นดว้ย มีส่วนร่วม และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี ้

3. ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตกับ 
แนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น พบว่านักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องวางแผน 
และออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการพัฒนาให้เหมาะสม และสามารถรองรับกับสภาพแวดล้อม 
ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได้ มิใช่มองเพียงแค่สภาพแวดล้อมในปัจจุบันเท่านั้น นักพัฒนา 
บุคลากรจ าเป็นจะต้องมีวิสัยทัศน์โดยการมองไปข้างหน้า ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตจึงมุ่งเน้นการวางแผน
เพื่ออนาคตข้างหน้า เนื่องจากอนาคตเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม่สามารถคาดเดาได้ อยู่บนเงื่อนไข 
ของความไม่แน่นอน  ซึ่งองค์การสามารถเผชิญกับสถานการณ์ของความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้นในอนาคต
ได้เสมอ ดังนั้นเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตข้างหน้า สิ่งที่องค์การ 
จะต้องตระหนักเสมอก็คือ จะท าอย่างไรให้องค์การพร้อมที่จะเผชิญปัญหาเหล่านี้ได้ จะท าอย่างไรให้
องค์การได้เปรียบในการแข่งขันที่อาจจะทวีความรุนแรงขึ้นต่อไปในอนาคตนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จ าเป็นจะต้องวิเคราะห์สถานการณ์ แนวโน้ม หรือความเป็นไปได้ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วยเช่นเดียวกัน  
กลยุทธ์จึงเป็นเสมือนแนวทาง แผนงาน และทิศทาง เพื่อให้การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได้ นอกจากนี้แล้ว การออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและขีดความ สามารถในการแข่งขันต่อไป 
ในอนาคตไดด้้วยเช่นกนั 

ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 
จากแนวคิดเกี่ยวกับด้านจิตวิทยาที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจ 

ถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจและการแสดงออกของมนุษย์  ซึ่งการออกแบบโปรแกรม 
การพัฒนาบุคลากรจึงถูกก าหนดขึ้นมา เพื่อการปรับเปลี่ยนการรับรู้อารมณ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ในด้านทัศนคติ โดยมีเป้าหมายก็คือ พฤติกรรมการแสดงออกที่เกินกว่าหรือเป็นไปตามความต้องการ 
หรือความคาดหวังขององค์การและผู้บังคับบัญชา โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพฤติกรรมการท างานเปลี่ยน
ผลการด าเนินงานยอมได้รับการปรับปรุงและการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วยเช่นกัน 
ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีจิตวิทยาในองค์การนั้น พบว่าทฤษฎีดังกล่าวนี้ประกอบไปด้วย ทฤษฎีย่อย ๆ 
อีก 3 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 1) จิตวทิยาเกสตลัท์ (Gestalt Psychology) 2) จิตวทิยาดา้นพฤติกรรม (Behavioral  
Psychology) และ 3) จิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) ดังน้ี 
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1. ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology) ค าว่า “เกสตัลท์” เป็นค าที่มาจาก 
ภาษาเยอรมัน หมายถึง ส่วนรวมทั้งหมด หรือ โครงสร้างทั้งหมด (Totality/Configuration)  
โดยกล่าวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันขึ้น เป็นภาพรวมใหญ่ไม่มองแยกเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง 
ทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่าการศึกษาคุณค่า/มูลค่าที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมมนุษย์นั้นต้องศึกษาเป็นภาพรวม  
จะแยกศึกษาและวิเคราะห์ออกเป็นทีละเรื่องไม่ได้ เนื่องจากพฤติกรรมมนุษย์เป็นพฤติกรรมบูรณาการ 
(Integrated Behavior) ที่เกิดขึ้นจากการผสมผสานกันระหว่างความรู้ ความคิด ความรู้สึก การรับรู้  
ประสบการณ์ที่แตกต่างกันไปของแต่ละคน ไม่ได้เกิดขึ้นจากเรื่องใดเรื่องหนึ่งเท่านั้น นอกจากนี้
พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ย่อมสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามกาลเวลาขึ้นอยู่กับประสบการณ์  
ความรู้ที่เพิ่มขึ้น อันเป็นผลท าให้ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก ทักษะ และความสามารถเพิ่มมากขึ้น
ด้วยเช่นเดียวกัน ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่พฤติกรรมการรับรู้ของมนุษย์ที่เป็นพื้นฐานให้เกิดการเรียนรู้  
คนเรามีการรับรู้ที่แตกต่างกัน ท าให้การเรียนรู้และการแสดงออกแตกต่างกันไป ทั้งนี้เพื่อให้เกิดความ
เข้าใจอย่างลึกซึ้งควรจะเน้นไปที่ภาพรวมของเรื่องที่จะศึกษาก่อน แล้วจึงค่อยศึกษาเนื้อหาย่อย 
ในแต่ละเรื่องทีละส่วนต่อไป ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจถึงทฤษฎีเกสตัลท์
เนื่องจากจะท าให้เกิดความเข้าใจในแง่มุมของการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การได้อย่างชัดเจน  
พนักงานจะเรียนรู้เรื่องใดเรื่องหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในกิจกรรม/โครงการด้านการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์อย่างใดอย่างหนึ่ง พวกเขาจะต้องท าความเข้าใจถึงการเชื่อมโยงถึงเป้าหมายหรือผลงานของ 
พนักงานกับเป้าหมายของหน่วยงานและองคก์ารด้วยเช่นเดียวกนั   

2. ทฤษฎจีิตวทิยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology) ทฤษฎีนี้จะเนน้ไปที่พฤติกรรม 
การแสดงออกของมนุษย์สามารถสังเกตเห็นได้ การเรียนรู้ของมนุษย์เกิดขึ้นจากสิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้น 
ที่ถูกใส่เข้ามา และในทางกลับกันมนุษย์จะหลีกเลี่ยงการกระท าในเรื่องใดเรื่องหนึ่งจากตัวกระตุ้น 
ที่ถูกใส่เข้ามาด้วยเช่นกัน ทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์จะเกิดขึ้นจากการเสริมแรง 
โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) และ 2) การเสริม 
แรงทางลบ (Negative Reinforcement) ทั้งนี้ กระบวนการเสริมแรงประกอบด้วย 

A เงือ่นไขน า (Antecedents) 
B พฤติกรรม (Behavior) 
C ผลกรรม (Consequence) 

 
การท าความเขา้ใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์นี้จะท าให้นักพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

สามารถน ามาปรับใช้ในการออกแบบโปรแกรม หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้เหมาะสม 
โดยพิจารณาว่าควรจะใช้การเสริมแรงทางบวก หรือทางลบ เพื่อกระตุ้นให้คนในองค์การแสดง
พฤติกรรมอย่างที่ต้องการ เช่น หากคนในองค์การไม่ชอบวิธีการโอนย้าย/หมุนเวียนงาน (เงื่อนไขน า)  
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คนส่วนใหญ่จะหลีกเลี่ยงและปฏิเสธที่จะโอนย้ายงาน (พฤติกรรม) เป็นเหตุให้ในองค์การไม่มีการ 
โอนย้าย/หมุนเวียนงานเกิดขึ้น (ผลกรรม) ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องใช้การเสริม  
แรงทางบวก โดยการก าหนดให้การโอนย้าย/หมุนเวียนงานเป็นปัจจัยหรือเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณา 
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งงานของพนกังาน   

3. ทฤษฎจีิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) การรับรู ้(Cognition) มาจากภาษา 
ลาติน แปลว่า การรู้จัก (Knowing) ทฤษฎีนี้จะมุ่งเน้นไปที่ความเข้าใจหรือการคาดคะเนเหตุการณ์ 
ต่าง ๆ โดยอาศัยการก าหนดรู้ (Perception) มาก่อน การรับรู้ที่ถูกต้องจะน าไปสู่พฤติกรรมการ 
แสดงออกที่ถูกต้องเช่นเดียวกัน ทฤษฎีนี้เป็นการผสมผสานระหว่างทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์และ 
จิตวิทยาเชิงพฤติกรรมเข้าด้วยกัน ทฤษฎีในกลุ่มนี้อธิบายว่า การเรียนรู้เป็นผลของกระบวนการคิด 
ความเข้าใจ การรับรู้สิ่งเร้าที่มากระตุ้นผสมผสานกับประสบการณ์ระหว่างประสบการณ์ที่ได้รับ 
ในปัจจุบันกับประสบการณ์ในอดีต จึงจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการทางปัญญาเข้ามามีอิทธิพล 
ในการเรียนรู้ด้วย ทฤษฎีกลุ่มนี้ จึงเน้นกระบวนการทางปัญญา (Cognitive Process) ที่ท าให้เกิด 
การเรียนรู้ ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องพยายามหาวิธีการเพื่อสร้างการรับรู้ 
ที่ถูกต้องเหมาะสม เป็นภาพรวม ภาพใหญ่ ให้พนักงานเกิดความเข้าใจ และเมื่อพนักงานมีการรับรู้ 
ที่ชัดเจนต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งแล้ว จะน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นด้วย สนับสนุน ไม่ต่อต้าน 
หรือปฏิเสธในการให้ความร่วมมือต่อกิจกรรมหรืองานโครงการด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก าหนด105  

 
รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 
1. การศึกษา คือ การมุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการด าเนินชีวิต และเตรียมพร้อม

ส าหรับการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 5 วิธี ดังนี้ 
1.1 การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถตามหลักสูตรตั้งแต่ระดับพื้นฐานจนถึงระดับสูง  ได้แก่ 
ระดับอนุบาล ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา หรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ และ  
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือระดับอุดมศึกษา และระดับบัณฑิตศึกษา โดยมีการจัดการศึกษา 
ในสถานศึกษาที่มีกฎระเบียบและก าหนดเวลาเรียนที่ค่อนข้างแน่นอน เช่น โรงเรียน วิทยาลัย เป็นต้น 

                                                            
105 Richard A. Swanson and Elwood F. Holton, Foundations of Human  

Resource Development (San Francisco, CA: Berrett Koehler Publisher, Inc, 2001),  
อ้างถึงใน อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: เอชอาร์ เซ็นเตอร์,  
2551), 95-120. 
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1.2 การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) คือ การศึกษาที่มุ่งเน้นพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ที่พลาดโอกาสจากการศึกษาในระบบ โดยเปิดโอกาสให้สมัครเข้าศึกษาโดยไม่จ ากัด
อายุ และจะมีความยืดหยุ่นในเรื่องของหลักสูตรและเวลาเรียน โดยผู้ศึกษาสามารถเลือกเรียนได้ตาม 
ความสนใจ และตามวันเวลาที่สะดวก หรือที่เรียกว่า การศึกษาผู้ใหญ่ 

1.3 การศึกษาระยะสั้น (Short-term Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สามารถน าความรู้ความสามารถไปใช้ประโยชน์ในอนาคตอันใกล้โดยท าการศึกษา 
ในสถานศึกษาที่มีกฎระเบียบ แต่จะมีหลักสูตรและก าหนดเวลาที่กระชับ ซึ่งจะมีเวลาตั้งแต่ 3 เดือน  
ถึง 1 ปี เช่น การศึกษาหลักสูตรภาษาอังกฤษกับสถาบันต่างประเทศ การศึกษาเพื่อขอประกาศนียบัตร 
วิชาชีพแบบเฉพาะทาง เป็นต้น 

1.4 การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนา 
ด้วยตัวเองเป็นหลัก โดยการศึกษาตามความสนใจของแต่ละบุคคลระหว่างการด าเนินชีวิต โดยไม่มี
กฎระเบียบ และก าหนดที่แน่นอนของเรื่องราว เวลา สถานที่ และค่าใช้จ่าย ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน 

1.5 การศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) คือ การศึกษาตลอดทั้งชีวิตมนุษย์  
โดยอาจรวมทั้งการศึกษานอกระบบ การศึกษาระยะสั้น และการศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาตลอด
ชีวิต จึงเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน 

2. การฝึกอบรม คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการท างาน โดยวิธีที่นิยมใช้ ได้แก ่
2.1  การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ  

โดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากร 
สู่ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้น   
การปฏิบัติ จึงเหมาะส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากและมีเวลาจ ากัด ลักษณะของ
สถานที่ฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเหมือนกับห้องเรียนทั่วไปคือ ผู้บรรยายจะอยู่ด้านหน้า และผู้เข้ารับ  
การฝึกอบรมจะนั่งแถวหน้ากระดาน หรืออาจเป็นแถวตอนลึก 2 แถวหรือมากกว่า และเว้นที่ว่าง
ระหว่างแถว เพือ่ให้ผู้บรรยายสามารถปฏิสัมพันธ์กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้สะดวกขึ้น การจัดสถานที่
ควรเว้นระยะระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับวิทยากรให้มีระยะห่างพอสมควร กล่าวคือ ไม่ใกล้ 
จนวิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้สึกอึดอัด หรือไม่ไกลจนเป็นอุปสรรคในการมองเห็น ซึ่งอาจมี
การใช้สื่อประกอบ 

2.2 การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ข้อมูล 
เบื้องต้นขององค์กรกับพนักงานใหม่ เช่น ประวัติขององค์กร รายนามผู้บริหาร รวมถึงโครงสร้าง 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ภาระงาน  
ที่ต้องรับผิดชอบ และวิธีการท างานเบ้ืองต้น ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้เริ่มงานใหม่ได้เตรียมความพร้อมและปรับตัว 
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ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น การจัดสถานที่จึงสามารถใช้แบบบรรยายโดยทั่วไปได้ และอาจ
น าชมสถานที่ท างานเพื่อเพิ่มความเข้าใจ และความคุ้นเคยกับสถานที่ให้มากยิ่งขึ้น 

2.3 การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็น 
วิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับ  
การปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อ
ชิ้นงาน ประเด็นส าคัญ คือ จ าเป็นต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทดลองปฏิบัติจริงจนสามารถ 
ปฏิบัติงานได้อย่างเชี่ยวชาญ ส าหรับการจัดสถานที่ฝึกอบรมในลักษณะนี้ ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถมองเห็นการสาธิตได้อย่างชัดเจน โดยอาจจัดแบบเดียวกับการฝึกอบรมแบบบรรยาย  
หรือแบบนั่งเป็นวงกลมหรือครึ่งวงกลม ในกรณีที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากอาจต้องใช้จอ 
ขนาดใหญ่ซึ่งตั้งอยู่ในระดับความสูงที่เหมาะสม เพื่อขยายภาพการสาธิตให้ชัดเจนขึ้น 

2.4 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมที่ ใช้ 
การบรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยาย 
เสร็จสิ้น โดยอาจท าเพียงคนเดียวหรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้น  
ให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้  และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะ 
ในการท างานเป็นทีม (Teamwork) การจัดสถานที่ในการฝึกอบรมประเภทนี้อาจใช้แบบบรรยาย  
แต่ในกรณีที่ต้องการให้ท างานร่วมกันเป็นทีม อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อยและให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
นั่งเป็นวงกลม หรือครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน การฝึกอบรมวิธีนี้จึงใช้ได้กับทั้งผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมจ านวนน้อยและจ านวนมาก 

2.5 การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดง 
ความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก การฝึกอบรมวิธีนี้
จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จากผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึก 
ใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับ 
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ควรเกิน 10 คน หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจ านวน
มากควรใช้วิธีแบ่งกลุ่มย่อยในการฝึกอบรม โดยจัดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลมหรื อ 
ครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน 

2.6 การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ (Analysis) และสังเคราะห์ 
(Synthesis) ข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ หรือทางออก 
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงมุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกใช้ความคิดเชิงวิพากษ์ 
(Critical Thinking) พร้อมทั้งสร้างเสริมประสบการณ์การท างานเป็นทีมไปในขณะเดียวกัน ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมจึงควรมีจ านวน 4 - 8 คน และจัดนั่งแบบวงกลมหรือครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน  
แต่หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจ านวนมาก ควรแบ่งเป็นกลุ่มย่อยตามจ านวนดังกล่าว 
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2.7 การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคัญที่เกิดขึ้นจริงมาเรียนรู้ 
ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ SWOT คือ การหาจุดแข็ง (Strength) และ 
จุดอ่อน (Weakness) รวมถึงโอกาสพัฒนา (Opportunity) และปัญหาอุปสรรค (Threat) ของกรณีศึกษา 
นั้นเมื่อน าไปเทียบเคียงกับคู่แข่ง (Benchmarking) และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา เพื่อพัฒนา 
การปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะส าหรับการฝึกทักษะการคิด  
เชิงประยุกต์และบูรณาการ (Applied & Integration Thinking) จากประเด็นที่เกิดขึ้นจริง ซึ่งอาจใช้ 
กรณีศึกษาเดียว และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมศึกษาโดยปฏิบัติแบบเดียว ซึ่งจะจัดสถานที่แบบบรรยาย
หรือใช้การแบ่งกลุ่มย่อยแบบ 1 กลุ่มต่อ 1 กรณีศึกษา และแต่ละกลุ่มจะต้องส่งตัวแทนมาน าเสนอ
หลังจากการศึกษา เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งการจัดสถานที่จะคล้ายกับการฝึกอบรม  
แบบระดมสมอง และการอภิปราย 

2.8 การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา 
ฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมวิธีนี้ จึงเน้น
การเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ในการปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะส่งผลต่อ 
ความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน โดยจะเน้นการถ่ายทอดแบบ 1 ต่อ 1  
เพื่อการปฏิบัติงานเชิงลึก หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน เพื่อให้ผู้บังคับบัญชาควบคุมตรวจสอบ
ได้อย่างทั่วถึง อย่างไรก็ตามหากจ าเป็นต้องฝึกอบรมจ านวนมาก ควรมีจอภาพขนาดใหญ่เพื่อให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เห็นการปฏิบัติจริง 

2.9 การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงานจริง 
โดยจัดให้มีผู้บรรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสบการณ์ (Experience) 
ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ ซึ่งควรเลือกให้สอดคล้องกับ  
ประสบการณ์เดิมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเมื่อเสร็จสิ้นจากการศึกษาดูงานแล้ว ควรให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมสรุปประสบการณ์ที่ได้รับจากการศึกษาดูงาน พร้อมทั้งน าประสบการณ์ที่ได้รับมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และน าเสนอวิธีการน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานของตนเอง  
และการด าเนินงานขององค์กร 

2.10 การฝึกอบรมเพื่อสุขภาพ (Health Training) องค์กรในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญ
กับสุขภาพของพนักงานมากขึ้น โดยการจัดให้มีสถานที่ และเครื่องมืออุปกรณ์ออกก าลังกายส าหรับ 
พนักงานโดยเฉพาะ แต่อาจยังไม่ได้สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมการออกก าลังกายอย่างถูกต้อง  
โดยผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งท าให้สูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ หรืออาจส่งผลเสียต่อสุขภาพของพนักงานได้  
ทุกองค์กรจึงควรด าเนินการในเรื่องนี้อย่างจริงจัง นอกจากนี้อาจใช้การออกก าลังกาย หรือการเล่น
กีฬาเพื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีม และความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรได้อีกทางหนึ่ง 
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3. การสนับสนนุ 
3.1 การฝึกสอน (Coaching) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์และสภาพแวดล้อม 

ให้เสมือนจริง และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานเดียวกัน โดยมีก าหนด
ระยะเวลา การฝึกสอนมีจุดเน้นเพื่อฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลาในภาระงาน 
ที่เฉพาะเจาะจง จนพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือเปลี่ยนแปลงไปในทาง 
ที่ดีขึ้น การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีมากส าหรับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์วิธีนี้ การฝึกสอนควรใช้ผู้บังคับบัญชา 1 คน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 1 คน หรืออย่างมากที่สุด 
ไม่ควรเกิน 3 คน 

3.2 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่มีประสบการณ์ 
ในการท างานมากกว่าคอยให้ค าแนะน า สนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มี
ประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนกหรือฝ่ายเดียวกัน โดยจัดให้พี่เลี้ยง 1 คน  
ต่อพนักงาน 1 คน หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน เพราะจะเป็นการเพิ่มภาระงานให้กับพี่เลี้ยง 
มากจนเกินไป ระบบพี่เลี้ยงมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทัศนคติ ซึ่งจะส่งผลให้
พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรได้มากขึ้น 

3.3 การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้มีประสบการณ์ 
ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง การ ให้ค าปรึกษามีวัตถุประสงค์ 
เพื่อปรับปรุงพัฒนา และแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพื่อความเจริญก้าวหน้า 
ขององค์กรในอนาคต โดยอาจเป็นที่ปรึกษาภายในองค์กร หรือที่ปรึกษาภายนอกองค์กรได้ตามความ
เหมาะสม ซึ่งควรพิจารณาจากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์เป็นหลัก โดยอาจจัดประชุมเพื่อ 
ขอรับค าปรึกษาและรายงานความก้าวหน้าของงานเป็นครั้งคราวในกรณีการปรึกษาอย่างเป็นทางการ 
ส่วนในกรณีไม่เป็นทางการควรจัดให้มีที่ปรึกษา 1 คน ต่อผู้ขอรับค าปรึกษาไม่เกิน 3 คน เพื่อไม่ให้เป็น 
ภาระกับที่ปรึกษามากจนเกินไป 

3.4 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้น เนื่องจาก  
มีความรู้เข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอื่น นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลดความเบื่อหน่าย
ในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และที่ส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้พนักงานสามารถท างานแทนกัน 
ได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น อย่างไรก็ตามก่อนการหมุนเวียนงานจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องฝึกอบรมหรือ  
ฝึกสอนให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานนั้นเป็นอย่างดี เพราะหากผิดพลาดอาจส่งผลกระทบต่อ  
ความปลอดภัยในการท างานของพนักงาน รวมถึงส่งผลเสียหายต่อองค์กร ส าหรับข้อควรระวัง คือ  
ไม่ควรหมุนเวียนงานให้กับพนักงานในภาระงานใหม่ที่แตกต่างกับงานเดิมมากจนเกินไป เพราะจะท าให้ 
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ยากต่อการเรียนรู้ ซึ่งอาจจะส่งผลให้การท างานไม่มีคุณภาพและพนักงานยังจะเกิดความเบื่อหน่าย 
อีกด้วย106 
 
แนวทางการเลือกรูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

1. ประเด็นที่แตกต่างของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 3 รูปแบบ ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม และการสนับสนุน  

โดยแต่ละรูปแบบจะมีขอบเขตการพัฒนาที่แตกต่างกัน ซึ่งจ าเป็นจะต้องทราบเพื่อให้สามารถเลือก 
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม ดังแสดงตามภาพที ่12 
 

 

ภาพที่ 12 ขอบเขตของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ 
ที่มา: โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 44. 
 

จะเห็นว่าการศึกษาจะมีขอบเขตการพัฒนาที่กว้าง และจะเริ่มเฉพาะเจาะจงเมื่ออยู่ใน 
ระดับการศึกษาที่สูงขึ้น ส่วนการฝึกอบรมจะมุ่งเน้นไปที่การท างาน โดยรูปแบบส่วนใหญ่จะด าเนินการ 
เป็นกลุ่มบุคคล ส าหรับการสนับสนุนมีจุดเน้นไปที่การท างานเช่นกัน แต่จะเฉพาะเจาะจงไปที่ตัวบุคคล 
มากขึ้น นอกจากนี้การศึกษา การฝึกอบรม และการสนับสนุน ยังแตกต่างกันในประเด็นของวัตถุประสงค ์ 
ระยะเวลา สถานที่ ค่าใช้จ่าย และลักษณะการด าเนินการ สรุปเป็นตารางเปรียบเทียบ ดังนี ้

                                                            
106 โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2559), 

26-36. 
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ตารางที่ 3 ความแตกต่างของการศึกษา การฝึกอบรม และการสนับสนุน 
รูปแบบการ

พัฒนา
ทรัพยากร

มนุษย ์

วัตถุประสงค ์ ระยะเวลา สถานที ่ ค่าใช้จ่าย 
ลักษณะการ
ด าเนนิงาน 

การศึกษา เพื่อการด าเนิน
ชีวิตและเตรียม

ความพร้อม 
ในการท างาน 

สามารถศึกษา
ได้ตลอดชีวิต 

ในสถานศึกษา
และไม่จ ากัด

สถานที ่

ปานกลาง 
ถึงค่อนข้าง

สูง 

ส่วนบุคคล /
หมู่คณะ 

การฝึกอบรม เพื่อการท างาน มีก าหนดเวลา 
เริ่มและสิ้นสุด 

ในสถานที่
ท างาน และ
นอกสถานที่

ท างาน 

ปานกลาง 
ถึงค่อนข้าง

สูง 

ส่วนบุคคล /
หมู่คณะ 

การสนับสนุน เพื่อการท างาน
ในระดับบุคคล

หรือทีม 

มีแบบก าหนด 
เวลาเริ่ม และ 
สิ้นสุด รวมถึง
ต่อเนื่องตลอด 
การท างาน 

ในสถานที่
ท างาน 

ต่ า หรือ
อาจไม่มี
ค่าใช้จ่าย 

ส่วนบุคคล 

ที่มา: โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 45. 
 

จะเห็นว่าการศึกษา การฝึกอบรม และการสนับสนุน มีความแตกต่างกันในหลาย
ประเด็น จึงควรเลือกรูปแบบให้เหมาะสมเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เช่น หากต้องการพัฒนาเป็นกลุ่มบุคคลอาจใช้การฝึกอบรม แต่หากต้องการพัฒนาเฉพาะ
บุคคลอาจใช้การสนับสนุน เป็นต้น 

2. จุดเน้นของรูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 3 รูปแบบ แต่ละรูปแบบจะแบ่งเป็นหลายวิธี ซึ่งจะมี

จุดเน้นต่างกัน จึงต้องเลือกใช้ให้เหมาะสม ดังแสดงในตาราง  
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ตารางที่ 4 จุดเน้นการพัฒนาของรูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ 

รูปแบบการพัฒนา 
จุดเน้นการพัฒนา 

ศาสนา สุข 
ภาพ 

สติ 
ปัญญา 

ความ
รู้ 

ทักษะ ทัศนคติ ประสบ
การณ์ 

บุคลิก
ภาพ 

การศึกษา 
1. การศึกษาในระบบ         
2. การศึกษานอก 
   ระบบ 

   
 

    

3. การศึกษาระยะสั้น         
4. การศึกษาตาม 
   อัธยาศัย         

5. การศึกษาตลอดชีวิต         
การฝึกอบรม 

1. การบรรยาย         
2. การปฐมนิเทศ         
3. การสาธิต         
4. การฝึกอบรม 
   เชิงปฏิบัติการ 

        

5. การระดมสมอง         
6. การอภิปราย         
7. การใช้กรณีศึกษา         
8. การฝึกอบรม 
   ขณะปฏิบัติงาน 

        

9. การศึกษาดูงาน         
10. การฝึกอบรม 
     เพื่อสุขภาพ 

        

การสนับสนนุ 
1. การฝึกสอน         
2. ระบบพี่เลี้ยง         
3. การให้ค าปรึกษา         
4. การหมุนเวียนงาน         

ที่มา: โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 46-47. 
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จะเห็นได้ว่าจุดเน้นที่น าเสนอมี 8 ด้าน ซึ่งสามารถเรียกได้ว่า ศักยภาพของทรัพยากร 
มนุษย์แต่ละด้าน (Human Resource Potentials : HRPs) สามารถอธิบายได้ดังนี้ 1) ด้านศาสนา  
(Religion) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจในแก่นแท้ของศาสนา และสามารถน ามาปฏิบัติในชีวิต 
ประจ าวันจนส่งผลดีต่อตนเอง ครอบครัว องค์การ สังคม ประเทศชาติ และสังคมโลก 2) ด้านสุขภาพ  
(Health) หมายถึง ความแข็งแรงทางร่างกายที่แสดงถึงความพร้อมอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน  
3) ด้านสติปัญญา (Intelligence) หมายถึง ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ บูรณาการ 
และสร้างสรรค์ 4) ด้านความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับงานในหน้าที่ความ 
รับผิดชอบ 5) ด้านทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถในเชิงปฏิบัติของพนักงาน 6) ด้านทัศนคติ 
(Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด และมุมมองทั้งทางด้านบวกและด้านลบต่อสิ่งต่าง  ๆ  
7) ด้านประสบการณ์ (Experience) คือ สิ่งที่ถูกสั่งสมมาในอดีต และสามารถแสดงให้เห็นได้ 
ในปัจจุบัน  8) ด้านบุคลิกภาพ (Personality) คือ คุณลักษณะของบุคคลที่ปรากฏ ซึ่งหมายรวมทั้ง 
รูปร่างหน้าตา ผิวพรรณ การแต่งกาย การเดิน การนั่ง การยืน การพูด และอากัปกิริยาอื่น ๆ ที่ควรจะ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน และองค์กร 

3. ประเด็นพิจารณาเพ่ือเลือกรูปแบบและวธิีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ประเด็นส าคัญที่จะต้องน ามาพิจารณาเพื่อเลือกรูปแบบและวิธีการพัฒนาทรัพยากร 

มนุษย์ ได้แก่  
3.1 วัตถุประสงค์การพัฒนา คือ การพิจารณาถึงจุดเน้นที่ต้องการในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์อย่างเฉพาะเจาะจง และเป็นรูปธรรม ซึ่งจะเกี่ยวกับความสามารถ และประเด็น 
ที่ต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น หากต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเชิงการคิดสร้างสรรค์  
เพื่อหาทางแก้ไข หรือป้องกันปัญหา อาจใช้การระดมสมอง และการอภิปรายเพื่อหาทางออกที่ดีที่สุด 
หรือ หากต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะในการใช้เครื่องจักรในการท างานอาจเป็นต้องใช้ 
การสอนงาน หรือการฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น 

3.2 พนักงาน เนื่องจากพนักงานแต่ละบุคคล และแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกัน 
จึงจ าเป็นต้องพิจารณารูปแบบและวิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับคุณลักษณะของพนักงาน ซึ่งมีประเด็น  
ดังต่อไปนี ้

3.2.1 ความสนใจของพนักงาน หมายถึง ควรเลือกสรรประเด็น รูปแบบ และ 
วิธีการพัฒนาให้สอดคล้องกับความสนใจของพนักงาน ซึ่งโดยปกติผู้ใหญ่จะต้องการเรียนรู้ในสิ่งที่  
สอดคล้องกับประสบการณ์เดิม และเป็นประโยชน์กับตนเองในทันที 

3.2.2 ระดับการท างาน หมายถึง ควรจัดรูปแบบและวิธีการพัฒนาให้ เหมาะสม 
กับระดับการท างาน โดยอาจแบ่งได้เป็น 5 ระดับ คือ 
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(1) ระดับบริหาร (Executive Level) ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง 
(2) ระดับจัดการ (Management Level) ได้แก่ ผู้จัดการระดับฝ่าย 
(3) ระดับควบคุม (Controlling Level)  ได้แก่ หัวหน้างาน 
(4) ระดับปฏิบัติการ (Operation Level)  ได้แก่ เจ้าหน้าที่ 
(5) ระดับแรงงาน (Labor Level)  ได้แก ่คนงาน 

 
ตารางที่ 5 น้ าหนักการพัฒนาแต่ละด้านตามระดับการท างาน 

 
ศาสนา 

สุข 
ภาพ 

สต ิ
ปัญญา 

ความ
รู ้

ทักษะ 
ประสบ
การณ ์

ทัศน
คต ิ

บุคลิก
ภาพ 

ระดบับริหาร 5 3 5 5 2 5 5 5 
ระดับจัดการ 5 4 4 4 3 4 4 4 
ระดับควบคุม 5 4 3 3 4 3 4 3 
ระดบัปฏบัิติการ 5 4 2 2 5 2 3 3 
ระดับแรงงาน 5 5 1 1 1 1 3 2 

ที่มา: โชติชวัล  ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 50. 
 

3.2.3 เพศ ส่ วนใหญ่ เพศชายจะมีมุมมองต่อการท างานแบบภาพรวม  
ส่วนเพศหญิงจะมุมมองต่อการท างานแบบเน้นรายละเอียด 

3.2.4 ช่วงวัย ควรเลือกรูปแบบและวิธีการพัฒนาให้เหมาะสมกับช่วงวัย  
โดยในแต่ละวัยจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกัน ดังน้ี 

 
ตารางที่ 6 ช่วงวัย คุณลักษณะ ตัวอย่างรูปแบบ และวิธกีารพัฒนาที่เหมาะสม 

ช่วงวัย คุณลักษณะ ตวัอย่างรูปแบบ และวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม 
25 - 30 ปี พร้อมที่จะพัฒนาตนเอง แต่ไม่มั่นใจในการแสดงออก เนื่องจากประสบการณ์ยังน้อย   

จึงควรใช้วิธีการพัฒนาที่กระตุ้นความกล้าแสดงออก และปรับเปลี่ยนทัศนคติและ
บุคลิกภาพ รวมถึงการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน เช่น การฝึกระดมสมอง           
การอภิปราย ระบบพี่เลี้ยง การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน การฝึกสอน เป็นต้น 

30 - 40 ปี พร้อมที่จะพัฒนาตนเอง และกล้าที่จะแสดงความคิดเห็น จึงควรพัฒนาเพิ่มเติมใน   
ด้านสติปัญญา ความรู้ ประสบการณ์ และภาวะผู้น า เพื่อเตรียมพร้อมไปสู่ระดับ      
การท างานที่สูงขึ้น ในช่วงนี้จึงสามารถใช้การพัฒนาได้ทุกรูปแบบ 

ความ 
   สามารถ ระดับ 

การท างาน 
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ตารางที่ 6 ช่วงวัย คุณลักษณะ ตัวอย่างรูปแบบ และวิธกีารพัฒนาที่เหมาะสม (ต่อ) 
ช่วงวัย คุณลักษณะ ตวัอย่างรูปแบบ และวิธีการพัฒนาที่เหมาะสม 

40 - 50 ปี เริ่มมีปัญหาเรื่องสุขภาพ และไม่เห็นความจ าเป็นของการพัฒนา เนื่องจากมีความ
เชื่อมั่นในตัวเองสูง แต่พร้อมที่จะแลกเปลี่ยนประสบการณ์ จึงควรเน้นการพัฒนา
สุขภาพให้แข็งแรง และการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เช่น การจัดสวัสดิการส่งเสริม         
การออกก าลังกาย รวมถึงการบรรยายโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับการยอมรับให้
ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนา และจัดระบบผลการตอบแทนเป็นรูปธรรม              
เมื่อการพัฒนาเสร็จสิ้น เช่น เมื่อผ่านหลักสูตรใดหลักสูตรหนึ่ง ประกอบกับมีผลงาน    
ที่ดีขึ้น อาจปรับค่าตอบแทน หรือปรับต าแหน่งงานให้สูงขึ้น เป็นต้น 

50 - 60 ปี ไม่ต้องการ และอาจต่อต้านการพัฒนา แต่อาจพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
และให้ค าปรึกษา จึงควรใช้กรณีศึกษา หรือการศึกษาดูงาน เพื่อให้เห็นความจ าเป็น
ของการพัฒนา และเพื่อเพ่ิมเติมประสบการณ์ในการให้ค าปรึกษากับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ที่มา: โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 51. 
 

3.3 ช่วงเวลาและระยะเวลา คือ การพิจารณาเกี่ยวกับช่วงเวลา และระยะเวลา  
(Time & Period) ที่จะใช้ในการพัฒนา โดยแบ่งเป็น 2 ประเด็น คือ 

3.3.1 ช่วงเวลาและระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาไม่ควรส่งผลกระทบต่อภาระงาน 
ประจ ามากจนเกินไป เช่น การด าเนินการในช่วงที่มีภาระงานมากและใช้ระยะเวลาในการพัฒนางาน  
เป็นต้น 

3.3.2 ช่วงเวลาและระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาจ าเป็นต้องสอดคล้องกับจุดเน้น 
การพัฒนา เช่น หากต้องการให้มีความรู้ในการปฏิบัติงานเบื้องต้น อาจใช้การฝึกอบรมแบบบรรยาย 
อย่างเดียวซึ่งอาจใช้เวลาเพียง 1 วัน แต่หากต้องการให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งจ าเป็นต้องมีการสาธิตอย่างละเอียด อาจต้องเพิ่มระยะเวลา 2 วัน โดยต้องเป็นช่วงเวลาที่ไม่ห่าง 
การเริ่มปฏิบัติงานจริง เป็นต้น 

3.4 งบประมาณ คือ งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาไม่ควรสูงมากส่งผลต่อความมั่นคง 
ขององค์กร แต่ไม่ควรต่ าจนส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพัฒนา 

3.5 อุปกรณ์ ควรจัดหาอุปกรณ์ให้เหมาะสมกับรูปแบบและวิธีการพัฒนา เช่น     
หากต้องการใช้การฝึกอบรม แบบบรรยาย การปฐมนิเทศ หรือการสาธิต ควรใช้จอภาพขนาดใหญ่ 
ในการน าเสนอ และจัดที่นั่งเป็นวงกลม เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถปฏิสัมพันธ์ได้โดยสะดวก  
เป็นต้น 



 67 

 

3.6 สถานที่ ควรจัดหาสถานที่ และจัดรูปแบบของสถานที่ให้เหมาะสมกับรูปแบบ  
และวิธีการพัฒนา เช่น หากต้องการใช้การระดมสมองหรือการอภิปราย ควรมี สถานที่ที่กว้าง 
พอสมควรและจัดที่นั่งเป็นวงกลม เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถปฏิสัมพันธ์ได้โดยสะดวก เป็นต้น 

3.7 เจ้าหน้าที่ ควรมีเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสม และเพียงพอต่อการ
ด าเนินการ รวมทั้งอ านวยความสะดวกในการพัฒนา เช่น จัดหาเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้เกี่ยวกับขั้นตอน
การฝึกอบรมแบบกรณีศึกษาเป็นอย่างดี และมีจ านวนเพียงพอ เป็นต้น 

3.8 วิทยากร ควรใช้วิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญและได้รับการยอมรับ รวมถึง 
มีประสบการณ์ในประเด็น และความสามารถที่ต้องการจะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เช่น หากต้องการ 
แสดงวิธีการใช้เครื่องจักร ควรจัดหาวิทยากรที่มีทักษะและประสบการณ์ใช้เครื่องจักรชนิดนั้น  
เป็นอย่างดี เป็นต้น107 
 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การกระท าที่เป็นล าดับ และมีความต่อเนื่อง 
สัมพันธ์กันเกี่ยวกับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น ซึ่งจะเห็นว่ามีลักษณะเช่นเดียวกับกระบวนการวงจร 
ที่ได้น าเสนอไว้ข้างต้นโดยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การประเมินความส าคัญ 
การวิเคราะห์งาน การวางแผนการพัฒนา การเขียนโครงการพัฒนา การเตรียมการ การสร้างแรงจูงใจ  
การด าเนินการ และการประเมินผล ดังแสดงตามภาพที่ 13 
 

 

ภาพที่ 13 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา: โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 61. 
  

                                                            
107เรื่องเดียวกัน, 44-52. 
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1. การประเมินความส าคัญ  (Significance Assessment) ไม่ควรด า เนินการด้วย 
คนเพียงคนเดียว แต่ควรเป็นการประเมินร่วมกันของผู้ที่เกี่ยวข้อง (Participant) ซึ่งครอบคลุมถึง 
ทุกระดับ โดยเริ่มจากการค้นคว้าหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกันให้ได้มากที่สุด จากนั้นจึงคัดเลือกข้อมูล  
ที่จ าเป็น และจัดหมวดหมู่ เพื่อให้พร้อมต่อการน ามาใช้ จากนั้น  จึงเตรียมการประชุม อาจต้องใช้
วิธีการระดมสมอง และการอภิปราย โดยการแสดงความคิดเห็นเชิงวิเคราะห์ สังเคราะห์ และประเมิน
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Significance Assessment : SA) ซึ่งจะมีด้วยกัน 
4 ด้าน คือ 

1.1 การประ เมิ นความจ า เป็ นที่ ต้ อ งพัฒนา  ( Needs Assessment : NA) คื อ  
การประเมินศักยภาพของที่เป็นกลุ่มเป้าหมายในปัจจุบันกับศักยภาพที่องค์กรคาดหวัง หากมี  
ความแตกต่างกัน จึงก าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาในเชิงพฤติกรรม และด าเนินการพัฒนาต่อไป 

1.2 การประเมินคุณประโยชน์เมื่อการพัฒนาเสร็จสิ้น (Benefit Assessment : BA)  
คือ ผลลัพธ์ที่บุคคล กลุ่มบุคคล และองค์กรจะได้รับ เช่น มีความสามารถในด้านที่พัฒนาเพิ่มขึ้น 
จนองค์การมีก าไรสูงขึ้น ซึ่งจะต้องคุ้มค่ากับสิ่งที่องค์การจะต้องใช้ในการพัฒนา เป็นต้น 

1.3 การประเมินความพร้อมขององค์กร (Readiness Assessment : RA) ประเด็น 
ที่เกี่ยวกับงบประมาณและทรัพยากร รวมถึงความพร้อมคณะท างานที่จะด าเนินการพัฒนาในประเด็น 
ที่เกี่ยวกับจ านวนและความสามารถของคณะท างาน รวมถึงระยะเวลาที่ปฏิบัติได้ 

1.4 การประเมินผลกระทบและผลลัพธ์ (Effect & Result Assessment) ที่คาดว่าจะ 
เกิดขึ้นทั้งทางด้านบวกและด้านลบ ทางตรงและทางอ้อมที่อาจเกิดขึ้นหลังจากด าเนินการพัฒนา 
จนเสร็จสิ้นเพื่อประกอบการตัดสินใจและหาแนวทางแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้า  

2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) คือ การพิจารณาร่วมกันเช่นเดียวกับการประเมิน
ความส าคัญ แต่การวิเคราะห์งานจะเป็นประเด็นที่เกี่ยวกับลักษณะของงานในแต่ละต าแหน่ง  
เพื่อน าไปเป็นแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงกับลักษณะงาน และความรับผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่ง ซึ่งควรจะบ่งบอกถึงความตื้นและความลึก รวมถึงขอบข่ ายหรือความกว้างของงานนั้น  
ตัวอย่างเช่น การก าหนดความลึกของงาน โดยระบุลักษณะสินค้าที่ผู้จัดการฝ่ายขายจะต้องบริหาร  
การขาย และการก าหนดขอบข่ายความกว้างของงานโดยระบุสาขา หรือเขตที่ผู้จัดการฝ่ายขายจะต้อง
รับผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งสามารถน าไปเขียนเป็นค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description : JD) 

3. การวางแผนการพัฒนา (Development Planning) สามารถท าได้โดยการประชุม 
เช่นกัน เริ่มจากการก าหนดรูปแบบการพัฒนา ซึ่งมี 3 รูปแบบ คือ การศึกษา การฝึกอบรม และ  
การสนับสนุน โดยแต่ละรูปแบบจะมีหลากหลายวิธี จึงควรน ามาใช้ให้เหมาะสมกับการพัฒนา 
นอกจากนี้ยังต้องวางแผนเกี่ยวกับระยะเวลา สถานที่ วิทยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ อาหาร งบประมาณ 
ที่จะต้องใช้ในการด าเนินการพัฒนา และยังรวมไปถึงการเตรียมแบบประเมิน เพื่อประเมินผล       
การด าเนินการพัฒนา ซึ่งจะเป็นข้อมูลส าคัญในการวางแผนพัฒนาครั้งต่อไป 
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4. การเขียนโครงการพัฒนา เมื่อได้ประชุมจนได้รายละเอียดในประเด็นต่าง  ๆ แล้ว  
ควรเขียนเป็นโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ้น รวมถึง  
สามารถเป็นหลักฐานทางลายลักษณ์อักษรได้อีกทางหนึ่ง ซึ่งจะมีประโยชน์ในการตรวจสอบ  
การด าเนินงาน การเขียนโครงการจ าเป็นต้องเขียนให้ผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจ โดยควรจะเริ่มจากการตั้งชื่อ
โครงการซึ่งเป็นการก าหนดขอบเขตของโครงการอีกทางหนึ่ง การตั้งชื่อโครงการควรตั้งให้กะทัดรัด  
ได้ใจความ ไม่ยาวแต่ก็ไม่สั้นจนเกินไป แต่จะต้องครอบคลุมขอบเขตของโครงการ รวมถึงควรสื่อ  
ไปในทางที่ดี และเป็นประโยชน์ เช่น หลักสูตรสร้างเสริมทัศนคติที่ดีในการท างาน เป็นต้น 

5. การเตรียมการ การสร้างแรงจูงใจ และการด าเนินการ คือ การจัดเตรียมสถานที่  
เครื่องมือ อุปกรณ์ อาหาร การประสานกับวิทยากร และรายละเอียดอื่น  ๆ ที่ช่วยส่งเสริมให้ 
การด าเนินการเป็นไปได้โดยสะดวก และจะต้องพยายามสร้างแรงจูงใจให้พนักงานเห็นถึงความจ าเป็น 
และประโยชน์ของโครงการพัฒนาที่จะเกิดขึ้นกับตัวของเขาอย่างเป็นรูปธรรม และสามารถเกิดขึ้น   
ได้จริง เช่น ค่าจ้าง (Pay) สวัสดิการ (Welfare) รางวัล (Reward) หรือความกว้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Path) ที่จะเพิ่มขึ้น หรือก้าวหน้าขึ้น หากน าสิ่งที่ได้จากโครงการพัฒนาไปปรับใช้ จนเป็นไป 
ตามมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) เมื่อได้สร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานแล้ว คณะท างานจะต้องพยายามด าเนินการให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ด้านวัตถุประสงค์และเวลา ส่วนวิธีการและกิจกรรมต่าง ๆ ควรให้สอดคล้องกับประสบการณ์เดิม 
อีกทั้งบรรยากาศในการพัฒนาจะต้องไม่เคร่งเครียด หรือไม่เต็มไปด้วยกฎระเบียบ เพื่อให้ผู้เข้ารับ   
การพัฒนารู้สึกผ่อนคลาย ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาประสบความส าเร็จตามความคาดหวังขององค์กร 

6. การประเมินผล (Evaluation) สามารถแบ่งได้เป็นการประเมินผลการด าเนินการ 
ในประเด็นความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมที่เกี่ยวกับระยะเวลา สถานที่ วิทยากร เครื่องมือ
อุปกรณ์ อาหาร งบประมาณ รูปแบบ และการด าเนินการพัฒนา รวมทั้ งการประเมินผล  
การปฏิบัติงานทั้งก่อนและหลังจากการพัฒนา การประเมินผลหลังจากการปฏิบัติงานนั้นควรประเมิน
แบบรอบด้าน หรือแบบ 360 องศา คือ ระหว่างพนักงานกับพนักงาน และระหว่างผู้บังคับบัญชากับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ได้ผลรอบด้านมากที่สุด ส่วนรูปแบบการประเมินอาจใช้วิธีเชิงปริมาณ  
(Quantitative) คือใช้ตัวเลขวัดระดับการท างานหรือผลงาน ซึ่งอาจใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  
หรือเอกสารเชิงปริมาณอื่น ๆ และวิธีเชิงคุณภาพ (Qualitative) คือการน าพฤติกรรมหรือค าพูดมา 
ตีความหมาย โดยมากจะใช้วิธีสัมภาษณ์ (Interview) และการสังเกต (Observation)108  

                                                            
108 เรื่องเดียวกัน, 61-69. 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการ 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและ 
การตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่  
ในองค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์การ เพื่อให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและ  
เป็นหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพื่อให้บุคลากร 
มีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญ   
เพื่อประสิทธิภาพ ความมั่นคง และการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร และสังคม ท าให้เราเห็น  
ได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส าคัญ ดังต่อไปนี ้

1. กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการ 
อย่างต่อเนื่อง โดยผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการเก็บข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์  
วางแนวทางปฏิบัติ ตรวจสอบ ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงแผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่ 
ตลอดเวลา มิใช่การกระท าที่มีลักษณะแบบครั้งต่อครั้งหรือเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น 

2. การคาดการณ์ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการคาดการณ์ไปในอนาคต 
ถึงความต้องการด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะออกมาในลักษณะใด เช่น  
ขนาดขององค์การ หรือกระบวนการท างานที่เปลี่ยนแปลง โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี 
ความเข้าใจถึงสภาวะแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การทั้งในระดับมหภาคและระดับจุลภาค ตลอดจน  
มีความสามารถที่จะน าความรู้และความเข้าใจนั้นมาประกอบวิเคราะห์เหตุการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 
เพื่อให้สามารถท าการพยากรณ์สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับความเป็นจริง
ที่สุด ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3. วิธีปฏิบัติ เมื่อมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตแล้ว นักบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องก าหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของบุคลากร เพื่อให้
สามารถด าเนินการสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม  
ได้อย่างเหมาะสม 

4. องค์การและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถจะต้องสร้างและ 
รักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากร  
ที่มีคุณภาพตามที่ต้องการมาร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรล้นงาน หรือ
ขาดแคลนแรงงานขึ้น 
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จากองค์ประกอบที่กล่าวมาแล้วข้างต้น เราสามารถสรุปได้ว่า “การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ คือ กระบวนการต่อเนื่องที่ใช้ในการคาดการณ์และก าหนดวิธีปฏิบัติในกิจกรรมด้านบุคลากร 
เพื่อรักษาสมดุลของบุคลากรในองค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว”   
ดังแสดงตามภาพที ่14 

 

 

ภาพที่ 14 แบบจ าลองการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน,์  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2545), 68. 
 
ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

การวางแผนเป็นกิจกรรมมีความจ าเป็นและมีประโยชน์ต่อทั้งองค์การและบุคลากร  
เนื่องจากแบบแผนที่วางไว้จะเป็นเครื่องชี้แนวทางปฏิบัติเพื่อให้บุคลากร องค์การ หรือระบบสังคม
สามารถด าเนินงานไปถึงเป้าหมายได้ตามที่ต้องการ ตลอดจนช่วยลดความเสี่ยงจากความไม่แน่นอน
ของสถานการณ์ลงได้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องท าการวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
โดยการศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์การ ก าหนดเป้าหมายและแสวงหาแนวทางในการด าเนินกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตลอดจนมีความ  
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถเจริญเติบโตและด ารงอยู่ในสังคม
ได้อย่างเหมาะสมและราบรื่น โดยสามารถจ าแนกเหตุผลของความจ าเป็นในการวางแผนทรัพยากร 
มนุษย์ ออกเป็น 4 ประการ ดังต่อไปน้ี 

1. เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง สังคมมนุษย์จะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
อยู่ตลอดเวลาในอัตราที่แตกต่างกันไป ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทางสังคมมีอัตราที่รวดเร็ว
กว่าอดีตมาก เนื่องจากผลกระทบมาจากวิทยาการ (Technology) ที่ก้าวหน้า ไม่ว่าจะเป็นระบบ  

การคาดการณ ์
การวางแผน 
ทรัพยากร 

มนุษย์ 

การก าหนด 
วิธีการปฏิบัติ 

ปริมาณ 

คุณภาพ 

เวลา 
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สื่อสารโทรคมนาคม ระบบคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีชีวภาพ ล้วนแต่ส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ 
ของมนุษย์ทั้งสิ้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอัตรารวดเร็วมาก จนในบางครั้งบุคคลไม่สามารถที่จะ
ปรับตัวได้ ท าให้เกิดปรากฏการณ์ที่เรียกว่า “การตระหนกต่ออนาคต (Future Shock)” ขึ้น ส่งผลให้ 
บุคคลเกิดความเครียด ความสับสน ความกระวนกระวายใจ และเกิดปัญหาต่าง  ๆ ตามมา ซึ่งส่ง 
ผลกระทบต่องานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม ดังนั้น  นักบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นที่จะต้องจัดท าแผนบุคลากรขึ้น เพื่อรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
ได้อย่างสอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ทางสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้
องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ามกลางความผันผวนที่เกิดขึ้น 

2. เพื่อให้องค์การมีความพร้อม การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น อันจะมีผลกระทบต่อองค์การ 
จึงมีความจ าเป็นที่แต่ละองค์การจะต้องท าการศึกษา วิเคราะห์ และคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
ที่อาจเกิดขึ้น เพื่อน ามาใช้ประกอบการท าแผน ส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นนับเป็นเรื่อง
ส าคัญอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีการวางแผนบุคลากรเพื่อรองรับต่อผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
ที่อาจเกิดขึ้น อีกทั้งยังเป็นการเตรียมความพร้อมขององค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ
และต่อเนื่องท่ามกลางกระแสการพลวัตของสังคม นอกจากนี้ยังมีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ 
ที่ส่งผลถึงรูปแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน เช่น การที่องค์การเจริญเติบโตขึ้น  
ย่อมส่งผลถึงความต้องการบุคลากรในสาขาต่าง ๆ เพื่อที่จะเข้ามาปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น  
ถ้าองค์การมิได้มีการวางแผนบุคลากรไว้ล่วงหน้าแล้ว องค์การย่อมจะได้รับผลกระทบถึงการขาด
แคลนบุคลากรที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลเชื่อมโยงถึงผลิตภาพ (Productivity) การแก้ปัญหา 
และการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องขององค์การ จึงนับเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับนักบริหารงาน
บุคคลที่จะต้องท าการวางแผนบุคลากร เพื่อเป็นการสร้างความพร้อมขององค์การในการรองรั บ 
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และท าให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมั่นคง มีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลในอนาคต 

3. เพื่อให้องค์การมีแนวทางในการปฏิบัติงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับ 
กิจกรรมต่าง ๆ ด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่ง 
การโอนย้าย การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน  
จึงนับเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับเฉพาะและ
ระดับองค์การขึ้นเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่าง 
มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์การ อันจะส่งผลต่อการพัฒนาและ
การใช้บุคลากรได้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า สามารถบรรลุ  
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ได ้
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4. เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ส าคัญที่จะต้องวางแผน 
บุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น เพื่อให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณภาพสูง  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในปริมาณที่เหมาะสม นอกจากนี้ผลของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
สิ่งแวดล้อมจะผลักดันให้องค์การต้องมีการพัฒนาบุคลากรภายในให้มีความพร้อมอยู่เสมอ เช่น  
ความก้าวหน้าของวิทยาการคอมพิวเตอร์ ส่งผลใหห้น่วยงานมีความจ าเป็นที่จะต้องน าระบบคอมพิวเตอร ์
เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีบุคลากรที่มีความรู้ความเข้าใจ และ
สามารถท างานกับเครื่องคอมพิวเตอร์ได้เป็นอย่างดี ด้วยเหตุนี้องค์การจึงต้องมีโครงการฝึกอบรม
บุคลากร ดังนั้นการวางแผนบุคลากรจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับแต่ละหน่วยงาน เนื่องจากแผน  
บุคลากรไม่เพียงแต่เป็นการคาดการณ์ความต้องการบุคลากรในองค์การเท่านั้น แต่ยังเป็นการเตรียม
ความพร้อม ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก และการพัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพและความพร้อม  
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนจัดวางแนวทางเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ และการจัดการ บ ารุงรักษาให้ 
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานกับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีประสิทธิภาพได้นั้น จ าเป็นต้องมีกระบวนการที่เกี่ยวข้อง 
อยู่หลายกระบวนการ ซึ่งกระบวนการที่มีความส าคัญและได้รับการยอมรับว่าเป็นหน้าที่ส าคัญอันดับ
แรกที่ผู้จัดการต้องปฏิบัติในการบริหารงานคือ การวางแผน เนื่องจากว่าการวางแผนจะช่วยให้บุคลากร 
เห็นภาพความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ต้องกระท าจนกระทั่งบรรลุเป้าหมาย ท าให้เขาสามารถ 
ที่จะปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการตามที่ตั้งไว้  
การวางแผนบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญมากต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเป็นอย่างมาก  
ปกติการวางแผนบุคลากรนั้นจะมีลักษณะพื้นฐานเช่นเดียวกับการวางแผนงานอื่น ๆ ไม่ว่าจะเป็น  
การวางแผนการเงิน แผนการตลาด หรือแผนการผลิต 
 
กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

การวางแผนได้รับการยอมรับว่าเป็นหน้าที่ส าคัญอันดับแรกที่ต้องปฏิบัติในการบริหารงาน  
ดังที่มีผู้กล่าวว่า “แผนการที่ดีเปรียบเสมือน แผนที่ที่บ่งบอกรายละเอียด” โดยในแผนที่ฉบับนี้จะมี
ข้อมูลต่าง ๆ พร้อมทั้งมีการก าหนดเครื่องมือ เครื่องใช้ และอุปกรณ์ส าคัญประกอบการเดินทาง  
เพื่อให้บุคลากรสามารถเดินทางถึงจุดหมายได้อย่างสะดวก ปลอดภัย มีอุปสรรคน้อยที่สุด เนื่องจากผู้
วางแผนได้มีการเตรียมการต่าง ๆ เพื่อรองรับสถานการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นเอาไว้ล่วงหน้า หรือกรณี 
มีปรากฏการณ์ที่มิได้คาดฝันเกิดขึ้น องค์การก็สามารถที่จะปรับแผนการให้มีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายและรวดเร็วกว่าการที่มิได้มีการเตรียมการอะไรล่วงหน้า ปกติ  
ผู้วางแผนจะต้องท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ และตัดสินใจ เพื่อที่จะตอบค าถามต่อไปนี้ 
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1. จะท าอะไร (What to do?) การวางแผนเป็นการวางแนวทางปฏิบัติส าหรับอนาคต  
ดังนั้นผู้ที่มีหน้าที่วางแผนจะต้องท าการก าหนดเป้าหมายว่าต้องการที่จะท าอะไร โดยพิจารณาว่า
เป้าหมายนั้น มีความสอดคล้องกับภารกิจตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ เนื่องจากแผนงาน  
จะต้องสนับสนุนต่อการบรรลุความต้องการสูงสุดขององค์การ 

2. จะท าอย่างไร (How to do?) นอกจากการก าหนดว่าจะท าอะไรแล้ว ผู้ที่มีหน้าที่ 
วางแผนจะต้องก าหนดแนวทางปฏิบัติว่าต้องการจะท าอะไรและท าอย่างไร เพื่อให้สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้การใช้ทรัพยากรขององค์การเป็นไปในทิศทาง  
ที่เหมาะสมและตรงตามความต้องการที่มากสุด 

3. จะให้ใครท า (Who will do?) การเลือกสรรบุคลากรนับว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญ เพราะ 
การใช้บุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน จะท าให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่นตามแผน  
ที่ก าหนด โดยผู้วางแผนต้องตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่เหมาะสม 
กับงาน เพื่อมาปฏิบัติงานให้ด าเนินไปตามที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. จะท าเมื่อไร (When to do?) เนื่องจากระยะเวลาจะเป็นตัวก าหนดและควบคุม 
ให้การด าเนินงานเป็นไปตามที่ต้องการ ดังนั้นนอกจากการก าหนดเป้าหมายว่าต้องการที่จะท าอะไร 
พร้อมทั้งท าการตัดสินใจเลือกแนวทางและบุคลากรที่จะปฏิบัติตามแล้ว ผู้วางแผนจะต้องก าหนด  
ระยะเวลาในการด าเนินงานรวมว่าต้องเสร็จสิ้นเมื่อใด และกิจกรรมใดสมควรจะกระท าเมื่อใด โดยมี  
ระยะเวลาเท่าใด พร้อมทั้งก าหนดระยะเวลาที่แต่ละกิจกรรมควรจะเสร็จสิ้นลง 
การวางแผนบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญมากต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์  มีลักษณะเป็น 
กระบวนการต่อเนื่อง ซึ่งต้องด าเนินการผ่าน 4 ขั้นตอน ดังต่อไปน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ (Preparation) เป็นขั้นตอนแรกในการวางแผน โดยที่ 
ผู้วางแผนจะต้องท าการรวบรวมข้อมูล ศึกษา และวิเคราะห์รายละเอียดต่าง ๆ ที่ส าคัญและมีผลต่อ
การวางแผนตามล าดับ ดังต่อไปน้ี 

1. ศึกษาวัตถุประสงค์ขององคก์าร ผู้วางแผนจะต้องศึกษาและท าความเข้าใจถึงวัตถุประสงค ์
ขององค์การว่ามีวัตถุประสงค์อะไรบ้าง มีล าดับความส าคัญก่อนหลังอย่างไร เพื่ อเป็นการก าหนด 
ขอบเขตของการวางแผน 

2. วิเคราะห์สถานการณ์ หลังจากท าความเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ขององค์การแล้ว 
ผู้วางแผนจะต้องท าการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องทั้งจากภายนอกและภายในองค์การ 
เพื่อท าการวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ และท าการวางแนวทางส าหรับ 
การด าเนินการในอนาคต 

3. ก าหนดเป้าหมายของแผนงาน เมื่อทราบถึงวัตถุประสงค์และสถานการณ์ปัจจุบันของ 
องค์การแล้ว ผู้วางแผนก็สามารถที่จะก าหนดเป้าหมายของแผนงานว่าต้องการที่จะต้องท าอะไร 
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ในอนาคต โดยเป้าหมายของแผนควรจะมีความชัดเจนพอที่จะใช้เป็นแนวทางส าหรับการด าเนินงาน
ในขั้นต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

4. พิจารณาความสอดคล้อง ก่อนที่จะน าเป้าหมายที่ได้ก าหนดขึ้นมาเป็นแนวทาง 
ในการวางแผนการ ผู้วางแผนจะต้องพิจารณาความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การกับ
เป้าหมายของแผนงานว่ามีความสอดคล้องกันเพียงใด ถ้าเป้าหมายและวัตถุประสงค์มีความขัดแย้งกัน  
จ าเป็นที่จะต้องมีการปรับปรุงเพื่อให้เกิดความเหมาะสมขึ้น เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการ 
ด าเนินงานในอนาคต 

5. พิจารณาความเป็นไปได้ ผู้วางแผนจะท าการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับแผนงาน 
ที่จะต้องท า เพื่อท าการศึกษาปัจจัยแวดล้อมต่าง  ๆ รวมทั้งพยายามใช้ข้อมูลที่มีอยู่คาดการณ์ 
สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนวิเคราะห์ความเป็นไปได้ของแผนงานอย่างคร่าว ๆ 

ขั้นตอนที่ 2 การสร้างแผน (Plan Formulation) ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจาก 
การเตรียมการ โดยผู้วางแผนจะท าการก าหนดแผนการที่จะปฏิบัติขึ้นมาอย่างชัดเจน ปกติการสร้าง  
แผนจะประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี ้

1. ก าหนดทางเลือก จากข้อมูลที่มีในขั้นตอนแรก ผู้วางแผนจะต้องท าการประมวลผล 
เพื่อก าหนดทางเลือกปฏิบัติต่าง ๆ ที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ โดยผู้วางแผนต้องพยายามสร้าง 
ทางเลือกที่เป็นไปได้ให้มากที่สุด เพื่อที่จะใช้ประกอบการตัดสินใจให้ได้แนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 

2. เลือกทางเลือกที่เหมาะสม เมื่อได้ทางเลือกต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้เป็นแนวทางปฏิบัติแล้ว  
ผู้วางแผนจะต้องท าการพิจารณาถึงข้อได้เปรียบและข้อจ ากัดของแต่ละทางเลือก เพื่อท าการตัดสินใจ
คัดเลือกแนวทางที่เหมาะสมมาใช้เป็นแนวทางหลักในการจัดท าแผนการปฏิบัติต่อไป 

3. ก าหนดแผน ผู้วางแผนจะต้องท าการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจน 
ก าหนดการใช้ทรัพยากรและปัจจัยต่าง ๆ ที่จะสนับสนุนการด าเนินงานของแผนระยะเวลาและบุคคล
ผู้เกี่ยวข้อง แล้วน ามาเขียนเป็นแผนการให้ชัดเจน เพื่อให้แผนการมีความรอบคอบและชัดเจนต่อ   
การปฏิบัติซึ่งจะส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการ ตั้งแต่การสรรหา 
การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผล การเลื่อนขั้น การโยกย้าย การลงโทษ การเกษียณอาย ุ

ขั้นตอนที่  3 การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) จะเป็นขั้นตอนการน า 
แผนงานที่ถูกสร้างขึ้นไปท าการปฏิบัติ ซึ่งในขั้นตอนนี้จะประกอบด้วยขั้นตอนย่อยต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

1. การก าหนดบุคลากร ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการท าให้ 
งานทุกงานประสบความส าเร็จ ซึ่งนักวางแผนต้องก าหนดบุคลากรที่จะรับผิดชอบการปฏิบัติงาน 
ในแต่ละส่วน เพื่อให้งานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและตรงตามวัตถุประสงค ์
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2. การจัดสรรทรัพยากร เนื่องจากองค์การมีทรัพยากรที่จ ากัด ดังนั้นผู้ที่ท าหน้าที่วางแผน 
จะต้องสามารถก าหนดและจัดสรรการใช้ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 

3. การสร้างความเข้าใจ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ต้องการได้อย่างเหมาะสม  
การสร้างความเข้าใจก็เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้วางแผนจะต้องมีหน้าที่ส าคัญในการสื่อสารและสร้างความ  
เข้าใจร่วมกันในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  

4. การควบคุม นอกจากแผนงานที่วางไว้รอบคอบและชัดเจนแล้ว การด าเนินงานที่มี 
ประสิทธิภาพ จะต้องมีการควบคุมและติดตามผล เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าแผนการที่วางไว้มีความ  
เหมาะสมกับสถานการณ์ ตลอดจนให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (Plan Evaluation) หลังจากการน าแผนการที่วางไว้ไปปฏิบัติ  
ผู้ควบคุมแผนจะต้องมีการประเมินผลว่าแผนการสามารถบรรลุ เป้าหมายที่ตั้ ง ไว้หรือไม่      
การปฏิบัติงานเป็นไปตามที่ได้วางแผนหรือไม่ อย่างไร หรือมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นโดยมีผลกระทบ 
ต่อแผนที่ ได้ก าหนดไว้หรือไม่ อย่างไร โดยผลลัพธ์จากการประเมินจะเป็นข้อมูลย้อนกลับ  
(Feedback) ส าหรับการปรับปรุงแผนการหรือการวางแผนในครั้งต่อไป โดยขั้นตอนนี้จะมีรายละเอียด 
ที่ผู้เกี่ยวข้องสมควรปฏิบัติดังต่อไปนี ้

1. เปรียบเทียบ ผู้ควบคุมแผนจะต้องท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการด าเนินงาน  
แล้วท าการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับแผนงานที่ได้วางไว้ ว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกัน  
อย่างไร เพื่อใช้ประกอบการวิเคราะห์ปัญหาและการปรับปรุงแผนงานให้มีความสอดคล้องกับ  
สถานการณ์ที่เกิดขึ้น 

2. วิเคราะห์ปัญหา ผู้ควบคุมแผนจะต้องน าข้อมูลที่ ได้จากการเก็บรวบรวมและ 
การเปรียบเทียบมาประกอบในการวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ  
เพื่อก าหนดปัญหาและพยายามค้นหาสาเหตุที่แท้จริง 

3. เสนอความคิด ผู้ควบคุมแผนจะต้องน าผลลัพธ์ที่ได้จากการประมวลมาใช้ประกอบการ 
เสนอแนวความคิดในการปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินงาน เพื่อให้แผนงานมีความเหมาะสมและ  
สามารถน ามาใช้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในสถานการณ์จริง 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมี     
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะนอกจากจะสามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินไปใช้ใน  
การปรับปรุงแผนการปฏิบัติในอนาคตแล้ว ประการส าคัญคือ ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญ  
ในการที่จะท าให้องค์การสามารถพัฒนาและเจริญเติบโตได้อย่างมั่นคง ดังแสดงตามภาพที่ 15  
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ภาพที่ 15 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน,์ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2545), 80. 
 

การวางแผนเป็นกระบวนการต่อเนื่อง มิใช่การกระท าเพียงครั้งเดียวเสร็จ โดยที่ผู้วางแผน 
จะต้องท าการศึกษา วิเคราะห์ ปรับปรุง และพัฒนาให้แผนมีความสมบูรณ์ รัดกุม และทันสมัย  
อยู่เสมอ เนื่องจากการวางแผนจะเป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติโดยอาศัยการคาดการณ์สถานการณ์ 
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตเป็นแนวทางซึ่งมีความไม่แน่นอน จึงต้องท าการปรับปรุงแผนให้สอดคล้องกับ 
สถานการณ์ มีผู้กล่าวว่า “แผนการที่ดีจะต้องมีความยืดหยุ่น สามารถปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
แนวโน้มของสถานการณ์ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ 
อยู่เสมอ”109 

                                                            
109ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชั่น, 2545),  

66-80. 

 การเตรียมการ  
 - ศึกษาวัตถุประสงค ์

- วิเคราะหส์ถานการณ ์
- ก าหนดเป้าหมาย 
- พิจารณาความสอดคล้อง 
- พิจารณาความเป็นไปได้ 

 

การประเมินผล  การสร้างแผน 
- เปรียบเทียบผลงาน 
- วิเคราะห์ปัญหาและ 
   ผลกระทบ 
- เสนอแนวความคิด 

 
 
 
 

 

    - ก าหนดทางเลือก 
    - เลือกทางเลือก 
    - ก าหนดแผน 

 การปฏิบัติตามแผน 
- ก าหนดบุคลากร 
- จัดสรรทรัพยากร 
- สร้างความเข้าใจ 
- ควบคุมและดูแล 
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สรุป แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งแนดเลอร์ (Nadler)  
ได้เสนอกรอบแนวคิดหรือตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งรูปแบบของกิจกรรมการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 รูปแบบ ได้แก่ (1) การพัฒนางาน (Job Development) ผ่านการฝึกอบรม  
(Training) (2) การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) ผ่านการศึกษา (Education) 
และ (3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ผ่านการพัฒนา (Development)  
นอกจากน้ี กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich) ได้เสนอบทบาทและ
หน้าที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี 4 มิติ คือ (1) การพัฒนาเน้นที่ตัวบุคคล ( Individual  
Development) ผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (Education) ผ่านกระบวนการการฝึกอบรม (Training) 
และผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย (Self Learning) (2) การพัฒนา 
อาชีพ (Career Development) เน้นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพ 
ในระยะยาว  (3) การพัฒนาองค์ ก าร  ( Organization Development) ให้ ค วามส าคัญกับ 
กระบวนการพัฒนาและสร้างการปรับตัวขององค์การ และ (4) การบริหารผลการปฏิบัติงาน  
(Performance Management) ท าให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเกิดประสิทธิภาพโดยรวมทั้งระบบ 
ตลอดเวลา รวมทั้ง ดีลาฮาเย (Delahaye) ได้เสนอตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ส่วน คือ (1) การสร้างความรู้ใหม่ (The Creation of Knowledge)  
(2) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) (3) การเรียนรู้ในสถานที่ปฏิบัติงาน (Workplace  
Learning) เช่น การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) การเรียนรู้จากชุมชนนักปฏิบัติ 
(Community of Practice : CoP) (4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  (The Functions of HRM) 
(5) การจัดการความหลากหลาย (The Management of Diversity) และ (6) หุ้นส่วนการเรียนรู้  
(Learning Partnership)  และตัวแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส เวนสัน และฮอลตัน  
(Swanson and Holton) เป็นการแสดงภาพรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยระบุนิยาม 
องค์ประกอบ การประยุกต์ใช้ และบริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ โดยใช้สามเหลี่ยมหน้าจั่ว 
ทั้งนี้ ได้เสนอทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยกล่าวว่า องค์ความรู้หรือศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากการน าทฤษฎีและแนวคิดของศาสตร์ 3 แขนงมาบูรณาการร่วมกัน 
ทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ได้แก่ (1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ประกอบด้วย 
ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด (Scarce Resource Theory) ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่งยืน 
(Sustainable Resource Theory) และทฤษฎีมองมนุษย์ให้เป็นทุน (Human Capital Theory)   
(2) ทฤษฎีระบบ (System Theory) ประกอบด้วย ทฤษฎีระบบโดยทั่วไป (General System  
Theory) ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory) และทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory) และ  
(3) ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ประกอบด้วย จิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology)  
จิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology) และจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology)  
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นอกจากนี้ โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ ได้แบ่งรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้เป็น 3 รูปแบบ คือ  
(1) การศึกษา (2) การฝึกอบรม (3) การสนับสนุน พร้อมได้เสนอแนวทางการเลือกรูปแบบและวิธีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้ง ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์  
ได้เสนอแนวคิดการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย กระบวนการ การคาดการณ์ วิธีปฏิบัติ 
องค์การและบุคลากร  

 
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยี  

อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ซึ่งก่อนจะก าหนดกลยุทธ์ผู้วิจัยจะต้องทราบสมรรถนะก าลังพล 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องศึกษาแนวคิด 
ที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ ซึ่งประกอบด้วยเน้ือหาเกี่ยวกับความหมาย องค์ประกอบ และประเภท  

 
ความหมายของสมรรถนะ 

ควินน์ และคณะ (Quinn and Others) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้และทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการด าเนินการในภาระหน้าที่หรือบทบาทที่ชัดเจน110 ในท านองเดียวกัน สเปนเซอร์ และ 
สเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะที่เป็นรากฐานของบุคคล 
หนึ่ง ๆ ซึ่งความเชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าและสามารถอ้างอิงกับเกณฑ์
มาตรฐานในงานหนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่ง ๆ ได้111 ส่วนแมคเคลแลนด์ (McClelland) ให้ความหมาย 
ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ภายใต้ผลการปฏิบัติงานที่ประสบความส าเร็จ112 ซึ่ง ดูบัวส์  
และคณะ (Dubois and Others) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่มีอยู่ในตัวบุคคล 
และน ามาใช้ได้อย่างเหมาะสมในแนวทางที่ถาวรเพื่อบรรลุผลการปฏิบัติที่น าไปสู่ความส าเร็จ  

                                                            
110 Robert E. Quinu and others, Becoming a master Manager a Competency  

Framework (United States of America: John Wiley & Sons Inc, 1990), 14. 

111 Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer, Competency at work : Models  
for Superior Performance (The United State of America: John Wiley & Sons, 1993), 9. 

112 David McClelland, A guide to job competency assessment, quoted in  
David D. Dubois and others, Competency -  Based Human Resource Management 
(The United State of America: Davies - Black Publishing, a division of CPP, Inc, 2004), 17.  
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ลักษณะเฉพาะเหล่านี้รวมถึงความรู้ ความช านาญ ลักษณะของมโนภาพในตัวเองแรงจูงใจทางสังคม  
ลักษณะเฉพาะของบุคคล แบบแผนความคิด ความตั้งใจ แนวทางของความคิด และความรู้สึก113 
นอกจากนี้ ราชบัณฑิตยสถาน ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ ซึ่งค าว่า
ความสามารถมีความหมายว่า มีคุณสมบัติเหมาะแก่การจัดท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ 114 ซึ่งในทัศนะของ  
ประจักษ์ ทรัพย์อุดม เห็นว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ   
ส่วนบุคคล (Personal Characteristics of Attributes) ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม (Behavior)  
ที่จ าเป็น และมีผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอื่น ซึ่งสมรรถนะ
ของคนเกิดขึ้นได้ 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์ท างาน  
3) เกิดจากการฝึกอบรมและการพัฒนา115 ส่วน ดนัย เทียนพุฒ ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ  
หมายถึง การบูรณาการความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะส่วนบุคคลจนท าให้ผลงานนั้นมีคุณค่า
สูงสุดหรือมีประสิทธิผล116 ในท านองเดียวกัน ธเนศ ข าเกิด ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ 
(Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การนั้นปฏิบัติงาน 
ได้ผลโดดเด่นกว่าคนอื่นโดยบุคคลน้ันแสดงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมมากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอื่น ๆ117  
และนิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะเป็นความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของ 
บุคคลในการท างานให้ประสบความส าเร็จ  มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดหรือ  
สูงกว่า118 

                                                            
113 David D. Dubois and others, Competency -  Based Human Resource 

Management (The United State of America: Davies - Black Publishing, a division of CPP, 
Inc, 2004), 16. 

114 ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2546 (กรุงเทพฯ :  
อักษรเจริญทัศน์, 2546), 113. 

115 ประจักษ์ ทรัพย์อุดม, แนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency 
(กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, 2550), 27. 

116 ดนัย เทียนพุฒ, ความสามารถในทรรศนะ ดร.ดนัย เทียนพุฒ (กรุงเทพฯ: เอ อาร์  
อินฟอร์เมชั่น แอน พับลิเคชั่น จ ากัด, 2550), 20. 

117 ธเนศ ข าเกิด, สมรรถนะคืออะไร , เข้าถึงเมื่อ 20 เมษายน 2560, เข้าถึงได้จาก  
www.gotoknow.org/posts/30162. 

118 นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์, ประเภทของสมรรถนะ, เข้าถึงเมื่อ 10 พฤษภาคม 2561, 
เข้าถึงได้จาก www.gotoknow.org/posts/501771. 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%B0
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สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจาก 
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จ าเป็นมาบูรณาการกัน จนท าให้บุคคลนั้น 
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ผลโดดเด่นกว่าคนอื่น ส่งผลให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จ 
ตามเกณฑ์ หรือมาตรฐานขององค์การได้อย่างมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล 

 
องค์ประกอบของสมรรถนะ 

โบยาซีส (Bonyazis) กล่าวว่า รูปแบบของสมรรถนะ หมายถึง องค์ประกอบที่ส าคัญ 
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) แรงจูงใจ (Motives) คือ เรื่องที่เกี่ยวกับการก าหนดเป้าหมายหรือสภาพการณ์ 
โดยปรากฏในรูปแบบที่หลากหลาย ซึ่ งจะผลักดันและน าไปสู่พฤติกรรมของแต่ละบุคคล  
2) ลักษณะเฉพาะ (Traits) คือ ลักษณะเฉพาะหรืออุปนิสัยของแต่ละคนในการตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้น 
ที่เหมือนกัน แรงจูงใจและลักษณะเฉพาะตัวเกิดขึ้นได้ทั้งในระดับที่มีสติและไม่มีสติ  3) ภาพลักษณ์  
(Self-Image) คือ ความเข้าใจตนเองและการประเมินความเข้าใจ ค าจ ากัดความนี้มาพร้อมกับ 
การสร้างแนวความคิดและการนับถือตนเอง 4) บทบาททางสังคม (Social Role) คือ การรับรู้ว่าตนเอง 
ประพฤติตามบรรทัดฐานในสังคมที่เป็นที่ยอมรับและเหมาะสมกับกลุ่มหรือองค์กรทางสังคมที่ตนอยู่  
และ 5) ทักษะ (Skill) คือ ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมที่เป็นระบบและต่อเนื่องจนบรรลุ
เป้าหมายการท างาน119 ในท านองเดียวกัน สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer)  
อธิบายว่า ภายใต้ความหมายของคุณลักษณะเฉพาะของสมรรถนะประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
ส าคัญ คือ 1) แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่บุคคลมักเฝ้าคิดถึงตลอดเวลาหรือมักต้องการ 
ตลอดเวลาซึ่งน าไปสู่การกระท าของบุคคล หรือเป้าหมายเฉพาะบางเรื่อง ขณะเดียวกันก็ชี้ทาง และ
คัดสรรพฤติกรรมให้แตกต่างจากเป้าหมายหรือพฤติกรรมอื่น ๆ 2) ลักษณะเฉพาะ (Traits) หมายถึง  
ลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองที่ท าสม่ าเสมอกับสถานการณ์หรือข่าวสารที่ ได้รับ 
3) มโนทัศน์ในตน (Self-Concept) หมายถึง ภาพลักษณะของตัวเอง คุณค่าความเชื่อหรือทัศนคติ
ของบุคคล  4) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข่าวสารหรือข้อมูลที่บุคคลมีอยู่ในเรื่องเฉพาะนั้น ๆ  
และ 5) ทักษะ (Skills) หมายถึง ความสามารถที่จะแสดงออก หรือกระท าเรื่องงานทั้งที่เป็นงาน 

                                                            
119 Richard E. Boyatzis, The Competent Manager: A Model for Effective 

Performance, quoted in Abigilj. Stewat, Motivation and Society ( California: Jossey-
Bass Inc., 1982), 229-234. 
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ด้านจิตใจหรือกายภาพ120 ส่วนในทัศนะของ เคปเปลน และนอร์ตัน (Kaplan and Norton) ได้แบ่ง 
องค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ที่ 
เหมาะสมต่องานที่องค์การก าหนด เช่น รู้เรื่องงานที่จะท า รู้เรื่องลูกค้า เป็นต้น  2) ทักษะ (The Skill) 
หมายถึง ทักษะที่สอดคล้องกับความรู้ เช่น ทักษะในการต่อรอง ทักษะในการให้ค าปรึกษา และทักษะ 
ในการบริหารโครงการ เป็นต้น 3) คุณค่า (Values) หมายถึง กลุ่มของคุณลักษณะพิเศษหรือ
พฤติกรรมที่สร้างผลงานที่โดดเด่น งานบางอย่างต้องท าเป็นทีมบางอย่างต้องท าคนเดียว การสร้าง  
คุณค่าให้กลมกลืนกับงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็น121 ส่วน มานัส และมัวร์ (Manus and Mour) ได้น าเสนอ
รูปแบบสมรรถนะ โดยในองค์ประกอบของกรอบนี้จะมีทั้งความสามารถที่ติดตัวมา (Innate) และ 
ความสามารถที่สร้างขึ้น (Acquired) ความสามารถที่สร้างขึ้นอาจเกิดจากเรียนรู้และประสบการณ์ 
โดยที่สุดยอดของพีรามิดจะเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่เป็นผลรวมของความสามารถทั้งสองที่กล่าว  
มาแล้ว คือ 1) พฤติกรรม (Behaviors) 2) ทักษะ (Skills)  3) ความรู้ (Knowledge) 4) ทัศนคติ  
(Attitude) และ 5) ลักษณะเฉพาะบุคคล (Personal Characteristics)122  

จากแนวคิดของนักวิชาการ สรุปได้ว่า องค์ประกอบของสมรรถนะได้แก่ 1) แรงจูงใจ  
(Motives) 2) ลักษณะเฉพาะ (Traits) หรือ ลักษณะเฉพาะบุคคล (Personal Characteristics)  
3) ภาพลักษณ์ (Self-Image) หรือ มโนทัศน์ในตน (Self-Concept) 4) บทบาททางสังคม 5) ความรู้  
(Knowledge) 6) ทักษะ (Skills) 7) คุณค่า (Values) 8) พฤติกรรม (Behaviors) 9) ทัศนคติ  
(Attitude) ดังนั้น องค์ประกอบของสมรรถนะอาจเกิดจากความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ  
ที่ติดตัวมา หรือเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ที่เกิดขึ้นไดใ้นภายหลัง   
  

                                                            
120 Lyle M. Spencer and Signe M. Spencer, Competency at work : Models 

for Superior Performance (The United State of America: John Wiley & Sons, 1993),  
9-12. 

121  Robert S. Kaplan and David P. Norton, Strategy MAPS : converting  
intangible assets into tangible outcome (United State of American: Harvard Business  
School Publishing Corporation, 2004), 231-232 

122 Manus and Mour, Sales Competencies for the Twenty-First Century,  
อ้างถึงใน นิสดาร์ก เวชยานนท์ , Competency Model กับการประยุกต์ใช้ในองค์กรไทย  
(กรุงเทพฯ: กราฟิโกซิสเต็มส์ จ ากัด, 2550), 20. 
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ประเภทของสมรรถนะ 
ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะในองค์การจะต้องมี 4 ประเภท  

ดังนี้ 1) สมรรถนะด้านสังคม (Social Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะ ที่เน้น 
ในเรื่องของการท างานร่วมกันเพื่อประสานงานกันด้วยดี ซึ่งสมรรถนะตัวนี้จะมุ่งความสัมพันธ์ของคน 
ในองค์กรให้ท างานด้วยกันอย่างราบรื่น เช่น การติดต่อสื่อสารมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น  2) สมรรถนะ
ส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะ เฉพาะของแต่ละบุคคล 
ที่มีความสามารถพิเศษที่จะช่วยเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุส าเร็จได้ดีเป็นพิเศษ เช่น คนที่เคยท างาน
ด้านสื่อสารมวลชนมาก่อนมีสายสัมพันธ์ที่ดีมากกับสื่อมวลชนมีเพื่อนฝูงในวงการอยู่มาก แล้วเข้ามา 
ท างานเป็นเจ้าหน้าที่ฝ่ายการตลาดของเรา เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นกับบริษัทที่จ าเป็นจะต้องชี้แจงผ่าน
สื่อสารมวลชนโดยด่วน เขาสามารถเชิญสื่อแทบทุกสื่อมาท าข่าวและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง  
กับสาธารณะได้ ทั้ง ๆ ที่เขาไม่ได้มีหน้าที่โดยตรง เช่นนั้นบางองค์กรก็อาจจะมีการก าหนดสมรรถนะ
ส่วนบุคคล ที่ควรจะมีในต าแหน่งงานไว้เป็นพื้นฐานด้วย เพราะมองว่าจะมีส่วนช่วยเหลือให้งานส าเร็จ
ได้ดียิ่งขึ้น 3) สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership Competency) หมายถึง คุณสมบัติ หรือ 
คุณลักษณะของการเป็นผู้น า โดยทั่วไปมักเป็นสมรรถนะที่ก าหนดส าหรับคนที่จะต้องไปรับต าแหน่ง
เป็นผู้บริหารหรือหัวหน้างานว่าจะต้องมีคุณสมบัติอย่างไรบ้างในต าแหน่งนั้น ๆ เช่น การวางแผน 
การน าเสนอ เป็นต้น 4) สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง คุณสมบัติ หรือ
คุณลักษณะของผู้ด ารงต าแหน่งที่ควรจะมีในต าแหน่งนั้น ๆ โดยก าหนดว่าผู้ที่จะท างานในต าแหน่งนั้น ๆ  
ควรมีสมรรถนะใดที่ส าคัญ เช่น ความคิดสร้างสรรค์ การเจรจาต่อรอง เป็นต้น 123 ส่วน สุกัญญา  
รัศมีธรรมโชติ ให้ความเห็นว่ากลุ่มหรือประเภทของ Competency มีด้วยกัน 5 กลุ่ม คือ 1) Core  
Competency  เป็น Competency ที่สะท้อนค่านิยมหลักที่มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคนในองค์กรเป็น Competency ร่วมที่องค์กรคาดหวังให้พนักงานทุกคนทุกต าแหน่งงาน 
ต้อง “มี” เช่น การท างานเป็นทีม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 2) Managerial Competency  
หมายถึง กลุ่ม Competency ที่เกี่ยวข้องกับ “ทักษะ” ด้านบริหารจัดการ โดยองค์กรคาดหวังให้
พนักงานในต าแหน่ง “หัวหน้างาน” หรือผู้ที่ต้องบังคับบัญชา “ลูกน้อง” ต้องมีทักษะดังกล่าว เช่น  
การตัดสินใจ การวางแผน เป็นต้น  3) Functional Competency เป็นกลุ่ม Competency ที่เกี่ยวข้อง 
กับ “ความรู้” และ “ทักษะ” ของกลุ่มงานหรือฝ่ายงานหนึ่ง ๆ (Job Family) ซึ่ง Competency  
ในกลุ่มนี้จะเป็น Competency ร่วมของพนักงานทุกคนที่ท างานในกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานนั้น ๆ  
(ในหนึ่งกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานหนึ่ง ๆ จะประกอบด้วยต าแหน่งงานต่าง ๆ) เช่น การมีมนุษยสัมพันธ์ 
                                                            

123 ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, เริ่มต้นอย่างไร...เมื่อจะน า competency มาใช้ในองค์กร, 
พิมพ์ครั้งที่ 2 (กรุงเทพฯ: สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุ่น), 2548), 31-32. 
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เป็น Functional Competency ของพนักงานทุกต าแหน่งงานใน “ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์”  
เป็นต้น  4) Job or Technical Competency หมายถึง Competency ที่ เกี่ยวข้องโดยตรงกับ  
“ความรู้” และ “ทักษะ” ที่จ าเป็นต่อการท างานของพนักงานในต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยพนักงาน 
แต่ละคนจะมี Job Competency แตกต่างกันไปตามต าแหน่งงานของตน เช่น ทักษะการเจรจาต่อรอง 
เป็น Job Competency ของพนักงานขาย หรือทักษะในการสัมภาษณ์งานเป็น Job Competency  
ของ HR ที่ท างานด้านการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน เป็นต้น 5) Personal Attributes เป็นกลุ่ม 
Competency ที่ เป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ ในบุคคลแต่ละคน ซึ่ งมีผลอย่างมากต่อทัศนคติ 
ในการท างาน และความส าเร็จในงานของบุคคล ๆ นั้น เช่น ความซื่อสัตย์ ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
ความอดทนต่อแรงกดดัน เป็นต้น124 นอกจากนี้ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ ไดแ้บ่งสมรรถนะเป็น 3 ประเภท  
คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นขีดความสามารถหลักที่พนักงานทุกคนจะต้องมี
เหมือนกันไม่จ าเป็นต้องมีมาก ควรจะเป็น สมรรถนะหลัก ๆ ที่ก าหนดมาจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ  
กลยุทธ์ และเป้าหมายขององค์การ 2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) 
เป็นขีดความสามารถตามล าดับขั้นหรือตามสายการบังคับบัญชา ใครอยู่ในต าแหน่งงานไหน ควรจะมี
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการที่เหมือนกับต าแหน่งงานนั้น ในลักษณะไม่ว่าจะอยู่ในสายงานใด 
ก็ตาม หากมีต าแหน่งที่สมรรถนะด้านการบริหารจัดการเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหารระดับสูง  
กลุ่มผู้บริหารระดับกลาง กลุ่มผู้บริหารระดับต้น และกลุ่มผู้บริหารระดับปฏิบัติการ มีองค์การบางแห่ง
ได้ก าหนดไว้เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหารขึ้นไป และกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ 3) สมรรถนะ 
ในหน้าที่  (Functional Competency) เป็นขีดความสามารถในงาน ก าหนดขึ้นจากขอบเขต 
ความรับผิดชอบในงาน ถึงแม้จะอยู่ในหน่วยงานเดียวกัน  แต่ขอบเขตความรับผิดชอบต่างกัน  
สมรรถนะในหน้าที่ก็แตกต่างกันด้วย การก าหนดสมรรถนะในด้านนี้ไม่จ าเป็นต้องมีจ านวนมาก  
ควรเป็นข้อหลัก ๆ ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน ข้อพึงระวังในการก าหนดก็คือในการก าหนด
สมรรถนะในหน้าที่ ประมาณ 8 - 100 ตัว ต่อหนึ่งต าแหน่งงาน และไม่จ าเป็นต้องมีจ านวนมาก  
พยายามเลือกตัวหลัก ๆ ที่ส่งผลถึงเป้าหมายและความส าเร็จของหน้าที่งานที่ได้รับมอบหมาย 125  
ในทัศนะของ เชอร์มอน (Shermon) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะด้านเทคนิค  
(Technical Competency) คือ (1) สมรรถนะที่ใช้ความช านาญพิเศษ เช่น การอุตสาหกรรม  
กระบวนการ เทคนิคการท าส่วนประกอบต่าง ๆ หรือการใช้ทักษะ หรือองค์ความรู้ในการท างานงาน  
                                                            

124 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency-Based 
HRM (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน จ ากัด (มหาชน), 2550), 29-30. 

125 อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์, Competency Based HRM/HRD Case Study (กรุงเทพฯ: 
เอช อาร์ เซนเตอร์ จ ากัด, 2550), 10-11.  
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เช่น ความรู้ในการควบคุมระบบความปลอดภัยและการร่วมมือในการใช้หลักเกณฑ์ระหว่างประเทศ  
การบริการการสั่งการ ทักษะการบูรณาการตั้งแต่จุดเริ่มต้นและจุดหมายปลายทาง ความช านาญ  
ในภาวการณ์เสี่ยง เป็นต้น (2) สมรรถนะด้านนี้โดยทั่วไปจะรวมไปถึงการฝึกอบรม เช่น การเรียนรู้ 
การศึกษาในระบบ ซึ่งอาจจะน าประกาศนียบัตรมาดูประกอบด้วย 2) สมรรถนะด้านที่ไม่ต้องใช้ 
เทคนิค (Non-Technical Competency) คือ (1) สมรรถนะด้านนี้พิจารณาโดย “ทักษะอ่อน ๆ” 
เป็นความสามารถทั่วไปและบุคลิกลักษณะเฉพาะของบุคคล เช่น การรับความเสี่ยง การยืดหยุ่น  
ความรู้สึกรักองค์การ ความอดทน การให้ค ามั่นสัญญา เป็นต้น (2) สมรรถนะด้านนี้โดยทั่วไปจะไม่ 
เฉพาะเจาะจงในเรื่องกระบวนการของการอุตสาหกรรม เทคนิคการท าส่วนประกอบต่าง ๆ หรือ 
การใช้ทักษะหรือองค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน126 และ นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ ได้จ าแนกสมรรถนะ 
ออกเป็น 5 ประเภท ดังนี้ 1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะ
ที่แต่ละคนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การแสดงบทบู๊ของ 
นักแสดงจีน ความสามารถของนักดนตรี  นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะ
เลียนแบบ หรือต้องมีความพยายามสูงมาก 2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง 
สมรรถนะของบุคคลกับการท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว  เช่น อาชีพนักวิจัยก็ต้องมี
ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล การคิดค านวณ นักบัญชีต้องมีความสามารถในการท าบัญชี  
นักการตลาดต้องมีความสามารถในการขาย เป็นต้น 3) สมรรถนะองค์การ (Organization  
Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล  
(ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือ  บริษัท ฟอร์ด 
(มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด  
มีความสามารถในการผลิตสี  เป็นต้น  4) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง  
ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี หรือต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงาน
เลขานุการส านักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ดี  ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น  
หรือ ผู้จัดการบริษัทต้องมีสมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผนและการบริหารจัดการ และ 
การท างานเป็นทีม เป็นต้น 5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ 
ของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน  

                                                            
126 Ganesh Shermon, Competency Based HRM. A Strategic Resource for 

Competency Mapping, Assessment and Development Centres (New York: Tata 
McGraw – Hill Publishing Company Limited, 2005), 40. 
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เช่น ครูอาจารย์เหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการเป็นวิทยากร การเป็น 
พิธีกร ความสามารถในการพูด เป็นต้น127 

จากแนวคิดของนักวิชาการข้างต้น สามารถสรุปประเภทของสมรรถนะได้ดังนี้ คือ 
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency)  2 )  สมรรถนะหน้าที่  (Functional Competency)  
3) สมรรถนะองค์การ (Organization Competency) 4) สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership  
Competency) 5) สมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) 6) สมรรถนะด้านการ 
บริหารจัดการ (Managerial Competency) 7) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  
8) สมรรถนะด้านสังคม (Social Competency) 9) สมรรถนะเฉพาะทาง (Job Competency) 
 

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศ 
 

นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ.2558-2564  
นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ เป็นนโยบายระดับชาติ ก าหนดขึ้นเพื่อเป็นกรอบ 

ในการด าเนินการด้านความมั่นคงของภาครัฐในระยะ 7 ปี โดยได้ประเมินสภาวะแวดล้อม 
ทางภูมิศาสตร์ สถานการณ์ และความเปลี่ยนแปลงของบริบทความมั่นคง น าไปสู่การก าหนดทิศทาง  
หลักในการด าเนินการเพื่อรักษาผลประโยชน์และความมั่นคงของประเทศ 

ความเปลี่ยนแปลงของบริบทความมั่นคงในระดับภูมิภาค 
1. การขยายอิทธิพลและบทบาทของประเทศมหาอ านาจต่อภูมิภาคเอเชียตะวันออก 

เฉียงใต้ มีการปรับเปลี่ยนนโยบายที่แสดงให้เห็นถึงแนวโน้มของการแข่งขันและการขยายอิทธิพล  
ของชาติมหาอ านาจ ทั้งในรูปแบบของการใช้พลังอ านาจทางทหารและทางเศรษฐกิจเพื่อให้ได้มา 
ซึ่งประโยชน์ของตนและการเข้ามาแทรกแซงกิจการภายในของประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาค ซึ่งหากเกิด
ความขัดแย้งขึ้นก็อาจส่งผลกระทบต่อความมั่นคงและผลประโยชน์ของไทยซึ่งอยู่ในภูมิภาคนี้ได้ 

2. การขยายตัวของความสัมพันธ์ระหว่างประเทศในระดับภูมิภาค พัฒนาการของกลุ่ม 
ประเทศอาเซียนที่ก าหนดการจัดตั้ง “ประชาคมอาเซียน” ในปี พ.ศ.2558 จะท าให้อาเซียนมีความ 
เชื่อมโยงกันมากขึ้น ทั้งทางการเมือง ความมั่นคง เศรษฐกิจ และสังคม อันจะน าไปสู่การเสริมสร้าง
พัฒนาการทางการเมืองและเศรษฐกิจของประเทศสมาชิก รวมทั้งเพิ่มโอกาสการติดต่อเชื่อมโยง  
ผ่านเส้นทางคมนาคมในภูมิภาค อย่างไรก็ตาม การเป็นประชาคมเป็นความท้าทาย โดยเฉพาะการที่ 
ประเทศสมาชิกยังมีลักษณะการปกครองและเศรษฐกิจที่แตกต่างกัน การสร้างความเป็นประชาคม

                                                            
127 นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์, ประเภทของสมรรถนะ, เข้าถึงเมื่อ 10 พฤษภาคม 2561, 

เข้าถึงได้จาก ww.gotoknow.org/posts/501771. 
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และการเปิดกว้างของการติดต่อระหว่างกันอย่างเสรี ท าให้มีความเสี่ยงที่จะเกิดผลกระทบต่อ  
ความมั่นคงของชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นการย้ายถิ่นฐานของประชากรในภูมิภาค และ 
การขยายตัวของอาชญากรข้ามชาติและเศรษฐกิจนอกระบบ 

3.  ความขัดแย้งทางดินแดนและการใช้ก าลังทางการทหาร ยังคงมีปัญหาความไม่มั่นใจ 
และความหวาดระแวงที่อาจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างไทยกับประเทศเพื่อนบ้าน แต่สามารถ 
จ ากัดขอบเขตและระดับความรุนแรงในพื้นที่ โดยเป็นผลจากการเสริมสร้างความสัมพันธ์และ  
ความร่วมมือที่ใกล้ชิดกัน การเสริมสร้างความสัมพันธ์ทางการพูดเชิงป้องกัน รวมถึงทิศทาง 
ความร่วมมือของประเทศในภูมิภาคที่มุ่งสู่การเป็นประชาคมอาเซียน อย่างไรก็ตาม เมื่อพิ จารณา 
ปัจจัยที่เกี่ยวโยงกับสถานการณ์ข้อพิพาทในภูมิภาค สถานการณ์ภายในประเทศเพื่อนบ้านและ
บทบาทของประเทศมหาอ านาจที่เกี่ยวข้องกับภูมิภาค และการที่ประเทศไทยมีชายแดนทั้งทางบก  
และทางทะเลติดกับประเทศเพื่อนบ้านหลายประเทศโดยยังมีปัญหาความไม่ชัดเจนของเส้นแดน  
และอาณาเขตทางทะเลระหว่างกัน รวมถึงมีสิ่งบ่งชี้ถึงการเพิ่มงบประมาณทางทหารของประเทศ  
ในภูมิภาค จึงยังคงมีความเสี่ยงที่จะน าไปสู่การใช้ก าลังทหารต่อกันหากเกิดความขัดแย้งรุนแรงและ  
ไม่มีการบริหารจัดการปัญหาร่วมกันที่มีประสิทธิภาพ 

4. ความมั่นคงและผลประโยชน์ทางทะเล ปัจจุบันผลประโยชน์ทางทะเลของประเทศไทย 
มีมูลค่าสูง และในเชิงภูมิรัฐศาสตร์เส้นทางการเดินเรือที่ส าคัญในภูมิภาคและเป็นแหล่งทรัพยากร  
ธรรมชาติทางทะเล ส่งผลให้มหาอ านาจต่าง ๆ มุ่งที่จะรักษาและแผ่ขยายอิทธิพลของตนเองในพื้นที่
ดังกล่าว ทั้งนี้ ภัยคุกคามต่อความมั่นคงทางทะเลของประเทศไทยที่ส าคัญ ได้แก่ ปัญหาการอ้างสิทธิ 
ทับซ้อนทางทะเล ปัญหาการท าลายสิ่งแวดล้อมโดยมนุษย์ กฎหมายและการบังคับใช้กฎหมาย  
ทางทะเล ปัญหาอุตสาหกรรมที่เกี่ยวเนื่องทางทะเล ปัญหาการลักลอบขนสิ่งผิดกฎหมายทางทะเล 
โดยเฉพาะสินค้าและวัสดุอุปกรณ์ที่มีความเสี่ยง จะน าไปใช้ในการผลิตอาวุธท าลายล้างสูง การลักลอบ 
เข้าเมืองผิดกฎหมาย และการกระท าอันเป็นโจรสลัด อันอาจส่งผลให้มีความเสี่ยงต่อการสร้าง  
ดุลยภาพในการรักษาความมั่นคงและผลประโยชน์ทางทะเล 

ความเปลี่ยนแปลงของบริบทความมั่นคงข้ามพรมแดน 
1. การเคลื่อนตัวของภัยคุกคามข้ามชาติ ปัจจุบันภัยคุกคามข้ามชาติได้ขยายตัวอย่าง 

รวดเร็วตามความสภาวะโลกาภิวัตน์ที่ส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และความ  
มั่นคงของชาติโดยรวม โดยเฉพาะอย่างยิ่งผลกระทบจากการก่อการร้ายและอาชญากรรมข้ามชาติ  
ในด้านปัญหาการก่อการร้าย แรงขับเคลื่อนของการต่อสู้เชิงอุดมการณ์ยังคงมีอยู่อย่างเข้มแข็ง และ
ขยายอุดมการณ์ความเชื่อไปสู่กลุ่มบุคคลในพื้นที่ที่มีเงื่อนไขพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองเป็น  
ผู้ก่อการร้ายในหลายรูปแบบโดยมีเงื่อนไขที่เป็นปัจจัยผลักดันที่ส าคัญ ได้แก่ ความคับแค้นอันเนื่ อง 
มาจากปัญหาการไม่ได้รับความเป็นธรรม ทั้งในทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และอัตลักษณ์ทางเชื้อ 
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ชาติและวัฒนธรรม และการแปรเปลี่ยนความเชื่อทางศาสนาให้เป็นพลังผลักดัน นอกจากนี้  
การเผยแผ่แนวคิดรุนแรงของกลุ่มก่อการร้ายสากลและกลุ่มหัวรุนแรงในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ยังคง 
ด ารงอยู่ ทั้งการก่อการร้ายจากกลุ่มหัวรุนแรงในพื้นที่ที่ได้รับแรงบันดาลใจจากต่างประเทศและแทรก
ซึมเข้ามาปฏิบัติการเองจากกลุ่มก่อการร้ายนอกภูมิภาค โดยอาศัยช่องว่างด้านมาตรการการรักษา  
ความปลอดภัยและชายแดนที่เปราะบางของประเทศในภูมิภาค รวมถึงการเชื่อมโยงติดต่อและการ
เผยแพร่ความคิดอุดมการณ์ของกลุ่มก่อการร้ายผ่านทางอินเตอร์เน็ตและสังคมออนไลน์ ทั้งนี้แม้ว่า  
ประเทศไทยจะไม่ใช่เป้าหมายการโจมตีโดยตรงของกลุ่มก่อการร้ายสากล แต่ยังคงมีความจ าเป็นที่
ต้องเฝ้าระวังโดยเฉพาะการใช้เป็นสถานที่พักพิงและอ านวยความสะดวกในการก่อการร้ายจากกลุ่ม 
ก่อการร้ายทั้งในและนอกภูมิภาคและการก่อความรุนแรงในเมือง ส าหรับปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติ 
อันประกอบด้วยการค้ายาเสพติด การค้ามนุษย์ การค้ามนุษย์ การฟอกเงิน การกระท าอันเป็นโจรสลัด 
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ และอาชญากรรมทางคอมพิวเตอร์มีแนวโน้มที่จะขยายตัวและควบคุม 
ได้ยาก โดยมีการพัฒนารูปแบบและวิธีที่ซับซ้อนจากการใช้ประโยชน์จากความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมถึงปัญหาการบังคับใช้ก าหมาย ท าให้ก่ออาชญากรรมข้ามชาติท าได้  
สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น มีพัฒนาการเป็นเครือข่ายที่เข้มแข็งและมีเจ้าหน้าที่ของรัฐเกี่ยวข้อง นอกจากนี้
ยังพบว่าความเชื่อมโยงระหว่างการก่อการร้ายและอาชญากรรมข้ามชาติมีแนวโน้มขยายตัวขึ้นและ  
มีขีดความสามารถสูงขึ้น โดยคาดหวังว่าภัยคุกคามทั้งจากการก่อการร้ายและอาชญากรรมข้ามชาติ  
จะทวีความรุนแรงมากขึ้น  

2. การย้ายถิ่นฐานของประชากร การย้ายถิ่นฐานของประชากรจากประเทศรอบบ้านเข้าสู่ 
ประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นการย้ายถิ่นในลักษณะเข้าเมืองผิดกฎหมายที่ส่งผลให้เกิดปัญหาการผลักดัน 
ส่งกลับ ส่งผลให้มีผู้ย้ายถิ่นจ านวนมากยังตกค้างอยู่ในประเทศไทย และเกิดปัญหาการเมืองระหว่าง  
ประเทศโดยเฉพาะกลุ่มที่ขัดแย้งกับรัฐบาลของประเทศต้นทาง สาเหตุการย้ายถิ่นที่ส าคัญ ประกอบด้วย  
ปัจจัยด้านการเมือง คือสถานการณ์ในประเทศเพื่อนบ้าน และปัจจัยด้านเศรษฐกิจ คือระดับการพัฒนา 
ทางเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตของประเทศไทยกับประเทศเพื่อนบ้านที่แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิด
ปัญหาอื่น ๆ ตามมา เช่น ปัญหาสาธารณสุข ปัญหาสถานะและสิทธิของบุคคลตามกฎหมาย ปัญหา 
การศึกษา ปัญหาความขัดแย้งกับชุมชนชาวไทย ตลอดจนปัญหาศักยภาพในการแข่งขันของประเทศ
ในระยะยาว นอกจากนี้ปรากฏการณ์ย้ายถิ่นที่ใช้ประเทศไทยเป็นทางผ่านเพิ่มมากขึ้น โดยปัญหา 
ดังกล่าวมีความละเอียดอ่อนและส่งผลกระทบในหลายมิติ ทั้งความมั่นคงของมนุษย์ ประเด็นด้านสิทธิ 
มนุษยชน ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 

3. บริบทการเปลี่ยนแปลงที่น าไปสู่ภัยคุกคามรูปแบบใหม่ ปัจจุบันภัยคุกคามความมั่นคง 
ที่กว้างขวาง มีความเชื่อมโยง ซับซ้อน และส่งผลกระทบต่อประชาชนโดยตรงมากขึ้น ภัยคุกคาม  
รูปแบบใหม่ประกอบด้วยทั้งที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงที่เชื่อมโยงกับบริบทโลกในมิติต่าง ๆ ทั้งในมิติ 



 89 

 

ด้านเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพภูมิอากาศของโลก และผลจาก 
การพัฒนาประเทศที่ผ่านมาประกอบกับการใช้ทรัพยากรธรรมชาติโดยขาดความสมดุล ได้ส่งผล  
กระทบต่อความมั่นคงของมนุษย์ ปัญหาความมั่นคงทางอาหาร ปัญหาความเสื่อมโทรมของ 
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และปัญหาความขัดแย้งแย่งชิงทรัพยากรที่ส่งผลต่อเนื่ อง 
เป็นความขัดแย้งระหว่างประชาชนและความขัดแย้งกับหน่วยงานภาครัฐ นอกจากนี้ ความต้องการ  
พลังงานของโลกที่เพิ่มสูงขึ้นส่งผลต่อความมั่นคงทางพลังงานของไทยในการแข่งขันแสวงหา  
แหล่งพลังงาน โดยเฉพาะการที่ประเทศไทยต้องพึ่งพิงแหล่งพลังงานจากภายนอกในสัดส่วนที่สูง   
กระแสโลกาภิวัตน์ที่ท าให้การเชื่อมโยงมิติต่าง ๆ เป็นไปอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้มีโอกาสเสี่ยงต่อ  
การแพร่ระบาดของโลกอุบัติใหม่ ในขณะที่ความมั่นคงที่เกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่าย  
มีแนวโน้มจะเป็นประเด็นที่มีความเสี่ยง ทั้งการโจมตีและการโจรกรรมทางไฟเบอร์ เนื่ องจาก 
การก าหนดมาตรการป้องกันท าได้ยากและไม่ทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทั้งนี้ ประเทศ 
ก าลังพัฒนาจะตกเป็นเป้าหมายการโจมตีมากขึ้นเพราะมีความล้าหลังทางเทคโนโลยีและขาดความรู้  
ในการก าหนดมาตรการป้องกันที่ต้องใช้ผู้มีความช านาญเฉพาะทาง นอกจากนี้ อิทธิพลของสื่อ  
ประเภทเครือข่ายสังคมเป็นเครื่องมือส าคัญของประชาชนในการรวมตัวด าเนินกิจกรรมทางสาธารณะ
และการเคลื่อนไหวกิจกรรมทางการเมืองสื่อดังกล่าวมีโอกาสถูกน ามาใช้ในทางที่ผิด เพื่อโจมตี  
บ่อนท าลาย หรือบิดเบือนข้อเท็จจริง รวมถึงการแพร่กระจายถ้อยค าที่สร้างความเกลียดชังที่มีฐาน  
มาจากอคติและการเลือกปฏิบัติ ซึ่งอาจท าให้เกิดความเกลียดชังและปัญหาความแตกแยก
ภายในประเทศ รวมถึงส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างประเทศในกรณีที่มีการใช้สื่อประเภทนี้  
โจมตีหรือบ่อนท าลายประเทศอ่ืน 

นโยบายความมั่นคงแห่งชาติทั่วไป 
นโยบายที่ 13 พัฒนาระบบความเตรียมพร้อมแห่งชาติเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของชาติ  

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาศักยภาพการเตรียมความพร้อมของชาติในการเผชิญกับภาวะสงคราม
และวิกฤติการณ์ความมั่นคงอย่างมีเอกภาพและประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 1) พัฒนาระบบ 
เตรียมพร้อมแห่งชาติ ให้ประสานสอดคล้องระหว่างแผนระดับชาติ ระดับจังหวัด ระดับท้องถิ่น และ
ระดับชุมชน เพื่อรองรับการเผชิญภัยคุกคามทั้งด้านการทหาร การก่อการร้ายสาธารณะภัย ภัยพิบัติ  
ขนาดใหญ่ และโรคอุบัติใหม่ รวมถึงการบรรเทา ฟื้นฟูหลังภัยพิบัติ 2) จัดให้มีระบบสั่งการที่มีเอกภาพ 
สามารถบูรณาการและผนึกก าลังทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการภัยในเชิงรุก ทั้งการแจ้ง 
เตือนภัย การป้องกันภัย การระงับภัย การบรรเทาภัย และการฟ้ืนฟูผลที่เกิดขึ้น  

นโยบายที่ 14 เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพการป้องกันประเทศ  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 
เสริมสร้างศักยภาพของกองทัพในการป้องกันประเทศสนับสนุนภารกิจที่ไม่ใช่การสงครามและ
สามารถผนึกก าลังของกองทัพทุกภาคส่วนในการเผชิญกับภัยคุกคามด้านการป้องกันประเทศ 
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ในทุกรูปแบบ ประกอบด้วย 1) เสริมสร้างพัฒนากองทัพให้มีโครงสร้างก าลังกองทัพ และยุทโธปกรณ์ 
ที่เหมาะสม ทันสมัย มีความพร้อมในการป้องกันประเทศจากภัยทุกรูปแบบ และการปฏิบัติภารกิจ
ด้านสันติภาพได้อย่างต่อเนื่อง 2) เสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของชาติด้วยการผนึกก าลังจาก 
ทุกภาคส่วนในการป้องกันประเทศ และให้มีส่วนร่วมในการสนับสนุนการด าเนินงานของกองทัพ 
ตั้งแต่ในภาวะปกติในการพัฒนาความพร้อมของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อการระดมสรรพก าลัง  
ทรัพยากร การป้องกันการขาดแคลนทรัพยากรที่จ าเป็นในภาวะไม่ปกติ การพัฒนาระบบประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ และเสริมสร้างศักยภาพและปลูกฝังจิตส านึกด้านความมั่นคงของ 
ท้องถิ่น เอกชน ภาคประชาชน ให้สนับสนุนภาครัฐ รวมถึงการสร้างเครือข่ายสนับสนุนการด าเนินงาน
ด้านการป้องกันประเทศโดยยึดกระบวนการมีส่วนร่วม  3) เสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี และ 
ความร่วมมือในทุกระดับกองทัพประเทศเพื่อนบ้าน กลุ่มอาเซียนและมิตรประเทศ บนพื้นฐาน  
การรักษาผลประโยชน์ร่วม 4) พัฒนาและน าศักยภาพของกองทัพในยามปกติเข้ามาสนับสนุนภารกิจ 
นอกเหนือจากสงคราม ในการเตรียมความพร้อมของกองทัพให้สามารถสนับสนุนการพัฒนาประเทศ 
การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย การรักษาความมั่นคงภายใน การปราบปรามยาเสพติด  
การสนับสนุนภารกิจปฏิบัติการเพื่อสันติภาพ และการบรรเทาภัยพิบัติทางธรรมชาติ ทั้งในกรอบของ
สหประชาชาติและกรอบความร่วมมือต่าง ๆ โดยจัดเตรียมอุปกรณ์และก าลังพลของกองทัพให้มี  
ความเหมาะสมและไม่กระทบต่อการจัดเตรียมก าลังเพื่อปฏิบัติภารกิจคามแผนป้องกันประเทศ   
5) ส่งเสริมและพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการป้องกันประเทศและความมั่นคง โดยพัฒนา
ระบบอาวุธและระบบการแจ้งเตือนภัยทางทหาร ให้มีขีดความสามารถในการป้องกันปราม  
ทางยุทธศาสตร์ และส่งเสริมการศึกษาวิจัยและพัฒนาการทหารรวมถึงเสริมสร้างขีดความสามารถ  
ด้านอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหาร โดยประสานความวิจัยและความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงานภายในกองทัพกับหน่วยงานวิจัย องค์กร สถาบันวิจัย และสถาบันการศึกษาด้านเทคโนโลยี 
ภาครัฐและภาคเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ ตลอดจนขยายผลการวิจัยและเสริมสร้าง  
ขีดความสามารถด้านอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและพลังงานทหารเพื่อการพึ่งตนเอง ตลอดจน  
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการสื่อสารทางทหารให้สนับสนุนการป้องกันประเทศ128 
  

                                                            
128 ส านักงานสภาความมั่นคงแห่งชาติ , ส านักนายกรัฐมนตรี, “นโยบายความมั่นคง

แห่งชาติ พ.ศ.2558-2564,” 2559, 8-31. 
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การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศนูย์กลาง (NCO) 
การพัฒนากองทัพอากาศต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับธรรมชาติ  คุณลักษณะ และ 

ข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง เทคโนโลยีที่ใช้งาน และพันธมิตร 
โดยมุ่งหวังที่จะสร้างกองทัพอากาศให้มีความสามารถในการปฏิบัติการทางอากาศตามที่ก าหนดใน  
หลักนิยมปฏิบัติการ ได้แก่ การปฏิบัติการทางอากาศยุทธศาสตร์ การปฏิบัติการทางอากาศยุทธวิธี 
และการป้องกันทางอากาศ โดยขีดความสามารถหลักที่กองทัพอากาศ ต้องด ารงไว้และมิอาจละเลยได้ 
คือ ขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางอากาศ เพื่อป้องกันราชอาณาจักรและรักษาผลประโยชน์ 
แห่งชาติ เนื่องจากเป็นขีดความสามารถหลัก ซึ่งมีเพียงกองทัพอากาศเพียงส่วนราชการเดียวที่มี 
ภารกิจและศักยภาพที่จะด าเนินการได้ กองทัพอากาศจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาขีดความสามารถ 
ในการปฏิบัติการในมิติทางอากาศ (Air Domain) โดยก าหนดยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี  
(พ.ศ.2560-2579) เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการในมิติทางอากาศ (Air Domain) และเตรียมความพร้อม 
ในการป้องกันภัยคุกคามในมิติดังกล่าวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 

การก าหนดวิสัยทัศน์ต้องมีความชัดเจน ความท้าทาย และความเป็นไปได้ในเชิงปฏิบัติ  
ตลอดจนระบุกรอบระยะเวลาในการพัฒนาที่ชัดเจน และสามารถประเมินผลได้ โดยยุทธศาสตร์
กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ยังคงด ารงความมุ่งหมายในการพัฒนาสู่ “กองทัพอากาศ 
ชั้นน าในภูมิภาค” (One of the Best Air Forces in ASEAN) ซึ่ งหมายถึง  กองทัพอากาศที่มี 
ขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  มีขีดความสามารถ 
ที่เพียงพอในทุกมิติ มีการพัฒนาเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคง 
เทคโนโลยี และภัยคุมคาม ทั้งในปัจจุบันและที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนเป็นกองทัพอากาศที่มี 
ขีดความสามารถระดับ 1 ใน 3 ของภูมิภาคอาเซียน 

กองทัพอากาศเชื่อมั่นว่าการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCO) จะท าให้ 
การปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเป็นการเพิ่มความรวดเร็วของวงรอบ 
การตัดสินใจ (Observe-Orient-Decide-Act : OODA Loop) โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 
(Information) และความตระหนักรู้สถานการณ ์(Situation Awareness) ร่วมกันผา่นระบบเครือข่าย 
(Network) ที่มีประสิทธิภาพ ท าให้ผู้บังคับบัญชามีข้อมูลถูกต้อง ครบถ้วน สามารถตัดสินตกลงใจ  
และสั่งการไปยังผู้ปฏิบัติ/หน่วยปฏิบัติ (Shooter) ได้ถูกต้องและทันเวลา นอกจากนี้ ข้อมูลข่าวสาร
และความตระหนักรู้สถานการณ์ร่วมกัน ยังช่วยเพิ่มขีดความสามารถให้แก่ผู้ปฏิบัติ/หน่วยปฏิบัติ 
เพิ่มขึ้นเป็นทวีคูณ สามารถปฏิบัติภารกิจได้หลากหลาย รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ดังนั้น ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) จึงมุ่งเน้นการพัฒนา 3 มิติ 
ส าคัญ คือ 1) มิติทางอากาศ (Air Domain) ประกอบด้วย การบัญชาการและควบคุม (Command 
and Control : C2)  ระบบตรวจจับ (Sensor) ผู้ปฏิบัติ/หน่วยปฏิบัติ (Shooter) ระบบเครือข่าย  
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(Network) การสนับสนุนและบริการ (Support and Service) บุคลากรและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
(Human & Behavior)  2) มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และ 3) มิติอวกาศ (Space Domain) เพื่อ 
รองรับการพัฒนาการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง และเตรียมความพร้อมในการป้องกันภัย
คุกคามในมิติดังกล่าวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ดังแสดงตามภาพที่ 16 
 

 

ภาพที่ 16 การพัฒนาการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง 
ที่มา: กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ 29 พฤษภาคม   
2560, เข้ าถึ ง ได้ จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_ Strategy_ 20y_  
2560-2579.pdf. 
 

กองทัพอากาศยังจ าเป็นต้องพัฒนาองค์การในภาพรวมให้มีความทันสมัย โดยการ 
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการปฏิบัติงาน ดังนั้น เพื่อให้สามารถพัฒนาเป็น
กองทัพอากาศดิจิทัล (DAF) และกองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCAF) ได้อย่างแท้จริง  
โดยสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและแนวความคิดการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางในการ
ปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศตามกฎหมาย และตามที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 
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สามารถมุ่งสู่ “กองทัพอากาศช้ันน าในภูมิภาค” ได้อย่างเป็นรูปธรรม ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี  
(พ.ศ.2560-2579) จึงก าหนดแนวทางการพัฒนาออกเป็น 2 ส่วน 1) การเสริมสร้างขีดความสามารถ
กองทัพอากาศในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางโดยตรง  (RTAF NCO  
Combat Related Function) การพัฒนากองทัพอากาศในส่วนนี้มีเป้าหมายเพื่อพัฒนากองทัพอากาศ
มุ่งสู่กองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง โดยมุ่งเน้นการพัฒนาองค์ประกอบในส่วนที่เกี่ยวข้อง 
กับการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางโดยตรง (RTAF NCO Combat Related Function) 
ซึ่งท าหน้าที่ปฏิบัติการในส่วนหน้า (Front Line Operations) รวมทั้งการพัฒนาขีดความสามารถ 
ในมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และการริเริ่มและวางรากฐานการพัฒนาขีดความสามารถในมิติ
อวกาศ (Space Domain) การก าหนดกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มผู้ปฏิบัติส าหรับการปฏิบัติการที่ใช้ 
เครือข่ายเป็นศูนย์กลางโดยตรงอย่างชัดเจน ท าให้กองทัพอากาศสามารถพัฒนาได้อย่างรวดเร็วและ 
มีประสิทธิภาพ โดยจัดท า “แผนพัฒนาขีดความสามารถการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางของ
กองทัพอากาศ” ให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ  20 ปี  
(พ.ศ.2560-2579) โดยก าหนดรายละเอียดของโครงการ แผนงาน และงบประมาณที่เกี่ยวข้อง  
การพัฒนาขีดความสามารถของกองทัพอากาศในส่วนนี้จ าเป็นต้องพิจารณาแนวทางการปรับปรุง  
โครงสร้างกองทัพอากาศเพื่อรองรับการปฏิบัติงานในอนาคตให้เหมาะสม  รวมทั้งสรรหาและพัฒนา
บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ เช่น (1) บุคลากรด้านการบัญชาการและควบคุม (C2) ประกอบด้วย  
Decision Maker, Fighter Controller (2) บุคลากรด้านระบบตรวจจับ (Sensor) ประกอบด้วย Radar  
Operator, UAS Internal Pilot, UAS External Pilot (3) บุคลากรด้านผู้ปฏิบัติ (Shooter) ประกอบด้วย  
Pilot : System Manager & Tactical Decision Maker,  Ground Based Air Defense (GBAD) 
Operator, Special Forces (4) บุคลากรด้านเครือข่าย (Network) ประกอบด้วย Network Manager,  
Network Security Manager (5) บุคลากรด้านการสนับสนุนและบริการ (Support and Service)  
ประกอบด้วย Aircraft Maintenance, Operational Support System (OSS), Integrated Training 
System (ITS), Software Engineer (6) บุคลากรที่มีความช านาญหรือเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะ (Subject  
Matter Expert : SMEE) ประกอบด้ วย  Electronic Warfare (EW),  Tactical Data Link (TDL),  
Geographical Data,  Air IMINT (Imagery Intelligence) -  AIRIX,  Software Integration,  Cyber  
Operation, Space Operation เป็นต้น 2) การพัฒนากองทัพอากาศให้ทันสมัยโดยประยุกต์ใช้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน (RTAF Organization and 
Management Modernization) การพัฒนาขีดความสามารถกองทัพอากาศ ในส่วนนี้มีเป้าหมายเพ่ือ 
พัฒนากองทัพอากาศในภาพรวมให้มีความทันสมัย สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสารในการสนับสนุนการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งสู่กองทัพอากาศดิจิทัล  
การพัฒนาในส่วนนี้ที่มิได้เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางโดยตรง  แต่เป็น 
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การพัฒนาการปฏิบัติงานในส่วนอื่น ๆ ซึ่งมีความส าคัญในการสนับสนุนการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่าย 
เป็นศูนย์กลาง รายละเอียดของโครงการ  แผนงาน และงบประมาณที่ เกี่ยวข้อง  เพื่อพัฒนา 
กองทัพอากาศในส่วนนี้จะระบุใน “แผนแม่บทกองทัพอากาศ” เช่น แผนแม่บทด้านก าลังพล  
แผนแม่บทด้านการข่าว แผนแม่บทด้านยุทธการและการฝึก แผนแม่บทด้านส่งก าลังบ ารุง แผนแม่บท 
ด้านกิจการพลเรือน แผนแม่บทด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร แผนแม่บทด้านการวิจัย
และพัฒนา เป็นต้น129 
 

 

ภาพที่ 17 RTAF NCO Combat Related Function 
ที่มา: กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ  29 พฤษภาคม   
2560, เข้ าถึ ง ได้ จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_ Strategy_ 20y_  
2560-2579.pdf 
  

                                                            
129 กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579), เข้าถึงเมื่อ  

29 พฤษภาคม 2560 , เข้ าถึ ง ได้จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_  
Strategy_ 20y_2560-2579.pdf 
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สมรรถนะก าลงัพลกองทพัอากาศ 
สมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของ 

ก าลังพลในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดยสามารถสร้างผลงานหรือเกิดผลการปฏิบัติงานได้ตาม
เกณฑ์ที่กองทัพอากาศก าหนดหรือสูงกว่าที่ก าหนด สมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศเป็นสมรรถนะ
ของก าลังพลทุกคนในองค์กรหรือในกองทัพอากาศที่กองทัพคาดหวังว่า  ต้องการให้ก าลังพลทุกคน 
ในกองทัพปฏิบัติได้ในทิศทางเดียวกัน เพื่อการปฏิบัติภารกิจและขับเคลื่อนองค์กรไปพร้อม ๆ กัน ซึ่งมี 
ความโดดเด่นในการก าหนดสมรรถนะหลัก จากเป้าหมายที่ต้องการก าลังพลศักยภาพสูงหรือก าลังพล
ชั้นน า (World Class People) เพื่อรองรับวิสัยทัศน์กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the best  
Air Forces in ASEAN) และพร้อมขับเคลื่อนกองทัพอากาศให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง  (High  
Performance Royal Thai Air Force) ในอนาคต ซึ่งสมรรถนะหลักก าลังพลกองทัพอากาศเป็น 
สมรรถนะที่เน้นความพร้อมและความสามารถในการปฏิบัติงานตามพันธกิจกองทัพอากาศได้อย่าง 
โดดเด่นและมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์ โดยที่ส าคัญเป็นไปตามความต้องการเสริมสร้างก าลังพล  
ตามหลักการบริหารเชิงระบบ (Systematic Management) และการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Result Based Management) ด้วยการสร้างความพร้อมก าลังพลก่อนเริ่มด าเนินการ ถือเป็นปัจจัย 
น าเข้าหรือจุดเริ่มต้น ส่วนในกระบวนการเน้นความสามารถในการท างานเป็นทีมอย่างมีเป้าหมาย 
เพราะการปฏิบัติภารกิจกองทัพอากาศมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมและการท างานที่มีลักษณะเครือข่าย  
ซึ่งสอดรับกับวิสัยทัศน์ระยะที่ 2 การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric  
Air Force) และส่วนปัจจัยน าออกหรือผลผลิตและผลลัพธ์ จะเป็นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย 
ที่ต้องอาศัยการติดตามงานอย่างต่อเนื่องจนบรรลุผล นอกจากนี้ยังมีจุดเด่นส าคัญที่เป็นหัวใจของ
สมรรถนะหลักนี้ คือ การไม่หยุดนิ่ง ด้วยการไม่ใช่ค านึงถึงแค่ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติเท่านั้น 
แต่ต้องค านึงถึงการพัฒนาภารกิจหรืองานที่น าไปสู่การสร้างนวัตกรรม นั่นคือ ก าลังพลต้องคิดเป็น 
คิดอย่างสร้างสรรค์ และต้องน าความคิดเหล่านั้นไปสู่การปฏิบัติจนเกิดผลตามที่ต้องการ ซึ่งเป็นการ 
สร้างความยั่งยืน (Sustainable) ในการเติบโตและขับเคลื่อนกองทัพอากาศให้สามารถรองรับพันธกิจ
ได้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด  สมรรถนะ 
ก าลังพลกองทัพอากาศ แบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency)  
หมายถึง ความสามารถที่บุคคลทุกคนในองค์กรพึงมีเพื่อด าเนินกิจการนั้นได้อย่างมีประสิทธิผล 
ความสามารถในการปฏิบัติหรือการสร้างวัฒนธรรมให้เกิดพฤติกรรมในลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร   
ซึ่งส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เป็นความสามารถที่สร้าง 
ความได้เปรียบในการแข่งขันโดยเป็นสมรรถนะของทุกคนภายในองค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งจะไปสนับสนุน 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักขององค์กร 2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial  
Competency) หมายถึง ความสามารถที่บุคคลในองค์กรจ าเป็นต้องมีตามระดับชั้นยศที่ถือครองอยู่
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เพื่อให้การท างานเกิดผลส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร  
โดยเป็นความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงาน โดยจะแตกต่างกันตามบทบาท 
และหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role - Based) ของบุคคล ซึ่งจะแตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหาร
และงานที่รับผิดชอบ 3) สมรรถนะหน้าที่ (Functional Competency) หมายถึง ความสามารถตาม 
บทบาทหน้าที่ที่บุคคลในแต่ละสายวิทยาการจ าเป็นต้องมีต้องปฏิบัติได้อย่างเชี่ยวชาญ โดยจะแตกต่าง
กันตามประเภทสายอาชีพ ซึ่งจะบ่งบอกได้ถึงความเป็นมืออาชีพ (Professional) เฉพาะสายวิทยาการ 
ตามความเหมาะสมในบริบทของวิชาชีพเฉพาะของตนเอง 4) สมรรถนะการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
(Strategic Driven Competency) หมายถึง ความสามารถที่บุคคลศักยภาพสูง หรือคนเก่ง (Talent)  
สามารถปฏิบัติงานเชิงรุกได้ในทุกสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สามารถปรับกระบวนทัศน์การท างาน
และปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพื่อรองรับการปฏิบัติงานหลายประเภท  ในช่วงเวลาเดียวกันและ 
อยู่ภายใต้สภาวะกดดันต่าง ๆ ทั้งทรัพยากร ระยะเวลา หรืองบประมาณที่จ ากัด แต่ยังคงเกิด 
ผลสัมฤทธิ์ของงานได้อย่างมีคุณภาพและเกิดความคุ้มค่า ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติที่เป็น
รูปธรรม การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ ได้น าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  
(High Performance and Potential System : HiPPS) ตามแนวคิดของส านักงาน ก.พ. มาปรับใช ้
ในกองทัพอากาศ โดยก าหนดเป็นก าลังพลผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential 
Personnel : HiPPP) ซึ่งก าลังพลผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของกองทัพอากาศเป็นแนวทางการเตรียม 
ความพร้อมก าลังพลคุณภาพในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและรองรับวิสัยทัศน์กองทัพอากาศ รวมทั้ง  
เป็นก าลังพลส าคัญที่มีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนกองทัพอากาศไปสู่การเป็นกองทัพอากาศที่มี 
ศักยภาพสูง (High Performance RTAF) อย่างสมบูรณ์แบบในอนาคต 

ระดับสมรรถนะ (Competency’s Proficiency Scale) เป็นการก าหนดระดับทักษะ  
ความรู้ ความสามารถเชิงพฤติกรรมตามสมรรถนะที่บุคคลนั้นแสดงออกให้เห็นถึงความสามารถที่เป็น
ความช านาญหรือเชี่ยวชาญในแต่ละบุคคลหรือเป็นการปฏิบัติได้ในแต่ระดับขั้นของสมรรถนะหนึ่ง  ๆ  
แบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ระดับที่ 1 ซึ่งปฏิบัติได้น้อยที่สุดจนถึงระดับที่ 5 ปฏิบัติได้สูงสุดหรือมากที่สุด 
ระดับที่ 1 เริ่มต้น (Novice) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ตามปกติทั่วไปในขั้นพื้นฐาน 
โดยเป็นงานปกติที่ต้องปฏิบัติ มีความเข้าใจในบริบทพื้นฐานของงาน ไม่สนใจรับรู้สถานการณ์
ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานของตน บางครั้งอาจจ าเป็นต้องมีผู้ให้ค าแนะน า หรือผู้สอน ระดับที่ 2  
เรียนรู้ (Advance Beginner) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่าระดับเริ่มต้น  
คือ มีความเข้าใจในบริบทพื้นฐานของงานและหน่วยงาน มีประสบการณ์มากขึ้น สามารถปฏิบัติ
ภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น มีการเรียนรู้จากสถานการณ์จริงจนเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
มากขึ้น มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานของตนบ้าง  เปรียบได้กับการมีความ
เข้าใจในงานภายใต้การมีความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างเหมาะสมมากขึ้นจากการเกิดการเรียนรู้   
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ระดับที่ 3 ปฏิบัติ (Competent) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่าระดับ 
การเรียนรู้ คือ ความเข้าใจในบริบทพื้นฐานของงาน หน่วยงาน และกองทัพ มีประสบการณ์ที่มี 
ความหลากหลายและจ านวนครั้งมากขึ้น มีการเรียนรู้ข้อผิดพลาดจนสามารถปรับปรุงการปฏิบัติหรือ 
กระบวนการปฏิบัติตามมาตรฐานจากการประสบการณ์ที่ผ่านมา  ซึ่งมีการน าไปสู่การวางแผน 
การปฏิบัติ ภายใต้การคิดและตัดสินใจอย่างมีเหตุผล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น มีการรับรู้
สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานของตนเป็นอย่างดีเปรียบได้กับความสามารถในการน าไป  
ประยุกต์ใช้ภายใต้การมีความรู้ความเข้าใจเป็นอย่างดี  ระดับที่ 4 ช านาญ (Proficient) หมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่าระดับปฏิบัติ คือ ความเข้าใจในบริบทพื้นฐานของงาน 
หน่วยงาน กองทัพและภายนอก มีประสบการณ์มากพอจนเกิดการสั่งสมประสบการณ์ที่น าไปสู่ 
การปรับปรุงแก้ไขและวางแผนพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อน 
มากได้ตามสถานการณ์ภายใต้การคิดวิเคราะห์ฐานข้อมูลที่มีความเชื่อมโยงกัน สามารถถ่ายทอดหรือ
แสดงบทบาทของผู้สอนได้ มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานและกองทัพ 
มีความสามารถในการวิเคราะห์เชื่อมโยงงานกับเป้าหมายระดับหน่วยงานและกองทัพได้  ระดับที่ 5  
เชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่าระดับช านาญ  คือ  
ความเข้าใจในบริบทพื้นฐานของงาน หน่วยงาน กองทัพ และภายนอกเป็นอย่างดี มีการสั่งสม 
ประสบการณ์เชิงลึก มีความช่ าชองในการปฏิบัติงานที่น าไปสู่การสร้างสรรค์และการพัฒนาการท างาน
อย่างเป็นระบบได้อย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์ ภายใต้การคิดวิเคราะห์จนสามารถสังเคราะห์งาน 
หรือระบบงานใหม่ได้ สามารถแสดงบทบาทของผู้สอนผู้ให้ค าแนะน ากับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ร่วมงานได้ด้วยภาพลักษณ์ของความน่าเชื่อถือ มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องาน  
กองทัพ และประเทศชาติ เป็นอย่างดี เปรียบได้กับความสามารถในการสังเคราะห์เชื่อมโยงงานกับ 
เป้าหมายระดับหน่วยงานและกองทัพได้อย่างชัดเจน หรือสามารถเป็นต้นแบบ (Role Model) ปฏิบัติ130   

สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial  
Competency) เป็นสมรรถนะของก าลังพลกองทัพอากาศ เป็นนโยบายเฉพาะด้านก าลังพลเพื่อ 
เสริมสร้างศักยภาพก าลังพลให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้นและสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง มีประสิทธิภาพ 
เหมาะสมในทุกสถานการณ์ ดังนั้น สมรรถนะหลักและสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ จึงเป็น
แนวทางในการพัฒนาก าลังพลซึ่งน าไปสู่การบริหารก าลังพลกองทัพอากาศให้เป็นไปอย่างมี 
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยก าหนดสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพอากาศให้ก าลังพล 
กองทัพอากาศถือปฏิบัติ  ดังนี้  1) สมรรถนะหลัก  (Core Competency) ใช้ค าย่อว่า “RTAF”  
มี 4 ประการ ประกอบด้วย R : Readiness for Missions (พร้อมปฏิบัติภารกิจ) หมายถึง เตรียมตน 

                                                            
130 กองทัพอากาศ, สมรรถนะก าลังพล ทอ., พจนานุกรม, 2559, 2-6. 
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ในการตระหนักรู้บทบาทความรับผิดชอบต่อพันธกิจ เตรียมสภาพร่างกายให้พร้อมปฏิบัติด้วยความ 
กระตือรือร้น ศึกษาเรียนรู้จนรอบรู้งานที่ต้องปฏิบัติโดยมีการวางแผนเตรียมงานล่วงหน้าพร้อมพัฒนา 
ตนเองให้ก้าวทันเทคโนโลยีวิทยาการสมัยใหม่ พร้อมไวต่อการปรับตัวและเปลี่ยนได้เหมาะสมตาม 
สถานการณ์ รวมทั้งมีสัจจะวาจารักษาค าพูด T : Teamwork and Unity (ท างานเป็นหนึ่งเดียว)  
หมายถึง ก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกันโดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ  
พร้อมเปิดใจรับฟังและร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพภายใต้   
การจัดท าฐานข้อมูลองค์ความรู้อย่างเป็นระบบโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการปฏิบัติการ  
A : Achievement of Goals (มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย) หมายถึง ด าเนินงานด้วยความรับผิดชอบ
เสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยอาศัยกระบวนการท างานที่ 
ต้องมีการติดตาม  F : Forward Innovation (สร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม) หมายถึง คิดสร้างสรรค์
ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงานจนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นผลเป็นรูปธรรม นวัตกรรม 
ในที่นี้ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่แล้วน ามาปรับปรุงพัฒนาให้เกิดผลที่ชัดเจนดีขึ้นกว่าเดิม สิ่งที่มีอยู่แล้วน ามา
ปรับแก้ไขใหม่ทั้งหมดหรือปรับรื้อระบบใหม่ที่ท าให้เกิดผลงานดีขึ้นกว่าเดิม สิ่งที่ไม่เคยมีหรือเป็น 
สิ่งใหม่ สร้างขึ้นมาใหม่จนสามารถท าให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 2) สมรรถนะด้านการบริหาร 
จัดการ (Managerial Competency) มี 14 ประการ ประกอบด้วย Visioning (มีวิสัยทัศน์) Decision  
Making & Problem Solving (ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา) Negotiation Skill (ทักษะการเจรจาต่อรอง)  
Strategic Managerial Skill (ทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์) Strategic Planning (วางแผนเชิง 
ยุทธศาสตร์) Analytical & Follow-up Skill (ทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน) Communication  
Skill (ทักษะการติดต่อสื่อสาร) Coaching (ก ากับดูแล) Expert in Operational Skill (มีความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน) Accuracy & Attention to Details (มีความถูกต้องและความละเอียด 
รอบครอบ) Cooperation Skill (มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น) Operation Skill (ทักษะ 
ในการปฏิบัติงาน) Language Skill (ทักษะการใชภ้าษา) Leadership (ภาวะผู้น า)131 
 

การศึกษาของทหารอาชีพ  
การศึกษาของทหารอาชีพ (The Professional Military Education : PME) หมายถึง  

การได้มาอย่างเป็นระบบ ซึ่งความรู้ทางทฤษฎีในเรื่องความเป็นมืออาชีพของผู้ถืออาวุธ และ 
ความสามารถในการประยุกต์ ใช้ ทฤษฎีต่าง ๆ นั้น (PME is the systematic acquistion of  
theretical and applied knowledge of the profession of arms.) ระบบการศึกษาน้ีจะมุ่งศึกษา
ถึงวินัยของความเป็นมืออาชีพทางทหาร เพื่อความเป็นเลิศในศาสตร์ทางทหาร 

                                                            
131 กองทัพอากาศ, ประกาศกองทัพอากาศ, เข้าถึงเมื่อ 14 กุมภาพันธ์ 2561, เข้าถึง 

ได้จาก www.rtaf.mi.th/th/Documents/Publication/RTAF_CoreCompetency_2555.pdf. 
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ปรัชญาการศึกษาของการศึกษาของทหารอาชีพ 
ปรัชญาการศึกษาเปรียบเสมือนอุดมคติสูงสุดในการให้การศึกษา เพื่อประโยชน์สุขของ 

สังคม หรือเปรียบเสมือนนโยบายซึ่งเป็นหนทางปฏิบัติอย่างกว้าง ๆ อันจะท าให้การด าเนินการศึกษา
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ประกอบด้วย 1) ทุกประเทศต้องการมีก าลังทางทหารที่เข้มแข็งภายใต้การน า
ของนายทหารผู้ผ่านการฝึกและศึกษาด้านการทหารมาเป็นอย่างดี  เป็นนายทหารผู้มีวิญญาณของ 
ความเป็นผู้น า มีคุณธรรมความดี จงรักภักดีต่อมาตุภูมิและสถาบันสูงสุดของชาติ กล้าหาญ เสียสละ 
แม้กระทั่งชีวิตเพื่อความมั่นคงและเกียรติภูมิของชาติได้ทุกโอกาส นอกจากนั้นยังต้องฉลาดรอบรู้และ 
สามารถมีวิจารณญาณในการแก้ไขปัญหาแม้ในสถานการณ์คับขัน 2) เพื่ออุทิศสนองต่ออุดมการณ์ 
การศึกษาทุกระบบทุกหลักสูตรตั้งแต่การพัฒนาเด็กวัยเรียน จนถึงระดับการศึกษาชั้นสูงสุด จะต้อง 
ตอบสนองความต้องการมีผู้น าทางทหารที่เพียบพร้อมสมบูรณ์ดังกล่าวนั้น ด้วยการปลูกจิตส านึกของ
ความเป็นทหารผ่านกระบวนการระบบการศึกษาของทหารอาชีพ 3) นายทหารใหม่จะได้รับการปลูกฝัง 
ในเรื่องมรดกของความเป็นไท และสิทธิหน้าที่ของความเป็นพลเมืองดี 4) ระบบการศึกษาของทหาร
อาชีพเป็นสากล การพัฒนาผู้น าทางทหารต้องกระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่องด้วยความร่วมมือ  
ของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 5) ระบบการศึกษาของทหารอาชีพควรเป็นระบบที่เปิดกว้าง รับฟังความ
คิดเห็นของประชาชนและทหารด้วยกันเอง โดยมุ่งส่งเสริมบรรยากาศทางการศึกษาที่มีอิสระเสรีทาง 
ความคิดด้านวิชาการ (Academic Freedom) เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนแนวความคิดซึ่งกันและ
กัน 6) ทุกระดับของระบบการศึกษานี้ จะเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการศึกษาเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ 
พัฒนาทักษะความสามารถ และปลูกฝังท่าทีทัศนคติที่จ าเป็นไว้ล่วงหน้า ส าหรับหน้าที่ความรับผิดชอบ 
ที่จะได้รับมอบหมายในอนาคต 7) คุณค่าและประสิทธิภาพของระบบการศึกษาของทหารอาชีพขึ้นอยู่
กับความรู้ความสามารถของคณาจารย์ในสถาบันการศึกษาของระบบครู-อาจารย์ของสถาบันการศึกษา 
ในระบบการศึกษาของทหารอาชีพ อาจต่างกับอาจารย์ในสถานศึกษาทั่วไป มิใช่แต่เพียงเป็นผู้บรรยาย 
ที่ทรงคุณวุฒิ แต่จะต้องเป็นทั้งผู้ก ากับการแสดง เป็นฝ่ายเสนาธิการผู้ชี้น า (Directing Staff : DS)  
เป็นนักวิเคราะห์ความคิดพฤติกรรมมนุษย์ และเป็นเบ้าหลอม หรือแบบอย่างของผู้น าทางทหาร  
ในอุดมคติ 8) ใช้ระบบควบคุมคุณภาพ โดยจัดให้มีการประเมินค่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ประเมินค่าอาจารย์ นักศึกษา และหลักสูตรอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ เพื่อน ามาป้อนกลับเป็น  
บทเรียนในการปรับปรุงพัฒนาระบบให้มีความเข้มข้นขึ้นเป็นล าดับ 9) ส าหรับมืออาชีพทางทหาร  
ไม่มีสูตรสามัญในการเรียนการต่อสู้ท าสงคราม การเสริมสร้างความรู้เป็นกระบวนการอันยาวนาน  
อันเป็นผลจากการศึกษาในระบบโรงเรียน การฝึก ประสบการณ์ และพลังความพยายามของตนเอง  
(Personal Effort)  
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จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของการศึกษาของทหารอาชีพ 
จุดมุ่งหมายหลัก ก็คือ การฝึกผู้เชี่ยวชาญใช้ก าลังทางอากาศ-อวกาศ และเสริมสร้างความ 

เข้าใจในการประมาณสถานการณ์ (Appreciation) ของการปฏิบัติการร่วมทางทหารของทุกเหล่าทัพ  
การฝึกดังกล่าวกระท าโดยการให้การศึกษาแก่นายทหารสัญญาบัตรของกองทัพอากาศในโรงเรียน  
นายทหารชั้นผู้บังคับฝูง โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ และวิทยาลัยการทัพอากาศ ซึ่งทั้งสาม  
สถาบันการศึกษาดังกล่าวเป็นโครงสร้างหลักของระบบการศึกษาของทหารอาชีพ ส าหรับวัตถุประสงค ์
พื้นฐานของการศึกษาของทหารอาชีพ คือ การเสริมสร้างความพร้อมของนายทหารอาชีพ ผู้ที่จะก้าวขึ้น 
ไปเป็นผู้บังคับบัญชาและฝ่ายอ านวยการของกองทัพ ซึ่งมีภาระหน้าที่ความรับผิดชอบสูงยิ่งขึ้นไปเป็น
ล าดับด้วยระบบการศึกษาของทหารอาชีพ โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้  1) มีส่วนสัมพันธ์ และมีอิทธิพล 
ต่อความมั่นคงของชาติและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ เผยแพร่ พัฒนา และด ารงรักษาไว้ซึ่งความรู้
อันเป็นส่วนส าคัญของก าลังทางอากาศ 2) สถาปนาและรักษามาตรฐานความเป็นเลิศของระบบ 
การศึกษาของทหารอาชีพ 3) พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ วิสัยทัศน์ที่กว้างไกล และความคิดอย่างเป็น 
ระบบในการแก้ปัญหาทางทหาร 4) กระตุ้นให้เกิดงานวิจัยเป็นรายบุคคล 5) เน้นการพูดและการเขียน
ที่ชัดเจน มีเหตุผล ช่วยให้เข้าใจปัญหาและวางแผนทางทหารได้ง่ายขึ้น 6) เพิ่มพูนความเข้าใจในเรื่อง 
ของการสงคราม สาเหตุ หลักนิยม ยุทธศาสตร์และยุทธวิธี 7) เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจในการใช้ 
ก าลังทางอากาศ และหนทางที่จะพัฒนาและด ารงไว้ซึ่งก าลังทางอากาศ ทั้งในยามสงบและยามสงคราม  
8) ส่งเสริมการอุทิศตนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของชาติ ความมั่นคงปลอดภัยของชาติ เร่งเร้าให้เกิด
การพัฒนาปัจจัยที่ส่งเสริมความเป็นผู้น า และการพัฒนาตนเอง 9) เสริมสร้างความเข้าใจที่เกี่ยวกับ 
ปัจจัยทางการเมือง การเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และสังคมจิตวิทยา 10) เสริมสร้างความรู้ที่เกี่ยวกับชาติ
พันธมิตร และชาติที่อาจเป็นภัยคุกคามในเรื่องที่เกี่ยวกับหลักนิยม ยุทธศาสตร์ ยุทธวิธี โครงสร้าง  
การจัด ขีดความสามารถ และข้อจ ากัดของกองทัพ 11) เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจหน่วยงานอื่น 
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในเรื่องความมั่นคงของชาติ รวมไปถึงองค์กรระหว่างประเทศในด้านการจัด  
การปฏิบัติการ และการน ามาใช้ประโยชน์ทางทหาร  

สถาบันการศึกษาที่เป็นโครงสร้างหลักของระบบการศึกษาของทหารอาชีพ ประกอบด้วย  
1) โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง  (Squadron Officer School : SOS) เป็นระดับแรกของการศึกษา 
ของทหารอาชีพ มีหน้าที่เพิ่มขีดความสามารถให้กับนายทหารอากาศหนุ่มให้ก้าวหน้าในชีวิตรับ
ราชการขึ้นไปสู่ต าแหน่งผู้น าทางทหารที่ส าคัญต่อไป มีหน้าที่ส่งเสริมอ านาจก าลังรบของกองทัพอากาศ  
โดยการพัฒนาความสมบูรณ์พร้อมของความเป็นทหารอาชีพให้กับนายทหารอากาศระดับผู้บังคับหมู่
บิน (เรืออากาศเอก) ในการปลูกจิตส านึกความรับผิดชอบที่จะอุทิศตน เพื่อความเป็นมืออาชีพผู้ถือ 
อาวุธ และมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาให้นายทหารอากาศ (1) เข้าใจในบทบาทของนายทหารสัญญาบัตร
ที่ไม่มีผู้อื่นเสมอเหมือน (2) เข้าใจการใช้ก าลังทางอากาศของกองทัพอากาศ (3) มีความสามารถ 
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พร้อมที่จะเป็นทั้งผู้น า ผู้ตาม และนักบริหาร (4) มีความสามารถติดต่อประสานได้อย่างชัดเจน กะทัดรัด  
2) โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ (Air Command and Staff College : ACSC) เป็นระดับกลางของ 
การศึกษาของทหารอาชีพ มีหน้าที่ท าให้นายทหารอากาศที่มีแววแสดงศักยภาพของความก้าวหน้า 
ในชีวิตรับราชการสู่ต าแหน่งที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น สามารถขยายฐานความรู้ให้กว้างมากยิ่งขึ้น  
และเพิ่มพูนคุณลักษณะของความเป็นมืออาชีพทางทหารให้เหมาะสมที่จะด ารงต าแหน่งเป็น  
ผู้บังคับบัญชาและฝ่ายอ านวยการในอนาคต โดยเน้นการปฏิบัติการรบ และการสนับสนุนการรบ  
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ (1) เตรียมนายทหารอากาศที่จะท าหน้าที่วางแผนและสั่งการในการท าสงคราม 
ในระดับการปฏิบัติการ (Operational Level of War) โดยเน้นการใช้ก าลังทางอากาศในปฏิบัติการ 
รบร่วม (2) เพิ่มสมรรถภาพในการติดต่อประสานการวิเคราะห์สภาพปัญหา และความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่จ าเป็นส าหรับนายทหารฝ่ายเสนาธิการ (3) ส่งเสริมความสามารถของนายทหารนักเรียน 
ในด้านการปกครองบังคับบัญชา ความเป็นผู้น า ความสามารถในการสนับสนุนการรบ และวิจารณญาณ 
ในการมองปัญหาที่ลึกซึ้ง (4) ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจของนายทหารนักเรียนในเรื่องพลังอ านาจทาง
ทหารของชาติ และผลประโยชน์ของชาติในสถานการณ์ปัจจุบัน (5) ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจของ 
นายทหารนักเรียนในเรื่องปฏิบัติการรบร่วมหน้าที่และบทบาทของฝ่ายอ านวยการรบร่วม ( Joint 
Staff) 3) วิทยาลัยการทัพอากาศ (Air War College : AWC) เป็นระดับอาวุโสสูงสุดของการศึกษา 
ของทหารอาชีพ นายทหารนักศึกษาของ AWC ผ่านการคัดเลือกเข้ารับการศึกษา เพื่อเตรียมตัว 
เป็นหัวหน้าหน่วยขึ้นตรงต่อของกองทัพอากาศ ซึ่งหลักสูตรของ AWC เน้นเรื่องการประยุกต์ใช้ก าลัง 
ทางอากาศ-อวกาศ ในปฏิบัติการรบร่วม/ผสม เวลาการศึกษาส่วนมากจะอุทิศให้กับการวิเคราะห์
ยุทธศาสตร์ชาติในปัจจุบัน และแนวโน้มของยุทธศาสตร์ชาติในอนาคต นอกจากนี้หลักสูตรยังเปิด 
โอกาสให้มีการประเมินค่าขีดความสามารถทางทหารของชาติและพันธมิตรทั้งทางลึกและทางกว้าง 
ทุกระดับความขัดแย้ง นอกจากนั้นยังสอนให้รู้จักเทคนิคสมัยใหม่ในการวิเคราะห์ปัญหายุทธศาสตร์ 
และระบบอาวุธที่ทางทหารใช้อยู่ และเปิดโอกาสให้นายทหารนักศึกษาใช้ประสบการณ์ และความรู้  
ที่สั่งสมมาท างานวิจัยเก่ียวกับปัญหาที่กองทัพอากาศก าลังเผชิญอยู่ มีหน้าที่เตรียมนายทหารนักศึกษา
ให้เป็นผู้น าทางทหารที่สามารถพัฒนา ด ารงไว้ และ (น า) บังคับบัญชาองค์ประกอบก าลังอ านาจ 
แห่งชาติด้านการทหารให้สามารถรอดพ้นจากภัยพิบัติ และมีชัยชนะในสงคราม โดยมีจุดมุ่งหมาย 
ในการมุ่งเสริมสติปัญญาพลังความคิด การวิเคราะห์และสมรรถภาพในการเป็นผู้น าให้กับนายทหาร
นักศึกษาในเรื่อง ดังนี้ (1) ภัยคุกคามของชาติและพันธมิตร ในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงแนวความคิด 
ที่จะใช้ก าลังทางทหาร และขีดความสามารถที่ชาติมีอยู่ต่อสู้กับภัยคุกคาม (2) ยุทธศาสตร์ชาติและ 
ยุทธศาสตร์ทหารด้วยการศึกษาประวัติศาสตร์สงคราม การก าหนดและประเมินยุทธศาสตร์ที่เหมาะสม 
กับสถานการณ์ปัจจุบัน (3) บทบาทและข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศในการสนับสนุนความมั่นคง 
แห่งชาติในทุกระดับของความขัดแย้ง (4) การวางแผน พัฒนา และการใช้ปฏิบัติการรบร่วม/ผสม  
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(5) วิวัฒนาการของหลักนิยมทางทหาร (6) นโยบาย ความมั่นคงแห่งชาติ รวมไปถึงการก าหนด 
แนวทางกระบวนการในการก าหนดและการใช้นโยบาย (7) สถานการณ์ของโลกและในภูมิภาคที่มี
ผลกระทบต่อผลประโยชน์แห่งชาติและนโยบายความมั่นคงแห่งชาต ิ(8) ท่าที (เจตคติ) การเห็นคุณค่า  
และจรรยาบรรณที่ส าคัญของการเป็นทหารอาชีพ (9) พันธกิจความต้องการพิเศษ และปัจจัยที่ท้าทาย
ต่อการบังคับบัญชาความเป็นผู้น าและการบริหารงาน132 
 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 

การพัฒนากองทัพอากาศตามยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับธรรมชาติ  
คุณลักษณะ และข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง และเทคโนโลยี   
ซึ่งเทคโนโลยีเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จและเป็นเครื่องมือในการพัฒนา เพราะฉะนั้นเมื่อเทคโนโลยี 
เปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ก าลังพลต้องปรับเปลี่ยนตาม ไม่ว่าจะเป็นทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม เป็นต้น 
ส าหรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยีขั้นสูง โดยหลักการของ การล่องหนจะมีการออกแบบ 
โครงสร้างภายนอกและภายในที่ใช้เทคนิคสูง เพื่อลดการสะท้อนและถูกตรวจจับโดยเรดาร์ ไม่ใช่มอง 
ไม่เห็นด้วยตาเปล่า แต่เป็นการมองไม่เห็นด้วยเรดาร ์ 

ซาคาไรห์ (Zachariah) กล่าวว่า เทคโนโลยีล่องหน (Stealth Technology) อาจใช้ชื่อ 
เรียกว่า LO Technology (Low Observable Technology) เป็นหลักการสร้างความได้เปรียบ 
ทางการรบ โดยการพรางหรือสร้างความยากล าบากในการการตรวจจับของบุคคล อากาศยาน เรือ  
และยุทโธปกรณ์ต่าง ๆ แก่ฝ่ายตรงข้าม ทั้งนี้รวมถึงการตรวจจับทั้งทางกายภาพและการตรวจจับ  
โดยเทคโนโลยีที่ใช้คลื่นต่าง ๆ กองทัพอากาศสหรัฐอเมริกาได้พัฒนาและใช้งานอากาศยานแบบ  
Stealth ในหลายรูปแบบ ทั้งแบบอากาศยานทิ้งระเบิด (Bomber Aircraft) ในรุ่น B-2 หรือจะเป็น 
อากาศยานขับไล่ (Fighter Aircraft) ในรุ่น F-117 โดยมีเทคโนโลยีที่ใช้ส าหรับการล่องหน ดังนี้ 
 

                                                            
132 ยงยุทธ หาบุบผา, การศึกษาของทหารอาชีพ, เข้าถึงเมื่อ 10 ธันวาคม 2560, เข้าถึง 

ได้จาก www.yyoothp15.wordpress.com/2012/10/14/การศึกษาทหารอาชีพ. 
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ภาพที่ 18 อากาศยาน รุ่น F-117 “NIGHTHAWK” 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical  
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 3. 
 

หลักการในการลดการตรวจจับจากสัญญาณเรดาร์ที่มีการใช้งานในปัจจุบัน สามารถ 
จ าแนกได้เป็นสองกลุ่ม คือ  

1. การปรับรูปลักษณ์ภายนอกของอากาศยาน (Vehicle Shape) ให้มีรูปทรงที่เฉพาะตัว 
และสามารถลด Radar Cross Section ท าให้สามารถลดการสะท้อนกลับของสัญญาณได้เป็นอย่างดี  
ซึ่งอากาศยานล่องหนมีความสามารถในการลดการตรวจจับจากสัญญาณเรดาร์ โดยใช้การออกแบบ 
เป็นรูปทรงสามเหลี่ยมสองชั้นบริเวณ Tail Section ซึ่งเป็นบริเวณที่เกิดการสะท้อนกลับของสัญญาณ
เรดาร์เป็นอย่างมาก โดยปกติจะมีองค์ประกอบสองส่วนคือ Vertical Stabilizer และ Horizontal  
Stabilizer ยกตัวอย่าง อากาศยานขับไล่ รุ่น F-117 จึงเป็นรูปลักษณ์ของบริเวณ Tail Section  
ให้เป็นแบบ Orthogonal Plates ซึ่งลดการสะท้อนกลับของสัญญาณเรดาร์ได้มาก  
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 F117 - A “NIGHTHAWK” F22 - A “RAPTOR” 

ภาพที่ 19 Radar scattering due to vehicle shape 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical  
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 11. 
 

2. หลักการเลือกใช้สารเคลือบผิวอากาศยานที่สามารถดูดซับสัญญาณเรดาร์ (Coatings  
and Absorbers) ซึ่งเป็นสารที่มีคุณสมบัติในการดูดซับสัญญาณเรดาร์ หรือที่ เรียกว่า Radar  
Absorbing Materials (RAMs) หรือเป็นสารที่สามารถลดการสะท้อนกลับของสัญญาณเรดาร์ได้   
โดยใช้หลักการในการกระจายคลื่นเรดาร์ออกไปในแนวทางที่ไม่ส่งสัญญาณตกกระทบไปยังเสาภาครับ 
และเปลี่ยนสภาพของคลื่นวิทยุ (Radar Frequency) ไปเป็นปริมาณความร้อนที่อยู่ในระดับต่ า โดยมี 
หลายเทคนิคในการตอบสนองความต้องการดังกล่าว ประกอบด้วย 

2.1 Iron Ball Paint เป็นสารเคลือบที่มีโมเลกุลพิเศษทรงกลมแบบ Carbonyl Iron  
ซึ่งเมื่อถูกรบกวนจากสัญญาณเรดาร์จะเกิดการสั่นอย่างต่อเนื่อง และท าการแปลงพลังงานจาก 
สัญญาณเรดาร์ให้กลายเป็นพลังงานความร้อน และส่งต่อพลังงานความร้อนไปยังโครงสร้างของ  
อากาศยาน โดยเทคนิคดังกล่าวมีใช้งานในอากาศยานขับไล่ รุ่น F-117 
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 Freeofluid Used as a RAM Material Iron Carbonyl RAM 

ภาพที่ 20 Coating and Absorbers 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical  
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 14. 
 

2.2 Foam Absorber เป็นการใช้โฟมในรูปแบบของโพลียูรีเทนแบบกันไฟผสมเข้ากับ
คาร์บอน และออกแบบให้เป็นรูปทรงปิรามิด เพื่อลดระดับความถี่ของสัญญาณเรดาร์ โดยสามารถ
กระจายสัญญาณ และดูดซับสัญญาณได้ในเวลาเดียวกัน 
 

 

ภาพที่ 21 Corner Reflectors 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical 
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 10. 
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2.3 Jaumann Absorber เป็นแนวคิดที่ใช้งานแผ่นที่มีคุณสมบัติการสะท้อนสัญญาณ 
เรดาร์สองแผ่น วางในลักษณะคู่ขนานกันและมีการเว้นช่องว่างระหว่างแผ่นทั้งสองเล็กน้อย  
โดยสอดคล้องกับค่าความยาวคลื่นของย่านสัญญาณเรดาร์ตรวจจับโดยทั่วไป เมื่อมีสัญญาณเคลื่อนที่
ผ่านก็จะเคลื่อนในลักษณะสะท้อนไปตามช่องว่างที่ได้ออกแบบไว้ ส่งผลให้ค่าความถี่และพลังงาน  
มีแนวโน้มลดลงเรื่อย ๆ  

แนวคิดในการตรวจจับโดยคลื่นอินฟาเรด ใช้หลักการที่ว่าวัตถุทุกอย่างจะมีการส่งคลื่น  
แม่เหล็กไฟฟ้าในย่านอินฟาเรดออกมาตลอดเวลาตามค่าอุณภูมิ ณ ขณะนั้น โดยการตรวจจับคลื่น  
อินฟาเรดจะใช้ความพยายามในการแยกแยะค่าพลังงานที่มีความแตกต่างกันระหว่างวัตถุและ  
สิ่งแวดล้อมเป็นหลัก โดยมีวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
 

 

ภาพที่ 22 Electromagnetic Radiation 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical  
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram, 
November 2009), 15. 
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1. Black Hole Ocarina (BHO) Infrared Signatures Suppression System ใช้แนวคิด 
ที่จะปกปิดหรือลดค่าความร้อนของเครื่องยนต์เป็นหลัก เนื่องจากเป็นส่วนที่มีการสร้างคลื่นความร้อน 
สูงที่สุดโดยเฉพาะบริเวณท่อท้าย โดยใช้การออกแบบบริเวณท่อท้ายให้มีความโค้งงอ  เพื่อหลีกเลี่ยง 
การเดินทางของคลื่นความร้อนที่เป็นเส้นตรง นอกจากนี้ยังให้มีการกระจายตัวของความร้อน  
ออกหลายช่องทาง  

 

 

ภาพที่ 23 Black Hole Ocarina (BHO) IRSS System 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical   
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 17. 

 
2. Film Cooled Tailpipe (FCT) Infrared Signatures Suppression System 

เป็นการน ากระแสอากาศเย็นมาลดอุณภูมิของท่อท้ายเครื่องยนต์ โดยเป็นกระแสอากาศที่ท า Bypass  
มาจากชุดอัดอากาศบริเวณด้านหน้าห้องเผาไหม้ ที่ซึ่งอุณภูมิของกระแสอากาศยังมีค่าค่อนข้างต่ า  
มาท าการกระจายตัวห่อหุ้มกระแสอากาศร้อนบริเวณท่อท้ายเอาไว้ 
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ภาพที่ 24 Film Cooled Tailpipe 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical   
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 18. 
 

3. Near Infrared Absorbing (NIR) Materials เป็นการเลือกใช้วัสดุที่สามารถดูดซับ 
พลังงานความร้อนเอาไว้ได้ โดยมีทั้งแบบสารเคมีสังเคราะห์ เช่น Tungsten Oxide และ Iron Oxide 
รวมถึงวัสดุในกลุ่มออร์แกนิคแบบแนฟทาลีนโพลีเมอร์ที่ท าการขึ้นรูปเป็นช้ันแบบแซนด์วิช เป็นต้น 

แนวคิดการพรางตัวจากการตรวจจับด้วยตาเปล่า โดยมีหลักการพื้นฐานคือ ปรับโทนสี 
ของอากาศยานหรือพาหนะให้มีความกลมกลืนกับสภาวะแวดล้อม เช่น การใช้โทนสีเขียวกับการท า
การรบในพื้นที่ป่ารกทึบ โดยการใช้งานอากาศยานแบบ Visual Stealth จะมีการใช้โทนสีที่เรียกว่า  
Camouflage Scheme โดยเลือกใช้โทนสีที่กลมกลืนกับสภาพท้องฟ้า และห้วงเวลาในการปฏิบัติ
ภารกิจว่าเป็นกลางคืน หรือกลางวัน ทั้งนี้เทคโนโลยีแบบ Visual Stealth ที่ค่อนข้างจะล้ าสมัยคือ 
การที่ผิวของอากาศยานสามารถปรับโทนสีของตัวเองได้จากการตรวจวัดและประเมินผลโทนสีของ  
พื้นหลัง จากนั้นก็ท าการปรับโทนสีให้มีความใกล้เคียงกัน ท าให้เกิดการตัดกันของสีอากาศยานและ 
สีพื้นหลังลดน้อยลงให้มากที่สุด  
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 Aircraft Camouflage of F-16 Uses Visual Stealth PlaneHawk GB 
 Digital Camouflage Patterns. 

ภาพที่ 25 Aircraft Camouflage 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical   
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 21. 

 
LIDAR (LIght Dectection and Ranging) เป็นระบบที่ออกแบบมาเพื่อตรวจจับอากาศยาน 

ล่องหน ด้วยการออกแบบให้มีความแตกต่างจากสัญญาณเรดาร์โดยทั่วไป โดยใช้งานคลื่นแสงเลเซอร์ 
ทดแทนคลื่นไมโครเวฟทั่วไป โดยที่หลักการท างานของ LIDAR จะเกี่ยวข้องกับ Laser Radar Cross 
Section (LRCS) ที่มีระบบประมวลผลจากสัญญาณที่สะท้อนกลับมายังภาครับสัญญาณ จากนั้นจึง 
แปลความหมายว่าเป็นอากาศยานล่องหนหรือไม่ต่อไป133 

 

                                                            
133Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department  

of Mechanical Engineering, Government Engineering College, Barton Hill,  
Thirurananthapuram, November 2009), 1-30. 
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ภาพที่ 26 LIDAR Equipment 
ที่มา: Ashish Zachariah, “Stealth Technology” (Seminar Report, Department of Mechanical   
Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, Thirurananthapuram,  
November 2009), 30. 
 

ซิดดิกุ่ย (Siddiqui) กล่าวว่า การล่องหนเป็นเรื่องเกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีป้องกัน 
การตรวจจับของเรดาร์ ซึ่งเรดาร์ยังคงเป็นเซ็นเซอร์ที่มีศักยภาพมากที่สุดในการตรวจจับและติดตาม
อากาศยานและเป็นภัยคุกคามที่ยิ่งใหญ่ที่สุดต่ออากาศยาน เรดาร์ส่วนใหญ่ใช้เสาอากาศเดียวกัน 
เป็นทั้งตัวส่งสัญญาณและรับสัญญาณ โดยเรดาร์มีการสะท้อนจากเป้าหมายเป็นมุม 180 องศา  
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ภาพที่ 27 A Corner Reflector 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิจัย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
กองทัพอากาศ, 2558), 10. 
 

เนื่องจากคลื่นเรดาร์ส่วนใหญ่กระทบกับอากาศยานในมุมที่เป็นแนวนอน ฉะนั้นรูปทรง 
ของอากาศยาน ต้องขจัดความแตกต่างระหว่างล าตัวและปีกให้มีผิวโค้งสม่ าเสมอจะท าหน้าที่เป็น 
ส่วนหนึ่งของทรงกลมและสะท้อนพลังงานแบบสุ่ม ส่วนเครื่องยนต์และไอเสียของเครื่องยนต์ไอพ่น  
สามารถวางที่เหนือปีกหรือล าตัวเครื่องบิน นอกจากนี้ท่อทางเข้าและทางระบายอากาศของ 
เครื่องยนต์สามารถท าให้คดเคี้ยวเพื่อลดพลังงานเรดาร์   
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ภาพที่ 28 Shielding of engines from radar by moving them above the wing/fuselage 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิ จั ย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
กองทัพอากาศ, 2558), 12. 
 

 

ภาพที่ 29 Serpentine Intake tunnel to deny radar direct look at engine compressor 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิจัย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
กองทัพอากาศ, 2558), 12. 
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โครงสร้างพื้นฐานของขอบด้านปีกหรือปากดูดอากาศและลิ้นไอเสีย อาจมีการตัด 
ชิ้นส่วนย่อยของแผ่นโลหะ ซึ่งเต็มไปด้วยวัสดุดูดซับเรดาร์ ท าให้เรดาร์สะท้อนภายในเว้าจากพื้นผิว 
โลหะหนึ่งไปยังอีกส่วนหน่ึงผ่านวัสดุดูดซับเรดาร ์ท าให้ลดพลังงานของเรดาร์ลงเรื่อย ๆ  
 

 

ภาพที่ 30 Substructure designed to attenuate incident radar energy 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิจัย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
กองทัพอากาศ, 2558), 14. 
 

โครงสร้างพื้นฐาน โดยการออกแบบโครงสร้างของเครื่องบินมีสองชั้น วัสดุผิวด้านนอก 
สามารถสะท้อนพลังงานเรดาร์ได้บางส่วน ในขณะที่ชั้นด้านในของผิวสามารถท าจากวัสดุที่สะท้อน
พลังงานเรดาร์ได้เต็มที่  
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ภาพที่ 31 Active radar energy cancellation 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิจัย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
กองทัพอากาศ, 2558), 15. 
 

การท าให้อากาศยานล่องหนมีขนาดเล็กลง และการพรางสี ท าให้การตรวจจับภาพท าได้ 
ยากมากยิ่งขึ้น การพรางสีเป็นการลดความแตกต่างระหว่างอากาศยานและพื้นหลัง สีที่เลือกอย่าง 
พิถีพิถันจะใช้ในการท าพื้นผิวอากาศยานให้ตรงกับพื้นหลังมากที่สุด การใช้สีส าหรับอากาศยาน
ล่องหนสามารถช่วยลดพลังงานเรดาร์ในระดับหนึ่ง ซึ่งสีจะมีอนุภาคของโลหะขนาดเล็ก เมื่อพลังงาน
เรดาร์ที่กระทบกับสีจะท าให้เกิดสนามแม่เหล็กในอนุภาคโลหะที่รวมอยู่ในสี แล้วจะแปลงพลังงาน 
เรดาร์เป็นความร้อน ส่วนวัสดุดูดซับเรดาร์ (RAM) มีความแข็งแรงสูงมาก นอกจากจะเป็นตัวดูดซับ
เรดาร์แล้วยังสามารถน ามาใช้เป็นส่วนหนึ่งของโครงสร้างของอากาศยานได้ เมื่อพลังงานเรดาร์กระทบ 
กับ RAM โครงสร้างอะตอมของ RAM จะเกิดการสั่นสะเทือนเปลี่ยนพลังงานเรดาร์เป็นความร้อนและ
ช่วยลดแรงเสียดทาน ทั้งนี้รูปทรงของท่อไอเสียมีลักษณะเป็นรูปสี่เหลี่ยมผืนผ้า ซึ่งท าให้มีการระบาย 
ความร้อนได้เร็วขึ้น และไอเสียที่ออกมามีการผสมผสานกับอากาศรอบข้าง จึงท าให้ตัวเครื่องเย็นลง 
ได้เร็วขึ้น ประกอบกับการน าฉนวนกันความร้อนมาใช้ทั้งในและรอบเครื่องยนต์ สามารถช่วยซ่อน 
ความร้อนจากการตรวจจับ ส าหรับเครื่องยนต์บางตัวได้รับการออกแบบให้มีช่องอากาศขนาดเล็ก 
ซึ่งอากาศเย็นถูกส่งผ่านช่องอากาศเหล่านี้และช่วยลดความร้อนและหลีกเลี่ยงความเสียหายของวัสดุ  
ที่เป็นโครงสร้างของอากาศยานล่องหน  
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ภาพที่ 32 2D Engine Exhaust Nozzles 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิจัย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
กองทัพอากาศ, 2558), 23. 
 

เสียงของอากาศยานเป็นอีกหนึ่งวิธีส าหรับการตรวจจับ การท าให้การตรวจจับจากเสียง 
ของท่อไอเสียท าได้โดยการท าให้ปากกระบอกสูบปลายท่อไอเสียเป็นรูปฟันเลื่อย ที่เรียกว่า การตัดบั้ง 

 

 

ภาพที่ 33 Exhaust design to reduce noise, cutting chevrons in exhaust nozzle 
ที่มา: Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” (เอกสารวิจัย 
หลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  
กองทัพอากาศ, 2558), 26. 
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กองทัพอากาศใด ๆ ที่มีเป้าหมายที่จะยังคงประสิทธิภาพในภารกิจโจมตีในอนาคต จ าเป็น 
จะต้องลงทุนในกิจการอากาศยานล่องหน  ที่ผ่านมาอากาศยานที่ใช้ในภารกิจโจมตีสามารถหลบหลีก 
การตรวจจับของระบบเรดาร์ได้ด้วยการบินในระดับต่ าและรวดเร็วก็เพียงพอที่จะท าให้ฝ่ายตรงข้าม
เกิดความประหลาดใจเพราะไม่ทันได้ตั้งตัว ต่อมาได้มีการสร้างและการขยายตัวของระบบเรดาร์ลอยฟ้า  
ซึ่งสามารถตรวจจับอากาศยานธรรมดาที่บินระดับต่ า และมีระยะท าการบินกว่า 300 ถึง 450 กม.  
เพราะฉะนั้นอากาศยานล่องหนจึงมีความจ าเป็นส าหรับภารกิจโจมตี โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับฝ่ายตรง
ข้ามที่มี AWACS และ Aerostat Radars ปัจจุบันมีหลายประเทศที่มีอากาศยานล่องหนไว้ประจ าการ  
และหลายประเทศก าลังอยู่ในช่วงพัฒนา เช่น สหรัฐอเมริกามี  B-2 "Spirit", F-22 "Raptor" และ  
F-35 "Lightning-II", F-117 "Nighthawk"  รัสเซียก าลังพัฒนา Sukhoi T-50 prototype จีนก าลัง 
พัฒนา J-20 และ J-31 อินเดียเข้าร่วมโครงการ FGFA กับรัสเซีย ญี่ปุ่นก าลังพัฒนา Mitsubishi  
ATD-X (Advance Technology Demonstrator) อิหร่านมีโครงการ Hesa Shefaq ตุรกีมีโครงการ  
TFX เป็นต้น134 

วัชรพงษ์ กลีบม่วง กล่าวว่า นับตั้งแต่ที่พี่น้องตระกูลไรท์ได้ประดิษฐ์คิดค้นเครื่องบิน  
ซึ่งสามารถบินบนท้องฟ้าได้ส าเร็จเป็นครั้งแรกเมื่อปี 1903 วิวัฒนาการทางด้านการบินได้มี
ความก้าวหน้ามาอย่างต่อเนื่องในช่วงร้อยกว่าปีที่ผ่านมา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าเครื่องบินมาพัฒนา 
ใช้ในกิจการทางทหาร ท าให้มิติของการสงครามได้เปลี่ยนไปสู่สงครามทางอากาศที่สามารถขยายพื้นที่
การรบลึกเข้าไปในดินแดนของฝ่ายตรงข้ามได้ อย่างเช่นในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 ที่เครื่องบินรบฝ่าย 
เยอรมันสามารถบินข้ามช่องแคบอังกฤษเข้าโจมตีเป้าหมายต่าง ๆ บนเกาะอังกฤษ และสร้างความ
เสียหายให้กับอังกฤษเป็นอย่างมาก จึงได้เกิดแนวคิดในการป้องกันการโจมตีทางอากาศของเครื่องบิน
ฝ่ายเยอรมัน โดยสิ่งส าคัญอันดับแรกคือ การแจ้งเตือนล่วงหน้าก่อนที่เครื่องบินฝ่ายเยอรมันจะเข้ามา 
โจมตี ซึ่งน ามาสู่การพัฒนาระบบเรดาร์ ซึ่งอาศัยการสะท้อนคลื่นสัญญาณแม่เหล็กไฟฟ้า ท าให้
สามารถตรวจจับเครื่องบินของฝ่ายเยอรมันที่ก าลังบินเข้ามาได้จากระยะไกลช่วยให้กองทัพอังกฤษ  
สามารถเตรียมการป้องกันและต่อต้านข้าศึกได้ทันเวลา ดังนั้นเรดาร์จึงเปรียบเสมือนตาที่คอยเฝ้ามอง
ไปในท้องฟ้าเพื่อค้นหาเครื่องบินฝ่ายศัตรู และในมุมมองของข้าศึกนั้น เรดาร์ได้กลายเป็นเป้าหมาย 
อันดับต้น ๆ ที่ต้องท าลายเพื่อปิดตาฝ่ายตรงข้าม แต่ในขณะเดียวกันฝ่ายตรงข้ามเองก็ย่อมจะต้อง
รักษาการมองเห็นของตนไว้จึงน าไปสู่การป้องกันทางอากาศที่มากขึ้นตามไปด้วย อาวุธส าคัญที่ใช้  
ในการป้องกันทางอากาศ เช่น อาวุธน าวิถีพื้นสู่อากาศ ในหลาย ๆ ค่ายผู้ผลิตได้มีการพัฒนาให้มีความ

                                                            
134 Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare” 

(เอกสารวิจัยหลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ กรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ กองทัพอากาศ, 2558), 8-29. 
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แม่นย า รวมทั้งระยะยิงที่ไกลขึ้นและสูงขึ้น ท าให้การเข้าโจมตีเรดาร์ที่มีอาวุธน าวิถีเหล่านี้ป้องกันอยู่ 
เป็นการเพิ่มความเสี่ยงให้กับเครื่องบินรบและนักบินเป็นอย่างมาก การท าให้เรดาร์ฝ่ายตรงข้าม
ตรวจจับเครื่องบินรบฝ่ายเราไม่ได้ จึงเป็นแนวคิดส าคัญที่น าไปสู่การพัฒนาเครื่องบินรบแบบ Stealth  
หรือเครื่องบินรบล่องหน ซึ่งไม่ได้หมายความว่ามองไม่เห็นด้วยตาเปล่า แต่เป็นการมองไม่เห็นด้วย
เรดาร์ โดยเครื่องบินถูกออกแบบเพื่อลดการสะท้อนสัญญาณ หรือเบี่ยงเบนสัญญาณเรดาร์  รวมทั้ง  
การใช้วัสดุที่ดูดซับคลื่นเรดาร์ในการผลิตตัวเครื่องบิน ส าหรับแนวคิดการสร้างเครื่องบิน Stealth นั้น
เริ่มต้นมาตั้งแต่ ช่วงยุคสงครามโลกครั้งที่ 2 โดยเยอรมันได้สร้างเครื่องบิน Stealth ต้นแบบ เพื่อใช้ 
หลบหลีกเรดาร์ของฝ่ายอังกฤษ โดยตั้งชื่อว่า Horten Ho 229 โดยตั้งตามชื่อผู้ออกแบบคือ พี่น้อง
ตระกูล Herten Walter และ Reimar โดยเครื่องต้นแบบถูกเก็บรักษาไว้ที่พิพิธภัณฑ์อากาศและ 
อวกาศแห่งชาติของสถาบันสมิธโซเนียน กรุงวอชิงตัน ดี.ซี สหรัฐอเมริกา ก่อนที่เยอรมันจะพ่ายแพ้
สงคราม หากพูดถึงเครื่องบิน Stealth แล้วคงหนีไม่พ้น F-117 Nighthawk,  B-2 Spirit, F-22  
Raptor ของผู้ผลิตค่ายอเมริกาเท่านั้น แต่ในปัจจุบันเทคโนโลยีเครื่องบิน Stealth ได้ถูกน าไปพัฒนา
โดยผู้ผลิตค่ายอื่น ๆ เช่น รัสเซีย จีน เป็นต้น โดยฝั่งรัสเซียมี Sukhoi PAK FA ซึ่งเป็นเครื่องบินรบ 
แบบ Stealth ยุคที่ 5 และล่าสุดจีนได้มีการเปิดเผยเครื่องบินรบแบบ Stealth ยุคที่ 5 ของตัวเองคือ 
Chengdu J-20  
 

 

ภาพที่ 34 เครือ่งบิน Chengdu J-20 
ที่มา: วัชรพงษ์ กลีบม่วง, “J-20 Stealth Fighter,” ข่าวทหารอากาศ 78, 1 (มกราคม 2561): 27. 
 

J-20 (J ย่อมาจากค าว่า “เจี่ยน (殲)” ในภาษาจีนแปลว่า โจมตีหรือท าลาย) ถูกผลิตโดย  
Chengdu Aerospace Corporation ของจีน และเข้าประจ าการในกองทัพอากาศจีน เมื่อมีนาคม 2560 
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ที่ผ่านมา เป็นเครื่องบินรบที่นั่งเดียว ความเร็วสูงสุด 2,100 กิโลเมตร/ชั่วโมง หากมองรูปร่างทาง 
ด้านหน้าแบบผิวเผินแล้วจะมีความคล้ายคลึงกับ F-22 Raptor อยู่มากโดยเฉพาะส่วนหัวและช่องรับ 
อากาศเข้าภายในเครื่องยนต์ที่เป็นแบบ DSI (Diverterless Supersonic Intel) เป็นระบบช่องรับ
อากาศเข้าภายในเครื่องยนต์ที่มีการปรับความดันและความเร็วของอากาศก่อนส่งเข้าไปยังเครื่องยนต์ 
เพื่อลดความเสียหายของเครื่องยนต์เมื่อบินด้วยความเร็วเหนือเสียง รวมทั้งรูปทรงภายนอกยังช่วยลด
การสะท้อนสัญญาณเรดาร์อีกด้วย แต่เมื่อมองจากด้านบนของตัวเครื่องแล้วจะเห็นความแตกต่างของ 
ปีกเล็ก (Canard) ที่เพิ่มขึ้นมา135 

 
ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 
เทคนิคการวิจยัอนาคตแบบ EDFR  

เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) จุมพล  
พูลภัทรชีวิน ได้พัฒนาขึ้นโดยการผสมผสานระหว่างเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EFR และ เดลฟาย  
(Delphi) เข้าด้วยกัน โดยมีความเชื่อพื้นฐานของอนาคตนิยม (Futurism) จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
อนาคต (Future Research) ซึ่งนักอนาคตนิยมมีความเชื่อพ้ืนฐานว่าอนาคตเป็นเรื่องที่มนุษย์สามารถ
ท าการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ ความเชื่อของมนุษย์ที่เกี่ยวกับอนาคตมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ 
การตัดสินใจของเขา เชื่อว่ามนุษย์สามารถจะควบคุมและสร้างอนาคตได้ โดยการศึกษาความคิดเห็น 
ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญอย่างเป็นระบบ โดยการขอให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนท าการคาดการณ์ว่าแนวโน้ม
หรือเหตุการณ์แต่ละอย่างจะเกิดขึ้นเมื่อใด หรือท าการคาดการณ์ว่าภายในเวลาที ่กำหนด เช่น  
อีก 20 ปีข้างหน้าจะมีเหตุการณ์หรือแนวโน้มใดที่จะเกิดขึ้นบ้าง จุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคต 
มิใช่อยู่ที่การท านายที่ถูกต้อง หากแต่อยู่ที่การส ารวจและศึกษาแนวโน้มที่เปลี่ยนไปได้ หรือน่าจะเป็น 
เรื่องที่ศึกษาให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ เพื่อที่จะหาทางท าให้
แนวโน้มที่พึงประสงค์นั้นเกิดขึ้นและป้องกัน หรือขจัดแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์ให้หมดไป หรือหาทาง 
ที่จะเผชิญกับแนวโน้มที่ไม่พึงประสงค์นั้นอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าหากว่ามันจะเกิดขึ้นจริงอย่าง 
หลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้นข้อมูลที่ได้จากการวิจัยอนาคตจะมีประโยชน์โดยตรงต่อการวางแผนการก าหนด 
นโยบายการตัดสินใจ ตลอดไปจนถึงการก าหนดยุทธวิธี  (Strategies) และกลวิธี (Tactics) ที่จะ 
น าไปสู่การสร้างอนาคตที่พึงประสงค์ และการป้องกันหรือขจัดอนาคตที่ไม่พึงประสงค์  โดยมีขั้นตอน  
ดังนี้ 
                                                            

135 วัชรพงษ์ กลีบม่วง, “J-20 Stealth Fighter,” ข่าวทหารอากาศ 78, 1 (มกราคม  
2561): 25–29. 
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1. ก าหนดและเตรียมตัวกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ขั้นนี้นับว่าส าคัญและจ าเป็นมาก เชื่อว่า หากได้ 
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจริง ๆ จะท าให้ผลการวิจัยน่าเชื่อถือมากขึ้น การเลือกผู้เชี่ยวชาญอาจใช้วิธีการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ถ้าผู้วิจัยรู้ดีว่าใครเป็นผู้เชี่ยวชาญในเรื่องที่ศึกษา แต่หากไม่รู้ว่า 
ใครเป็นผู้ เชี่ยวชาญบ้าง  ผู้วิจัยอาจใช้เทคนิคการเลือกแบบสโนว์บอล  (Snowball Sampling  
Technique) โดยอาจเริ่มจากคนในหน่วยงานนั้น แล้วขอให้ระบุชื่อบุคคลที่คิดว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญ 
ในเรื่องที่ศึกษามา 3 - 5 คน แล้วผู้วิจัยก็ไปขอให้คนเหล่านั้นบอกชื่อผู้ เชี่ยวชาญอีก  3 - 5 คน  
แล้วตามไปเรื่อย ๆ จนได้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุ่มหนึ่ง ผู้วิจัยอาจเลือกผู้เชี่ยวชาญที่จะใช้ในการวิจัย 
โดยเลือกผู้เชี่ยวชาญที่มีผู้เชี่ยวชาญคนอื่น ๆ เสนอชื่อบ่อยมากที่สุด และเรียงล าดับลงไปจนครบ 
ตามจ านวนที่ก าหนดไว้ ส่วนการเตรียมตัวกลุ่มผู้เชี่ยวชาญก็ยิ่งมีความจ าเป็น เพราะผู้เชี่ยวชาญ 
อาจมองไม่เห็นความส าคัญของการวิจัยลักษณะนี้  หรืออาจไม่มีเวลาให้ผู้วิจัยได้เต็มที่  ผู้วิจัย 
จึงจ าเป็นต้องติดต่อกับผู้เชี่ยวชาญเป็นการส่วนตัว อธิบายถึงจุดมุ่งหมายขั้นตอนต่าง ๆ ของการวิจัย
เวลาที่ต้องใช้โดยประมาณ และประโยชน์ของการวิจัย ย้ าถึงความจ าเป็นและความส าคัญของการใช้
ผู้เชี่ยวชาญแล้วจึงขอความร่วมมือ ถ้าไม่ได้รับความร่วมมือก็จ าเป็นต้องไปหาผู้เชี่ยวชาญท่านอื่น  
ถ้าได้รับความร่วมมือก็ขอนัดวันและเวลาส าหรับสัมภาษณ์ การเตรียมผู้เชี่ยวชาญดังกล่าว นอกจากจะ
ท าให้มั่นใจได้ว่าได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีแล้ว ยังเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้เชี่ยวชาญได้มีเวลา 
เตรียมตัว เตรียมข้อมูล จัดระบบข้อมูลและความคิดล่วงหน้า ช่วยให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือเพ่ิมขึ้น 

2. การท า EDFR รอบที่ 1 เป็นการสัมภาษณ์ที่มีลักษณะและขั้นตอนคล้ายกับ EFR 
แต่ EDFR มีความยืดหยุ่นมากกว่า กล่าวคือ ผู้วิจัยสามารถที่จะเลือกรูปแบบการสัมภาษณ์ที่จะ 
ตอบสนองต่อจุดมุ่งหมาย เวลา งบประมาณ และสถานการณ์ของการวิจัยได้ คือ อาจยึดรูปแบบของ  
EFR โดย เริ่ มจาก  Optimistic Realistic Scenario, Pessimistic Realistic Scenario และ  Most  
Probable Scenario ตามล าดับ หรืออาจเลือกสัมภาษณ์เฉพาะแนวโน้มที่ผู้เชี่ยวชาญคาดว่าจะ 
เป็นไปได้และน่าจะเป็น โดยไม่ค านึงถึงว่าแนวโน้มเหล่านั้นจะเป็นไปในทางดีหรือทางร้าย เพราะใน 
การท า EDFR รอบที่ 2 และ 3 ถ้าหากผู้วิจัยสนใจจะแยกศึกษาอนาคตภาพทั้ง 3 ภาพ ตามแบบ EFR 
ผู้วิจัยก็สามารถท าได ้โดยการออกแบบสอบถามที่จะช่วยให้ได้อนาคตภาพทั้ง 3 ภาพ อย่างเป็นระบบได ้

3. วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 
ของ EDFR สังเคราะห์และวิเคราะห์อย่างละเอียด และระมัดระวัง แล้วน าข้อมูลที่สังเคราะห์และ 
วิเคราะห์แล้วสร้างเป็นเครื่องมือส าหรับท า EDFR รอบต่อไป 

4. สร้างเครื่องมือ น าประเด็นหรือแนวโน้มที่สังเคราะห์แล้วมาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
โดยควรจะใช้ภาษาที่สั้น กะทัดรัด ชัดเจน โดยพยายามคงความหมายเดิมของผู้เช่ียวชาญไว้ให้ 
มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ คือ ถ้าผู้เชี่ยวชาญได้ภาษาที่ชัดเจนดีแล้ว ก็ไม่ต้องปรับปรุงแก้ไข แต่ถ้า 
ไม่ค่อยชัดเจนและไม่รู้ว่าในการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญหมายถึงอะไร  ก็ต้องแก้ไขค าพูดนั้นให้ตรง 
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ประเด็นมากที่สุดและต้องเขียนประเด็นแนวโน้มที่มีประเด็นแนวโน้มเดียวต่อ 1 ข้อ อย่าให้มีแนวโน้ม 
ย่อย ๆ เล็ก ๆ ในแนวโน้มใหญ่ พยายามหลีกเลี่ยงถ้อยค าที่คลุมเครือ เช่น ดีขึ้น เลวลง เพิ่มขึ้น ควรใช้ 
ภาษาที่แสดงความเป็นกลางมากที่สุดเท่าที่จะมากได้ พยายามหลีกเลี่ยงภาษาที่ส่อถึงทัศนคติหรือ 
ความล าเอียงของผู้วิจัย 

5. การท า EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ในขั้นนี้ผู้ เชี่ยวชาญจะได้รับแบบสอบถาม 
ที่สมบูรณ์ และพิจารณาข้อความแนวโน้มต่าง ๆ เหล่านั้น โดยผู้เชี่ยวชาญจะพิจารณาและเลือกว่า 
ถ้าข้อความแนวโน้มนั้นเกิดขึ้นจริง ๆ จะเป็นอนาคตที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ และโอกาส 
ที่ข้อความเหล่านั้นจะเป็นไปได้ในเวลาที่ก าหนด  ส าหรับจ านวนรอบที่เหมาะสมนั้นขึ้นอยู่กับ
จุดมุ่งหมาย งบประมาณ เวลา และก าลังคนของการวิจัย โดยที่การจะหยุดที่รอบหนึ่งรอบใดนั้น  
ควรจะพิจารณาดูค าตอบที่ได้ในรอบต่าง ๆ ว่ามีความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) แล้วหรือยัง หรือ 
มีความสอดคล้องกัน (Consensus) ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษามากพอ
หรือไม่ ถ้ามีมากพออาจจะหยุดในรอบที่ 2 หรือรอบที่ 3 ก็ได้ เรื่องจ านวนรอบนี้มีนักวิจัยศึกษาไว้ 
โดยพบว่าการท าจ านวนรอบ 3 รอบ เป็นจ านวนรอบที่พอดี นั่นคือความคลาดเคลื่อนจะมีไม่มาก 
ตั้งแต่รอบที ่3 ขึ้นไป ความแตกต่างของผลที่ได ้ไม่มีนัยส าคัญ 

6. การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอผลการวิจัย  การวิเคราะห์ข้อมูลของเทคนิค    
การวิจัยอนาคตแบบ EDFR จะใช้วิธีการเช่นเดียวกับเทคนิค Delphi ส่วนการน าเสนอผลการวิจัยนั้น  
ผู้วิจัยอาจจะเขียนบรรยายทั้ง 3 ภาพ คือทางบวก ทางลบ และภาพที่เป็นไปได้มากที่สุด หรืออาจจะ
เขียนภาพสุดท้ายภาพเดียวก็ได้ แต่ทั้งนี้ควรจะระบุด้วยว่า เป็นภาพที่เป็นไปได้มากที่สุด และ 
ถ้าสามารถเขียนโยงข้อมูลต่าง ๆ ให้สัมพันธ์กันเป็นระบบได้ก็จะยิ่งดี เพราะจะท าให้มองเห็นภาพ 
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น หรืออาจจะเขียนแยกเป็นข้อ ๆ ก็ได้ แต่แนวทางที่น ามาเขียนอนาคตภาพนั้น  
ควรมีความสอดคล้องกันในระดับหน่ึงตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยต้ังไว้ 

7. ความเที่ยง (Reliability) และความตรง (Validity) ของเทคนิค EDFR ความเที่ยงของ 
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR จะอยู่ที่การให้ผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามหลาย ๆ รอบ 
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงในแต่ละรอบว่ามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ ถ้าค าตอบของผู้เชี่ยวชาญคงเดิม 
ไม่เปลี่ยนแปลงก็แสดงว่ามีความเที่ยงมาก ส่วนความตรงของเครื่องมือนั้นการวิจัยโดยทั่วไปก็จะใช้ 
วิธีการน าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบโดยตรง แต่เทคนิคการวิจัยแบบอนาคตท ากับ
ผู้เชี่ยวชาญอยู่แล้ว อาจจะมีปัญหาอยู่บ้างในเรื่องของการใช้ภาษาเท่านั้น นอกจากนี้การวิจัยอนาคต  
ทั้งเทคนิค EFR เทคนิค Delphi และเทคนิค EDFR ยังใช้วิธีการที่ท าให้เกิดความตรงของข้อมูลที่ตรง 
กับความรู้สึก การรับรู้ และการมีประสบการณ์โดยปราศจากอคติของผู้เชี่ยวชาญ ด้วยการให้ผู้เชี่ยวชาญ 
ได้มีโอกาสตรวจสอบค าตอบของตนเองหลายรอบ และมีการใช้ “Cumulative Summarization 
Technique” ในการสัมภาษณ์ที่การสัมภาษณ์ทั่วไปไม่มี การวิจัยอนาคตเกี่ยวข้องโดยตรงกับบุคคล  
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ดังนั้นความเที่ยงและความตรงของข้อมูลที่ได้รับ จึงขึ้นอยู่กับการเลือกผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้เกณฑ์ 
ที่เหมาะสม และการให้ความส าคัญกับธรรมชาติของบุคคลด้วย เช่น จัดแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ 
ตัดสินใจอย่างเป็นหมวดหมู่เป็นระบบ ติดต่อในเวลาที่เหมาะสม ไม่เร่งรีบ เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ผู้ที่จะ 
ท าวิจัยอนาคตควรรู้ และตระหนักให้มาก เพื่อหาวิธีป้องกันอันจะท าให้ผลการวิจัยที่ได้รับมีความ 
น่าเช่ือถือมากขึ้น 

8. การประยุกต์ EDFR  ถึงแม้ว่า EDFR จะเป็นเทคนิคการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมาเพื่อการวิจัย 
อนาคต แต่เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR รวมไปถึง Delphi และ EFR ก็สามารถน าไปใช้วิจัยในท านอง 
เดียวกันกับการวิจัยรูปแบบอื่น ๆ ที่มีอยู่ได้ เช่น การวิจัยเพื่อส ารวจความคิดเห็น ส ารวจปัญหา  
วิจัยเพื่อหารูปแบบ เพื่อก าหนดนโยบาย เพื่อก าหนดมาตรฐาน เพื่อหาวิธีแก้ปัญหาและเพื่อ 
การตัดสินใจ เป็นต้น จะเห็นได้ว่าในปัจจุบัน ได้มีการน าเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบต่าง ๆ ไปใช้ใน 
วงการและองค์การต่าง ๆ มากมาย ทั้งนี้เพื่อการวางแผนในอนาคต วิเคราะห์และแก้ปัญหาในปัจจุบัน  
ตลอดจนการวิเคราะห์อดีต เพราะเทคนิคการวิจัยอนาคต โดยเฉพาะ Delphi และ EDFR ช่วยให้ผู้วิจัย 
ได้ข้อมูลที่เป็นระบบและน่าเชื่อถือมากขึ้น136 
 
ข้อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างเทคนิค EDFR กับ Delphi 

ประการแรก  EDFR ต่างจาก Delphi  ตรงที่ ในรอบแรกของการวิจัยนั้น  EDFR  
ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) นักวิจัยจะก าหนดค าถามที่พอจะ 
ตัดสินใจได้ว่าจะถามอะไรบ้าง หรือใช้ค าส าคัญ (Keywords) เป็นเครื่องช้ีน าการสัมภาษณ์ การเตรียม
หัวข้อค าถามในลักษณะค าถามปลายเปิดที่มีค าส าคัญที่ต้องการ มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยน  
ถ้อยค าให้สอดคล้องกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยแต่ละคนและสถานการณ์การสัมภาษณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

ประการที ่สอง  การวิจ ัยแบบ Delphi เริ ่มด้วยแบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ์ 
ที่มีโครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึน้เองในการเก็บข้อมูลรอบที่หนึ่ง วิธีการนี้จะไปจ ากัดข้อมูลที่ควรจะได้จาก
ผู้เชี่ยวชาญโดยการก าหนดกรอบความคิดของผู้เชี่ยวชาญโดยผู้วิจัย  ตัวอย่างเช่น ถ้าผู้วิจัยสนใจ 
จะศึกษาแนวโน้มของเศรษฐกิจไทยในอีก 10 ปีข้างหน้า ผู ้ว ิจ ัยอาจจะสร้างแบบสอบถาม 
ที่ครอบคลุมแนวโน้มเฉพาะที่ผู ้ว ิจัยคิดว่าสอดคล้องและส าคัญ การท าเช่นนี้ ผู้ว ิจัยอาจจะละเลย 
แนวโน้มหรือประเด็นที ่สำคัญอื่น ๆ ที่ผู้วิจัยคาดไม่ถ ึงหรือไม่รู ้ไปอย่างน่าเส ียดาย ถึงแม้ว ่า 
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจะเป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดก็ตาม  ผู้เชี ่ยวชาญก็อาจจะไม่ตอบ

                                                            
136 ประสงค์ กลิ่นบรม, “การมัธยมศึกษาตามความต้องการของประชาชน : กรณีศึกษา 

โรงเรียนบางสะพานน้อยวิทยาคม” (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2558), 86-88. 
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เพราะขี้เกียจเขียนหรือเพราะถูกชักน าให้คิดเฉพาะเรื่องที่ถูกถามในแบบสอบถาม ท าให้ลืมประเด็น 
ที่น่าสนใจไปได้ แต่ถ้าหากมีการสัมภาษณ์ในรอบแรก ผู้วิจัยก็จะได้แนวโน้มและประเด็นที่สอดคล้อง 
มากที่สุด ซึ่งตอบสนองจุดมุ่งหมายของการวิจัยอนาคตได้ดีกว่า และยิ่งไปกว่านั้นแนวโน้มทุกแนวโน้ม
ยังได้รับการพิจารณาจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญอีกใน EDFR รอบที่สอง สาม..... วิธี EDFR จึงน่าจะเป็นวิธี 
วิจัยที่ได้แนวโน้มอย่างครอบคลุม เป็นระบบ และน่าเช่ือถือมากกว่า Delphi 
 
ข้อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างเทคนิค EDFR กับ EFR 

ประการแรก EDFR ต่างจาก EFR ที่ระเบียบวิธีวิจัย กล่าวคือ EFR ใช้การสัมภาษณ์ 
รอบเดียว ส่วน EDFR ใช้การสัมภาษณ์รอบแรกแล้วตามด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
กลุ่มเดิมในรอบที่สอง สาม..... วิธี EDFR จึงมีระบบของการได้ข้อมูลที่เป็นที่น่าเช่ือถือได้มากกว่า 

ประการที่สอง ผลสรุปของการวิจัยแบบ EFR คือ อนาคตภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
เพียงรอบเดียว โดยเลือกเอาแนวโน้มที่มีฉันทามติระหว่างผู้ให้สัมภาษณ์ จุดอ่อนของวิธีนี้คือการขาด
ระบบที่น่าเชื่อถือในการพิจารณาแนวโน้มที่มีฉันทามติ และโดยระเบียบวิธีเองอาจท าให้แนวโน้ม   
ที่ส าคัญต้องหลุดไปเพราะเป็นไปได้ที่ว่ามีผู้ เชี่ยวชาญเพียงคนเดียวที่พูดถึงแนวโน้มเหล่านั้น  
ผู้เชี่ยวชาญคนอื่น ตลอดจนผู้วิจัยก็อาจลืม นึกไม่ถึงหรือไม่รู้ จึงไม่ได้พูดถึงแนวโน้มเหล่านั้น แนวโน้ม 
เหล่านั้นจึงหลุดออกไปจากผลการวิจัยเพราะไม่มีฉันทามติ ส่วนการวิจัยแบบ EDFR จะมีแนวโน้ม 
ที่ได้จากการสัมภาษณ์ในรอบแรกจะถูกป้อนกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญทุกคนพิจารณาอีกในการท า EDFR  
ท าให้ทุกแนวโน้มได้รับการพิจารณาอย่างเป็นระบบเท่าเทียมกัน  ผลสรุปที่ได้จากการวิจัยแบบ EDFR 
จึงเป็นระบบและได้แนวความคิดครอบคลุมและน่าเช่ือถือมากกว่า EFR ถึงแม้ว่า EDFR จะเป็นเทคนิค 
การวิจัยที่พัฒนาขึ้นมาเพื่อการวิจัยอนาคตส าหรับส ารวจความคิดเห็น ส ารวจปัญหา การวิจัยเพื่อหา 
รูปแบบ เพื่อก าหนดนโยบาย เพื่อก าหนดมาตรฐาน เพื่อหาวิธีแก้ปัญหา และเพื่อการตัดสินใจ  
เป็นต้น จะเห็นได้ว่าในปัจจุบัน ได้มีการน าเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบต่าง ๆ ไปใช้ในวงการและ 
องค์การต่าง ๆ มากมาย ทั้งเพื่อการวางแผนในอนาคต วิเคราะห์และแก้ปัญหาในปัจจุบัน ตลอดจน 
การวิเคราะห์อดีต เพราะเทคนิคการวิจัยอนาคตโดยเฉพาะ EDFR น้ัน ช่วยให้ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่เป็นระบบ 
และน่าเช่ือถือมากขึ้น137  

                                                            
137 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, “ข้อเสนอแนวทางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วง

แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559)” (วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2553). 102-103. 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
งานวิจัยในประเทศ 

พิชญาภา ยืนยาว ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา  
ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยที่จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษา ประกอบด้วย  
7 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การจัดการองค์กร (2) การติดต่อสื่อสาร (3) ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ  
(4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (5) การบริหารความเปลี่ยนแปลง (6) จรรยาบรรณในวิชาชีพ (7) การบริการที่ดี 
2) รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรอิสระ ได้แก่  
การติดต่อสื่อสาร ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลงจรรยาบรรณในวิชาชีพ  
และการบริการที่ดีกับกลุ่มตัวแปรตาม ได้แก่ การจัดการองค์การ และการมุ่งผลสัมฤทธิ์  ซึ่งมี 
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน138 

อนันต์ ทองเกล็ด ได้ศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสั งกัดกองบิน 41  
ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพแวดล้อมของการพัฒนาก าลังพล ประกอบด้วย จุดแข็ง คือ มีความมั่นคง 
และมีสายบังคับบัญชาภายในอย่างชัดเจน โดยให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม  จุดอ่อน คือ  
มีสายบังคับบัญชามากเกินไป แต่มีก าลังพลน้อยเนื่องจากมีการลาออก รวมทั้งขาดการน าหลักการ 
บริหารราชการสมัยใหม่มาใช้ ด้านโอกาส สังคมคาดหวังว่าทหารเป็นก าลังพลที่จะเป็นคนดีมีระเบียบ
วินัย ด้านอุปสรรค ประชาชนบางส่วนยังขาดความรู้เกี่ยวกับการปกครองในระบอบประชาธิปไตย  
อย่างสร้างสรรค์ จึงท าให้เกิดความแตกแยกทางสังคม 2) ข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพล 
สังกัด กองบิน 41 ประกอบด้วย 5 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างการมีส่วนร่วม 
อย่างบูรณาการเพื่อพัฒนาองค์กร ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมการศึกษา พัฒนาองค์ความรู้ 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างผลงานอย่างชาญฉลาดเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพก าลังพล ยุทธศาสตร์ที่ 4  
การสร้างค่านิยมในระบอบประชาธิปไตย เทิดไท้พระราชา ยุทธศาสตร์ที่ 5 การขับเคลื่อนร่วมกัน
สร้างสรรค์สู่การพัฒนากองบิน 41139 
  

                                                            
138 พิชญาภา ยืนยาว, “รูปแบบการบริหารทัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา”  

(วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), บทคัดย่อ.  

139 อนันต์ ทองเกล็ด, “ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังพลสังกัดกองบิน 41” (วิทยานิพนธ์  
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2552), บทคัดย่อ. 
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ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ ได้ศึกษาเรื่อง ข้อเสนอแนวทางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วง 
แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) ผลการศึกษาพบว่า 1) สภาพแวดล้อม
ภายในที่เป็นจุดแข็ง ได้แก่ อาจารย์กลุ่มศิลปะของมหาวิทยาลัยมีความสามารถสูง  สภาพแวดล้อม 
ภายในที่เป็นจุดอ่อน ได้แก่ อาจารย์ส่วนมากท างานเป็นส่วนบุคคลมากกว่าการท างานเป็นทีม 
สภาพแวดล้อมภายนอกที่ เป็นโอกาส ได้แก่ ภาครัฐสนับสนุนด้านการวิจัยและสิ่งประดิษฐ์  
สภาพแวดล้อมภายนอกที่เป็นภัยคุกคาม ได้แก่ การสนับสนุนงบประมาณแผ่นดินจากรัฐบาล  
มีแนวโน้มลดลง 2) กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วงแผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 11  
(พ.ศ.2555-2559) มี 7 กลยุทธ์ 29 มาตรการ ประกอบด้วย กลยุทธ์ผลิตบัณฑิตที่มีความรู้  ทักษะ
วิชาชีพเชิงสร้างสรรค์ มีการบูรณาการความรู้สู่สังคมมี 8 มาตรการ  กลยุทธ์การพัฒนาหลักสูตร 
เชิงสร้างสรรค์และการบูรณาการระหว่างศาสตร์และศิลป์มี 5 มาตรการ กลยุทธ์การเป็นมหาวิทยาลัย
วิจัยและการสรา้งสรรค์ชั้นน ามี 5 มาตรการ กลยุทธ์บริการวิชาการโดยการถ่ายทอดความรู้เทคโนโลยี
และงานวิจัยสู่สังคมมี 3 มาตรการ กลยุทธ์สืบสานสร้างสรรค์ส่งเสริมศิลปะและวัฒนธรรมสู่ความ 
เป็นเลิศมี 3 มาตรการ กลยุทธ์การบริหารจัดการเชิงสร้างสรรค์มี 3 มาตรการ กลยุทธ์ใช้เทคโนโลยี 
สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธิ์ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยมี 2 มาตรการ 3) ข้อเสนอ
แนวทางแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยศิลปากร คือ มหาวิทยาลัยศิลปากรเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน า  
แห่งการสร้างสรรค์ในระดับสากล เป็นเลิศด้านศิลปวัฒนธรรม บูรณาการศาสตร์และศิลป์ ถ่ายทอด
องค์ความรู้สู่การพัฒนาสังคมยั่งยืน140 

เบญจมาศ เกิดมาลัย ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานการส่งเสริมกีฬาของ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR ผลการศึกษาพบว่า มาตรฐานการ
ส่งเสริมกีฬาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 4 มาตรฐาน 22 ตัวชี้วัด และ 13 ตัวชี้วัดย่อย คือ  
มาตรฐานที่ 1 ด้านบุคลากร ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด และ 11 ตัวชี้วัดย่อย มาตรฐานที่ 2 ด้านอุปกรณ์
กีฬา สิ่งอ านวยความสะดวก อาคาร และสถานที่ ประกอบด้วย 9 ตัวชี้วัด มาตรฐานที่ 3 ด้านการ 
บริหารจัดการ ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด และมาตรฐานที่ 4 ด้านการบริการ ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด 

                                                            
140 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์, “ข้อเสนอแนวทางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยศิลปากรในช่วง 

แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559)” (วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย  
ศิลปากร, 2553), บทคัดย่อ. 
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และ 2 ตัวชี้วัดย่อย และเกณฑ์ในการประเมิน แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ เกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ า  
ขั้นกลาง และขั้นสูง141 

โสภา วงศ์สกุลชื่น ได้ศึกษาเรื่อง อนาคตภาพของบทบาทพยาบาลนิติเวช โดยใช้เทคนิค 
การวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR ผลการศึกษาพบว่า อนาคตภาพของบทบาทพยาบาลนิติเวช  
ที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน ประกอบด้วย บทบาท 75 ข้อ จ าแนกได้เป็น 7 ด้าน ดังนี้  
1) ด้านการพยาบาลนิติเวชคลินิก ประกอบด้วยบทบาท 15 ข้อ 2) ด้านการพยาบาลผู้ป่วยกรณี
ความผิดทางเพศ ประกอบด้วยบทบาท 9 ข้อ 3) ด้านการเป็นผู้ประสานงาน ประกอบด้วยบทบาท  
4 ข้อ 4) ด้านความเช่ียวชาญเฉพาะทางด้านนิติเวช ประกอบด้วยบทบาท 20 ข้อ 5) ด้านการพยาบาล
ผู้ป่วยนิติจิตเวช ประกอบด้วยบทบาท 7 ข้อ 6) ด้านการเป็นที่ปรึกษาและให้ความรู้ด้านนิติเวช  
ประกอบด้วยบทบาท 14 ข้อ 7) ด้านการเป็นพยานศาล ประกอบด้วยบทบาท 6 ข้อ142 

ธนัชพร สว่างแจ้ง ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาล 
โรงพยาบาล สังกัดกรมการแพทย์ทหารเรือในช่วงพุทธศักราช 2555-2559 ผลการศึกษาพบว่า  
ผู้เชี่ยวชาญให้ระดับความน่าจะเป็นของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาล โรงพยาบาล
สังกัดกรมแพทย์ทหารเรือ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนการบริหารทรัพยากร 
มนุษย์ ได้แก่ วางแผนการบริหารจัดการบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 
เพื่อจูงใจให้บุคลากรพยาบาลที่มีความสามารถสูงได้ใช้ความสามารถและคงอยู่ในองค์การ 2) ด้านการ 
สรรหา/คัดเลือกบุคลากรพยาบาล ได้แก่ ปรับปรุงวิธีการการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล
ระดับสูงขององค์การพยาบาล 3) ด้านการพัฒนาบุคลากรพยาบาล ได้แก่ พัฒนาให้มีแหล่งการเรียนรู้ 
นอกจากห้องสมุด และส่งเสริมการจัดการความรู้บุคลากรพยาบาลมากขึ้น 4) ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงานบุคลากรพยาบาล ได้แก่ การประเมินผลใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือที่ส าคัญ
ในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล 5) ด้านการธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาล ได้แก่ พัฒนารูปแบบ 
ที่ชัดเจน และประกาศให้ทราบอย่างทั่วถึงในการส่งเสริมและธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มี 
ความสามารถสูง และ 6) ด้านความก้าวหน้าทางวิชาชีพของบุคลากรพยาบาล ได้แก่ ก าหนดบันได 

                                                            
141 เบญจมาศ เกิดมาลัย, “การพัฒนาเกณฑ์มาตรฐานการส่งเสริมกีฬาของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ” (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553), บทคัดย่อ. 
142 โสภา วงศ์สกุลชื่น, “อนาคตภาพของบทบาทพยาบาลนิติเวช” วารสารวิทยาลัย 

พยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพ สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
กรุงเทพ 26, 3 (กันยายน–ธันวาคม 2553): บทคัดย่อ.  
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ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ (Career Ladder) ของบุคลากรพยาบาลตามโครงสร้างของต าแหน่ง 
ให้ครอบคลุม143 

ทรงพล หนูบ้านเกาะ ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของห้องสมุดมหาวิทยาลัย  
ผลการศึกษาพบว่า ห้องสมุดมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่ก าหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 
ลายลักษณ์อักษร โดยห้องสมุดจ านวนมากที่สุดก าหนดนโยบายในเรื่องทักษะการใช้เทคโนโลยี 
สารสนเทศ ศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงาน วิเคราะห์ความต้องการ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อห้องสมุด ก าหนดเนื้อหาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านงานบริการในแผนงานประจ าปีใช้รูปแบบการท าแผนพัฒนาเป็นทีม กิจกรรม 
พัฒนาทั้งภายในห้องสมุดและภายนอกของห้องสมุดส่วนใหญ่ คือ การประชุม/สัมมนา และประเมินผล 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากการปฏิบัติงานจริง  รวมทั้ง มีการน าผลไปใช้เพื่อการปรับปรุง 
การปฏิบัติงาน สาหรับปัญหาที่ห้องสมุดมหาวิทยาลัยประสบซึ่งมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ไม่สามารถจัดสรร 
งบประมาณส าหรับความต้องการของบุคลากรทุกคน 144  

ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร และวาโร เพ็งสวัสดิ์ ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผล 
การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดยวิธีการวิจัยแบบพหุวิธี (Multiple Methodologies) ได้แก่ การวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัย  
การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ การใช้เทคนิค EDFR จ านวน 2 รอบ และการใช้
เทคนิคการสนทนากลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
ในโรงเรียนขนาดเล็ก มีกลุ่มตัวแปรในแต่ละ ปัจจัย 8 ตัวแปร ประกอบด้วย (1) ความเข้าใจเกี่ยวกับ
นโยบายและมาตรฐานของผู้บริหารและครู (2) ทรัพยากร เทคโนโลยี และสิ่งอ านวยความสะดวก 
ที่ส่งเสริมงานวิชาการ (3) ส่งเสริมการยกระดับคุณภาพการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียน  
การสอน (4) การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน (5) การส่งเสริมปัจจัยจูงใจ
ในการท างานของผู้บริหารและครู (6) การส่งเสริมให้มีการท าวิจัยในชั้นเรียนอย่างต่อเนื่อง   
(7) การส่งเสริมให้ผู้บริหารและครูมีการจัดการเกี่ยวกับการใช้เวลาในการเรียนรู้ทางวิชาการ  และ  
(8) การสนับสนุนให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการสอนของครู ซึ่งในการวิ จัยนี้ก าหนดให้ 

                                                            
143 ธนัชพร สว่างแจ้ง, “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาลโรงพยาบาล 

สังกัดกรมแพทย์ทหารเรือ ในช่วงพุทธศักราช 2555-2559” (วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร  
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554), บทคัดย่อ.  

144 ทรงพล หนูบ้านเกาะ, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของห้องสมุดมหาวิทยาลัย”  
(วิทยานิพนธ์ปริญญาอักษรศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบรรณารักษศาสตร์และสารนิเทศศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554), บทคัดย่อ. 
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กลุ่มตัวแปรดังกล่าวเป็น “กลุ่มตัวแปรกระบวนการขับเคลื่อนการด าเนินงานวิชาการในโรงเรียน 
ขนาดเล็ก” 2) รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนขนาดเล็กโดยภาพรวม 
และรายด้าน ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นยอมรับวิธีการพัฒนา ร้อยละ 80 ขึ้นไป และ
วิธีการพัฒนามีความเหมาะสมระดับมากถึงมากที่สุด และพบว่าวิธีการพัฒนาที่ใช้มี 2 ลักษณะ 9 วิธี  
ประกอบด้วย (1) วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล วิธีที่ใช้มีการศึกษาที่บ้าน (การศึกษาด้วยตนเอง) และ 
การฝึกปฏิบัติงาน (2) วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม วิธีที่ใช้มีการประชุม การอภิปราย การอบรม  
การศึกษารายกรณี การศึกษาดูงาน การสาธิต และกิจกรรมนันทนาการ ส่วนการน ารูปแบบการพัฒนา 
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนขนาดเล็กดังกล่าวไปใช้นั้น ควรใช้กระบวนการขับเคลื่อน 
ซึ่งเป็นกิจกรรมหรือการด าเนินงานแต่ละประเภทให้เหมาะสม การด าเนินงานทางวิชาการทั้งภาพรวม
และรายด้านควรใช้วิธีการพัฒนาอย่างใดอย่างหนึ่งหรือมากกว่า และมีกระบวนการ PDCA เป็น 
พื้นฐานหลักอย่างต่อเนื่อง145 

ชัยวัฒน์ แจ่มดวง ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศเพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศเพื่อรองรับการ 
เปลี่ยนแปลงในอนาคต ประกอบด้วย 1) จัดให้มีการระดมความคิดเพื่อค้นหาภาพฉายหรือฉากทัศน์
อนาคตในช่วง 20 ปีข้างหน้า โดยบุคลากรผู้มีประสบการณ์ความรู้ มีจินตนาการสร้างสรรค์จาก 
ทุกสายวิทยาการและผู้สนใจในกองทัพและใช้ความรู้ด้าน “อนาคตศึกษา” และผู้เชี่ยวชาญจาก
ภายนอกกองทัพให้ค าแนะน า เพื่อให้เกิดข้อมูลเกี่ยวกับอนาคตที่สมบูรณ์ สามารถน ามาใช้ประโยชน์  
ในการพัฒนากองทัพอากาศได้ต่อไป เช่น การก าหนดขีดความสามารถของกองก าลังทางอากาศไทย
ในอนาคต การก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ของกองทัพ การก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพล  
การก าหนดนโยบาย รวมถึงการวางแผนจัดท าโครงการพัฒนาและการป้องกันต่าง ๆ ในทุกส่วน
ราชการของกองทัพ 2) ใช้องค์ประกอบหลักของบุคคลเพื่อการพัฒนาก าลังพล Head Hand Heart  
Physical (H3P) ที่ได้จากผลการวิจัยนี้มาเป็นมาตรฐานในการก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ก าลังพลทุกสายวิทยาการและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน้าที่ส าคัญเพื่อให้เกิดเป็นเป้าหมายในการ  
พัฒนาก าลังพลที่ครอบคลุมทั้งกองทัพ รวมถึงก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้ส าเร็จหลักสูตร  
เพื่อใช้ในส่วนการฝึก ส่วนการศึกษา และส่วนการคัดเลือกบุคคล  รวมถึงงานการประเมินค่า  
ขีดสมรรถนะ ของบุคคลในแต่ละสายวิทยาการ เป็นต้น 3) น ากรอบแนวคิดการก าหนดเป้าหมาย 

                                                            
145 ศักดิ์ ไทย สุรกิจบวร และ วาโร เพ็งสวัสดิ์ , “รูปแบบการพัฒนาประสิทธิผล 

การบริหารงานวิชาการในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน”  
วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   3, 6 (กรกฎาคม-ธันวาคม  
2554), บทคัดย่อ.  
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ในการพัฒนาก าลังพลที่ได้จากผลการวิจัยมาใช้ในการด าเนินการพัฒนาก าลังพลทุกส่วนของกองทัพ 
4) ปรับปรุงระบบการศึกษาของกองทัพอากาศให้สอดคล้องกับโครงสร้างกองทัพอากาศในปัจจุบัน  
5) จัดท า “คู่มือการพัฒนาหลักสูตรของกองทัพอากาศ” ให้ทันสมัย มีมาตรฐาน มีค าแนะน าที่ชัดเจน
ใช้งานง่าย มีวิธีการก าหนดเป้าหมายผลผลิตของหลักสูตรที่ชัดเจน สอดคล้องและเชื่อมโยงกับ
วิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ และการเปลี่ยนแปลงของกองทัพในอนาคต 6) พัฒนาหลักสูตรตามคู่มือ 
การพัฒนาหลักสูตรของกองทัพอากาศที่จัดท าขึ้นใหม่ เพื่อให้ผู้ส าเร็จแต่ละหลักสูตรมีคุณลักษณะ  
ตรงตามที่กองทัพต้องการและสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้มากยิ่งขึ้น โดยสถานศึกษา 
สายวิทยาการและหน่วยรับผิดชอบหลักสูตรการฝึกและหลักสูตรการศึกษาเป็นผู้ด าเนินการ 7) จัดให้
มีการติดตามและประเมินผลขีดสมรรถนะของก าลังพลโดยใช้คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกองก าลังพล 
ตามสายวิทยาการมาเป็นหัวข้อในการวัดและประเมินผลเพื่อให้เกิดการพัฒนาก าลังพลที่ตอบสนอง
ศักยภาพและขีดสมรรถนะในการท างาน และการช่วยแก้ไขคุณลักษณะที่บกพร่องของก าลังพล  
บางกลุ่ม 8) บรรจุวิชา “อนาคตศึกษา” ในหลักสูตรของโรงเรียนหลักขั้นปลายเพื่อเปิดโลกทัศน์  
ให้ก าลังพลในแต่ละช่วงระดับได้มองเห็นภาพอนาคตใน 10 ปีข้างหน้าไปในทางเดียวกัน รวมถึง 
การเก็บรักษาและพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้ที่ได้ไว้กับส่วนการศึกษา  9) พัฒนาก าลังพลให้ซื่อสัตย์ 
ต่อตนเองด้วยการปลูกฝังสัจจะ 3 ข้อ คือ (1) ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด (2) ไม่ทุจริตในงานราชการตลอดชีวิต  
(3) ไม่สูบ ไม่เสพย์ ไม่ขาย และไม่ยุยงส่งเสริมให้ผู้อื่นสูบ เสพย์ ยาเสพติด ตลอดชีวิต ซึ่งสามารถช่วย
แก้ไขปัญหาความมั่นคงภายในประเทศ ได้แก่ ปัญหาการแตกแยกความสามัคคีในสังคม ปัญหาเสพติด 
และปัญหาการโกงกิน ทุจริต คอร์รัปชั่น146 

ไพบูลย์ โกมลทัต ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลักของกองบัญชาการ 
กองทัพไทย ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับพฤติกรรมของก าลังพลก่อนที่จะผ่านการฝึกอบรม เพื่อเสริม 
สร้างความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยเรียงตามล าดับด้านดังนี้ ด้านความจงรักภักดี (Loyalty) ด้านการท างาน 
เป็นทีม (Teamwork) ด้านความกล้าหาญ (Courage) ด้านความเป็นทหารอาชีพ (Professionalism) 
และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมของก าลังพลที่ผ่านการฝึกอบรมแล้วในภาพรวมก็อยู่ใน  
ระดับสูง และเมื่อน าผลการวิจัยมาเรียงล าดับในแต่ละด้านก็ยังคงเหมือนเดิม  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า
กิจกรรมในการฝึกอบรมก าลังพลเพื่อเสริมสร้างความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลัก 
ของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น ได้ผลสูงในด้านความจงรักภักดี  ด้านท างานเป็นทีม แต่ด้านความ

                                                            
146 ชัยวัฒน์ แจ่มดวง, “การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง

ในอนาคต” (เอกสารวิจัยหลักสูตรวิทยาลัยการทัพเรือ วิทยาลัยการทัพเรือ กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ,  
2555), 68-69. 
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กล้าหาญและด้านความเป็นทหารอาชีพอยู่ในระดับรองลงมา ซึ่งหากพิจารณาในพฤติกรรมแล้ว  
พฤติกรรมความเป็นทหารอาชีพ จะเป็นตัวหลักในการที่จะท าให้ก าลังพลท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
บรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ ที่ก าหนดไว้ของหน่วยงาน ตามการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good  
Governance) และเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 2) ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะที่เกี่ยวกับ 
การฝึกอบรมที่ได้รับจากผู้ประเมินนั้น ยังอยากให้มีการพัฒนาปรับปรุงการฝึกอบรมของก าลังพล 
ให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และมีการเชื่อมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ส าหรับการ  
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการนั้น ได้มีการน าค่านิยมหลักมาบรรจุไว้ในสมรรถนะหลัก
เรียบร้อยแล้ว เมื่อน าผลการประเมินที่ได้เป็นรายบุคคลมาจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการ  
รายบุคคล ก็จะท าให้กองบัญชาการกองทัพไทยมีระบบการบริหารผลการด าเนินงาน (Performance 
Management System) ที่สมบูรณ์อันจะท าให้ได้ก าลังพลที่มีประสิทธิภาพเป็นทุนมนุษย์ (Human  
Capital) ของกองบัญชาการกองทัพไทยต่อไป147 

ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหาร 
จัดการที่เน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก ผลการศึกษาพบว่า สภาพการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการที่เน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นด้านการพัฒนาองค์การมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือด้านการพัฒนาปัจเจกบุคคลมีค่าเฉลี่ยของความ 
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้านการพัฒนาอาชีพมีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นต่ าที่สุด แต่ยังอยู่ในระดับ
มาก การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตาม 
แนวคิดการบริหารจัดการที่เน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือกในภาพรวม พบว่าไม่แตกต่างกัน 
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีประเด็นที่แตกต่างกัน ซึ่งผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นมากกว่า 
ครู คือ 1) ด้านการพัฒนาปัจเจกบุคคล ข้อรายการเกี่ยวกับการหมุนเวียนงานและกิจกรรมทัศนศึกษา
ดูงาน 2) ด้านการพัฒนาอาชีพ ข้อรายการเกี่ยวกับการประเมินตนเองเพื่อโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง148 

                                                            
147 ไพบูลย์ โกมลทัต, “การพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพ

ไทย” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล , 
2555), บทคัดย่อ. 

148 ภาณุพงศ์ ศรีสุริยชัย, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดการบริหารจัดการ 
ที่เน้นความเป็นมนุษย์ในโรงเรียนทางเลือก” (วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
บริหารการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), บทคัดย่อ. 



 130 

 

อนันต์ เจ๊ะมามุ ได้ศึกษาเรื่อง แนวโน้มการบริการวิชาการแก่ชุมชนของวิทยาลัยอิสลาม 
ศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2555–2564) โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ 
EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ผลการศึกษาพบว่า 1) วัตถุประสงค์ เป็นศูนย์ 
มุสลิมศึกษาและอิสลามศึกษา โดยการเผยแพร่งานวิชาการที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในด้านคุณภาพชีวิตที่ดี สร้างประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ ๆ และพัฒนาความสามารถในการใช ้
ภาษาต่างประเทศให้แก่บุคลากร บัณฑิต และชุมชน ให้มีความเข้มแข็ง เพื่อรองรับประชาคมอาเซียน
และระดับนานาชาติ 2) นโยบาย ส่งเสริมและสนับสนุนการเผยแพร่หลักวิชาการอิสลาม การวิจัย  
การศึกษาระดับนานาชาติ การศึกษาที่สามารถพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี กิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับ
นโยบายทางการศึกษาของรัฐ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่นและของชาติที่สอดคล้อง  
กับหลักการอิสลาม โดยการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 3) โครงสร้างและการจัดองค์กร การจัดองค์กร
ต้องก าหนดเป้าหมายและตัวบ่งชี้ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของวิทยาลัยอิสลามศึกษา  
ส่วนโครงสร้างองค์กรต้องสอดคล้องกับภารกิจหรือกิจกรรม มีความเป็นเอกภาพ แบ่งงานรับผิดชอบ
ชัดเจนและครอบคลุม มีการติดต่อประสานงาน สื่อสาร สร้างความสัมพันธ์ที่ดี และมีระเบียบ  
หลักเกณฑ์ สามารถท างานเชิงรุก ติดตามความเปลี่ยนแปลงของสังคม และบุคลากรต้องมีความรู้
ความช านาญในเรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศและภาษาต่างประเทศ 4) รูปแบบการบริการวิชาการ  
มีการผลิตเอกสาร ต ารา งานแปล เอกสารประกอบการสอน สังเคราะห์งานวิจัย/วิทยานิพนธ์ พัฒนา
หลักสูตรเก่า บริการห้องสมุด พิพิธภัณฑ์ และบริการข้อมูล ข่าวสาร ผ่านระบบทางไกลด้วยสื่อ 
ที่ทันสมัย จัดกิจกรรมนิทรรศการทั้งในและนอกสถานที่ จัดอบรมภาษาต่างประเทศ ตั้งคลินิกบริการ
ตอบค าถามและให้ค าปรึกษาทางวิชาการ ส่งเสริมและพัฒนาองค์กรทางเศรษฐกิจและสังคม   
สร้างความตระหนักและส่งเสริมฟื้นฟูศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่นที่ไม่ขัดแย้งกับหลักการอิสลาม   
5) การบริหาร งานบริการวิชาการแก่ชุมชน จัดหน่วยงานอย่างเป็นระบบ ก าหนดหลักเกณฑ์หรือ
ระเบียบอย่างชัดเจน จัดท านโยบาย แผนกลยุทธ์ และแผนด า เนินงานเป็นลายลักษณ์อักษร  
มีคณะกรรมการและคณะท างานรับผิดชอบตามแผนที่ก าหนด มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
สรุป วิเคราะห์และปรับปรุงแก้ไขแผนงานในแต่ละปี มีคณะท างานบูรณาการงานวิจัยกับกิจกรรม 
บริการวิชาการ 6) การสร้างความร่วมมือและเครือข่ายงานวิชาการ จัดตั้งเครือข่ายที่มีความเข้มแข็ง
ในพื้นที่ต่าง ๆ ทั่วประเทศ จัดท าฐานข้อมูลเครือข่ายความร่วมมือให้เป็นรูปธรรม ประสานและ  
ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จัดตั้งเครือข่ายนักวิชาการอิสลามศึกษามีการประชุมอิสลาม
ศึกษาในระดับประเทศและในระดับนานาชาติ แลกเปลี่ยนบุคลากรวิจัยเฉพาะด้านระหว่างเครือข่ าย
ทั้งในและต่างประเทศ มีโครงสร้างพื้นฐานที่เอื้อต่อการเป็นศูนย์เครือข่ายงานวิจัยและงานบริการ 
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วิชาการ ก าหนดยุทธศาสตร์ความร่วมมือ และจัดตั้งคณะกรรมการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาวิทยาลัยและยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย149 

พายุพงศ์ พายุหะ ได้ศึกษาเรื่อง อนาคตภาพการมัธยมศึกษาไทยภายในปี พ.ศ.2570  
โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ผลการศึกษาพบว่า 
1) สภาพปัจจุบันของการมัธยมศึกษาไทยโดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านงบประมาณ และมีการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียนการสอน ด้านบุคลากรทางการศึกษา
และด้านการบริหารการจัดการศึกษา ส าหรับปัญหาการมัธยมศึกษาไทยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีปัญหาอยู่ในระดับมาก จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียน 
การสอน และมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 3 ด้าน คือด้านบุคลากรทางการศึกษา  
ด้านงบประมาณ และด้านการบริหารการจัดการศึกษา 2) อนาคตภาพการมัธยมศึกษาไทยที่เป็นไป 
ได้ดังนี้ (1) ด้านการจัดการเรียนการสอน จ านวน 12 แนวโน้ม ผู้เชี่ยวชาญยืนยันว่า มีความเป็นไปได้ 
ในระดับมากที่สุดและมีความสอดคล้องสูง คือแนวโน้มเกี่ยวกับการคัดกรองนักเรียน การแบ่งเป็นกลุ่ม
ผู้เรียน การจัดการสอนที่เน้นการเรียนรู้ คิดวิเคราะห์ เน้นทักษะการเรียนรู้ทักษะชีวิต การเรียนรู้   
โดยเน้นการใช้เทคโนโลยี การเรียนที่ปรับเปลี่ยนไปสู่การใช้แท็บเล็ต การสอนให้เข้าสู่ความเป็น
อาเซียน มีการสอนเป็นทีม เน้นการมีคุณธรรมและจริยธรรม และการพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 
(2) ด้านบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 11 แนวโน้ม ผู้เชี่ยวชาญยืนยันว่ามีความเป็นไปได้ในระดับ
มากที่สุดและมีความสอดคล้องสูง คือ แนวโน้มเกี่ยวกับการมีทักษะความรู้ความสามารถในศตวรรษที่  
21 ทักษะของครูด้าน Digital ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี บทบาทของครูยุคใหม่มีความ 
สามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ มีการพัฒนาศักยภาพครูให้สูงขึ้น ครูมีการปรับเปลี่ยนวิธีสอนและ
เนื้อหาให้สอดคล้อง การเรียนการสอนที่สร้างนักเรียนให้สามารถแข่งขันได้ในระดับสากล  และ 
ครูประยุกต์ใช้รูปแบบกิจกรรมโรงเรียนเล็กในโรงเรียนใหญ่ (3) ด้านงบประมาณ จ านวน 6 แนวโน้ม  
ผู้เชี่ยวชาญยืนยันว่ามีความเป็นไปได้ในระดับมากที่สุดและมีความสอดคล้องสูง คือแนวโน้มเกี่ยวกับ
การส่งเสริมให้มีการจัดสรรงบประมาณแบบโรงเรียนนิติบุคคลอย่างแท้จริง การมีส่วนร่วมของภาคี
เครือข่ายในการบริหารงบประมาณ การได้รับจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ มีการใช้งบประมาณ 
อย่างคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุด มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ และการพัฒนาผู้จัดท าการเงินและ

                                                            
149 อนันต์ เจ๊ะมามุ, “แนวโน้มการบริการวิชาการแก่ชุมชนของวิทยาลัยอิสลามศึกษา 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2555–2564)” (วิทยานิพนธ์ปริญญา 
ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการจัดการการศึกษาอิสลาม มหาวิ ทยาลัย 
สงขลานครินทร์, 2556), บทคัดย่อ.  
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บัญชีให้มีความเชี่ยวชาญในการบริหารงบประมาณ (4) ด้านการบริหารการจัดการศึกษา จ านวน 
10 แนวโน้ม ผู้เชี่ยวชาญยืนยันว่ามีความเป็นไปได้ในระดับมากที่สุดและมีความสอดคล้องสูง คือ
แนวโน้มเกี่ยวกับผู้บริหารต้องมีความเป็นมืออาชีพ เป็นผู้น ามีวิสัยทัศน์ มีแนวคิดใหม่  ๆ เป็นนักจัด  
การเรียนรู้ให้กับครูและชุมชน สร้างโรงเรียนให้มีคุณภาพ มาตรฐานใกล้เคียงกัน และการพัฒนา
คุณภาพผู้เรียนอย่างเป็นระบบให้สามารถแข่งขันได้ในระดับสากล150 

สุนิสา ช่อแก้ว ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการส่งเสริมความสามารถ 
ในการมีงานท า : มุมมองของภาครัฐต่อระบบพนักงานราชการ  ผลการศึกษาพบว่า ความคาดหวัง 
อันดับแรก คือ การคาดหวังให้พนักงานราชการมีความรับผิดชอบ ซึ่งถือว่าเป็นคุณสมบัติส่วนบุคคล 
อันดับรองลงมา คือ มีทักษะการท างานเป็นทีมและทักษะการปฏิสัมพันธ์ ซึ่งถือว่าทักษะที่เกี่ยวกับ 
การท างานร่วมกับผู้อื่น ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นถึงปัญหาของความสามารถในการมีงานท า โดยเฉพาะ
ความคาดหวังที่มีต่อทักษะพื้นฐานในการท างานและทักษะการคิดรวบยอดของพนักงานราชการ  
นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนาองค์การมีผลเชิงบวกต่อความสามารถ  
ในการมีงานท าของพนักงานราชการ แต่เมื่อรวมปัจจัยควบคุม (จ านวนอัตราก าลังคนทั้งหมด จ านวน
พนักงานราชการ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ของพนักงานราชการ) พบว่า การพัฒนาองค์การ
มีผลต่อความสามารถในการมีงานท าของพนักงานราชการได้มากกว่าการฝึกอบรม ขณะที่การพัฒนา  
สายอาชีพไม่มีผลต่อความสามารถในการมีงานท าของพนักงานราชการ ถือเป็นข้อค้นพบใหม่ที่ต่อยอด
แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการมีงานท า151 

ซิดดิกุ่ย (Siddiqui) ได้ศึกษาเรื่อง เทคโนโลยีล่องหน : การทวีก าลังในการรบทางอากาศ  
สรุปได้ว่า ล่องหน หมายถึง การพยายามซ่อนหรือหลบเลี่ยงการตรวจจับ ซึ่งเทคโนโลยีล่องหนเป็น
เครื่องมือส าคัญยิ่งในการรบทางอากาศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสงครามเทคโนโลยีขั้นสูง ตามแบบแผนภูม ิ
ปัญญาทางทหารการจู่โจมเป็นรูปแบบการโจมตีที่ดีที่สุด และเป็นหนึ่งในคุณลักษณะที่น่าสนใจที่สุด  
ในการรบทางอากาศ โดยอากาศยานล่องหนมีความสามารถในการสู้รบเพราะระบบการตรวจจับ 
ไม่สามารถตรวจจับได้ จึงกลายเป็นนภานุภาพที่แท้จริงที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพการต่อสู้ของ
กองทัพอากาศสมัยใหม่ ส่งผลส าเร็จในการจู่โจม การลดจ านวนของการสนับสนุนป้องกันการรุกล้ าเข้า

                                                            
150 พายุพงศ์ พายุหะ , “อนาคตภาพการมัธยมศึกษาไทย ภายในปี พ.ศ. 2570”  

(วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัย  
มหาสารคาม, 2556), บทคัดย่อ. 

151 สุนิสา ช่อแก้ว, “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการส่งเสริมความสามารถในการมีงาน 
ท า : มุมมองของภาครัฐต่อระบบพนักงานราชการ”,  วารสารพัฒนบริหารศาสตร์ สถาบันบัณฑิต 
พัฒนบริหารศาสตร์ 54, 2 (2557): 33-34.  
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ไปในพื้นที่ส าคัญ ความสามารถในเจาะลึกในแดนข้าศึก มีเวลาว่างมากขึ้น ลดความเสี่ยงของ  
เจ้าหน้าที่ในพื้นที่ของข้าศึก ฯลฯ โดยบทความนี้มีความชื่นชมกับระดับของประสิทธิผลในการรบทาง
อากาศ จึงพยายามที่จะท าความเข้าใจเกี่ยวกับการท างานของเทคโนโลยีล่องหน รวมทั้ง การวิเคราะห์
ผลกระทบในการปฏิบัติภารกิจและวิธีที่เป็นไปได้ในการต่อต้านอากาศยานล่องหน152 

นพมาส เครือสุวรรณ ศึกษาเรื่อง การบริหารการพัฒนางานเวชระเบียนในประเทศไทย  
โดยใช้เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ EDFR ผลการศึกษาพบว่า 1) พัฒนาการงานเวชระเบียน 
ในประเทศ ระยะแรก ประเทศไทยพบหลักฐานการบันทึกทางการแพทย์ตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยา  
ในปี พ.ศ.2229 พบการบันทึกการท าศัลยกรรมทหารฝรั่งเศสที่ถูกแทง ต่อมากรุงรัตนโกสินทร์ ในปี  
พ.ศ. 2380 พบสถิติทางการแพทย์ และการบันทึกการผ่าตัดครั้งแรก ระยะที่สอง เมื่อประเทศไทยเปิด
โรงพยาบาลและโรงเรียนแพทย์ เริ่มมีการอบรมให้ความรู้กับผู้ปฏิบัติงานเวชระเบียน ระยะที่สาม  
เป็นระยะการจัดการศึกษา ซึ่งเป็นพื้นฐานส าคัญในการพัฒนางานเวชระเบียนในประเทศไทย 
หลักสูตรการศึกษาหลักสูตรแรก ในปี พ.ศ.2518 ชื่อหลักสูตรประกาศนียบัตรเวชสถิติ ต่อมาในปี 
พ.ศ.2534 เปิดหลักสูตรระดับปริญญาตรีต่อเนื่อง ชื่อหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา   
เวชระเบียน และในปี พ.ศ.2555 เปิดหลักสูตรสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาเวชระเบียน  
2) ทิศทางการบริหารการพัฒนางานเวชระเบียนที่เหมาะสมส าหรับประเทศไทย ประกอบด้วย 13 ด้าน  
ดังนี้ (1) ด้านอนาคตของงานเวชระเบียน (2) ด้านโครงสร้างการบริหารการพัฒนา (3) ด้านยุทธศาสตร์
และการลงทุน (4) ด้านการบริหารกิจการและภาวะผู้น า (5) ด้านการสร้างความร่วมมือ (6) ด้านการ 
บริการและการน าไปใช้ประโยชน์ (7) ด้านโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยี (8) ด้านมาตรฐานและ
ความสามารถในการท างานร่วมกัน (9) ด้านการออกกฎหมาย นโยบาย การปฏิบัติ (10) ด้านการ
พัฒนาบุคลากรและผู้เกี่ยวข้อง ควรมีสมรรถนะหลัก คือ ความรู้ความเข้าใจทางเวชระเบียน โรค  
รหัสทางการแพทย์ มีสมรรถนะเฉพาะเพื่อรองรับระบบเวชระเบียนอิเล็กทรอนิกส์ มีการประสานงาน
ที่ดี มีทัศนคติที่ดี มีใจรักในวิชาชีพ มีจรรยาบรรณวิชาชีพ ความรับผิดชอบ ความซื่อ สัตย์ และ 
ความคิดสร้างสรรค์ (11) ด้านองค์กรวิชาชีพ (12) ด้านการจัดการศึกษา มีเครือข่ายและประสาน
ความร่วมมือ และ (13) ด้านการขับเคลื่อน153 

                                                            
152 Arshi Siddiqui, “Stealth Technology: A Force Multiplier in Air Warfare”  

(เอกสารวิจัยหลักสูตรเสนาธิการทหารอากาศ โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ กรมยุทธศึกษาทหาร
อากาศ กองทัพอากาศ, 2558), บทคัดย่อ. 

153 นพมาส เครือสุวรรณ, “การบริหารการพัฒนางานเวชระเบียนในประเทศไทย” 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2559), บทคัดย่อ.  
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จักรกฤษณ์ สิริริน และสุชาดา นันทะไชย ได้ศึกษาเรื่อง แนวโน้มการใช้ e-Education  
ในการบริหารงานวิชาการสถาบันอุดมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคต 
แบบ EDFR ผลการศึกษาพบว่า 1) แนวโน้มการใช้ e-Education ในการบริหารงานวิชาการ 
สถาบันอุดมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า (พ.ศ.2566) ประกอบด้วย 12 ด้าน จ านวน 189 แนวโน้ม 
ได้แก่ (1) คุณลักษณะผู้เรียนและกระบวนการรับนักศึกษา (2) คุณลักษณะและกระบวนการพัฒนา 
บุคลากรสายการสอน (3) กระบวนการวิจัย การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และการผลิตต ารา 
(4) คุณลักษณะและกระบวนการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน (5) การบริหารทรัพยากรทาง 
การศึกษา  (6) การบริหารหลักสูตร (7) การจัดการเรียนการสอน และกิจกรรมนอกหลักสูตร 
(8) การประกันคุณภาพ (9) การวัดและการประเมินประสิทธิผลของผู้เรียน 10) การประเมินความ  
พึงพอใจของผู้ใช้บัณฑิต (11) การบริการวิชาการ และ (12) การสร้างเครือข่ายทางวิชาการ 
2) แนวโน้มที่มีความเป็นไปได้ มีภาพอนาคตที่พึงประสงค์ และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้อง 
กันจาก 12 ด้าน คือ แนวโน้มที่จะมีการสร้างและเชื่อมต่อฐานข้อมูลในการบริหารงานวิชาการระหว่าง 
สถาบันอุดมศึกษาและหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้องกับภารกิจด้านต่าง  ๆ ของการบริหารงาน 
วิชาการ154 

ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมดี ได้ศึกษาเรื่อง กรอบแนวคิดการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 มุ่งศึกษาแนวคิดทฤษฎีและความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ศึกษากระบวนการการออกแบบการพัฒนา และแนวคิดพื้นฐานที่สอดคล้องกับ  
บริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่  21 โดยให้ความส าคัญกับ
กระบวนการพัฒนาเริ่มตั้งแต่การประเมินเพื่อหาความต้องการพัฒนา การน าข้อมูลความต้องการ  
ไปออกแบบเป็นแผนปฏิบัติการ การด าเนินโครงการที่สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับการพัฒนา 
และองค์การ และการประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยยึดหลักส าคัญคือ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องค านึงถึงพลวัตการเปลี่ยนแปลง การบริหารความหลากหลาย การจัดการ  
ความรู้หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่อาศัยพันธมิตรหรือหุ้นส่วนในการเรียนรู้ และการเรียนรู้จาก 
การปฏิบัติงานจริงบนพื้นฐานของแนวคิดความต้องการที่ไม่สิ้นสุดของมนุษย์ได้ ดังนั้นกรอบแนวคิด 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21 จึงเป็นรากฐานส าคัญที่จะน าไปสู่การก าหนด
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องครอบคลุมตามวัตถุประสงค์ขององค์การในยุคการแข่งขัน  

                                                            
154 จักรกฤษณ์ สิริริน และสุชาดา นันทะไชย , “แนวโน้มการใช้ e-Education ในการ 

บริหารงานวิชาการสถาบันอุดมศึกษาของไทยในทศวรรษหน้า,” วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยธนบุรี  
มหาวิทยาลัยธนบุรี 10, 21 (มกราคม-เมษายน 2559): บทคัดย่อ.  
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โดยมีเป้าหมายเพื่อให้พนักงานเกิดประสบการณ์การเรียนรู้  มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ไปในทิศทางตามการเปลี่ยนแปลงขององค์การในยุคการแข่งขันได้155  

พิมลพรรณ เพชรสมบัติ  ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น ากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณลักษณะเฉพาะของผู้น า ประกอบด้วย  
การตัดสินใจ การมีส่วนร่วมการวางแผน การท างานเป็นทีม และการสื่อสาร 2) คุณลักษณะภาวะผู้น า 
ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างบารมี การค านึงถึงเอกบุคคล การกระตุ้นให้เกิดการใช้
ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ และ 3) ทักษะของผู้บริหาร ประกอบด้วย ความคิดรวบยอด  
มนุษยสัมพันธ์ เทคนิควิธีการสอน และความรู้ความเข้าใจซึ่งเป็นกระบวนการพัฒนาชีวิตและสังคม
ของมนุษย์ให้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่ เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์กรมีการพัฒนาทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เป็นการสร้างทุนมนุษย์ (HumanAssest) ขององค์กรสู่การพัฒนา
ประเทศที่ยั่งยืนต่อไป156 
 
งานวิจัยต่างประเทศ 

กาตู (Katou) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพ 
ขององค์กร : การทดสอบตัวแบบเชิงสาเหตุ ผลการศึกษาการตรวจสอบเส้นทางที่บ่งบอกว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์กร โดยใช้ตัวแบบสมการโครงสร้าง ซึ่งเป็น 
การวิเคราะห์เพื่อทดสอบกรอบการวิจัยที่ประกอบด้วยชุดของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างองค์กร 
และภาระผูกพันอื่น ๆ ทรัพยากรและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม และ
ประสิทธิภาพขององค์กร พบว่า ผลกระทบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพของ
องค์กรเป็นไปในทางบวก โดยผ่านทางทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม และให้พิจารณาถึงทรัพยากร 
บริบทขององค์กร และภาระผูกพันอื่น ๆ ด้วย157 

                                                            
155 ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และ จินตกานด์ สุธรรมดี , “กรอบแนวคิดการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในศตวรรษที่ 21,” วารสารมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา มหาวิทยาลัย
ราชภัฏยะลา 12, ฉบับพิเศษ (กุมภาพันธ์ 2560): 168. 

156 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ , “ภาวะผู้น ากับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์,” วารสาร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย  
2, 1 (มกราคม–เมษายน 2560): บทคัดย่อ.  

157 Anastasia A. Katou, “The Impact of Human Resource Development on 
Organizational Performance: Test of a Causal Model,” Journal of Behavioral and 
Applied Management (November 2008): 335. 
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อัคโวมา และอะกันวา (Ukwoma and Akanwa) ได้ศึกษาเรื่อง โปรแกรมการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ในห้องสมุดมหาวิทยาลัยประเทศ Nigeria : ในรัฐ Imo ประเทศ Nigeria ผลการวิจัย 
พบว่า โปรแกรมการพัฒนาที่ใช้มากที่สุดของ Imo State University คือ การปฐมนิเทศ รองลงมา  
คือ การหมุนเวียนงาน การฝึกอบรมในงานบริการ การสัมมนา  และการทดลองเชิงปฏิบัติการ  
โปรแกรมการพัฒนาที่ใช้มากที่สุดของห้องสมุด Federal University of Technology, Owerri คือ 
การปฐมนิเทศ การสัมมนา และการประชุมร่วมกัน เท่ากัน รองลงมา คือ การให้ฝึกปฏิบัติงานจริง  
ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคลากรไม่ได้เข้าพัฒนามากที่สุดของห้องสมุดมหาวิทยาลัย Imo State University
คือ งบประมาณไม่เพียงพอ และข้อจ ากัดในด้านการเงินส่วนบุคคล เท่ากัน รองลงมา คือ หัวหน้างาน 
ไม่ให้การสนับสนุนเท่าที่ควร ขาดความจริงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่มีการก าหนด
นโยบายเป็นลายลักษณ์อักษร และสิ่งอ านวยความสะดวกในการฝึกอบรมไม่เพียงพอ เท่ากัน ปัจจัย 
ที่ส่งผลให้บุคลากรไม่ได้เข้ารับการพัฒนามากที่สุดของห้องสมุดมหาวิทยาลัย Federal University of  
Technology, Owerri คือ ข้อจ ากัดในด้านการเงินส่วนบุคคล รองลงมา คือทุนที่ได้รับไม่เพียงพอ158 

เชน และ หวง (Chen and Huang) ได้ศึกษาเรื่อง การน ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากร 
มนุษย์มาใช้เพื่อสร้างผลงานที่เป็นนวัตกรรม - ภายใต้การจัดการองค์ความรู้ โดยศึกษาแบบบรรยาย  
ใช้สถิติแบบถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
องค์ความรู้ทางบวกในการสร้างผลงานที่เป็นนวัตกรรม159 

ซาคาไรห์ (Zachariah) ได้ศึกษาเรื่อง เทคโนโลยีล่องหน สรุปได้ว่า ล่องหน หมายถึง  
การพยายามซ่อนหรือหลบเลี่ยงการตรวจจับ เทคโนโลยีล่องหนเป็นเครื่องมือส าคัญยิ่งในสงคราม  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสงครามเทคโนโลยีขั้นสูง การที่เซ็นเซอร์ทางทหารไม่สามารถมองเห็นหรือตรวจจับ
ได้ถือเป็นความสามารถในการสู้รบ ไม่ว่าจะเป็นอากาศยานล่องหน ขีปนาวุธ และเรือรบ ส าหรับ 
คุณสมบัติในการท าให้ล่องหนจะเน้นในขั้นตอนการออกแบบ ซึ่งในทางทหารถือว่าการจู่โจมเป็น 
รูปแบบการโจมตีที่ดีที่สุด เนื่องด้วยวิธีการตรวจจับมีความซับซ้อนมากขึ้น การตรวจจับศัตรูโดยไม่ทัน
รู้ตัวยิ่งกลายเป็นเรื่องยากมากขึ้นอีก ดังนั้นเพื่อน าทางสู่การพัฒนาเทคโนโลยีที่มีความซับซ้อนมากขึ้น
จะช่วยในการหลบเลี่ยงการมองเห็นของศัตรู เทคโนโลยีล่องหนเกี่ยวข้องกับการออกแบบและวัสดุ 

                                                            
158 Scholastica C. Ukwoma and Pearl C. Akanwa, “Human Resources 

Development Programmes in Nigerian Academic Libraries: A Comparative Study of 
Universities in Imo State.” Samaru Journal of Information Studies 8, 2 (2008): 38-47.  

159 Chung J. Chen, and Jing W. Huang, “Strategic human resource practices 
and Innovation Performance – The mediating role of knowledge management 
Capacity.” Journal of Business Research 62 (2009): 104-114. 
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ที่ออกแบบมาส าหรับวัตถุประสงค์ทางทหารของการหลีกเลี่ยงการตรวจจับด้วยเรดาร์หรือระบบ  
อิเล็กทรอนิกส์อื่น ๆ เทคโนโลยีล่องหนหรือเทคโนโลยีต่อต้านการตรวจจับ จะใช้กับยานพาหนะ  
(รถถัง) ขีปนาวุธ เรือ และอากาศยาน โดยมีเป้าหมายในการท าให้วัตถุนั้นไม่สามารถตรวจจับได้ 
ในระยะประชิด ดังนั้นจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการโจมตี การจู่โจมท าให้ผู้บุกรุกมีเวลามากขึ้น 
ในการปฏิบัติภารกิจและออกก่อนที่กองก าลังป้องกันสามารถตอบโต้ได้ ตัวอย่างเช่น ขีปนาวุธพื้นสู่
อากาศชนิดป้องกันและต่อสู้อากาศยาน ได้แต่สังเกตเห็นว่ามีการทิ้งระเบิด โดยได้แต่สันนิษฐานว่า  
เป็นอากาศยานล่องหน แต่ไม่สามารถตรวจจับและท าการติดตามอากาศยานล่องหน เพื่อท าการยิง
ขีปนาวุธได้ เทคโนโลยีล่องหนเป็นการผสมผสานกันอย่างลงตัวระหว่างทักษะทางวิศวกรรมของ 
"การออกแบบ" และ "เทคโนโลยี" และส าหรับเทคนิคการตรวจจับการล่องหนต่าง ๆ จะต้องมีความ
เหนือกว่าจึงจะสามารถตรวจจับได1้60 

ยัง ซัง และ ชอย (Young Sung and Choi) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพด้านการด าเนินงานและด้านการเงินของบริษัทผู้ผลิต  สรุปได้ว่า  
การลงทุนด้านการเงินและการสนับสนุนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีผลดีต่อความผูกพันของ
พนักงาน แต่ไม่เกี่ยวกับสมรรถนะ ประโยชน์ที่ได้รับจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยเพิ่มสมรรถนะ 
และความผูกพันของพนักงาน ในขณะที่ปริมาณการมีส่วนร่วมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้มี
ความหมายในการเป็นตัวท านายผลลัพธ์ต่าง ๆ ของพนักงาน ชุดของตัวแบบสมการโครงสร้างยืนยัน 
ว่าแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยเพิ่มสมรรถนะและความผูกพันของพนักงานที่มีผลโดยตรง
ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร ซึ่งจะท าให้ประสิทธิภาพทางการเงินของบริษัทดีขึ้น161 

ซิน และ มุ (Qin and Mu) ได้ศึกษาเรื่อง การวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของความไม่เป็นเอก 
พันธ์ของงานกับความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่า องค์กรให้ส าคัญต่อความ 
ไม่เป็นเอกพันธ์ ซึ่งมีผลกระทบอย่างมากต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความไม่เป็นเอกพันธ์ และการพัฒนาด้านการฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพ การพัฒนาองค์การ  
การพัฒนาด้านการจัดการ ผลกระทบที่เกิดจากความไม่เป็นเอกพันธ์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

                                                            
160 Ashish Zachariah, “Stealth Technology,” Seminar Report, Department 

of Mechanical Engineering, Government Engineering College, Barton Hill, 
Thirurananthapuram (November 2009): Abstract. 

161 Sun Young Sung and Jin Nam Choi, “The Effects of Human Resource 
Development on Operational and Financial Performance of Manufacturing Companies: 
A Large-Scale, Longitudinal Analysis,” Institute for Research on Labor and 
Employment (January 2011): 2. 
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การศึกษาครั้งนี้ได้เปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยใช้ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะห์เปรียบเทียบแบบพหุคูณ พบว่าความต้องการ
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญกับพนักงานที่มีแตกต่างกันของ 
ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน ลักษณะองค์กร ขนาดองค์กร และอุตสาหกรรม162 

โอโคเย่ และเอซจิโอฟอร์ (Okoye and Ezejiofor) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ต่อผลผลิตขององค์กร ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ 
อย่างยิ่งต่อองค์กรใด ๆ ต้ังแต่องค์กรธุรกิจขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญ่ เนื่องจากเป็นที่ทราบกันดีว่าไม่มี
ธุรกิจใดสามารถด ารงอยู่ได้โดยปราศจากมนุษย์ที่มีชีวิตและเป็นหนึ่งในหน้าที่หลักของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การมีส่วนร่วมของผู้คนในการท างานเพื่อให้บรรลุยอดขายและผลก าไร ผลการ 
สัมภาษณ์อีกประการหนึ่ง คือ วิธีการฝึกอบรมและการพัฒนามีปัญหา เนื่องจากบริษัทขาดเงินทุน 
ผู้วิจัยจึงแนะน าให้องค์กรควรปลูกฝังนิสัยในการเข้าร่วมการสัมมนาและการประชุม ในช่วงเวลาหนึ่ง
บริษัทควรท าการประเมินความพยายามของนายจ้าง ในการค้นหาว่าพวกเขาจะสนับสนุนอย่างไร  
เพื่อความส าเร็จสู่เป้าหมายขององค์กร และวุฒิการศึกษาจะต้องเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการสรรหา  
การคัดเลือก และการจัดต าแหน่งของคนงาน163 

โสนิ และ สาลูจา (Soni and Saluja) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับความส าเร็จ
ขององค์กรใด ๆ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการด าเนินการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
ในสหกรณ์ แต่สหกรณ์ก็ไม่ได้ให้ความส าคัญเท่าที่ควร การออกแบบองค์กรส่วนใหญ่ไม่สอดคล้องกับ 
หลักการพื้นฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้าของสหกรณ์มักเป็นสมาชิกที่ได้รับ 
การเลือกตั้งซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นมืออาชีพ สหกรณ์จะต้องมีพัฒนานโยบายด้านบุคลากรที่มีคุณภาพ  
โดยมีการวางแผน และการประเมินบุคลากรที่ครอบคลุมเหมาะสม ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบรรทัด
ฐานบุคลากรทางวิทยาศาสตร์ นอกจากนี้ควรมีนโยบายให้ความส าคัญกับการพัฒนาส าหรับการจัดการ 
ในทุกพื้นที่การท างานที่ส าคัญ หลักการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญที่สหกรณ์ส่วนใหญ่ 
ไม่ได้ด าเนินการ เช่น การสรรหาบุคลากร ต าแหน่งงาน การฝึกอบรม การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 

                                                            
162 Yan Qin and Dan Mu, “Research on the Impact of Work Heterogeneity on 

Human Resource Development Needs,” Department of Information Technology 
and Business Management, Dalian Neusoft Institute of Information, Dalian, China,  
(2012): 97.  

163 P.V.C Okoye and Raymond A. Ezejiofor, “The Effect of Human Resources 
Development on Organizational Productivity,” International Journal of Academic 
Research in Business and Social Sciences 3, 10 (October 2013): 250. 
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การดูแลด้านการบริหารจัดการ ฯลฯ บทความนี้ พยายามที่จะวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในสหกรณ์ การออกแบบการวิจัย (การวิเคราะห์ตามทฤษฎี) เป็นการติดตามการศึกษาในปัจจุบัน 
ผลการวิจัยเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์  
ไม่มีประสิทธิภาพ164 

โอดูเมรู และอิเลสานมี (Odumeru and Ilesanmi) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กร ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมี 
นัยส าคัญระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การรับรู้ 
ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และความผูกพันต่อองค์กร และสมรรถนะของพนักงาน  
นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างสมรรถนะและความผูกพันกับประสิทธิภาพ
ทางการเงินขององค์กร ซึ่งองค์กรควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับ 
ความต้องการของพนักงาน และมุ่งเน้นในการก าหนดทักษะ ความรู้ และความสามารถ ส าหรับ 
การปรับปรุงประสิทธิภาพทางการเงินอย่างต่อเนื่อง165 

นาสิริ (Nasiri) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความผูกพันต่อองค์กร และ 
ประสิทธิภาพขององค์กร : การพัฒนา การทดสอบและการแก้ไขตัวแบบเชิงสาเหตุ  ผลการศึกษา
พบว่า มีความสัมพันธ์ของพนักงานในระดับไม่ดีและปานกลางระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
และความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ์ในระดับ 
ปานกลางของพนักงานระหว่างความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากนี้แล้ว
สังเกตว่ามีความสัมพันธ์ในระดับดีระหว่างสมมติฐานการวิจัย ผลการศึกษาแนะน าว่า สถาบันการศึกษา 
ควรพยายามจัดการทรัพยากรมนุษย์และเพิ่มความรับผิดชอบ รวมทั้งความเป็นอิสระในการท างาน 
เพื่อให้เกิดผลอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันที่เพิ่มขึ้นของสถาบันการศึกษาและการปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององค์กร166  

                                                            
164 Anil Kumar Soni and Harjinder Pal Singh Saluja, “A Study on Human 

Resource Development in Cooperatives,” International Journal of Human Resource 
Management and Research 3, 1 (March, 2013): 63. 

165 James Adetunji Odumeru and Oladele Ayodeji Ilesanmi, “The Effects  
of Human Resources Development on Financial Performance of Organisations,”  
Asian Business Review 2, 1 (2013): 19–23.  

166  Shahram Nasiri, “Human Resource Management, Organizational 
Commitment and Organizational Performance: Development, Test and Correction of 
the Causal Model.” International Review of Management and Marketing, 7(3) (2017): 
86-92.  
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สรุป 
 

การพัฒนากองทัพอากาศตามยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับธรรมชาติ  
คุณลักษณะ และข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง และเทคโนโลยี   
ซึ่งพลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ที่เป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ ก าลังพลเป็นแกนน า  
และเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการพัฒนา ฉะนั้นเมื่อเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้ก าลังพลต้อง
ปรับเปลี่ยนตาม ไม่ว่าจะเป็นทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม เป็นต้น ส าหรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนเป็นเทคโนโลยีขั้นสูง โดยหลักการของการล่องหนจะมีการออกแบบโครงสร้างภายนอกและ
ภายในที่ใช้เทคนิคสูง เพื่อลดการสะท้อนและถูกตรวจจับโดยเรดาร์ ไม่ใช่มองไม่เห็นด้วย  ตาเปล่า  
แต่เป็นการมองไม่เห็นด้วยเรดาร์ การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล 
รองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ทั้งนี้การได้มาซึ่งข้อมูลที่จ าเป็นและเกี่ยวข้อง 
กับวัตถุประสงค์ดังกล่าว ต้องมาจากความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพราะฉะนั้นผู้วิจัยจึงได้น า  
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR มาใช้เพื่อการเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าว เพื่อการวางแผนการก าหนด 
นโยบายการตัดสินใจ ตลอดไปจนถึงการก าหนดยุทธวิธี (Strategies) และกลวิธี (Tactics) ที่จะ 
น าไปสู่การสร้างอนาคตที่พึงประสงค์ และการป้องกันหรือขจัดอนาคตที่ไม่พึงประสงค์ โดยการขอให้
ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนท าการคาดการณ์ในอนาคตว่าสมรรถนะของก าลังพลกองทัพอากาศ เพื่อรองรับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนจะเป็นอย่างไร ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
ได้แก่ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยแนวคิดของแนด
เลอร์  (Nadler) กิลลีย์ , เอ็กแลนด์  และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich) ดีลาฮาเย  
(Delahaye) สวอนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) และทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ทฤษฎีระบบ (System Theory) และทฤษฎีจิตวิทยา  
(Psychological Theory) นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการศึกษา  
การฝึกอบรม และการสนับสนุน นอกจากนี้ยังมีเนื้อหาเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้ง 
แนวคิดที่ เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ แนวคิดที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศ 
ประกอบด้วย นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ.2558-2564 การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง 
สมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ และการศึกษาของทหารอาชีพ เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ข้อมูล
พื้นฐานเกี่ยวกับเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและ
ต่างประเทศที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และเทคนิคการวิจัย
อนาคตแบบ EDFR 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนนิการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ” มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหนของกองทัพอากาศ ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures  
Research) ผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้เชี่ยวชาญที่เป็นที่ยอมรับในแวดวงด้านก าลังพล ด้านยุทธการและ
ยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ และด้านการศึกษาของกองทัพอากาศ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย และ 
ระเบียบวิธีวิจัย ดังต่อไปน้ี 
 

ขั้นตอนการด าเนนิการวิจัย 
 

เพื่อให้การวิจัยด าเนินการเป็นไปตามระเบียบวิธีวิจัย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
ของการวิจัยที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัย โดยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน  
ดังต่อไปน้ี 
 
ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษารวบรวมแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะ การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศ เทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน และเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR  รวมถึงศึกษาวรรณกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่  
เอกสาร ต ารา ข้อมูล รายงานการวิจัย บทความ วิทยานิพนธ์ วารสาร อินเตอร์เน็ต ตลอดจนงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ ซึ่งจากการวิเคราะห์เอกสารจะท าให้ทราบแนวคิด ทฤษฎี รูปแบบ  
แนวทาง วิธีการ และกระบวนการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งนโยบาย ยุทธศาสตร์ การจัดการศึกษาส าหรับการพัฒนาก าลังพลของ 
กองทัพอากาศ และเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้งข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับเทคนิคการวิจัย
อนาคตแบบ EDFR เพื่อน ามาจัดท าโครงร่างการวิจัย โดยขอค าแนะน าและความเห็นในการจัดท า 
โครงการวิจัยจากอาจารย์ที่ปรึกษา และน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือเสนออนุมัติโครงการวิจัย 
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ขั้นตอนที่ 2 การด าเนนิการวิจัย 
ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ก าหนดกรอบแนวคิดเพื่อสร้างและพัฒนาเครื่องมือ  

จากนั้นได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi 
Futures Research) ตรวจสอบข้อมูล วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลด้วยพหุวิธีการ และน าเสนอ 
ผลการวิจัย ส าหรับรายละเอียดของการด าเนินการแต่ละขั้นตอน ดังต่อไปนี ้

ขั้นที่ 1 เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
(Semi-structured Interview) และแบบสอบถามความคิดเห็นกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 
ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วนก าลังพล ส่วนยุทธการและยุทโธปกรณ์
สมัยใหม่ และส่วนการศึกษาของกองทัพอากาศ จ านวน 17 - 21 คน ซึ่งจากการศึกษาของแมคมิลแลน  
(Macmillan) พบว่า เมื่อมีจ านวนผู้เชี่ยวชาญตั้งแต่ 17 คนขึ้นไป อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อน
จะมีน้อยมาก มีค่าเท่ากับ 0.02167 แล้วน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ สังเคราะห์ และแปลผลการวิจัย  
ซึ่งจะท าให้ทราบสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนของกองทัพอากาศ ต่อจากนั้นผู้วิจัยด าเนินการออกแบบกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ในขั้นตอนน้ีผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี ้

การท า EDFR รอบที่ 1 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้การสัมภาษณ์แบบ 
กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ซึ่งการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง หรือบางครั้งนิยม
เรียกว่าการสัมภาษณ์แบบชี้น า (Guided interview) นักวิจัยจะก าหนดค าถามที่พอจะตัดสินใจได้ว่า
จะถามอะไรบ้าง หรือใช้ค าส าคัญ (Keywords) เป็นเครื่องชี้น าการสัมภาษณ์ สิ่งที่นักวิจัยด าเนินการ
ก่อนการสัมภาษณ์ คือ การเตรียมหัวข้อค าถามในลักษณะค าถามปลายเปิดที่มีค าส าคัญที่ต้องการ  
มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนถ้อยค าให้สอดคล้องกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยแต่ละคนและ 
สถานการณ์การสัมภาษณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป พร้อมกับเปรียบเทียบข้อมูลจากผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย
หลาย ๆ คน พร้อม ๆ กับต้องการความเข้าใจลึกซึ้งในประสบการณ์ของแต่ละคน แล้วน าข้อมูลที่ได้มา 
วิเคราะห์และสังเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Synthesis) และพัฒนาเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เพื่อใช้เก็บข้อมูลการท า EDFR รอบที ่2  

                                                            
167 Thomas T. Macmillan, “The Delphi Technique,” Paper Presented at the 

annual meeting of the California Junior Colleges Associations Committee on. 
Research and Development (May 1971): 3-5, อ้างถึงใน เกษม บุญอ่อน, เดลฟาย : เทคนิคใน
การวิจัย (กรุงเทพฯ: คุรุปริทัศน์, 2522), 27-28. 
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การท า EDFR รอบที่ 2 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม โดยใช้แบบสอบถาม 
ความคิดเห็น (Opinionnaire) แล้วน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม  
(Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของแต่ละข้อค าถาม ซึ่งเกณฑ์การพิจารณา  
ความเป็นไปได้ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด และมาก (ค่ามัธยฐาน 3.50 ขึ้นไป)  
และมีความสอดคล้องกัน (ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เท่ากับหรือน้อยกว่า 1.50) ถ้าพิจารณาความคิดเห็น 
ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus) 
ครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษามากเพียงพอแล้ว ก็สามารถหยุดการท า EDFR เพียงแค่ในรอบที่ 2  
ไม่ต้องท า EDFR รอบที่ 3 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาสรุป และน าเสนอในรูปของค าบรรยาย  
โดยสรุปเป็นสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนของกองทัพอากาศ แต่ถ้าพิจารณาความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญแล้วพบว่าไม่มีความ 
สอดคล้องกัน ก็ให้ด าเนินการท า EDFR รอบที่ 3 

การท า EDFR รอบที ่3 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม โดยใช้แบบสอบถาม 
ความคิดเห็นฉบับเดียวกันกับการท า EDFR รอบที่ 2 แต่มีการเพิ่มต าแหน่งค่ามัธยฐาน (Median)  
ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของแต่ละข้อค าถามที่ 
วิเคราะห์ได้จากการท า EDFR รอบที่ 2 พร้อมทั้งแสดงเครื่องหมายค าตอบของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
ที่ตอบในการท า EDFR รอบที่ 2 ลงในแบบสอบถามความคิดเห็นส าหรับการท า EDFR รอบที่ 3  
เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนทราบความคิดเห็นของตนเองและของกลุ่มที่แสดงความคิดเห็นไว้ จากนั้น 
น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนยืนยันค าตอบเดิมหรืออาจเปลี่ยนความคิดเห็นใหม่ ถ้าต้องการยืนยัน
ค าตอบเดิมแต่เป็นค าตอบที่ไม่ได้อยู่ในขอบเขตพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ต้องให้ 
เหตุผลประกอบ จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ของแต่ละข้อค าถามใหม่ เพื่อวิเคราะห์และแปล 
ผลการวิจัย เพื่อทราบสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 

ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ของกองทัพอากาศ เพื่อให้เกิดผลที่เหมาะสมกับการพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศ เป็นขั้นตอน 
การน าผลวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มาด าเนินการสรุปเขียนเป็นอนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อ
รองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ซึ่งอาจเขียนบรรยายทั้ง 3 ภาพ คือทางบวก ทางลบ และภาพที่ 
เป็นไปได้มากที่สุด หรืออาจจะเขียนภาพสุดท้ายภาพเดียวก็ได้ แต่ทั้งนี้ควรจะระบุด้วยว่าเป็นภาพที่  
เป็นไปได้มากที่สุด และถ้าสามารถเขียนโยงข้อมูลต่าง ๆ ให้สัมพันธ์กันเป็นระบบได้ก็จะยิ่งดี เพราะจะ 
ท าให้มองเห็นภาพชัดเจนมากยิ่งขึ้น หรืออาจจะเขียนแยกเป็นข้อ ๆ ก็ได้ ต่อจากนั้นผู้วิจัยด าเนินการ 
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จัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศว่าเป็น 
อย่างไร แล้วน าผลที่ได้มาท าการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิและ
เชี่ยวชาญของกองทัพอากาศ จ านวน 6 - 12 คน168 เพื่อรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน  
และหาข้อคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับกลยุทธ์ที่เหมาะสมกองทัพอากาศ แล้วน าข้อคิดเห็นของผู้เข้าร่วม
การสนทนากลุ่มมาใช้เป็นกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ  

การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล 
และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ เพื่อหา 
แนวโน้มที่มีความเป็นไปได้มากและมีความสอดคล้องทางความคิดเห็นระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  
ที่ได้จากเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR ซึ่งรายละเอียดและขั้นตอนการด าเนินการวิจัย  
สรุปดังแสดงตามภาพที่ 35  

                                                            
168 G. D. Gilmore and M. D. Cambell, Needs Assessment Strategies for 

Health Education and Promotion (Wl: Brown and Benchmark, 1996), อ้างถึงใน สุวิมล  
ว่องวาณิช, การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2550),  
343-349. 
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ภาพที่ 35 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

จากภาพที่ 35 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย แต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดดังนี้ 
1. การวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับเทคโนโลยี

อากาศยานลอ่งหนของกองทัพอากาศ 
1.1 ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR โดยการสัมภาษณแ์ละสอบถามความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผน 
ในส่วนก าลังพล ส่วนยุทธการและยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ และส่วนการศึกษาของกองทัพอากาศ  

1.2 วิเคราะห์ผล และสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากผู้เชี่ยวชาญ เพื่อให้ 
ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนของกองทัพอากาศ  

1.3 การวิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาแนวโน้มที่มีความเป็นไปได้มากและ 
มีความสอดคล้องทางความคิดเห็นระหว่างกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  

กระบวนการ ขั้นตอน ผลที่ได ้

เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 21 คน 

รอบที่ 1 สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
รอบที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็น 
รอบที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็น  

ขั้นที่ 1 
การวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล 
และแนวทางการพัฒนาก าลังพล 

เพื่อรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 
ของกองทัพอากาศ 

สมรรถนะก าลังพล 
และแนวทางการพัฒนา

ก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยาน

ล่องหน 
ของกองทัพอากาศ 

ขั้นที่ 2 
การวิเคราะห์กลยุทธ์ 

การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

ของกองทัพอากาศ 

การเขียนอนาคตภาพกองทัพอากาศ
เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

แล้วจัดท า 
กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล 

เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน จากนั้นด าเนินการสนทนากลุ่ม 
เพื่อรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่

ตรงกัน และ 
หาข้อคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับ 

กลยุทธ์ที่เหมาะสม 

กลยุทธ์การพัฒนา 
ก าลังพล 

เพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
ของกองทัพอากาศ 
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2. การวิเคราะห์กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ โดยการน าผลสรุปที่ได้เกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพลและแนวทางการพัฒนาก าลังพล 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มาเขียนอนาคตภาพกองทัพอากาศ 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน แล้วด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ จากนั้นท าการสนทนากลุ่ม (Focus Group  
Discussion) เพื่อรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และหาข้อคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
ที่เหมาะสมในการพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
 
ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 

ผู้วิจัยน าผลการวิจัย ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะมาจัดท ารายงานการวิจัย น าเสนอต่อ
คณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขตามที่คณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ ท ารายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปากร เพื่อขออนมุัติเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา ต่อไป  

 
ระเบยีบวิธีวิจยั 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยี 

อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR เพื่อสะท้อนปรากฏการณ์ 
จริงผ่านมุมมองของคนในบริบทนั้น ๆ ดังนั้น เพื่อให้การวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
ผู้วิจัยจึงก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย ผู้ให้ข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ในการ 
วิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การเก็บรวบรวม 
ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย ดังนี ้
 
ผู้ให้ข้อมลู 

1. ผู้ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วยผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบาย
และการวางแผนในส่วนก าลังพลของกองทัพอากาศ ส่วนยุทธการและยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ของ
กองทัพอากาศ และส่วนการศึกษาของกองทัพอากาศ จ านวน 21 คน  

2. เกณฑ์การคดัเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
2.1 ชั้นยศ นาวาอากาศโท ขึ้นไป 
2.2 รับราชการไม่น้อยกว่า 15 ปี 

3. คัดเลือกกลุม่ผู้ใหข้้อมูลโดยใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
1. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ใช้ในการท า EDFR รอบที่ 1  

เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน  
2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ใช้ในการท า EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3  

เพื่อสอบถามความคิดเห็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม  
3. การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญของ 

กองทัพอากาศ จ านวน 6 คน 
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ส าหรับเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ  
EDFR ได้แก ่แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และแบบสอบถามความคิดเห็น ผู้วิจัยด าเนินการดังนี ้

1. แบบสัมภาษณแ์บบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ส าหรับการท า EDFR  
รอบที ่1 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อใช้สัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 

2. แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 2 ผู้วิจัย 
สังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญในประเด็นต่าง  ๆ ในการท า  
EDFR รอบที่ 1 น ามาสร้างเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  
Scale) 5 ระดับ ส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมในการท า EDFR รอบที่ 2  
โดยก าหนดระดับค่าคะแนนของช่วงน้ าหนักมีความหมาย ดังต่อไปนี ้

ระดับ 5 หมายถึง เห็นด้วยกับ สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

ระดับ 4 หมายถึง เห็นด้วยกับ สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

ระดับ 3 หมายถึง เห็นด้วยกับ สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง เห็นด้วยกับ สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง เห็นด้วยกับ สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 

3. แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 3 โดยน า 
ค าตอบจากแบบสอบถามความคิดเห็นในรอบที่ 2 แต่ละข้อมาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ แล้วน ามาสร้างแบบสอบถามใหม่ โดยใช้ข้อความเดียวกับแบบสอบถาม 
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รอบที่ 2 พร้อมเพิ่มต าแหน่งค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และต าแหน่งค าตอบ 
ของผู้เช่ียวชาญคนน้ัน ๆ พร้อมทั้งระบุเหตุผลส่วนท้ายของข้อความ 

4. การสนทนากลุ่ม โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญของกองทัพอากาศ จ านวน 6 คน  
เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม เพื่อรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และหาข้อคิดเห็นร่วมกัน
เกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ส าหรับการเก็บ 
รวบรวมข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 1 และแบบสอบถามความคิดเห็น ส าหรับการรวบรวมข้อมูล 
ในการท า EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ผู้วิจัยให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ด าเนินการตรวจสอบ 
ก่อนน าเครื่องมือดังกล่าวไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อทราบ  
สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 

1. การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 1 ติดต่อผู้เชี่ยวชาญเพื่อสัมภาษณ์ด้วยตนเองใช้แบบ 
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อทราบสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ที่ผู้เชี่ยวชาญคาดว่าเป็นไปได้และหรือควรจะเป็น 
ในอนาคต 

2. น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นประเด็นต่าง  ๆ ในทุกประเด็นที่กลุ่ม  
ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็น เพื่อน าประเด็นเหล่านั้นไปสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นใช้ในการเก็บ 
ข้อมูลในการท า EDFR รอบที ่2 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2 น าแบบสอบถามความคิดเห็นไปสอบถามด้วยตนเอง  
เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม พิจารณาประเมินค่าโอกาสความเป็นไปได้และหรือควรจะเป็นประเด็น 
ต่าง ๆ ที่ได้จากการสัมภาษณ ์

4. น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นมาวิเคราะห์ข้อมูล  เพื่อหาค่ามัธยฐาน  
ค่าฐานนิยม และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากนั้นตรวจสอบความเป็นไปได้ระดับมากขึ้นไป กล่าวคือ  
ค่ามัธยฐานที่ 3.5 ขึ้นไป และพิจารณาความสอดคล้องของค าตอบ โดยพิจารณาจากค่าพิสัยระหว่าง  
ควอไทล์ ไม่เกิน 1.5 ถ้าพิจารณาความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเป็นเอกภาพ หรือ 
มีความสอดคล้องกัน ครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษามากเพียงพอแล้ว ก็สามารถหยุดการท า EDFR 
เพียงแค่ในรอบที่ 2 ไม่ต้องท า EDFR รอบที่ 3  
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5. การเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการท า EDFR รอบที่ 3 ไปสอบถามด้วยตนเองกับ 
ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญได้รับทราบข้อมูลป้อนกลับเชิงสถิติ ซึ่งแสดงต าแหน่งของ 
ค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ที่เป็นกลุ่มรวมและเป็นค าตอบของตนเอง ว่ามี 
ความคิดเห็นเหมือนหรือความแตกต่างในแต่ละค าตอบในกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ และให้แต่ละคนได้ทบทวน
ค าตอบของตนเองอีกครั้ง ถ้าต้องการยืนยันค าตอบเดิมแต่เป็นค าตอบที่ไม่ได้อยู่ในขอบเขตพิสัย 
ระหว่างควอไทล์ต้องให้เหตุผลประกอบ จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของแต่ละข้อค าถามใหม่ เพื่อพิจารณาความเป็นเอกภาพ หรือความ 
สอดคล้องกัน 

6. การเก็บรวบรวมข้อมูลในการสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยได้ติดต่อผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญ  
จ านวน 6 คน เพื่อเข้าร่วมการสนทนากลุ่ม และผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการสนทนาด้วยตนเอง 
 
การวิเคราะหข์้อมูลและสถติิที่ใช้ในการวจิัย 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก 
ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อทราบสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR รวมทั้งการวิเคราะห์
แนวคิด และความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญจากการสนทนากลุ่ม ดังนี ้

1. ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างในการท า EDFR รอบที่ 1 ใช้การวิเคราะห ์
และสังเคราะห์เนื้อหา 

2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นมาตราส่วนประมาณค่า ในการท า EDFR  
รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ใช้การค านวณหาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัย 
ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป แปลผลตามเกณฑ์ 
ค่าคะแนนกลาง (Mid Point) ดังนี ้

2.1 ค่ามัธยฐาน (Median: Mdn) คือ ค่ากลางของข้อมูลที่อยู่ตรงกลางของข้อมูล 
ค่ามัธยฐาน 4.50 - 5.00 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
ค่ามัธยฐาน 3.50 - 4.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
ค่ามัธยฐาน 2.50 - 3.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
ค่ามัธยฐาน 1.50 - 2.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
ค่ามัธยฐานต่ ากว่า 1.50 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 

2.2 ค่าฐานนิยม (Mode: Mo) คือ ค่าความถี่ของระดับคะแนนจาก 1 - 5 ของ แต่ละข้อ  
ระดับคะแนนใดที่มีค่าความถี่มากที่สุด ถือเป็นค่าฐานนิยมของข้อนั้น ในกรณีข้อใดมีความถี่สูงสุดของ
ระดับคะแนนเท่ากันและระดับคะแนนนั้นอยู่ติดกันจะถือเอาค่ากลางระหว่างคะแนนทั้งสองเป็นฐาน  
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นิยมของข้อนั้น ส่วนกรณีข้อใดมีความถี่สูงสุดของระดับคะแนนเท่ากันและระดับคะแนนไม่อยู่ติดกัน 
จะถือว่าระดับคะแนนทั้งสองนั้นเป็นฐานนิยมของข้อนั้น น าค่าฐานนิยมที่ค านวณได้มาหาค่าสัมบูรณ์ 
ของผลต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม โดยผลต่างต้องมีค่าไม่เกิน 1 จึงถือว่าความคิดเห็นของ 
ผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อนั้นมีความสอดคล้องกัน 

2.3 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ได้จากการค านวณหาค่าความแตกต่างของควอไทล์ ที่ 1  
และควอไทล์ที่ 3 (Q3-Q1) ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้มีค่าน้อยกว่า หรือเท่ากับ 1.50  
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้องกัน ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้ใน
แต่ละข้อ มีค่ามากกวา่ 1.50 แสดงว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นแต่ละข้อไม่สอดคล้องกัน 

เกณฑ์ในการสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยน าค าตอบในรอบสุดท้ายของการวิจัยในการ
พิจารณาความเป็นไปได้ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด และมาก (ค่ามัธยฐาน  
3.50 ขึ้นไป) และมีความสอดคล้องกัน (ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เท่ากับหรือน้อยกว่า 1.50) มาสรุป 
เป็นผลการวิจัย ซึ่งจะท าให้ได้สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล แล้วเขียนอนาคต 
ภาพกองทัพอากาศ จากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหนของกองทัพอากาศ แล้วน าผลที่ได้มาท าการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  
โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญได้วิเคราะห์ พร้อมแสดงความคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับกลยุทธ์ 
การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
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สรุป 
 

การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ” มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนของกองทัพอากาศ ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures 
Research) โดยมีผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วนก าลังพล 
ส่วนยุทธการและยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ และส่วนการศึกษา ของกองทัพอากาศ เป็นผู้ให้ข้อมูล จ านวน  
21 คน ที่ได้จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งการท า EDFR รอบที่ 1 เป็นการ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) น าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์และสร้าง
แบบสอบถามความคิดเห็น เพื่อใช้เก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 2 น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ 
ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ( Interquartile Range) 
เพื่อหาความเป็นไปได้ และความสอดคล้องกันของความคิดเห็น หากผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็น 
ไม่สอดคล้อง ให้ด าเนินการเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 3 แต่ถ้าพิจารณาความคิดเห็นของกลุ่ม 
ผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus) ครอบคลุม 
เรื่องที่ต้องการศึกษามากเพียงพอแล้ว ก็สามารถหยุดการท า EDFR เพียงแค่ในการท า EDFR รอบที่ 2  
ซึ่งจะท าให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ส าหรับน ามาเขียนเป็นอนาคตภาพกองทัพอากาศ
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน จากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อ
รองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ แล้วน าผลที่ได้มาท าการสนทนากลุ่ม (Focus  
Group Discussion) เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญได้วิเคราะห์ และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
กลยุทธ์ดังกล่าว ซึ่งเป็นการรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และหาข้อคิดเห็นร่วมกัน 
เกี่ยวกับกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับกองทัพอากาศ แล้วน าข้อคิดเห็นของผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มมาใช้ 
เป็นกลยุทธก์ารพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR  
รอบที่ 1 ด้วยการสังเคราะห์เนื้อหา (Content Synthesis) แล้วน าผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้ไป
สร้างแบบสอบถามความคิดเห็นส าหรับการท า EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้
จากการท า EDFR รอบที่ 2 ด้วยค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่าง 
ควอไทล์ (Interquartile Range) โดยพิจารณาค่ามัธยฐาน ที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่าสัมบูรณ์ของผลต่าง
ระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยม มีค่าตั้งแต่ 0.00 - 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 1.50 เมื่อพิจารณาค าตอบที่ได้มีความเป็นเอกภาพ หรือมีความสอดคล้องกัน สามารถหยุดรอบที ่
การท า EDFR รอบที่ 2 หรือถ้าไม่สอดคล้องก็ให้พิจารณาในการท า EDFR รอบที่ 3 ซึ่งจะท าให้ได้
ข้อสรุปเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล ส าหรับน ามาเขียนเป็น 
อนาคตภาพกองทัพอากาศ จากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ แล้วน าผลที่ได้มาท าการสนทนากลุ่มเพื่อรวบรวมแนวคิด  
สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และหาขอ้คิดเห็นร่วมกัน ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอเป็น 4 ตอน ดังนี้ 1) ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะก าลังพล 2) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการพัฒนาก าลังพล 3) ผลการ
สังเคราะห์อนาคตภาพกองทัพอากาศ 4) กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหนของกองทัพอากาศ รายละเอียดดังนี ้
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ
กองทัพอากาศ 

เพื่อทราบสมรรถนะก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  
ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) โดยเป็น
การสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 21 คน  
ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) และแบบสอบถามความคิดเห็น 
(Opinionnaire) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลปรากฏ ดังนี้ 

การท า EDFR รอบที่ 1 
ผู้วิจัยสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญสามารถสังเคราะห์สมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี  
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ  
สมรรถนะหน้าที่ และสมรรถนะเฉพาะสาขา ซึ่งผลการสังเคราะห์พบว่าสมรรถนะหลักทุกข้อเป็น
ข้อมูลเดิมที่กองทัพอากาศได้ก าหนดไว้แล้วคือ ค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ และสมรรถนะหลัก 
ของก าลังพลกองทัพอากาศ ส่วนสมรรถนะด้านการบริหารจัดการพบว่าหลายข้อส่วนใหญ่เป็นข้อมูล
เดิมที่กองทัพอากาศได้ก าหนดไว้แล้ว ยกเว้น ความสามารถในการก ากับดูแล ความสามารถในการ 
บริหารจัดการความรู้ ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์ และความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์และบุคคล ทั้งนี้ ข้อมูลในส่วนของสมรรถนะหน้าที่ และสมรรถนะเฉพาะสาขา เป็นข้อมูล 
ที่ได้เพ่ิมเติมมาจากการท า EDFR โดยมีรายละเอียดดังนี ้

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย ความเป็นทหารอากาศ :  
การแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศที่มีระเบียบวินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการ  
ปฏิบัติงาน ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี : มีความยึดมั่นในระบบเกียรติศักดิ์ มีความจงรักภักดีต่อ
สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์  ความรับผิดชอบ : ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ  
สังคม และประเทศชาติ ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ : เตรียมตนในการตระหนักรู้บทบาทความ  
รับผิดชอบต่อพันธกิจ การท างานเป็นหนึ่งเดียว : ก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกัน โดยตอบสนอง 
ต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ การปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความ  
เสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม :  
มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็น  
รูปธรรม   

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย การมี 
วิสัยทัศน์ ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การมีทักษะการเจรจาต่อรอง การมีทักษะ
การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การมีทักษะการวิเคราะห์และ 
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ติดตามงาน การมีทักษะการติดต่อสื่อสาร ความสามารถในการก ากับดูแล : การควบคุม ตรวจสอบ 
การปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ความถูกต้องและละเอียด
รอบคอบ การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น การมีทักษะในการปฏิบัติงาน การมีทักษะการใช้ 
ภาษา การมีภาวะผู้น า ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้ ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์  
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล   

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า สมรรถนะหน้าที่ ประกอบด้วย การมีทักษะในการ 
ควบคุมอากาศยานและเทคนิคการบิน ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบิน 
อากาศยานล่องหน ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบินขับไล่โจมตีสมรรถนะสูง การมีความรู้และ 
สามารถใช้งานระบบอัตโนมัติ การมีความรู้ในการปฏิบัติตามขั้นตอน ความสามารถในการบริหาร
จัดการภาระงานและความเครียด การตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ การเข้าใจ 
แนวความคิดของการปฏิบัติการ การมีทักษะเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ 
ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการและอ านวยการทรัพยากรการบิน การมีทักษะในการซ่อมบ ารุง 
หลาย ๆ หน้าที่ เช่น ช่างอากาศ สื่อสาร สรรพาวุธ เป็นต้น ความสามารถในการวิจัยและนวัตกรรม 
การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด ความสามารถในการจัดการงาน
หลายชนิดในเวลาเดียวกัน การปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ การมี 
จิตส านึกในการรักษาความลับและความปลอดภัย   

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า สมรรถนะเฉพาะสาขา ประกอบด้วย การมีความเข้าใจ 
และรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การมีความรู้ด้าน  
วัสดุศาสตร์ การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล การมีความรู้ 
ด้านไฟฟ้า/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร์ การมีความรู้ด้านแม่เหล็กไฟฟ้า 
การมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน การมีความรู้ด้านพลังงานความร้อน การมีความรู้หลักการบิน  
การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ การมีทักษะในการค านวณ การมี
ทักษะด้านช่างอากาศ การมีความรู้ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน การมีความรู้ 
ด้านการตรวจจับด้วยเรดาร ์การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝ่าย การมีความเข้าใจระบบการ ส่ง
ก าลังบ ารุงของอากาศยานล่องหน การมีความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย การมีมนุษยสัมพันธ์  
ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ 

สรุป จากการท า EDFR รอบที่ 1 ผลการสัมภาษณ์สามารถสังเคราะห์สมรรถนะก าลังพล
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ เป็น 4 สมรรถนะ และน ามาสร้างเป็น
แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที ่2  



 155 

 

การท า EDFR รอบที่ 2 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 

โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ซึ่งผลการวิเคราะห์สรุปได้ตามตาราง ดังนี ้
 
ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหลัก 

สมรรถนะหลัก 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. ความเป็นทหาร
อากาศ : การแสดง 
ออกถึงความเป็น
ทหารอากาศที่มี
ระเบียบวินัย  
รู้หลักการ ขั้นตอน 
และมีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. ความซื่อสัตย์และ
ความจงรักภักดี :  
มีความยึดมั่นใน
ระบบเกียรติศักด์ิ  
มีความจงรักภักดีต่อ
สถาบันชาต ิศาสนา 
และพระมหากษัตริย ์ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่7 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหลัก (ต่อ) 

สมรรถนะหลัก 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

3. ความรับผิดชอบ : 
ความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง องค์การ 
สังคม และ
ประเทศชาต ิ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. ความพร้อมในการ
ปฏิบัติภารกิจ : 
เตรียมตนในการ
ตระหนักรู้บทบาท
ความรับผิดชอบต่อ 
พันธกิจ  

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. การท างานเป็น
หนึ่งเดียว : ก าหนด
เป้าหมายในการ
ท างานร่วมกัน  
โดยตอบสนองต่อ
หน่วยงานและ
กองทัพอากาศ  

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การปฏิบัติงานที่
มุ่งผลสัมฤทธิ์ตาม
เป้าหมาย :  
ด าเนินงานด้วยความ
เสียสละทุ่มเทจน
เกิดผลสัมฤทธ์ิของ
งานตามเป้าหมาย 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่7 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหลัก (ต่อ) 

สมรรถนะหลัก 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

7. การสร้างความ 
ท้าทายด้วยนวัตกรรม 
: มีความคิด
สร้างสรรค์ในการ
ปรับปรุงพัฒนางาน
และหน่วยงาน  
จนเกิดการสร้าง
นวัตกรรมที่เห็นเป็น
รูปธรรม 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 7 ผู้ เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหลัก  

สอดคล้องกันทุกข้อ ดังนี้ ข้อที่ 1 ความเป็นทหารอากาศ : การแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศที่มี 
ระเบียบวินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 2 ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี : มีความยึดมั่นในระบบเกียรติศักดิ์  มีความจงรักภักดี 
ต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 ความ
รับผิดชอบ : ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ สังคม และประเทศชาติ (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ : เตรียมตนในการตระหนักรู้บทบาทความ 
รับผิดชอบต่อพันธกิจ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 การท างานเป็นหนึ่งเดียว :  
ก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกัน โดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ (Mdn = 5,  
IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที ่6 การปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความ
เสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7  
การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน 
จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม  (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
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ตารางที่ 8 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านการบริหารจัดการ 

สมรรถนะด้านการ
บริหารจัดการ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การมีวิสัยทศัน ์ 5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 
2. ความสามารถ 
ในการตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหา 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การมีทักษะ 
การเจรจาต่อรอง  

4 3.5 0.5 1.5 มาก สอดคล้อง 

4. การมีทักษะ 
การบริหารเชิง
ยุทธศาสตร์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

5. ความสามารถ 
ในการวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

6. การมีทักษะ 
การวิเคราะห์และ
ติดตามงาน 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

7. การมีทักษะ 
การติดต่อสื่อสาร 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

8. ความสามารถ 
ในการก ากับดูแล :  
การควบคุมตรวจสอบ
การปฏิบัติงานของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

9. ความเช่ียวชาญ 
ในการปฏิบัติงาน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. ความถูกต้องและ
ละเอียดรอบคอบ  

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่8 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านการบริหารจัดการ (ต่อ) 

สมรรถนะด้านการ
บริหารจัดการ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

11. การมสี่วนร่วม 
ในการท างานร่วมกับ
ผู้อื่น 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

12. การมทีักษะ 
ในการปฏิบัติงาน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

13. การมทีักษะ 
การใช้ภาษา 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

14. การมีภาวะผู้น า 4 5 0 0 มาก สอดคล้อง 
15. ความสามารถ 
ในการบริหารจัดการ
ความรู ้

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

16. ความสามารถ 
ในการคิดเชิงวิพากษ ์

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

17. ความสามารถ 
ในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์และ
บุคคล 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

 

จากตารางที่ 8 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า สมรรถนะก าลังพล ด้านการบริหารจัดการ  
สอดคล้องกันทุกข้อ ดังนี้ ข้อที่ 1 การมีวิสัยทัศน์  (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2  
ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมี
ทักษะการเจรจาต่อรอง (Mdn = 4, IQR = 1.5, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่ 4 การมีทักษะการบริหาร 
เชิงยุทธศาสตร์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 ความสามารถในการวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การมีทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน  
(Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 การมีทักษะการติดต่อสื่อสาร (Mdn = 5, IQR = 1,  
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|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 ความสามารถในการก ากับดูแล : การควบคุมตรวจสอบการปฏิบัติงานของ  
ผู้ใต้บังคับบัญชา (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน  
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ (Mdn = 5, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
ข้อที่ 12 การมีทักษะในการปฏิบัติงาน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 13 การมีทักษะ 
การใช้ภาษา (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 14 การมีภาวะผู้น า (Mdn = 4, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 15 ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
ข้อที่  16 ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์  (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่  17  
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
 
ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหน้าที ่

สมรรถนะหน้าที่ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การมีทักษะในการ
ควบคุมอากาศยาน 
และเทคนิคการบิน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. ความสามารถ 
ในการเป็นต้นแบบ
ปฏิบัติการของนักบิน
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. ความพร้อมรบ 
ในการปฏิบัติการ
นักบินขับไล่โจมต ี
สมรรถนะสูง 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. การมีความรู้และ
สามารถใช้งานระบบ
อัตโนมัติ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่9 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหน้าที่ (ตอ่) 

สมรรถนะหน้าที่ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5. การมีความรู ้
ในการปฏิบัติตาม
ขั้นตอน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. ความสามารถ 
ในการบริหารจัดการ
ภาระงานและ
ความเครียด 

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

7. การตระหนักรู้
สถานการณ์และ 
การตัดสินตกลงใจ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

8. การเข้าใจ 
แนวความคิดของ 
การปฏิบัติการ  

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. การมีทักษะ
เกี่ยวกับยุทธวิธ ี
การวางแผน 
การปฏิบัติการ 
ทางอากาศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. ความเป็นเลิศ 
ในการบริหารจัดการ
และอ านวยการ
ทรัพยากรการบิน 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 
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ตารางที ่9 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหน้าที่ (ตอ่) 

สมรรถนะหน้าที่ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

11. การมทีักษะ 
ในการซ่อมบ ารุง 
หลาย ๆ หน้าที่ เช่น  
ช่างอากาศ สื่อสาร 
สรรพาวุธ เป็นต้น 

4 4 0 1.5 มาก สอดคล้อง 

12. ความสามารถ 
ในการวิจัยและ
นวัตกรรม 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

13. การมทีักษะ 
ในการวางแผนและ 
น าแผนไปปฏิบัติจริง
ในเวลาที่ก าหนด 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

14. ความสามารถ 
ในการจัดการงาน
หลายชนิดในเวลา
เดียวกัน 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

15. การปฏิบัติงาน
ด้วยความละเอียด
รอบคอบ ทุ่มเท และ
เสียสละ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

16. การมจีิตส านึก 
ในการรักษาความลับ
และความปลอดภัย 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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จากตารางที่ 9 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะหน้าที่  
สอดคล้องกันทุกข้อ ดังนี้ ข้อที่ 1 การมีทักษะในการควบคุมอากาศยานและเทคนิคการบิน (Mdn = 5,  
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศยาน
ล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบินขับไล่ 
โจมตีสมรรถนะสูง (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบ
อัตโนมัติ  (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  5 การมีความรู้ ในการปฏิบัติตามขั้นตอน  
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 ความสามารถในการบริหารจัดการภาระงานและ
ความเครียด (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่  7 การตระหนักรู้สถานการณ์และ 
การตัดสินตกลงใจ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  8 การเข้าใจแนวความคิดของ 
การปฏิบัติการ (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  9 การมีทักษะเกี่ ยวกับยุทธวิ ธี 
การวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 ความเป็นเลิศ 
ในการบริหารจัดการและอ านวยการทรัพยากรการบิน (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 
การมีทักษะในการซ่อมบ ารุงหลาย ๆ หน้าที่ เช่น ช่างอากาศ สื่อสาร สรรพาวุธ เป็นต้น (Mdn = 4,  
IQR = 1.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 ความสามารถในการวิจัยและนวัตกรรม (Mdn = 4, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 13 การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด  
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 14 ความสามารถในการจัดการงานหลายชนิดในเวลา 
เดียวกัน (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 15 การปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ 
ทุ่มเท และเสียสละ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 16 การมีจิตส านึกในการรกัษาความลับ 
และความปลอดภัย (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
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ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลงัพล ด้านสมรรถนะเฉพาะสาขา 

สมรรถนะ 
เฉพาะสาขา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การมีความเข้าใจ
และรู้เท่าทัน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การมีความรู ้
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การมีความรู ้
ด้านวัสดุศาสตร์ 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

4. การมีความรู้ด้าน
วิศวกรรมอากาศยาน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. การมีความรู้ด้าน
วิศวกรรมเครื่องกล 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

6. การมีความรู้ด้าน
ไฟฟ้า/สื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส ์

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

7. การมีความรู้ด้าน
อากาศพลศาสตร ์

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

8. การมีความรู้ด้าน
แม่เหล็กไฟฟ้า 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

9. การมีความรู้ด้าน
โครงสร้างอากาศยาน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. การมคีวามรู้ด้าน
พลังงานความร้อน 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

11. การมคีวามรู ้
หลักการบิน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่10 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลงัพล ด้านสมรรถนะเฉพาะสาขา (ต่อ) 

สมรรถนะ 
เฉพาะสาขา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

12. การมทีักษะ 
การใช้ภาษาอังกฤษ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

13. การมทีักษะ 
การใช้คอมพิวเตอร ์

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

14. การมทีักษะ 
ในการค านวณ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

15. การมทีักษะ 
ด้านช่างอากาศ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

16. การมคีวามรู้
ความเข้าใจในระบบ
การซ่อมบ ารุง 
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

17. การมคีวามรู ้
ด้านการตรวจจับ 
ด้วยเรดาร์ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

18. การมคีวามรู ้
ด้านเทคโนโลย ี
การพิสูจน์ฝ่าย 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

19. การมคีวามเข้าใจ
ระบบการส่งก าลัง
บ ารุงของอากาศยาน
ล่องหน 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

20. การมคีวาม
สมบูรณ์ทางด้าน
ร่างกาย 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 
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ตารางที ่10 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะก าลงัพล ด้านสมรรถนะเฉพาะสาขา (ต่อ) 

สมรรถนะ 
เฉพาะสาขา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

21. การม ี
มนุษยสัมพันธ ์

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

22. ความสามารถ 
ในการคิดแบบ 
นอกกรอบ 

4 4 0 1.5 มาก สอดคล้อง 

 

จากตารางที่ 10 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า สมรรถนะก าลังพล ด้านสมรรถนะเฉพาะสาขา  
สอดคล้องกันทุกข้อ ดังนี้ ข้อที่ 1 การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล (Mdn = 5, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  2 การมีความรู้ด้ านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 0,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 4  
การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 การมีความรู้
ด้านวิศวกรรมเครื่องกล (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/สื่อสาร 
อิเล็กทรอนิกส์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่ 7 การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร์ 
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  8 การมีความรู้ด้านแม่เหล็กไฟฟ้า (Mdn = 4, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 9 การมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 10 การมีความรู้ด้านพลังงานความร้อน (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 การมี
ความรู้หลักการบิน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ  
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 13 การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ (Mdn = 5, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้ อที่  14 การมี ทั กษะ ในการค านวณ  (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
ข้อที่ 15 การมีทักษะด้านช่างอากาศ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 16 การมีความรู้
ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 17  
การมีความรู้ด้านการตรวจจับด้วยเรดาร์ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 18 การมีความรู้
ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝา่ย (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 19 การมีความเข้าใจระบบ 
การส่งก าลังบ ารุงของอากาศยานล่องหน (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 20 การมีความ
สมบูรณ์ทางด้านร่างกาย (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 21 การมีมนุษยสัมพันธ์ (Mdn = 4,  
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่  22 ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ (Mdn = 4, IQR = 1.5,  
|Mdn-Mo| = 0) 
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สรุป การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการท า EDFR รอบที่ 2 ด้วยค่ามัธยฐาน (Median)  
ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) โดยพิจารณาค่ามัธยฐาน  
(Median) ที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยม มีค่าตั้งแต่ 0.00 - 1.00  
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 มาสรุปเพื่อทราบ
สมรรถนะก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ เมื่อพิจารณาค าตอบที่ได้มี
ความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus) ผู้วิจัยจึงหยุดรอบที ่
การท า EDFR รอบที่ 2 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน

ล่องหนของกองทัพอากาศ 
เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 

กองทัพอากาศ ผู้วิจัยใช้ เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures 
Research) เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ ใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
จ านวน 21 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) และแบบสอบถาม
ความคิดเห็น (Opinionnaire) ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลปรากฏ ดังนี ้

การท า EDFR รอบที่ 1 
ผู้วิจัยสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ผลการ  

สัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญสามารถสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี  
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ เป็นกลุ่มความเห็นด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย ด้านการเสริม 
ขีดความสามารถ ด้านหลักสูตรและเนื้อหา ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ด้านองค์การและความร่วมมือ 
และด้านการสานต่อการพัฒนา รายละเอียดดังนี ้

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ด้านการเสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย การส่ง 
ก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดความช านาญ การส่งก าลังพลไปศึกษา
เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ การส่งก าลังพลไปอบรมเกี่ยวกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อน ามาถ่ายทอด การศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน
เพื่อให้เกิดแนวความคิด การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศโดยให้มีสาขา 
ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อให้เกิดทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ด้านหลักสูตรและเนื้อหา ประกอบด้วย การบรรจุ 
หลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช การบรรจุเนื้อหา 
ที่เกี่ยวข้องในหลักสูตรช่างเทคนิคของโรงเรียนจ่าอากาศ การบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
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อากาศยานล่องหนในหลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพ และสายวิทยาการในลักษณะเป็น 
วิชาหลัก/วิชาบังคับ/การบรรยายพิเศษ  การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพ
ให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ ไปยังก าลังพล 
การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เปน็ต้น   

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย การปรับ 
โครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้
และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตร 
การศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การผลิตก าลังพลที่มีความ
เชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การจัดท า 
แผนและพัฒนาก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มีแนวทางการปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพล และแผนพัฒนาก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ด้านองค์การและความร่วมมือ ประกอบด้วย การจัดตั้ง
หน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับ 
หน่วยงานต่าง ๆ การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้น 
การเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้ เชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งภายในและภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอด  
องค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ  
รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน ความร่วมมือกับอุตสาหกรรมป้องกันประเทศมา 
ร่วมพัฒนาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ความร่วมมือกับกองทัพอากาศมิตรประเทศเพื่อแลกเปลี่ยน   
องค์ความรู ้  

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ด้านการสานต่อการพัฒนา ประกอบด้วยกองทัพอากาศ 
จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การส่งเสริม 
ให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การพัฒนาความรู้ ทักษะและ 
ปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล โดยมีเป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์  
ประมวลผลข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติที่ได้จากการบินตลอดจนวิเคราะห์เพื่อหา 
แนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต การส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ 
ก าหนดไว้อย่างจริงจัง ความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่าย 
เป็นศูนย์กลางกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพ ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลร่วมส่งประกวดผลงาน 
การวิจัยที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   



 169 

 

สรุป จากการท า EDFR รอบที่ 1 ผลการสัมภาษณ์สามารถสังเคราะห์แนวทางการพัฒนา 
ก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ เป็นกลุ่มความเห็น 5 ด้าน และ
น ามาสร้างเป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเพ่ือเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที ่2 

การท า EDFR รอบที่ 2 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 

โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัย 
ระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ซึ่งผลการวิเคราะห์สรุปได้ตามตาราง ดังนี ้
 
ตารางที ่11 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการเสริมขีดความสามารถ 

ด้านการเสริม 
ขีดความสามารถ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การส่งก าลังพล 
ไปฝึกเกี่ยวกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 
เพื่อให้เกิดความ
ช านาญ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การส่งก าลังพล 
ไปศึกษาเกี่ยวกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 
เพื่อให้มีความรู้ 
ความเข้าใจ 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การส่งก าลังพล 
ไปอบรมเกี่ยวกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 
เพื่อน ามาถ่ายทอด 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่11  ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการเสริมขีดความสามารถ (ต่อ) 

ด้านการเสริม 
ขีดความสามารถ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

4. การศึกษาดูงาน 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
เพื่อให้เกิด 
แนวความคิด 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. การปรับสาขา 
ทุนการศึกษาของ
นักเรียนนายเรือ
อากาศ โดยให้มีสาขา
ที่เกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การปรับปรงุและ
พัฒนาระบบการฝึก
เพื่อให้เกิดทักษะ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 11 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ด้านการเสริมขีดความสามารถ สอดคล้องกันทุกข้อ  
เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิด
ความช านาญ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  2 การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0)  
ข้อที่ 3 การส่งก าลังพลไปอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อน ามาถ่ายทอด (Mdn = 5,  
IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้ เกิด 
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แนวความคิด (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 5 การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียน 
นายเรืออากาศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อให้เกิดทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
 
ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านหลักสูตรและเนื้อหา 

ด้านหลักสูตรและ
เนื้อหา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 
|Mdn-
Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การบรรจุหลักสูตร
ด้านวิศวกรรมที่
เกี่ยวข้องในโรงเรียน
นายเรืออากาศ 
นวมินทกษัตรยิาธิราช 

5 5 0 1.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การบรรจเุนือ้หา 
ที่เกี่ยวข้องในหลักสูตร 
ช่างเทคนิคของ
โรงเรียนจ่าอากาศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การบรรจุเนือ้หา
เกี่ยวกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนใน
หลักสูตรของสถาบัน 
การศึกษาของกองทัพ 
และสายวิทยาการใน
ลักษณะเป็นวิชาหลัก/
วิชาบังคับ/ 
การบรรยายพิเศษ 

4 5 1 1.5 มาก สอดคล้อง 
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ตารางที ่12 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านหลักสูตรและเนื้อหา (ต่อ) 

ด้านหลักสูตรและ
เนื้อหา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

4. การปรับหลักสูตร
การศึกษาในสถาบัน 
การศึกษาของกองทัพ
ให้สอดรับกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 
เพื่อเป็นการกระจาย
องค์ความรู้ไปยัง 
ก าลังพล 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. การก าหนดให ้
สายวิทยาการจัดท า
หลักสูตรรองรบั เช่น 
การฝึกสอนแนะน า
งาน  การฝึกงานใน
หน้าที่ เป็นต้น 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

 

จากตารางที่ 12 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ด้านหลักสูตรและเนื้อหา  สอดคล้องกันทุกข้อ  
เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องในโรงเรียนนายเรืออากาศ 
นวมินทกษัตริยาธิราช (Mdn = 5, IQR = 1.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องใน 
หลักสูตรช่างเทคนิคของโรงเรียนจ่าอากาศ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การบรรจุ 
เนื้อหาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในหลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพ  
และสายวิทยาการในลักษณะเป็นวิชาหลัก/วิชาบังคับ/การบรรยายพิเศษ (Mdn = 4, IQR = 1.5, 
|Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 4 การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล (Mdn = 5, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 5 การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน างาน 
การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการสร้างความเข้มแข็ง 

ด้านการสร้าง 
ความเข้มแข็ง 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลรองรับ 
เพื่อความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การสรรหา 
ก าลังพลที่มีภูมิ
ความรู้และสมรรถนะ
ในสาขาที่ต้องการ 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การคัดเลือกกลุ่ม
ก าลังพลที่มี 
ผลการศึกษาดเียี่ยม 
จากหลักสูตร
การศึกษาของทหาร
อาชีพ ไปปฏิบัติงาน
กับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

4. การผลิตก าลังพล 
ที่มีความเช่ียวชาญ
ทางด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
ให้เพียงพอ ทั้งในเชิง
ปริมาณและคณุภาพ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่13 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการสร้างความเข้มแข็ง (ต่อ) 

ด้านการสร้าง 
ความเข้มแข็ง 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5. การจัดท าแผนและ
พัฒนาก าลังพล 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
เพื่อให้มีแนวทาง 
การปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพล และ
แผนพัฒนาก าลังพล 
ที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลย ี

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 13 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ด้านการสร้างความเข้มแข็ง  สอดคล้องกันทุกข้อ  
เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะ 
ในสาขาที่ต้องการ (Mdn = 4, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มี   
ผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 4 การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทาง   
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (Mdn = 5, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 การจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มี
แนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และแผนพัฒนาก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ    
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านองค์การและความร่วมมือ 

ด้านองค์การและ
ความร่วมมือ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การจัดต้ัง
หน่วยงานที่เป็น
ศูนย์กลาง  
เพื่อบูรณาการและ
เชื่อมต่อองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน
กับหน่วยงานต่าง ๆ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การจัดให้มี
หน่วยงานถ่ายทอด
องค์ความรู ้
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
ที่เน้นการเรียนรู้และ
การปฏิบัติ เพ่ือให้
ก าลังพลเกิดทักษะ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การสร้างเครือข่าย
และดึงดูดผู้เชี่ยวชาญ 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
ทั้งภายในและ
ภายนอกกองทัพให้
เข้ามาปฏิบัติงานและ
ถ่ายทอดองค์ความรู้
ให้แก่ก าลังพล 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่14 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านองค์การและความร่วมมือ (ต่อ) 

ด้านองค์การและ
ความร่วมมือ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

4. การสร้างเครือข่าย
ในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ทางวิชาการ
และทักษะใหม่ ๆ 
รวมถึงด้านการวิจัย
และพัฒนานวัตกรรม
ร่วมกัน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. ความร่วมมือกับ
อุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศมาร่วม
พัฒนาเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. ความร่วมมือกับ
กองทัพอากาศ 
มิตรประเทศเพื่อแลก 
เปลี่ยนองค์ความรู ้

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 14 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ด้านองค์การและความร่วมมือ สอดคล้องกันทุกข้อ 
เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2  
การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้  
และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 3 การสร้าง
เครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งภายในและภายนอกกองทัพ  
ให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
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ข้อที่ 4 การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัย 
และพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 ความร่วมมือกับอุตสาหกรรม
ป้องกันประเทศมาร่วมพัฒนาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  
ข้อที่ 6 ความร่วมมือกับกองทัพอากาศมิตรประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ (Mdn = 4, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 1) 

 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการสานต่อการพัฒนา 

ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. กองทัพอากาศ
จัดสรรงบประมาณ 
ให้เพียงพอต่อการ
วิจัยและพัฒนา 
ด้านเทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การส่งเสริมให้เกิด
การวิจัย เพื่อให้ได้
นวัตกรรม 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่15 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการสานต่อการพัฒนา (ต่อ) 

ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

3. การพัฒนาความรู้ 
ทักษะ และ
ปรับเปลี่ยน
คุณลักษณะของ 
ก าลังพล โดยมี
เป้าหมายให้สามารถ
ส ารวจ ตรวจสอบ 
วิเคราะห์ ประมวลผล 
ข้อมูลดิจิทัลและ 
การวิเคราะห์แบบ
สามมิติ ที่ได้จาก 
การบิน ตลอดจน
วิเคราะห์ เพื่อหา 
แนวทางแก้ไขปัญหา
ที่อาจเกิดขึ้นใน
อนาคต 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. การส่งเสริมและ
ผลักดันให้มีการ
พัฒนาสมรรถนะ
ตามที่ก าหนดไว้ 
อย่างจริงจัง 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที ่15 ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการสานต่อการพัฒนา (ต่อ) 

ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5. ความสอดคล้อง
กันระหว่างแนวคิด
ของการปฏิบัติการ 
ที่ใช้เครือข่ายเป็น
ศูนย์กลางกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การพัฒนายุทธวิธี
การรบให้สอดคล้อง
กับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

7. การสร้างแรงจูงใจ
และขวัญก าลังใจใน 
การปฏิบัติงาน เช่น 
ความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ  
ค่าตอบแทนพิเศษ 
เป็นต้น 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

8. การประชาสัมพันธ์
ให้ก าลังพลร่วมส่ง
ประกวดผลงานการ
วิจัยที่สอดคล้องกับ
เทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 
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ตารางที ่15  ผลการวิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาก าลังพล ด้านการสานต่อการพัฒนา (ต่อ) 

ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 
ควอไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

9. การบริหารจัดการ
องค์ความรู้ที่ด ี 
เพื่อไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
จากตารางที่ 15 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ด้านการสานต่อการพัฒนา สอดคล้องกันทุกข้อ 
เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 กองทัพอากาศจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและพัฒนา  
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การส่งเสริมให้เกิด
การวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 3 การพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล โดยมีเป้าหมายให้สามารถ
ส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติที่ได้จากการบิน 
ตลอดจนวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  (Mdn = 5, IQR = 1,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง 
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 ความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการ 
ที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 6 การพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 5, IQR = 0,  
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 การประชาสัมพันธ์  
ให้ก าลังพลร่วมส่งประกวดผลงานการวิจัยที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (Mdn = 4,  
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1)  ข้อที่ 9 การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ 
เรียนรู ้(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 

สรุป การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการท า EDFR รอบที่ 2 ด้วยค่ามัธยฐาน (Median)  
ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) โดยพิจารณาค่ามัธยฐาน  
(Median) ที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยม มีค่าตั้งแต่ 0.00 - 1.00 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 มาสรุปเพื่อทราบ 
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แนวทางการพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ เมื่อพิจารณา 
ค าตอบที่ได้มีความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus) ผู้วิจัย 
จึงหยุดรอบที่การท า EDFR รอบที่ 2 

 
ตอนที่ 3 ผลการสังเคราะห์อนาคตภาพกองทัพอากาศเพือ่รองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการวิเคราะห์มาประมวลร่วมกัน จากนั้นด าเนินการสังเคราะห์ข้อมูล
แล้วน ามาเขียนอนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ซึ่งเป็นภาพ 
ที่เป็นไปได้มากที่สุด ดังนี ้

อากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยีขั้นสูงที่ต้องใช้ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ และ 
มีใช้งานเฉพาะในบางประเทศเท่านั้น นอกจากนี้การเข้าถึงเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเป็นเรื่อง 
ชั้นความลับเพราะฉนั้นการได้มาซึ่งการใช้งานนั้น กองทัพอากาศต้องด าเนินการจัดหาอากาศยาน
ล่องหนจากต่างประเทศ โดยให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ  ความช านาญ 
ด้านการบิน และการปรนนิบัติบ ารุงกับอากาศยานด้วย ซึ่งก าลังพลของกองทัพอากาศที่ปฏิบัติงานกับ
อากาศยานล่องหนต้องมีสมรรถนะ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก เป็นความสามารถที่บุคคลทุกคน 
ในองค์กรพึงมีเพื่อด าเนินกิจการนั้นได้อย่างมีประสิทธิผล ความสามารถในการปฏิบัติหรือการสร้าง
วัฒนธรรมให้เกิดพฤติกรรมในลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร ซึ่งส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เป็นความสามารถที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโดยเป็นสมรรถนะ
ของทุกคนภายในองค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งจะไปสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักของ
องค์กร ประกอบด้วย (1) ความเป็นทหารอากาศ : การแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศที่มีระเบียบ
วินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน (2) ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี :  
มีความยึดมั่นในระบบเกียรติศักดิ์ มีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์  
(3) ความรับผิดชอบ : ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ สังคม และประเทศชาติ (4) ความพร้อม 
ในการปฏิบัติภารกิจ : เตรียมตนในการตระหนักรู้บทบาทความรับผิดชอบต่อพันธกิจ (5) การท างาน
เป็นหนึ่งเดียว : ก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกันโดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ  
(6) การปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์
ของงานตามเป้าหมาย (7) การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุง 
พัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม 2) สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการ เป็นความสามารถที่บุคคลในองค์กรจ าเป็นต้องมีตามระดับชั้นยศที่ถือครองอยู่เพื่อให้ 
การท างานเกิดผลส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร โดยเป็น
ความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่  
ความรับผิดชอบของบุคคล ซึ่งจะแตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหารและงานที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย  
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(1) การมีวิสัยทัศน ์(2) ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 3) การมีทักษะการติดต่อสื่อสาร  
(4) ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (5) ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ (6) การมีส่วนร่วมในการ
ท างานร่วมกับผู้อื่น (7) การมีทักษะในการปฏิบัติงาน (8) การมีทักษะการใช้ภาษา (9) ความสามารถ 
ในการบริหารจัดการความรู้ 3) สมรรถนะหน้าที่ เป็นความสามารถตามบทบาทหน้าที่ที่บุคคลในแต่ละ
สายวิทยาการจ าเป็นต้องมีต้องปฏิบัติได้อย่างเชี่ยวชาญโดยจะแตกต่างกันตามประเภทสายอาชีพ ซึ่งจะ 
บ่งบอกได้ถึงความเป็นมืออาชีพเฉพาะสายวิทยาการตามความเหมาะสมในบริบทของวิชาชีพเฉพาะ
ของตนเอง ประกอบด้วย (1) การมีทักษะในการควบคุมอากาศยานและเทคนิคการบิน (2) ความสามารถ 
ในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศยานล่องหน (3) ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบิน
ขับไล่โจมตีสมรรถนะสูง (4) การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบอัตโนมัติ (5) การมีความรู้ในการ 
ปฏิบัติตามขั้นตอน (6) การตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ (7) การเข้าใจแนวความคิด
ของการปฏิบัติการ (8) การมีทักษะเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ (9) การมี 
ทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด (10) การปฏิบัติงานด้วยความละเอียด
รอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ (11) การมีจิตส านึกในการรักษาความลับและความปลอดภัย 4) สมรรถนะ 
เฉพาะสาขา เป็นความสามารถเฉพาะสายงานที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายวางไว้ 
ประกอบด้วย (1) การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล (2) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศ 
ยานล่องหน (3) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน (4) การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร์ (5) การมี 
ความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน (6) การมีความรู้หลักการบิน (7) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ  
(8) การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ (9) การมีความรูค้วามเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน 
(10) การมีความรู้ด้านการตรวจจับด้วยเรดาร ์(11) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝ่าย   

ส่วนแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศนั้น กองทัพอากาศควรส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
รวมทั้งการปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิด
แนวความคิด ความรู้ความเข้าใจ ทักษะ ความช านาญ สามารถน ามาถ่ายทอดความรู้ให้แก่ก าลังพล  
นอกจากนี้ควรปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษาในต่างประเทศให้มีสาขา
ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราชควรจัดท า
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ประกอบด้วย ด้านวิศวกรรมอากาศยาน  
ด้านอากาศพลศาสตร์ และด้านโครงสร้างอากาศยาน พร้อมทั้งโรงเรียนจ่าอากาศควรบรรจุเนื้อหา 
ที่เกี่ยวข้องกับอากาศยานล่องหนในหลักสูตรช่างเทคนิค โดยให้เหล่าทหารช่างอากาศบรรจุเนื้อหา 
เกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน เหล่าทหารสื่อสารบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุง
ระบบสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์และเรดาร์ เหล่าทหารสรรพาวุธบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการติดตั้งระบบอาวุธ 
และเรดาร์ นอกจากนี้ควรมีการปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับ
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เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล รวมทั้งสายวิทยาการ 
ที่เกี่ยวข้องจัดท าหลักสูตรส าหรับรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยจัดให้มีการฝึกสอนแนะน า
งาน และการฝึกงานในหน้าที่  

กองทัพอากาศต้องผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งในบางกรณีกองทัพอากาศต้องสรรหาก าลังพลที่มีภูมิ
ความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ เพื่อให้ตรงกับความต้องการและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
กองทัพอากาศ นอกจากนี้ยังต้องมีการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพที่มีการปฏิบัติงานเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เพราะนอกจากจะเป็น
แรงจูงใจ ขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการเปิดโอกาสให้ก าลังพลเหล่านี้ได้เจริญก้าวหน้า 
ในสายงานที่ปฏิบัติโดยไม่ต้องปรับเปลี่ยนสายงาน และที่ส าคัญต้องจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพล 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และแผนพัฒนา  
ก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในอนาคต   

ในอนาคตกองทัพอากาศควรจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อ 
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ พร้อมทั้งจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอด
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ  
รวมทั้งการสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งภายในและ
ภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล นอกจากนี้ควรสร้าง 
เครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรมร่วมกันระหว่างกองทัพอากาศกับหน่วยงานภายนอก เช่น อุตสาหกรรมป้องกัน 
ประเทศ เป็นต้น   

กองทัพอากาศควรส่งเสริมให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน พร้อมทั้งการจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน นอกจากนี้ควรมีการพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ทั้งนี้ 
ให้พิจารณาถึงความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และควรน าหลักการของการบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์  

ประเด็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล โดยมี 
เป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบ  
สามมิติที่ได้จากการบิน ตลอดจนวิเคราะห์ เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  
พร้อมทั้งส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง และควรสร้าง 
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ และ
ค่าตอบแทนพิเศษ  
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สรุปได้ว่า ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ก าหนดทิศทางการพัฒนา 
กองทัพอากาศมุ่งสู่ “กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)” 
โดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและแนวความคิดการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network  
Centric Operations : NCO) กองทัพอากาศมีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับเทคโนโลยีอย่างแนบแน่น 
เพราะเทคโนโลยีเป็นจุดก่อก าเนิดพลานุภาพและเป็นเครื่องมือสนับสนุนก าลังทางอากาศ ส าหรับ
เทคโนโลยีด้านการบินในยุคต่อไป จะมีเทคโนโลยีที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  เป็นการ 
ท าให้เรดาร์ฝ่ายตรงข้ามไม่สามารถตรวจจับเครื่องบินรบของฝ่ายเราได้ จึงเป็นแนวคิดส าคัญที่น าไปสู่
การพัฒนาอากาศยานล่องหน ซึ่งไม่ได้หมายความว่ามองไม่เห็นด้วยตาเปล่า แต่เป็นการมองไม่เห็น 
ด้วยเรดาร์ โดยอากาศยานจะถูกออกแบบให้ลดการสะท้อนสัญญาณ หรือเบี่ยงเบนสัญญาณเรดาร์ 
รวมทั้งการใช้วัสดุที่ดูดซับคลื่นเรดาร์ เมื่อเทคโนโลยีเปลี่ยนส่งผลให้แนวทางการพัฒนาก าลังพลต้อง
ปรับเปลี่ยนไปด้วย กองทัพอากาศจึงจ าเป็นต้องก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล เพื่อให้ก าลังพล 
มีสมรรถนะที่สูงขึ้น สามารถคิด วิเคราะห์ ตัดสินใจ และปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ
เทคโนโลยี และทรัพยากรที่มีในครอบครอง ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร 
จัดการ สมรรถนะหน้าที่ และสมรรถนะเฉพาะสาขา ส าหรับการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล
สามารถด าเนินการโดยการฝึก การศึกษา การอบรม โดยผ่านหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพ   
ซึ่งสรุปได้ดังแสดงตามภาพที่ 36 
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ภาพที่ 36 การพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
 

ตอนที่ 4 กลยทุธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยี 

อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ซึ่งก่อนจะก าหนดกลยุทธ์ดังกล่าว ผู้วิจัยต้องทราบสมรรถนะ
ก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
ใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ใช้การเลือกแบบเจาะจง  
(Purposive Sampling) จ านวน 21 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง และแบบสอบถามความ 
คิดเห็น จากนั้นน าข้อมูลมาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพื่อเขียนอนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ซึ่งเป็นภาพที่เป็นไปได้มากที่สุด ต่อจากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ ์
การพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ รายละเอียดดังนี ้ 
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กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างขีดความสามารถด้านก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
เป้าหมาย 1. ก าลังพลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สามารถรองรับกับเทคโนโลยีอากาศ

ยานล่องหน 
 2. การฝึก ศึกษา อบรมมีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

 
กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 

1. ส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษา 
อบรม และดูงานเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ณ ต่างประเทศ ด าเนินการ
ดังนี้ 
   1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การพัฒนาก าลงัพล 
เพื่อรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของ
กองทัพอากาศ 
   1.2 จัดท าแผนพัฒนาก าลัง
พลดังกล่าว โดยมีรายละเอียด
ประกอบดว้ย หลักสูตร/
โครงการ หน่วยรับผิดชอบ 
สถานศึกษา ระยะเวลา 
ระดับชั้นยศ จ านวนทุน 
งบประมาณ 
   1.3 เสนอขออนุมัติ
แผนพัฒนาก าลังพล 
ดังกล่าว 
   1.4 ด าเนินการตาม
แผนพัฒนาก าลังพล 
ดังกล่าว 

1. ผู้แทนของหน่วยต่าง ๆ
ประกอบดว้ย กรมก าลังพล
ทหารอากาศ กรมยุทธการ
ทหารอากาศ ส านักงานปลัด
บัญชีทหารอากาศ กรมช่าง
อากาศ กรมสื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
และกรมยุทธศกึษาทหาร
อากาศ ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
2. แผนพัฒนา 
ก าลังพลด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน เพื่อใช้
เป็นแผนในการด าเนินการ
ดังกล่าว 
3. ก าลังพลที่ไดร้ับการ
คัดเลือกไปฝึก ศึกษา อบรม 
และดูงาน  
ตามจ านวนที่ไดร้ะบุไว้ในแต่
ละหลักสูตร/โครงการ 
4. งบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ
ตามที่ไดร้ะบุไว้ในแต่ละ
หลักสูตร/โครงการ 

1. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการฯ 
2. คณะกรรมการฯ 
จัดท าแผนพัฒนา 
ก าลังพลด้าน
เทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 
3. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
น าเสนอแผนพัฒนา
ก าลังพลดงักล่าวเพื่อ
ขออนุมัติ 
4. หนว่ยรับผิดชอบ 
ที่ได้ระบุไว้ใน
แผนพัฒนาก าลังพล
ดังกล่าวด าเนินการ
ให้เป็นไปตามแผนฯ 

1. คณก.ฯ  
มีองค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯ 
จัดท าแผนฯ
ส าเร็จ 
3. แผนฯ ไดร้ับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
รับผิดชอบ
ด าเนินการ
เป็นไปตามแผน
ฯ ที่ได้อนุมัติไว ้
5. ก าลังพลมี
ความรู้ ทกัษะ 
และความ
ช านาญสามารถ
ปฏิบัติงาน กับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน 
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
2. ปรับสาขาทุนการศึกษา
ของนักเรียนนายเรืออากาศ ที่
ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ 
ด าเนินการดังนี ้
   2.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การพิจารณาใหทุ้นนักเรียน 
นายเรืออากาศไปศึกษา  
ณ ต่างประเทศ 
   2.2 จัดท าแผนพัฒนา 
นักเรียนนายเรืออากาศ 
ในการไปศึกษา  
ณ ต่างประเทศ  
พร้อมก าหนดคณุสมบัติ
นักเรียนทุน โดยมีรายละเอียด
ประกอบดว้ย หลักสูตร 
คุณสมบัติสถานศึกษา 
ระยะเวลา จ านวนทุน 
งบประมาณ สถานที่
ปฏิบัติงานเมื่อส าเร็จ
การศึกษา 
   2.3 เสนอขออนุมัติ
แผนพัฒนานักเรียนนายเรือ
อากาศฯ 
   2.4 ด าเนินการตาม
แผนพัฒนานักเรียนนายเรือ
อากาศฯ  
 

1. ผู้แทนของหน่วยต่าง ๆ
ประกอบดว้ย 
กรมก าลังพลทหารอากาศ 
กรมยุทธการทหารอากาศ  
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ 
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ  
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
และโรงเรียน 
นายเรืออากาศฯ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
2. แผนพัฒนา 
นักเรียนนายเรืออากาศ 
ในการไปศึกษา 
ณ ต่างประเทศ เพื่อใช้เป็น
แผนในการด าเนินการ
ดังกล่าว 
3. นกัเรียนนายเรืออากาศที่
ได้รับการคัดเลอืก 
ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ
ตามจ านวนที่ไดร้ะบุไว้ในแต่
ละหลักสูตร 
4. งบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ
ตามที่ไดร้ะบุไว้ในแต่ละ
หลักสูตร 

1. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ
ด าเนินการจัดท า
ค าสัง่แต่งตั้ง
คณะกรรมการฯ 
2. คณะกรรมการฯ 
จัดท าแผนพัฒนา 
นักเรียนนายเรือ
อากาศ ในการไป
ศึกษา ณ 
ต่างประเทศ 
3. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
น าเสนอแผนพัฒนา 
นักเรียนนายเรือ
อากาศฯ เพื่อขอ
อนุมัต ิ
4. หนว่ยรับผิดชอบ 
ที่ได้ระบุไว้ใน
แผนพัฒนานักเรียน
นายเรืออากาศฯ 
ด าเนินการใหเ้ปน็ไป
ตามแผนฯ 

1. คณก.ฯ  
มีองค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯ 
จัดท าแผนฯ
ส าเร็จ 
3. แผนฯ ไดร้ับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
รับผิดชอบ
ด าเนินการ
เป็นไปตามแผน
ฯ ที่ได้อนุมัติไว ้
5. นกัเรียนนาย
เรืออากาศ 
ได้รับทุน 
ไปศึกษา  
ตามแผนฯ  
6. นกัเรียน ทุน
ดังกล่าว เมื่อ
ส าเร็จการศึกษา  
ได้รับการบรรจุ
เข้าปฏิบัติงาน 
ในหน่วยที่ได้
ระบุไว ้
7. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
3. ปรับปรงุและพัฒนาระบบ
การฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
ด าเนินการดังนี ้
   3.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ปรับปรงุและพัฒนาระบบการ
ฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 
   3.2 จัดท าแผน 
การปรับปรงุและพัฒนาระบบ
การฝึกดังกล่าว โดยมี
รายละเอียดประกอบด้วย 
โครงการ หน่วยรับผิดชอบ 
ระยะเวลา งบประมาณ 
   3.3 เสนอขออนุมัติแผนการ
ปรับปรงุและพัฒนาระบบการ
ฝึกดังกล่าว 
   3.4 ด าเนินการตาม
แผนการปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการฝกึดังกล่าว 

1. ผู้แทนของหน่วยต่าง ๆ
ประกอบดว้ย 
กรมยุทธการทหารอากาศ
กรมก าลังพลทหารอากาศ  
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
และกรมยุทธศกึษาทหาร
อากาศ ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
2. แผนการปรบัปรุงและ
พัฒนาระบบการฝึกเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน เพื่อใช้เป็นแผนใน
การด าเนินการ 
3. ก าลังพล สถานที่ 
อุปกรณ์ และเครื่องมอืทีใ่ช้
ในระบบการฝึกดังกล่าว 
4. งบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ
ตามที่ไดร้ะบุไว้ในแต่ละ
โครงการ 

1. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการฯ 
2. คณะกรรมการฯ 
จัดท าแผนการ
ปรับปรงุและพัฒนา
ระบบการฝกึ
เกี่ยวกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
3. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ 
น าเสนอแผนการ
ปรับปรงุและพัฒนา
ระบบการฝกึ
ดังกล่าว 
เพื่อขออนุมัต ิ
4. หนว่ยรับผิดชอบ 
ที่ได้ระบุไว้ใน
แผนการปรับปรุง
และพัฒนาระบบ 
การฝึกดังกล่าว
ด าเนินการใหเ้ปน็ไป
ตามแผนฯ 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯ 
จัดท าแผนฯ
ส าเร็จ 
3. แผนฯ ไดร้ับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
รับผิดชอบ
ด าเนินการ
เป็นไปตามแผน
ฯ ที่ได้อนุมัติไว ้
5. ระบบฝึก
สามารถรองรับ
การฝึกของก าลัง
พลที่ได้เสนอ
ความต้องการ
เข้ารับการฝึก 
เกี่ยวกับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน 
6. ก าลังพล 
ที่ผ่านการฝกึกบั
ระบบฝึก 
มีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
7. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

  



 189 

 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาด้านหลักสูตรและเนื้อหาเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 เป้าหมาย 1. หลักสูตรการศึกษาของสถาบันการศึกษาของกองทัพรองรับเทคโนโลยี
   อากาศยานล่องหน 
  2. หลักสูตรการศึกษาของสถาบันการศึกษาของกองทัพมี เนื้อหาสอดรับ 
   และทันต่อกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 

กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
1. บรรจหุลักสตูร 
ด้านวิศวกรรมที่สามารถ
รองรับกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของ 
โรงเรียนนายเรอือากาศฯ 
ด าเนินการดังนี ้
   1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การปรับปรงุและพัฒนา
หลักสูตรของโรงเรยีน 
นายเรืออากาศฯ ใหร้องรับกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
   1.2 ปรับปรุงและพัฒนา
หลักสูตรของโรงเรยีน 
นายเรืออากาศฯ โดยมี
หลักสูตรด้านวศิวกรรม 
ให้รองรับกับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 
   1.3 เสนอขออนุมัติใช้
หลักสูตรของโรงเรยีน 
นายเรืออากาศฯ ดังกล่าว 
   1.4 น าหลักสตูรของ
โรงเรียนนายเรอือากาศฯ 
ดังกล่าว ไปใช้จดัการศกึษา
ต่อไป 

1. ผู้แทนของหน่วยต่าง ๆ
ประกอบดว้ย 
โรงเรียนนายเรอือากาศฯ 
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
และกรมยุทธศกึษาทหาร
อากาศ ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
2. หลกัสูตรโรงเรียน 
นายเรืออากาศฯ ที่ใช้เป็น
หลักสูตรในการจัด 
การศึกษา 
3. อาจารย์ผู้สอน และ
บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ  
การจดัการศึกษาตาม
หลักสูตรดงักล่าว 
4. นกัเรียนนายเรืออากาศที่
เข้ารับการศึกษาตาม
หลักสูตรดงักล่าว 
5. งบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ
ตามหลักสูตรดังกล่าว 

1. โรงเรียนนายเรือ
อากาศฯ ด าเนินการ
จัดท าค าสั่งแตง่ตั้ง
คณะกรรมการฯ 
2. คณะกรรมการฯ 
จัดท าหลกัสูตร
โรงเรียนนายเรอื
อากาศฯ ที่สามารถ
รองรับกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 
3. โรงเรียนนายเรือ
อากาศฯ ขออนมุัติใช้
หลักสูตรดงักล่าว 
โดยเสนอต่อ
กองทัพอากาศ และ
กระทรวงศึกษาธิการ 
4. โรงเรียนนายเรือ
อากาศฯ น า
หลักสูตรดงักล่าวไป
ใช้ในการจดั
การศึกษา 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯ 
ปรับปรงุและ
พัฒนาหลักสูตร
ฯส าเร็จ 
3. หลกัสูตรฯ 
ได้รับการอนุมัต ิ
4. โรงเรียนนาย
เรืออากาศฯ  
น าหลักสูตรไป
ใช้ในการจดั
การศึกษา 
5. นกัเรียนนาย
เรืออากาศ  
ที่ส าเร็จ
การศึกษา 
มีความรู้ และ
ทักษะในการ 
ปฏิบัติงาน  
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
2. ปรับหลักสูตรการศึกษา ใน
สถาบันการศกึษาของกองทัพ 
และสายวิทยาการให้สอดรับ
กับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
ด าเนินการดังนี ้
   2.1 ขออนุมตัิหลักการ 
ให้สถาบันการศกึษาของ
กองทัพ และสายวิทยาการ 
ด าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการปรับปรุง
หลักสูตรการศึกษา 
ให้สอดรับกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
   2.2 หน่วยเกี่ยวข้อง
พิจารณาปรับปรุงหลกัสูตร
การศึกษาดงักลา่ว 
   2.3 หน่วยเกี่ยวข้อง
น าเสนอหลักสูตรการศึกษา
ดังกล่าวที่ได้ปรับปรุงตอ่
คณะกรรมการกลั่นกรอง
หลักสูตรของกองทพัอากาศ 
   2.4 น าเสนอหลักสูตร
ดังกล่าวที่ได้ผ่าน 
การกลั่นกรองจาก
คณะกรรมการกลั่นกรอง
หลักสูตรของกองทพัอากาศ 
เพื่อขออนุมัตใิช้ต่อไป 

1. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการให้
สถาบันการศกึษาของ
กองทัพ และสายวิทยาการ 
ด าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการปรับปรุง
หลักสูตรการศึกษา 
ให้สอดรับกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
2. ผู้แทนหนว่ยต่าง ๆ  
ประกอบดว้ย 
สถาบันการศกึษาของ
กองทัพ และสายวิทยาการ   
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
3. หลกัสูตรการศึกษาที่ได้
พิจารณาปรับปรุงให ้
สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 
4. คณะกรรมการกลั่นกรอง
หลักสูตรของกองทพัอากาศ 
พิจารณากลั่นกรองหลักสูตร
ดังกล่าว 
 

1. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการ 
2. สถาบันการศกึษา
ของกองทัพ และ 
สายวิทยาการ  
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ
สถาบันการศกึษา
ของกองทัพ และ 
สายวิทยาการ 
ปรับปรงุหลักสตูร
การศึกษาให้สอดรับ
กับเทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหน 
4. สถาบันการศกึษา
ของกองทัพ และ 
สายวิทยาการ 
ด าเนินการขออนุมัติ
ใช้หลักสูตร
การศึกษาดงักลา่ว 
 

1. หลกัการ
ได้รับการอนุมัต ิ
2. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
3. คณก.ฯ 
ปรับปรงุ
หลักสูตร
การศึกษาฯ
ส าเร็จ 
4. หลกัสูตร
การศึกษาฯผ่าน
การกลั่นกรอง
จาก คณก.ฯ
และได้รับ 
การอนุมตัิใช้ 5. 
หลักสูตรมี
ประสิทธิภาพ 
6. ผู้ผ่าน
การศึกษาใน
หลักสูตร
การศึกษา
ดังกล่าว 
มีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
   2.5 หน่วยเกี่ยวข้อง
ด าเนินการน าหลักสูตร
ดังกล่าวไปใช้ในการจดั
การศึกษาต่อไป 
3. บรรจเุนื้อหาที่เกีย่วขอ้งกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ในหลักสูตรโรงเรียน 
จ่าอากาศ (เหลา่เทคนิค) 
ด าเนินการดังนี ้
   3.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การปรับปรงุหลกัสูตรโรงเรียน
จ่าอากาศ 
ในเหล่าเทคนิคให้สอดรับกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
   3.2 ปรับปรุงหลักสูตรของ
โรงเรียนจ่าอากาศ  
ในเหล่าเทคนิค โดยมีเนื้อหาที่
สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 
   3.3 เสนอขออนุมัติใช้
หลักสูตรโรงเรียนจ่าอากาศ 
(ปรับปรุง) 
   3.4 น าหลักสตูรโรงเรียนจ่า
อากาศ (ปรับปรุง) ไปใช้จัด
การศึกษาต่อไป 
 

1. ผู้แทนของหน่วยต่าง ๆ
ประกอบดว้ย 
โรงเรียนจ่าอากาศ 
กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
และกรมยุทธศกึษา 
ทหารอากาศ ได้รับการ
แต่งตั้งเป็นคณะกรรมการฯ  
2. หลกัสูตรโรงเรียน 
จ่าอากาศ (ปรับปรุง)  
ที่ใช้เป็นหลักสูตร 
ในการจัดการศกึษา 
3. อาจารย์ผู้สอน และ
บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ  
การจดัการศึกษาตาม
หลักสูตรดงักล่าว 
4. นกัเรียนจ่าอากาศ 
(เหล่าเทคนิค) ที่เข้ารับ
การศึกษาตามหลักสูตร
ดังกล่าว 
5. งบประมาณเพื่อเป็น
ค่าใช้จ่ายในการด าเนินการ
ตามหลักสูตรดังกล่าว 

5. คณะกรรมการ
กลั่นกรองหลกัสูตร
ของกองทัพอากาศ 
พิจารณากลั่นกรอง
หลักสูตรดงักล่าว 
และน าเสนอ เพื่อขอ
อนุมัติใช้หลกัสูตร
การศึกษาต่อไป 
1. โรงเรียนจ่าอากาศ 
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการฯ 
2. คณะกรรมการฯ 
ปรับปรงุหลักสตูร
โรงเรียนจ่าอากาศ 
(ปรับปรุง) ที่มีเน้ือหา
รองรับกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 
3. โรงเรียนจ่าอากาศ
ขออนุมัติใช้หลกัสูตร
ดังกล่าว โดยเสนอ
ต่อกองทพัอากาศ 
และ
กระทรวงศึกษาธิการ 
4. โรงเรียนจ่าอากาศ 
น าหลักสูตรดงักล่าว
ไปใช้ในการจดั
การศึกษา 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯ 
ปรับปรงุ
หลักสูตร
โรงเรียน 
จ่าอากาศ 
(ปรับปรุง)ส าเรจ็ 
3. หลกัสูตร
ดังกล่าวได้รับ
การอนุมตั ิ
4. โรงเรียนจ่า
อากาศ 
น าหลักสูตร
ดังกล่าวไปใช้ใน
การจดั
การศึกษา 
5. นกัเรียน 
จ่าอากาศ  
ที่ส าเร็จ
การศึกษา 
มีความรู้ และ
ทักษะในการ 
ปฏิบัติงาน  
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสรรค์ ทักษะและประสบการณ์ด้านก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 เป้าหมาย 1. โครงสร้างอัตราก าลังพลมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยี
   อากาศยานล่องหน 
  2. ก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีคุณภาพและเพียงพอ  
 

กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
1. ปรับโครงสรา้งอัตรา 
ก าลังพลที่เหมาะสม  
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 
ด าเนินการดังนี ้
  1.1 ขออนุมัตหิลักการ
เกี่ยวกับการปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
  1.2 แต่งตั้งคณะกรรมการ 
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
ปรับโครงสร้างอัตรา 
ก าลังพลดงักล่าว 
   1.3 จัดท าโครงสร้าง
อัตราก าลังพลดงักล่าว 
   1.4 ขออนุมตัิปรับ
โครงสร้างอัตราก าลังพล
ดังกล่าว 
   1.5 แจ้งหนว่ยเกี่ยวข้อง
เกี่ยวกับโครงสร้างอัตราก าลัง
พลดังกล่าว 
ที่ได้รับการอนุมตัิ    
 

1. กรมยุทธการทหารอากาศ 
ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการเกี่ยวกับ
การปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
2. ผู้แทนหนว่ยต่าง ๆ  
ประกอบดว้ย 
กรมยุทธการทหารอากาศ 
กรมก าลังพลทหารอากาศ 
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ และ 
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
3. คณะกรรมการฯ 
พิจารณาปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลดงักล่าวว 
4. โครงสร้างอัตราก าลังพล
ดังกล่าวมีความเหมาะสม 
รองรับความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ 
5. งบประมาณที่เป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลใหม่ 

1. กรมยุทธการทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการฯ 
2. กรมยุทธการทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
จัดท าค าสั่งแตง่ตั้ง
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ
พิจารณาปรับ
โครงสร้างอัตรา 
ก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 
4. คณะกรรมการฯ 
น าเสนอโครงสรา้ง
อัตราก าลังพล 
ดังกล่าว เพื่อขออนุมัติ 
5. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ในกระบวนการที่
เกี่ยวข้องกับ 
สรรหาและคัดเลือก 
ก าลังพลที่มีความ
เหมาะสมเข้ามา
ปฏิบัติงานกับ
เทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 

1. หลกัการ
ได้รับการ
อนุมัต ิ
2. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
3. คณก.ฯ 
ปรับโครงสร้าง
อัตรา 
ก าลังพลฯ
ส าเร็จ 
4. โครงสร้าง
อัตรา 
ก าลังพลฯ
ได้รับการ 
อนุมัต ิ
5. โครงสร้าง
อัตรา 
ก าลังพลฯ
สามารถ
รองรับการ
ปฏิบัติงาน 
เกี่ยวกับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน  
ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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2. ผลิต และสรรหาก าลังพลที่
มีภูมิความรู้และสมรรถนะใน
สาขาที่ต้องการรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน
ให้เพียงพอ 
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
ด าเนินการดังนี ้
   2.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การพิจารณาความต้องการ
ก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
   2.2 ขออนุมตัิหลักการ
เกี่ยวกับความตอ้งการ 
ก าลังพลดงักล่าว 
   2.3 แจ้งหนว่ยเกี่ยวข้องให้
ด าเนินการตามอนุมัติหลักการ
ฯ ที่ไดร้ับการอนุมัติ 
 

1. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การพิจารณาความต้องการ
ก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
2. ก าลังพลของ 
กรมก าลังพลทหารอากาศ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
3. คณะกรรมการฯ 
พิจารณาความต้องการก าลัง
พลดังกล่าว 
4. หลกัการเกี่ยวกับ 
ความต้องการก าลังพล 
ดังกล่าว 
5. งบประมาณที่เป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับผลิต และ
สรรหาก าลังพลดังกล่าว 

1. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ
จัดท าค าสั่งแตง่ตั้ง
คณะกรรมการ
พิจารณาความต้องการ
ก าลังพลเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
2. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการ
เกี่ยวกับความตอ้งการ 
ก าลังพลดงักล่าว 
3. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ แจ้งหนว่ย
เกี่ยวข้องใหท้ราบ และ
ด าเนินการตามอนุมัติ
หลักการดังกล่าว 
4. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ในกระบวนการผลิต 
และสรรหาก าลังพล
ตามอนุมัติหลักการ
ดังกล่าว 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. หลกัการ
ดังกล่าวได้รับ
การอนุมตั ิ
3. หนว่ย
เกี่ยวข้อง
ทราบและ
ด าเนินการ
ตามอนุมัติ
หลักการ
ดังกล่าว 
4. ก าลังพลที่
ปฏิบัติงานกับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน 
มีเพียงพอ 
5. ก าลังพล
สามารถ
ปฏิบัติงานกับ 
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน  
ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
3. คัดเลือกก าลงัพล 
ที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจาก
หลักสูตรการศึกษาของทหาร
อาชีพไปปฏิบัติงานกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ด าเนินการดังนี ้
  3.1 ขออนุมัตหิลักการ
เกี่ยวกับการคัดเลือก 
ก าลังพลที่มีผลการศึกษา 
ดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษา
ของทหารอาชีพไปปฏิบัติงาน
กับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
  3.2 แต่งตั้งคณะกรรมการ 
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การคัดเลือกก าลังพล 
ดังกล่าว 
   3.3 พิจารณาคัดเลือกก าลงั
พลดังกล่าว 
   3.4 ออกค าสั่งให้ก าลังพล
ดังกล่าวไปปฏิบตัิงานกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
   3.5 ก าลังพลดังกล่าว 
ปฏิบัติตามค าสั่ง 

1. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการเกี่ยวกับ
การคัดเลือกก าลังพล 
ที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจาก
หลักสูตรการศึกษาของ
ทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับ
เทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
2. ผู้แทนหนว่ยต่าง ๆ  
ประกอบดว้ย 
กรมก าลังพลทหารอากาศ 
กรมยุทธการทหารอากาศ  
กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
และกรมยุทธศกึษาทหาร
อากาศ ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
3. คณะกรรมการฯ 
พิจารณาคัดเลือกก าลังพล
ดังกล่าว 
4. ก าลังพลดงักล่าว 
ไปปฏิบัติงานกบัเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 

1. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการขออนุมัติ
หลักการฯ 
2. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ
พิจารณาคัดเลือก
ก าลังพลดงักล่าว 
4. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการพิจารณา
เกี่ยวกับการออก
ค าสั่งให้ก าลงัพล
ดังกล่าวไป
ปฏิบัติงานกับ
เทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน 
5. ก าลังพลดงักล่าว
ทราบและปฏิบัติตาม
ค าสั่ง 

1. หลกัการ
ได้รับการอนุมัต ิ
2. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
3. คณก.ฯ 
คัดเลือก 
ก าลังพล
ดังกล่าวเป็นไป
ด้วยความ
เรียบร้อยและ
เหมาะสม 
4. ค าสั่งที่ให้
ข้าราชการไป
ปฏิบัติงานกับ
เทคโนโลยี 
อากาศยาน
ล่องหนเป็นไป
ตามที่ คณก.ฯ 
ได้พิจารณาไว ้
5. ก าลังพล
ดังกล่าวสามารถ
ปฏิบัติงาน 
เกี่ยวกับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน  
ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 เป้าหมาย  1. มีหน่วยงานกลางด าเนินการด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
  2. มีหน่วยงานเครือข่ายความร่วมมือด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
  

กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
1. จดัตั้งหน่วยงานที่เป็น
ศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการ
และเชื่อมต่อองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน ด าเนินการดงันี้ 
  1.1 ขออนุมัตหิลักการ
เกี่ยวกับการจัดตั้งหน่วยงาน
เพื่อบูรณาการองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
  1.2 แต่งตั้งคณะกรรมการ 
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การพิจารณาจัดตั้ง
หน่วยงานดังกล่าว  
   1.3 พิจารณาจัดตั้ง
หน่วยงานดังกล่าว 
   1.4 ขออนุมตัิจัดตัง้
หน่วยงานดังกล่าว 
   1.5 หน่วยเกี่ยวข้อง
ด าเนินการในสว่นที่ก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ
ตามที่ได้อนุมัติในการจดัตั้ง
หน่วยงานดังกล่าว 
 

1. กรมยุทธการทหารอากาศ 
ด าเนินการขออนุมัติหลักการ
เกี่ยวกับการจัดตั้งหน่วยงาน 
เพื่อบูรณาการองค์ความรู ้
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
2. ผู้แทนหนว่ยตา่ง ๆ  
ประกอบดว้ย 
กรมยุทธการทหารอากาศ 
กรมก าลังพลทหารอากาศ  
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ และ 
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
3. คณะกรรมการฯ พิจารณา
จัดตั้งหน่วยงานดังกล่าว 
4. หนว่ยงานด าเนินการเพื่อ
บูรณาการองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหนทีเ่หมาะสม 
5. ก าลังพล และอุปกรณ ์
ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้ง
งบประมาณที่เป็นค่าใช้จ่าย
ส าหรับหน่วยงานที่จัดตั้ง 
ขึ้นใหม ่

1. กรมยุทธการทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
ขออนุมัติหลักการฯ 
2. กรมยุทธการทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
จัดท าค าสั่งแตง่ตั้ง
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ
ร่วมกันพิจารณา 
องค์ประกอบของ
หน่วยงาน 
4. คณะกรรมการฯ 
น าเสนอองค์ประกอบ
ของหน่วยงาน 
เพื่อขออนุมัต ิ
5. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ด าเนินการในสว่นที่
ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบตามที่
ได้อนุมัติใน 
การจดัตั้งหน่วยงาน 
เพื่อบูรณาการ 
ด้านเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 

1. หลกัการ
ได้รับการ
อนุมัต ิ
2. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
3. คณก.ฯ 
จัดตั้ง
หน่วยงานฯ
ส าเร็จ และ
ครบตาม
องค์ประกอบ 
4. หนว่ยงานที่
จัดตั้งขึ้นไดร้ับ
การอนุมตั ิ
5. หนว่ยงาน 
มีความ
เหมาะสม
สามารถบูรณา
การเกี่ยวกับ
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน  
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
2. สร้างเครอืข่าย 
ความร่วมมือด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนกับ 
หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศเกีย่วกับ 
การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
และทักษะใหม่ ๆ รวมถึง 
ด้านการวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกนั  
ด าเนินการดังนี ้
   2.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ 
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การสร้างเครอืขา่ย 
ความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง 
ๆ ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
ทั้งในและต่างประเทศ  
   2.2 พิจารณาแผน/ 
แนวทางการสรา้งเครือข่าย
ความร่วมมือกับหน่วยงาน 
ต่าง ๆ  
   2.3 ขออนุมตัิแผน/แนวทาง
ด าเนินการสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือกับหน่วยงาน 
ต่าง ๆ  
   2.4 หน่วยเกี่ยวข้อง
ด าเนินการตามที่ได้ก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

1. กรมยุทธการทหารอากาศ 
ด าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการด าเนินการ
เกี่ยวกับการสรา้งเครือข่าย 
ความร่วมมือด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน กับ
หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและ
ต่างประเทศ ในการ
แลกเปลี่ยนองคค์วามรู้และ
ทักษะใหม่ ๆ 
2. ผู้แทนหนว่ยต่าง ๆ  
ประกอบดว้ย 
กรมยุทธการทหารอากาศ 
กรมก าลังพลทหารอากาศ 
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ และ 
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ 
พิจารณาจัดท าแผน/ 
แนวทางการสรา้งเครือข่าย
ความร่วมมือกับหน่วยงาน
ต่าง ๆ 
4. หนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งในและต่างประเทศ 
ในการสร้างเครอืข่าย 
ความร่วมมือดงักล่าว 
5. งบประมาณที่เป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ 

1. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ 
ด าเนินการ 
จัดท าค าสั่งแตง่ตั้ง
คณะกรรมการ 
การสร้างเครอืขา่ย
ความร่วมมือกับ
หน่วยงานต่าง ๆ 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
2. คณะกรรมการ
ร่วมพิจารณาจดัท า
แผน/แนวทางการ
สร้างเครอืข่าย 
ความร่วมมือ 
กับหน่วยงานตา่ง ๆ 
3. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ ขอ
อนุมัต ิ
แผน/แนวดังกลา่ว  
4. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ตามแผน/แนวทาง
ดังกล่าว 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯจัดท า
แผน/แนวทางฯ
ส าเร็จ 
3. แผน/ 
แนวทางฯได้รับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
เกี่ยวข้อง
ด าเนินการตาม
แผน/แนวทางฯ 
ที่อนุมัติไว ้
5. แผน/
แนวทางฯ
ด าเนินการ
ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
6. หนว่ยงาน
ต่าง ๆ ให้ความ
ร่วมมือตาม
แผน/แนวทางฯ 
ที่ก าหนดไว ้
7. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 



 197 

 

กลยุทธ์ที่ 5 เสริมสร้างด้านการสานต่อการพัฒนาเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 เป้าหมาย  1. การวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีความต่อเนื่อง 
  2. มีแนวคิดของการปฏิบัติ การที่ มี ความสอดคล้องกับ เทคโนโลยี 
   อากาศยานล่องหน 
  3. มีการจัดการความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 

กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
1. ส่งเสริมและผลักดัน 
ให้เกิดการวิจัยและ
นวัตกรรมด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน  
ด าเนินการดังนี ้
   1.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ส่งเสริมและผลักดันการวิจัย
และนวัตกรรม 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
   1.2 จัดท าแผน/แนวทาง 
การส่งเสริมและผลักดัน 
การวจิัยและนวัตกรรม 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
   1.3 ขออนุมตัิแผน/ 
แนวทางการส่งเสริมและ
ผลักดันการวิจัยและ
นวัตกรรมดงักลา่ว 
   1.4 การด าเนินการตาม
แผน/แนวทางการส่งเสริม
และผลักดันการวิจัยและ
นวัตกรรมดงักลา่ว 

1. กรมยุทธการทหารอากาศ 
ด าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการส่งเสริมและ
ผลักดันการวิจัยและนวัตกรรม
ด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 
2. ผู้แทนหนว่ยต่าง ๆ  
ประกอบดว้ย 
กรมยุทธการทหารอากาศ 
กรมก าลังพลทหารอากาศ 
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ และ 
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ จัดท า
แผน/แนวทางการส่งเสริมและ
ผลักดันการวิจัยและนวัตกรรม
ดังกล่าว 
4. แผน/แนวทาง 
การส่งเสริมและผลักดันการ
วิจัยและนวัตกรรม 
5. งบประมาณที่เป็นค่าใช้จ่าย
ส าหรับแผน/ 
แนวทางดงักล่าว 

1. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ 
ด าเนินการ 
จัดท าค าสั่งแตง่ตั้ง
คณะกรรมการ 
ส่งเสริมและผลักดัน 
การวจิัยและ
นวัตกรรม 
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
2. คณะกรรมการ
จัดท าแผน/แนวทาง 
การส่งเสริมและ
ผลักดันการวิจัยและ
นวัตกรรมดงักลา่ว 
3. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ ขอ
อนุมัติแผน/แนวทาง 
การส่งเสริมและ
ผลักดันการวิจัยและ
นวัตกรรมดงักลา่ว  
4. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ตามแผน/แนวทาง
ดังกล่าว 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯจัดท า
แผน/แนวทางฯ
ส าเร็จ 
3. แผน/ 
แนวทางฯได้รับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
เกี่ยวข้อง
ด าเนินการตาม
แผน/แนวทางฯ 
ที่อนุมัติไว ้
5. แผน/
แนวทางฯ
ด าเนินการ
ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
2. พัฒนาความรู้ ทกัษะและ
ปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของ 
ก าลังพลด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน รวมทั้ง
พัฒนาสมรรถนะก าลังพล
ตามที่ก าหนดไวอ้ย่างจริงจัง 
ด าเนินการดังนี ้
   2.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
   2.2 จัดท าแผน/แนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ 
ก าลังพลดงักล่าว 
   2.3 ขออนุมตัิแผน/ 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลดงักล่าว 
   2.4 การด าเนินการตาม
แผน/แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะก าลังพลดังกล่าว 
 

1. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
2. ผู้แทนหนว่ยต่าง ๆ  
ประกอบดว้ย 
กรมก าลังพลทหารอากาศ
กรมยุทธการทหารอากาศ  
ส านักงานปลัดบัญชีทหาร
อากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ และ 
กรมสรรพาวธุทหารอากาศ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ 
3. คณะกรรมการฯ จัดท า
แผน/แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะก าลังพล 
ดังกล่าว 
4. แผน/แนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ 
ก าลังพลดงักล่าว 
5. งบประมาณที่เป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับแผน/ 
แนวทางการพัฒนา
สมรรถนะก าลังพล 
ดังกล่าว 

1. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการ 
ด าเนินการพัฒนา
สมรรถนะก าลังพล
ด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
2. คณะกรรมการ
จัดท าแผน/แนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลดงักล่าว 
3. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ ขอ
อนุมัต ิ
แผน/แนวทาง 
ด าเนินการพัฒนา
สมรรถนะก าลังพล
ดังกล่าว 
4. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ตามแผน/แนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลดงักล่าว 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯจัดท า
แผน/แนวทางฯ
ส าเร็จ 
3. แผน/ 
แนวทางฯได้รับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
เกี่ยวข้อง
ด าเนินการตาม
แผน/แนวทางฯ 
ที่อนุมัติไว ้
5. แผน/
แนวทางฯ
ด าเนินการ
ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
3. พัฒนาแนวคดิของ 
การปฏิบัตกิารที่ใช้เครือข่าย
เป็นศูนย์กลาง รวมทัง้ยุทธวิธี
การรบให้สอดคล้องกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ด าเนินการดังนี ้
   3.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาแนวคิดของการ
ปฏิบัติการและยุทธวิธ ี
การรบเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
   3.2 ขออนุมตัิแนวคิดของ
การปฏิบัตกิารและยุทธวิธ ี
การรบดังกล่าว 
   3.3 แจ้งหนว่ยเกี่ยวข้องให้
ด าเนินการตามแนวคิดของ
การปฏิบัตกิารและยุทธวิธีการ
รบดังกล่าว 
 

1. กรมยุทธการทหารอากาศ 
ด าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการพัฒนา
แนวคิดของการปฏิบัติการ
และยุทธวิธีการรบเพื่อ
รองรับเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน 
2. ก าลังพลของ 
กรมยุทธการทหารอากาศ 
ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการฯ  
3. คณะกรรมการฯ พัฒนา
แนวคิดของการปฏิบัติการ
และยุทธวิธีการรบดังกล่าว 
4. แนวคิดของ 
การปฏิบัตกิารและยุทธวิธ ี
การรบดังกล่าว 
 

1. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ 
ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการ 
พัฒนาแนวคิดของ
การปฏิบัตกิารและ
ยุทธวิธีการรบเพื่อ
รองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 
2. กรมยุทธการ
ทหารอากาศ 
ด าเนินการขออนุมัติ
แนวคิดของการ
ปฏิบัติการและ
ยุทธวิธีการรบ
ดังกล่าว 
3. กรมยุทธการ
ทหารอากาศแจง้
หน่วยเกี่ยวข้องให้
ทราบ และ
ด าเนินการตาม
อนุมัติดังกล่าว 
4. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ตามอนุมัติดงักล่าว 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. แนวคิด 
ของการ
ปฏิบัติการและ
ยุทธวิธีการรบฯ 
ได้รับการอนุมัต ิ
3. หนว่ย
เกี่ยวข้องทราบ
และด าเนินการ
ตามแนวคิด
ดังกล่าว 
4. แนวคิดของ
การปฏิบัตกิาร
และยุทธวิธีการ
รบดังกล่าว 
มีความ
สอดคล้องกับ 
เทคโนโลยี
อากาศยาน
ล่องหน 
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กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที ่ การประเมิน 
4. บริหารจัดการองค์ความรู้ 
ที่ดีเพื่อไปสู่การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ด าเนินการ 
ดังนี้ 
   4.1 แต่งตั้งคณะกรรมการ
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การจดัการความรู้  
สู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
   4.2 จัดท าแผน/แนวทาง 
การจดัการความรู้ดังกล่าว 
   4.3 ขออนุมตัิแผน/ 
แนวทางการจดัการความรู้
ดังกล่าว 
   4.4 ทุกหน่วยด าเนินการ
ตามแผน/แนวทาง 
การจดัการความรู้ดังกล่าว 
 

1. กรมก าลังพลทหาร
อากาศ ด าเนินการ 
แต่งตั้งคณะกรรมการ 
ด าเนินการเกี่ยวกับ 
การจดัการความรู้  
สู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ 
2. ก าลังพลของหน่วย 
แต่ละหน่วยได้รบั 
การแตง่ตั้งเป็น
คณะกรรมการฯ  
3. คณะกรรมการฯ จัดท า
แผน/แนวทางการจัดการ
ความรู้ดังกล่าว 
4. แผน/แนวทางการจัดการ
ความรู้ดังกล่าว 
5. งบประมาณที่เป็น
ค่าใช้จ่ายแผน/แนวทาง การ
จัดการความรู้ดงักล่าว 

1. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการแต่งตั้ง 
คณะกรรมการ 
ด าเนินการเกีย่วกับ 
การจดัการความรู้  
สู่องค์กรแหง่การ
เรียนรู้ 
2. คณะกรรมการ
จัดท าแผน/แนว
ทางการจดัการ
ความรู้ดังกล่าว 
3. กรมก าลังพล
ทหารอากาศ 
ด าเนินการขออนุมัติ
แผน/แนวทางการ
จัดการความรู้
ดังกล่าว 
4. กรมก าลังพล
ทหารอากาศแจง้
หน่วยเกี่ยวข้องให้
ทราบและด าเนินการ
ตามอนุมัติดังกล่าว 
5. หนว่ยเกี่ยวขอ้ง
ทราบและด าเนินการ
ตามอนุมัติดงักล่าว 

1. คณก.ฯ มี
องค์ประกอบ
ครบ 
2. คณก.ฯจัดท า
แผน/แนวทาง 
การจดัการ
ความรู้ฯส าเรจ็ 
3. แผน/ 
แนวทางฯได้รับ
การอนุมตั ิ
4. หนว่ย
เกี่ยวข้อง
ด าเนินการตาม
แผน/แนวทางฯ 
ที่อนุมัติไว ้
5. แผน/
แนวทางฯ
ด าเนินการ
ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
6. การใช้
งบประมาณ
เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
การก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 

กองทัพอากาศ มี 5 กลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) เสริมสร้างขีดความสามารถด้านก าลังพล ท าให้ก าลังพล 
มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สามารถรองรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยผ่านกระบวนการ 
ฝึก ศึกษา อบรมที่มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 2) พัฒนาด้านหลักสูตรและ 
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เนื้อหา ท าให้หลักสูตรการศึกษาของสถาบันการศึกษาของกองทัพรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน รวมทั้งมีเนื้อหาสอดรับและทันต่อกับเทคโนโลยีสมัยใหม่  3) สร้างสรรค์ ทักษะและ
ประสบการณ์ด้านก าลังพล ท าให้โครงสร้างอัตราก าลังพลมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนและท าให้ก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีคุณภาพและ 
เพียงพอ 4) พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือ ท าให้มีหน่วยงานกลาง และหน่วยงานเครือข่าย
ความร่วมมือด าเนินการด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และ 5) เสริมสร้างด้านการสานต่อ 
การพัฒนา ท าให้การวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีความต่อเนื่อง และท าให้
แนวคิดของการปฏิบัติการที่มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้งมีการจัดการ 
ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ทั้งนี้จากการสนทนากลุ่ม ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอคล้อง
และเห็นด้วยกับผลสรุปของงานวิจัย เนื่องจากมีกระบวนการวิจัยที่มีความเป็นหลักวิชาการ และ 
มีความมาตรฐาน สามารถน าผลสรุปที่ได้จากการวิจัยไปศึกษาต่อยอด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อ
กองทัพอากาศ โดยให้ความเห็นว่าทิศทางการพัฒนากองทัพอากาศมีความเป็นไปได้ที่จะน าเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนเข้ามาประจ าการ เนื่องจากกองทัพอากาศด าเนินไปตามวิวัฒนาการของอากาศ
ยาน และเมื่อเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงการพัฒนาก าลังพลต้องปรับเปลี่ยนตาม รวมทั้งยุทธศาสตร์ 
ยุทธการ ยุทธวิธี ต้องปรับใหเ้หมาะสม และสอดคล้องกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป  
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สรุปกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
 

 

ภาพที่ 37 กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
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สรุป 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล สรุปได้ว่า สมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนของกองทัพอากาศ จ านวน 4 สมรรถนะ พบว่า สมรรถนะหลัก จ านวน 7 ข้อ มีความสอดคล้อง
และมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุดทุกข้อ สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ จ านวน 17 ข้อ  
สอดคล้องทุกข้อและมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 9 ข้อ ระดับมาก จ านวน 8 ข้อ 
สมรรถนะหน้าที่ จ านวน 16 ข้อ สอดคล้องทุกข้อและมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน  
11 ข้อ ระดับมาก จ านวน 5 ข้อ และสมรรถนะเฉพาะสาขา จ านวน 22 ข้อ สอดคล้องทุกข้อและ 
มีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 11 ข้อ ระดับมาก จ านวน 11 ข้อ ส่วนแนวทาง 
การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ จ านวน 5 ด้าน พบว่า 
ด้านที่ 1 การเสริมขีดความสามารถ จ านวน 6 แนวทางปฏิบัติ มีความสอดคล้องและมีแนวโน้ม 
ความเป็นไปได้ระดับมากที่สุดทุกแนวทางปฏิบัติ ด้านที่ 2 หลักสูตรและเนื้อหา จ านวน 5 แนวทาง
ปฏิบัติ มีความสอดคล้องและมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 4 แนวทางปฏิบัติ 
ระดับมาก จ านวน 1 แนวทางปฏิบัติ ด้านที่ 3 การสร้างความเข้มแข็ง จ านวน 5 แนวทางปฏิบัติ  
มีความสอดคล้องและมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 4 แนวทางปฏิบัติ ระดับมาก  
จ านวน 1 แนวทางปฏิบัติ ด้านที่ 4 องค์การและความร่วมมือ จ านวน 6 แนวทางปฏิบัติ มีความ
สอดคล้องและมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 5 แนวทางปฏิบัติ ระดับมาก จ านวน  
1 แนวทางปฏิบัติ ด้านที่ 5 การสานต่อการพัฒนา จ านวน 9 แนวปฏิบัติ สอดคล้องทุกข้อและ 
มีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 8 แนวทางปฏิบัติ ระดับมาก จ านวน 1 แนวทาง 
ปฏิบัติ แล้วน าข้อมูลจากการวิเคราะห์มาประมวลร่วมกัน จากนั้นด าเนินการสังเคราะห์ข้อมูล 
แล้วน ามาเขียนอนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ซึ่งเป็นภาพ  
ที่เป็นไปได้มากที่สุด ต่อจากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ จ านวน 5 กลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) เสริมสร้างขีดความสามารถ
ด้านก าลังพล 2) พัฒนาด้านหลักสูตรและเนื้อหา 3) สร้างสรรค์ ทักษะและประสบการณ์ด้านก าลังพล 
4) พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือ และ 5) เสริมสร้างด้านการสานต่อการพัฒนา ซึ่งในแต่ละ 
กลยุทธ์จะประกอบด้วย 5 กระบวนการ คือ เป้าหมาย กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที่ 
และการประเมิน แล้วน าผลที่ได้มาท าการสนทนากลุ่ม ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอคล้องและ 
เห็นด้วยกับผลสรุปของงานวิจัย เนื่องจากมีกระบวนการวิจัยที่มีความเป็นหลักวิชาการ และมีความ 
มาตรฐาน



 
 

204 

 
บทที่ 5 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยเรื่อง “กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ” มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนของกองทัพอากาศ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi 
Futures Research) ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน โดยใช้การเลือกแบบเจาะจง  
(Purposive Sampling) ส าหรับเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง  
(Semi-structured Interview) ในการท า EDFR รอบที่ 1 แบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire)  
ในการท า EDFR รอบที่ 2 และการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื่อรวบรวมแนวคิด 
สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และหาข้อคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับกองทัพอากาศ  
ส่วนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในทุกขั้นตอนด้วยตนเอง สถิติที่ใช้ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(Interquartile Range)  
 
สรุปผลการวิจยั 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ซึ่งก่อนจะก าหนดกลยุทธ์ดังกล่าว ผู้วิจัยต้องทราบสมรรถนะ
ก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
โดยผู้ วิ จัย ใช้ เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ  EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research)  
เป็นการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ใช้การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน 21 คน  
ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 1 ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการ
สังเคราะห์เนื้อหา แล้วน าผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้ไปสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นส าหรับการท า  
EDFR รอบที่ 2 ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการท า EDFR รอบที่ 2 ด้วยค่ามัธยฐาน ค่าฐานนิยม 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ โดยพิจารณาค่ามัธยฐานที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่าง 
มัธยฐานกับฐานนิยมที่มีค่าตั้งแต่ 0.00 – 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50  
เพื่อหาความเป็นไปได้ และความสอดคล้องกันของความคิดเห็น หากผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็น 
ไม่สอดคล้อง ให้ด าเนินการเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 3 แต่ถ้าพิจารณาความคิดเห็นของ 
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus)  
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ครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษามากเพียงพอแล้ว ก็สามารถหยุดการท า EDFR เพียงแค่ในการท า  
EDFR รอบที่ 2 ซึ่งจะท าให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ส าหรับน ามาเขียนเป็นอนาคตภาพ
กองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน จากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนา
ก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ แล้วน าผลที่ ได้มาท า 
การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) เพื่อรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และ 
หาข้อคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับกองทัพอากาศ แล้วน าข้อคิดเห็นของผู้เข้าร่วม 
การสนทนากลุ่มมาใช้เป็นกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ
กองทัพอากาศ ซึ่งผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลท าให้ได้องค์ความรู้ในการก าหนดกลยุทธ ์
การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  ประกอบด้วย  
4 สมรรถนะ 31 แนวทางการปฏิบัติ 5 กลยุทธ์ สรุปได้ดังนี ้ 

สมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  
ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ 62 ข้อ ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 7 ข้อ 2) สมรรถนะ 
ด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 17 ข้อ 3) สมรรถนะหน้าที่ ประกอบด้วย 16 ข้อ 4) สมรรถนะ
เฉพาะสาขา ประกอบด้วย 22 ข้อ มีรายละเอียดดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 7 ข้อ ได้แก่  
(1) ความเป็นทหารอากาศ : การแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศที่มีระเบียบวินัย รู้หลักการ  
ขั้นตอน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน (2) ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี : มีความยึดมั่นในระบบ
เกียรติศักดิ์ มีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ (3) ความรับผิดชอบ :  
ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ สังคม และประเทศชาติ (4) ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ :  
เตรียมตนในการตระหนักรู้บทบาทความรับผิดชอบต่อพันธกิจ (5) การท างานเป็นหนึ่งเดียว : ก าหนด
เป้าหมายในการท างานร่วมกัน โดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ (6) การปฏิบัติงาน 
ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
เป้าหมาย (7) การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางาน 
และหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม 2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ 
ประกอบด้วย 17 ข้อ ได้แก่ (1) การมีวิสัยทัศน์  (2) ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
(3) การมีทักษะการเจรจาต่อรอง (4) การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (5) ความสามารถในการ
วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (6) การมีทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน (7) การมีทักษะการติดต่อ 
สื่อสาร 8) ความสามารถในการก ากับดูแล : การควบคุม ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
(9) ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (10) ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ(11) การมีส่วนร่วม 
ในการท างานร่วมกับผู้อื่น (12) การมีทักษะในการปฏิบัติงาน (13) การมีทักษะการใช้ภาษา (14) การมี 
ภาวะผู้น า (15) ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้ (16) ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์  
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(17) ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล 3) สมรรถนะหน้าที่ ประกอบด้วย  
16 ข้อ ได้แก่ (1) การมีทักษะในการควบคุมอากาศยานและเทคนิคการบิน (2) ความสามารถในการเป็น
ต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศยานล่องหน (3) ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบินขับไล่ 
โจมตีสมรรถนะสูง (4) การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบอัตโนมัติ (5) การมีความรู้ในการปฏิบัติ
ตามขั้นตอน (6) ความสามารถในการบริหารจัดการภาระงานและความเครียด (7) การตระหนักรู้
สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ (8) การเข้าใจแนวความคิดของการปฏิบัติการ (9) การมีทักษะ 
เกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ (10) ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการและ
อ านวยการทรัพยากรการบิน (11) การมีทักษะในการซ่อมบ ารุงหลาย ๆ หน้าที่ เช่น ช่างอากาศ  
สื่อสาร สรรพาวุธ เป็นต้น (12) ความสามารถในการวิจัยและนวัตกรรม (13) การมีทักษะในการ
วางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด (14) ความสามารถในการจัดการงานหลายชนิด 
ในเวลาเดียวกัน (15) การปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ (16) การมีจิตส านึก 
ในการรักษาความลับและความปลอดภัย 4) สมรรถนะเฉพาะสาขา ประกอบด้วย 22 ข้อ ได้แก่  
(1) การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล (2) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
(3) การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ (4) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน (5) การมีความรู้ด้าน 
วิศวกรรมเครื่องกล (6) การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ (7) การมีความรู้ด้านอากาศ
พลศาสตร์ (8) การมีความรู้ด้านแม่เหล็กไฟฟ้า (9) การมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน (10) การมี 
ความรู้ด้านพลังงานความร้อน (11) การมีความรู้หลักการบิน(12) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ  
(13) การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร ์(14) การมีทักษะในการค านวณ (15) การมีทักษะด้านช่างอากาศ  
(16) การมีความรู้ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน (17) การมีความรู้ด้านการ 
ตรวจจับด้วยเรดาร์ (18) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝ่าย (19) การมีความเข้าใจระบบ 
การส่งก าลังบ ารุงของอากาศยานล่องหน (20) การมีความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย (21) การมี 
มนุษยสัมพันธ ์(22) ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ 

แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  
ประกอบด้วย 5 ด้าน 31 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 1) ด้านการเสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย 
6 แนวทางปฏิบัติ 2) ด้านหลักสูตรและเนื้อหา ประกอบด้วย 5 แนวทางปฏิบัติ 3) ด้านการสร้างความ
เข้มแข็ง ประกอบด้วย 5 แนวทางปฏิบัติ 4) ด้านองค์การและความร่วมมือ ประกอบด้วย 6 แนวทาง 
ปฏิบัติ 5) ด้านการสานต่อการพัฒนา ประกอบด้วย 9 แนวทางปฏิบัติ  มีรายละเอียดดังนี้ 1) ด้านการ
เสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย 6 แนวทางปฏิบัติ  ได้แก่ (1) การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดความช านาญ (2) การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ (3) การส่งก าลังพลไปอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนเพื่อน ามาถ่ายทอด (4) การศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิด
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แนวความคิด (5) การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (6) การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อให้เกิดทักษะเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 2) ด้านหลักสูตรและเนื้อหา ประกอบด้วย 5 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 
(1) การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช  
(2) การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องในหลักสูตรช่างเทคนิคของโรงเรียนจ่าอากาศ (3) การบรรจุเนื้อหา
เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในหลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพและสายวิทยาการ 
ในลักษณะเป็นวิชาหลัก/วิชาบังคับ/การบรรยายพิเศษ (4) การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบัน  
การศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยัง
ก าลังพล (5) การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน างาน  
การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น 3) ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย 5 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 
(1) การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  (2) การสรรหา 
ก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ (3) การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มีผลการศึกษา 
ดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
(4) การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอ 
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (5) การจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนเพื่อให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และแผนพัฒนาก าลังพลที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  4) ด้านองค์การและความร่วมมือ ประกอบด้วย 
6 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ (1) การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อ 
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ (2) การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอด
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ  
(3) การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งภายในและภายนอก
กองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล (4) การสร้างเครือข่ายในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน  
(5) ความร่วมมือกับอุตสาหกรรมป้องกันประเทศมาร่วมพัฒนาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
(6) ความร่วมมือกับกองทัพอากาศมิตรประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ 5) ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา ประกอบด้วย 9 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ (1) กองทัพอากาศจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ 
ต่อการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (2) การส่งเสริมให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ 
ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (3) การพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยน
คุณลักษณะของก าลังพล โดยมีเป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูล
ดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติที่ได้จากการบิน ตลอดจนวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา  
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต (4) การส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่าง
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จริงจัง (5) ความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (6) การพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน (7) การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  
ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น (8) การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลร่วมส่งประกวดผลงานการวิจัย 
ที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (9) การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้

อนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  ซึ่งเป็นภาพที่เป็น 
ไปได้มากที่สุดส าหรับการเตรียมก าลังพลของกองทัพอากาศให้สามารถปฏิบัติงานกับอากาศยาน 
ล่องหน ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย (1) ความเป็นทหารอากาศ (2) ความซื่อสัตย์และ 
ความจงรักภักดี (3) ความรับผิดชอบ (4) ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ (5) การท างานเป็นหนึ่งเดียว  
(6) การปฏิบัติงานที่มุ่ งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย (7) การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม  
2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย (1) การมีวิสัยทัศน์ (2) ความสามารถในการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (3) การมีทักษะการติดต่อสื่อสาร (4) ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน  
(5) ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ (6) การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น (7) การมีทักษะ 
ในการปฏิบัติงาน (8) การมีทักษะการใช้ภาษา (9) ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้   
3) สมรรถนะหน้าที่ ประกอบด้วย (1) การมีทักษะในการควบคุมอากาศยานและเทคนิคการบิน 
(2) ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศยานล่องหน (3) ความพร้อมรบ 
ในการปฏิบัติการนักบินขับไล่โจมตีสมรรถนะสูง (4) การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบอัตโนมัติ  
(5) การมีความรู้ในการปฏิบัติตามขั้นตอน (6) การตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ  
(7) การเข้าใจแนวความคิดของการปฏิบัติการ (8) การมีทักษะเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผน 
การปฏิบัติการทางอากาศ (9) การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด  
(10) การปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ (11) การมีจิตส านึกในการรักษา
ความลับและความปลอดภัย 4) สมรรถนะเฉพาะสาขา ประกอบด้วย (1) การมีความเข้าใจและ 
รู้ เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล (2) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (3) การมีความรู้ 
ด้านวิศวกรรมอากาศยาน (4) การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร์  (5) การมีความรู้ด้านโครงสร้าง 
อากาศยาน (6) การมีความรู้หลักการบิน (7) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ (8) การมีทักษะการใช้
คอมพิวเตอร์ (9) การมีความรู้ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน (10) การมีความรู้
ด้านการตรวจจับด้วยเรดาร์ (11) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝ่าย ทั้งนี้กองทัพอากาศจะต้องมี
แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ซึ่งควรส่ง
ก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงานทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้งการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
การฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดแนวความคิด ความรู้ความเข้าใจ ทักษะ  
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ความช านาญ สามารถน ามาถ่ายทอดความรู้ให้แก่ก าลังพล นอกจากนี้ควรปรับสาขาทุนการศึกษาของ 
นักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษาในต่างประเทศให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน
ควรจัดท าหลักสูตรของโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราชที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน ประกอบด้วย ด้านวิศวกรรมอากาศยาน ด้านอากาศพลศาสตร ์และด้านโครงสร้าง 
อากาศยาน พร้อมทั้งโรงเรียนจ่าอากาศควรบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับอากาศยานล่องหนในหลักสูตร
ช่างเทคนิค โดยให้เหล่าทหารช่างอากาศบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน   
เหล่าทหารสื่อสารบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงระบบสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์และเรดาร์  
เหล่าทหารสรรพาวุธบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการติดตั้งระบบอาวุธและเรดาร์  นอกจากนี้ควรมีการปรับ
หลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
เพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล รวมทั้งสายวิทยาการที่เกี่ยวข้องจัดท าหลักสูตรส าหรับ
รองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยจัดให้มีการฝึกสอนแนะน างาน และการฝึกงานในหน้าที่   
นอกจากนี้กองทัพอากาศต้องผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน
ให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งในบางกรณีกองทัพอากาศต้องสรรหาก าลังพลที่มี 
ภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ เพื่อให้ตรงกับความต้องการและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน
กองทัพอากาศ นอกจากนี้ยังต้องมีการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพที่มีการปฏิบัติงานเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เพราะนอกจากจะเป็น 
แรงจูงใจ ขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการเปิดโอกาสให้ก าลังพลเหล่านี้ได้เจริญก้าวหน้า
ในสายงานที่ปฏิบัติโดยไม่ต้องปรับเปลี่ยนสายงาน และที่ส าคัญต้องจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพล 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และแผนพัฒนา  
ก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ในอนาคต และในอนาคต
กองทัพอากาศควรจัดตั้งหน่วยงานที่ เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ พร้อมทั้งจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ รวมทั้ง 
การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งภายในและภายนอก
กองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล นอกจากนี้ควรสร้างเครือข่ายความ 
ร่วมมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกันระหว่างกองทัพอากาศกับหน่วยงานภายนอก เช่น อุตสาหกรรมป้องกันประเทศ  
เป็นต้น กองทัพอากาศควรส่งเสริมให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน พร้อมทั้งการจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน นอกจากนี้ควรมีการพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ทั้งนี้
ให้พิจารณาถึงความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับ  
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เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และควรน าหลักการของการบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ และควรปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล  
โดยมีเป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์  
แบบสามมิติที่ได้จากการบิน ตลอดจนวิเคราะห์ เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 
พร้อมทั้งส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง  และควรสร้าง 
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพและ 
ค่าตอบแทนพิเศษ  

กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์ ดังนี้ กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างขีดความสามารถด้านก าลังพลเพื่อรองรับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมีเป้าหมายให้ก าลังพลมสีมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สามารถรองรับ
กับเทคโนโลย ีอากาศยานล่องหน และการฝึก ศึกษา อบรมมีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน ซึ่งมีแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษาอบรม และดูงานเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ณ ต่างประเทศ รวมทั้งการปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรือ
อากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ และการปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาด้านหลักสูตรและเนื้อหาเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน โดยมีเป้าหมายให้หลักสูตรการศึกษาของสถาบันการศึกษาของกองทัพรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน รวมทั้งมีเนื้อหาสอดรับและทันต่อกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ ซึ่งมีแนวทางการปฏิบัติ
เกี่ยวกับการบรรจุหลักสูตรของโรงเรียนนายเรืออากาศฯ ด้านวิศวกรรมที่สามารถรองรับกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน รวมทั้งมีการปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพ และ 
สายวิทยาการให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน นอกจากนี้ยังมีการบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง
กับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในหลักสูตรโรงเรียนจ่าอากาศ (เหล่าเทคนิค) กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสรรค์  
ทักษะและประสบการณ์ด้านก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมีเป้าหมายจัดท า
โครงสร้างอัตราก าลังพลมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้ง 
ก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีคุณภาพและเพียงพอ ซึ่งมีแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับ 
การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลที่เหมาะสม รวมทั้งมีการผลิต และสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และ
สมรรถนะในสาขาที่ต้องการรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ นอกจากนี้ยังมีการคัดเลือกก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหาร 
อาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือ
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมีเป้าหมายให้มีหน่วยงานกลางด าเนินการด้านเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน และมีหน่วยงานเครือข่ายความร่วมมือด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ซึ่งมีแนว
ทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ 
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ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้งการจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการและ 
เชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน นอกจากนี้ยังมีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยน 
องค์ความรู้และทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน กลยุทธ์ที่ 5 เสริมสร้าง
ด้านการสานต่อการพัฒนาเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมีเป้าหมายให้การวิจัยและ 
พัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีความต่อเนื่อง รวมทั้งมีแนวคิดของการปฏิบัติการที่มีความ
สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน นอกจากนี้ยังมีการจัดการความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหน ซึ่งมีแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับการส่งเสริมและผลักดันให้เกิดการวิจัยและนวัตกรรม  
รวมทั้งการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะ ก าลังพลด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน  นอกจากนี้ยังมีการพัฒนาแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง  
รวมทั้งยุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนและให้มีการบริหารจัดการองค์ 
ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ข้อค้นพบจากการวิจัย แบ่งเป็น 2 ตอน สามารถน ามาอภิปรายผล ดังนี ้
ตอนที่ 1 สมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  

พบว่ามี 4 สมรรถนะ 62 ข้อ ดังนี ้
1. สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 7 ข้อ ได้แก่ 1) ความเป็นทหารอากาศ : การแสดงออก 

ถึงความเป็นทหารอากาศที่มีระเบียบวินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งใน 
ความเป็นทหารอาชีพนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ทหารทุกคนจะต้องมีความรู้ ทักษะความช านาญในการ  
ปฏิบัติงาน และที่ส าคัญจะต้องเป็นผู้มีระเบียบวินัย สอดคล้องกับแนวคิดของ จอม รุ่งสว่าง กล่าวว่า 
กองทัพอากาศก าหนดค่านิยมหลักของกองทัพอากาศตั้งแต่ปี  2554 มีค าย่อว่า AIR ประกอบด้วย  
A คือ Airmanship (ความเป็นทหารอากาศ) I คือ Integrity and Allegiance (ความซื่อสัตย์และ
จงรักภักดี) R คือ Responsibility (ความรับผิดชอบ) ซึ่งทุกหน่วยขึ้นตรงกองทัพอากาศต้องให้
ความส าคัญและก ากับดูแลก าลังพลให้ยึดถือเป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติตนในการรับราชการ  
เพื่อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของกองทัพอากาศและประเทศชาติต่อไป การปลูกฝังค่านิยม
ของกองทัพอากาศนั้นต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง จึงต้องได้รับความร่วมมือจากผู้บังคับบัญชาและ 
หัวหน้าหน่วยต่าง ๆ ในการให้ความส าคัญต่อการปลูกฝังและเป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อให้ก าลังพลภายใน
หน่วยตระหนักถึงศักดิ์ศรีและความเป็นทหารอากาศที่ดีและเกิดความเต็มใจที่จะประพฤติปฏิบัติตน 
ตามค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ 2) ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี : มีความยึดมั่นในระบบ
เกียรติศักดิ์ มีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ ซึ่งในความเป็นทหาร  
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อาชีพนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ทหารทุกคนจะต้องยึดถือความซื่อสัตย์ และความจงรักภักดีต่อสถาบันหลัก
เป็นแนวทางในการปฏิบัติตนและปฏิบัติหน้าที่ราชการ สอดคล้องกับแนวคิดของ จาตุรงค์ วัฒนศิริ 
กล่าวว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกและการแสดงออกของพนักงาน ซึ่งเคารพต่อ
องค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์การ มีความผูกพัน มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ  
มีความต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ สนใจและเอาใจใส่ ภูมิใจและสนับสนุนองค์การ ปกป้อง 
องค์การจากการต่อต้านของบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์การ มีความเชื่อถือและไว้วางใจ
พร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป 
เช่นเดียวกับ กรองกาญจน์ ทองสุข ได้ให้ความหมาย ความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การ สถานที่ที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ  
มีความพึงพอใจในการท างาน พอใจในผลงาน วัฒนธรรม ตลอดจนรู้สึกรักและมีความอบอุ่นผูกพันต่อ 
องค์การ และจะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไปด้วยความเต็มใจ 3) ความรับผิดชอบ : ความรับผิดชอบ
ต่อตนเอง องค์การ สังคม และประเทศชาติ ซึ่งในความเป็นทหารอาชีพนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่ทหาร  
ทุกคนจะต้องมีความรับผิดชอบต่อตนเอง ครอบครัว กองทัพ และที่ส าคัญต้องมีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ในการปฏิบัติราชการ สอดคล้องกับแนวคิดของ ละม้ายมาศ ศรทัตต์ และ จรรจา สุวรรณทัต 
กล่าวว่า ความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะพื้นฐานที่ส าคัญอย่างยิ่งของบุคคลในการด าเนินชีวิตในสังคม 
ซึ่งผู้ที่มีความรับผิดชอบ คือ ผู้ที่รู้จักภาระหน้าที่ในการท างานหรือด าเนินการตามภาระหน้าที่  
ใหบังเกิดผลลัพธ์มากที่สุด บุคคลเหล่านี้จะอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและประสบความส าเร็จ 
ในการท างาน และความรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะทางจริยธรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความมี 
วุฒิภาวะด้านอุปนิสัยและเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญยิ่งต่อการด ารงชีวิตในสังคมเพราะบุคคลแต่ละคน
มีบทบาทที่จะต้องกระท ามากมาย ถ้าทุกคนรับผิดชอบในบทบาทของตัวเองเป็นอย่างดีย่อมท าให้ 
สังคมนั้นมีความเจริญรุ่งเรือง ประเทศชาติก็พัฒนาไปด้วยดี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑารัตน์ 
กิตติเขมากร พบว่า ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานและด้านการมีส่วนร่วม คือ ประเภทต าแหน่งงาน การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน  
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรม และเจตคติต่อพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน 4) ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ : เตรียมตนในการตระหนักรู้บทบาทความ
รับผิดชอบต่อพันธกิจ ซึ่งในหน่วยงานทางทหารจะต้องมีการเตรียมความพร้อมส าหรับการปฏิบัติ
ภารกิจอยู่ตลอดเวลา โดยพิจารณาได้จากการจัดให้มีก าลังพลท าหน้าที่เป็นเวรรักษาการณ์ รวมทั้ง  
เวรเตรียมความพร้อมเผชิญเหตุอยู่ตลอด 24 ชั่วโมง สอดคล้องกับแนวคิดของ ขนิษฐา จันทร์แต่งผล  
กล่าวว่า ความพร้อม หมายถึง สภาพที่บุคคลพร้อมที่จะปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงด้วย
ความเต็มใจ กระตือรือร้น โดยขึ้นอยู่กับสภาวะทางด้านร่างกาย อารมณ์และสังคม เพื่อให้กิจกรรมนั้น  
ด าเนินการส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 5) การท างานเป็นหนึ่งเดียว : ก าหนดเป้าหมายในการท างาน
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ร่วมกัน โดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ ส าหรับทหารและหน่วยงานทางทหารจะถูก 
ปลูกฝังและหล่อหลอมให้มีความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน โดยผ่านกระบวนการฝึกศึกษาอบรม 
ในสถาบันการศึกษาทุกแห่งของกองทัพ ซึ่งเป็นการบ่งบอกถึงความรักและความสามัคคีของหน่วยงาน 
ทั้งนี้ กองทัพอากาศได้ก าหนดวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ 20 ปี เพื่อเป็นเป้าหมายสู่ความส าเร็จร่วมกัน  
สอดคล้องกับการศึกษาของ ธนกร กรวัชรเจริญ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมด้านสภาพแวดล้อม ด้านองค์ประกอบและคุณลักษณะ  
ด้านการออกแบบงาน ด้านกระบวนการและประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม ด้านสมาชิกมีความ  
พึงพอใจในทีม ด้านการสื่อสารที่ดี และด้านการแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 6) การปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความ
เสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย ในประเด็นนี้ถือได้ว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง 
เพราะเมื่อองค์กรมีการก าหนดเป้าหมายแล้ว ทุกหน่วยขององค์กร รวมทั้งบุคลากรทุกคนจะต้อง  
ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์กรบรรลุซึ่งเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับงานวิ จัยของ 
วราภรณ์ สกุลวิวรรธน์ พบว่า ปัจจัยความส าเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของโรงเรียน  
ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ใน  
ระดับมาก ประกอบด้วย การวางแผนกลยุทธ์ การบริหารและการพัฒนาบุคลากร การมีส่วนร่วม 
ระบบข้อมูลเพื่อการติดตามผลการปฏิบัติงาน บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ในองค์กร การสร้างแรงจูงใจ  
การสนับสนุนจากเครือข่ายภายนอก การจัดองค์กร และภาวะผู้น า 7) การสร้างความท้าทายด้วย
นวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรม 
ที่เห็นเป็นรูปธรรม ในปัจจุบันนี้ จะเห็นได้ว่าองค์กรใดก็ตาม ถ้าต้องการที่จะพัฒนาและก้าวหน้านั้น 
จ าเป็นอย่างยิ่งจะต้องมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการวิจัยและสร้างนวัตกรรม สอดคล้องกับ
แนวคิดของ สรัญญา อาษาไชย กล่าวว่า นวัตกรรม (Innovation) คือ การใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
เพื่อพัฒนาหรือประดิษฐ์สิ่งใหม่ เช่น บริหารผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการใหม่  ๆ (Service, Product, 
Process) เป็นต้น ที่มีคุณค่า (Value Creation) และมีประโยชน์ต่อผู้อื่น เศรษฐกิจและสังคม  
ซึ่งมีคุณค่าและมีประโยชน์แล้วจะสามารถขยายผลต่อไปได้เชิงพาณิชย์ หรือขายไ ด้นั่นเอง 
Innovation = Creativa + New + Value Creation (ความคิดสร้างสรรค์ + สิ่งใหม่ + มีคุณค่า)  
ซึ่งจะต่างจาก Creativity หรือความคิดสร้างสรรค์ จะเป็นกระบวนการที่สร้างความคิดใหม่ ๆ  
ทางเลือกใหม่ การแก้ปัญหาแนวทางใหม่ ๆ ในแบบที่แตกต่างกันไป 

2. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 17 ข้อ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์  
ส าหรับการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรถือได้ว่ามีความส าคัญยิ่งเพราะเป็นการก าหนดเป้าหมายของ
องค์กร และทุกหน่วยในองค์กรจะสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์  
นอกจากนี้ การมีวิสัยทัศน์ยังเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้น าองค์กรอีกด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของ  
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เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนในภาพรวมขององค์กรบนพื้นฐาน 
ของข้อมูล สภาพแวดล้อมและต้องอาศัยผู้น าองค์กร บุคลากรในองค์กรที่มีความเข้าใจในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองค์กรไปสู่อนาคตที่ประสบผลส าเร็จ ท าให้องค์กรมีความมั่นคง และ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทองค า พิมพา พบว่า ระดับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ประกอบด้วย การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และการสร้างวิสัยทัศน์  
ในท านองเดียวกันกับงานวิจัยของ วินัย ทิมย้ายงาน พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมทั้งวิสัยทัศน์ ความคิดริเริ่ม การรู้จักปรับปรุงแก้ไข
พัฒนางาน อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา จากประสบการณ ์
ในการปฏิบัติงานพบว่า ทุกองค์กรจะต้องมีเรื่องให้ผู้น าองค์กรตัดสินใจและแก้ปัญหา เพราะฉะนั้น
ผู้น าองค์กรจะต้องมีความสามารถ มีปฏิภาณไหวพริบที่ดี และที่ส าคัญต้องอยู่บนพื้นฐานข้อมูลที่ดี  
สอดคล้องกับการศึกษาของ พงษ์นรินทร์ เจริญรัมย์ พบว่า การตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนวัดนางสาว (ถาวรราษฎร์บ ารุง) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร  
อยู่ในระดับมาก และความแตกต่างของความคิดเห็นเกี่ยวกับการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนวัดนางสาว (ถาวรราษฎร์บ ารุง) สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร  
ตามต าแหน่งของบุคลากรของโรงเรียนผู้ให้ข้อมูลมีความแตกต่างกัน 3) การมีทักษะการเจรจาต่อรอง 
ซึ่งถ้าผู้น าหรือผู้เกี่ยวข้องมีทักษะดังกล่าว จะท าให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดจากผลของการเจรจา
ตกลงการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ กับหน่วยงานหรือองค์กรอื่น ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ วิชัย  
โถสุวรรณจินดา กล่าวว่า การเจรจาต่อรองจะต้องมีคนที่เกี่ยวข้องอย่างน้อยสองฝ่าย ซึ่งมีทั้งประโยชน์
ร่วมและประโยชน์ที่ขัดแย้งกัน การเจรจาต่อรองจะช่วยแสวงหาประโยชน์ร่วม ลดข้อขัดแย้ง และ  
น าไปสู่ข้อตกลงซึ่งมักจะเป็นประโยชน์แก่คู่เจรจามากกว่ากรณีที่ไม่มีข้อตกลง ในท านองเดียวกัน 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ กล่าวว่า การเจรจาต่อรอง หมายถึง กระบวนการแก้ไขปัญหา หรือความขัดแย้ง 
ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องมากกว่า 2 ฝ่ายขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์ของผู้ที่เข้าร่วมเจรจาต่อรองนั้น ต้องการ 
ที่จะหาข้อสรุปที่เป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุคนธ์ มณีรัตน์ พบว่า  
องค์ประกอบของการเจรจาต่อรองของผู้บริหารโรงเรียนสาธิต ประกอบด้วยกลยุทธ์การเจรจาต่อรอง 
การวางแผนการเจรจาต่อรอง การติดต่อสื่อสาร บุคลิกภาพของผู้เจรจาต่อรอง  ความสัมพันธ์ในการ 
เจรจาต่อรอง และประสิทธิผลของการเจรจาต่อรอง ส่วนรูปแบบเจรจาต่อรองของผู้บริหารโรงเรียน
สาธิตเป็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพหุองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน โดยที่กลยุทธ์การเจรจา  
ต่อรอง และการวางแผนการเจรจาต่อรองมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของการเจรจาต่อรอง 
นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ในการเจรจาต่อรอง การติดต่อสื่อสาร และบุคลิกภาพของผู้เจรจาต่อรอง  
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลการเจรจาต่อรอง 4) การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ซึ่งการมี
ทักษะดังกล่าวจะท าให้องค์กรมีแนวทางในการปฏิบัติไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย สอดคล้องกับ 
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แนวคิดของ สมยศ นาวีการ กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์
จะช่วยให้หน่วยงานขององค์กรมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน ถ้าปราศจากแนวทางที่ก าหนด 
โดยการบริหารเชิงกลยุทธ์แล้วหน่วยงานขององค์กรมักจะโน้มเอียงไปสู่ทิศทางที่แตกต่างกัน  
การบริหารเชิงกลยุทธ์บังคับให้ผู้บริหารต้องมีประสิทธิภาพ และตระหนักถึงสภาพแวดล้อมของ 
พวกเขามากขึ้น การบริหารเชิงกลยุทธ์จะปลูกฝังนิสัยการใช้ความคิดและการมองอนาคตแก่ผู้บริหาร 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ไม่เพียงแต่สนับสนุนความผูกพันในส่วนของผู้บริหารที่มีส่วนร่วมเท่านั้น แต่จะ 
ช่วยลดการต่อต้านในสิ่งที่พวกเขาไม่เข้าใจบุคคลส่วนใหญ่จะยอมรับการตัดสินใจเมื่อพวกเขาเข้าใจ
ปัจจัยที่จ ากัดและทางเลือกที่เป็นไปได้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพรรณนภา อิงพงษ์พันธ์  
พบว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารในสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย การก าหนดกลยุทธ์ การน า 
กลยุทธ์ไปปฏิบัติ และการประเมินกลยุทธ์ 5) ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ส าหรับงาน  
หรือกิจกรรมใด ๆ ขององค์กร ถ้าไม่มีการวางแผนที่ดีก็จะท าให้งานหรือกิจกรรมนั้นด าเนินไปด้วย
ความไม่ราบรื่น อาจไม่ประสบผลส าเร็จ หรือส่งผลให้การปฏิบัติไม่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ  
แนวคิดของ สุพจน์ ทรายแก้ว กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์เป็นกระบวนการส าคัญเกี่ยวกับการก าหนด 
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ การวิเคราะห์องค์การ การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์  เพื่อก าหนด 
วัตถุประสงค์และตัวชี้วัดผลงาน (Key Performance Indicators: KPI) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
หยดฟ้า ราชมณี พบว่า ผู้อ านวยการโรงเรียนระดับประถมศึกษาในภาคใต้ด าเนินการวางแผนกลยุทธ์
ครบทั้ง 6 ด้านได้แก่ ด้านการศึกษาเบื้ องต้นเกี่ยวกับสภาพของโรงเรียน ด้านการวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อมของโรงเรียน ด้านการประเมินสถานภาพของโรงเรียน ด้านการจัดวางทิศทางของ
โรงเรียน ด้านการก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียน และด้านการยกร่างและการตรวจสอบทบทวนแผน 
กลยุทธ์ 6) การมีทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน ถือได้ว่าเป็นกระบวนการหนึ่งที่ส าคัญ ซึ่งส่งผล
ถึงความส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมายของงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์ และคณะ  
เสนอว่า ขั้นตอนของกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การวางแผนกลยุทธ์ ท าการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ โอกาส ภัยคุกคาม และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
องค์กร ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ  ได้แก่ การจัดการท าแผนปฏิบัติ  
การพัฒนาองค์กร การปรับการด าเนินงาน และการติดตามและประเมินผล ได้แก่ การติดตาม ควบคุม 
และประเมินผล นอกจากนี้ ทอมสัน และ แกมเบิ้ล (Tompson and Gamble) ได้เสนอกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ ์ประกอบด้วย 5 ขั้นตอนคือ การก าหนดทิศทาง (Developing a Strategic Vision)  
การตั้งจุดประสงค์ (Setting Objectives) ก าหนดกลยุทธ์ตามวิสัยทัศน์และจุดประสงค์ (Crafting a 
Strategy to Achieve the Objectives and Vision) การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ (Implementing  
and Executing the Strategy) และการก ากับติดตามและประเมินผล (Monitoring Developments, 
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Evaluating Performance and Making Corrective Adjustments) 7) การมีทักษะการติดต่อสื่อสาร  
ในประเด็นนี้ จะท าให้การติดต่อประสานงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการแจ้งข้อมูลข่าวสารที่มีความ
ถูกต้อง ชัดเจน ทั่วถึง และมีความเข้าใจที่ตรงกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวินท์ เพ็ชญไพศิษฏ์  
พบว่า การติดต่อสื่อสารทีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของพนักงานรัฐวิสาหกิจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ด้านการติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานด้านก าหนดนโยบายและแผนงาน 
ต่าง ๆ ของหน่วยงาน ด้านออกค าสั่งในการท างานของหน่วยงาน ด้านเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันที
โดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า ด้านแจ้งข่าวสารที่จ าเป็นเกี่ยวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงาน ด้านให้
ค าแนะน าค าปรึกษา ด้านแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และ 
ด้านโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา 8) ความสามารถในการก ากับดูแล : การควบคุม 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ส าหรับผู้บังคับบัญชาแล้วถือได้เป็นอีกหน้าที่หนึ่ง 
ที่ส าคัญ เพราะจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ก าหนดว่า หน้าที่ของผู้บังคับบัญชาอีกข้อหนึ่ง คือ ก ากับดูแล 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระท าตามข้อปฏิบัติและไม่ฝ่าฝืนข้อห้ามทางวินัย และด าเนินการทางวินัยแก่
ผู้กระท าผิด 9) ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ถ้าบุคลากรในหน่วยงานมีความเชี่ยวชาญในการ 
ปฏิบัติงาน จะส่งผลให้งานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรจะมีคุณภาพ สอดคล้องกับแนวคิด
ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้ความหมายว่า การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ในอันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา ค้นคว้า 
และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง จนสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทางวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ  
เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ราชการให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 10) ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ 
ถ้าบุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานด้วยความถูกต้องและมีความละเอียดรอบคอบ จะส่งผลให้งาน 
ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ และองค์กรจะมีคุณภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน ได้ก าหนดคุณลักษณะเกี่ยวกับความละเอียดรอบคอบ ช่างสังเกต ถูกต้อง อดทน 
ขยัน ว่าเป็นคุณลักษณะข้อหนึ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยให้ความหมายว่า ความละเอียด 
รอบคอบและความถูกต้องของงาน หมายถึง ความพยายามที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วน 
ตลอดจนลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น รวมถึงการควบคุมตรวจตราให้งานเป็นไปตามที่วางไว้อย่าง  
ถูกต้องชัดเจน 11) การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น ทุกองค์กรจะมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
นั้น บุคลากรในหน่วยงานต้องมีความสามัคคี และสามารถท างานร่วมกันด้วยความร่วมมือ และ  
การประสานติดต่องานที่ดี สอดคล้องกับแนวคิดของ ทอร์กา, ซินส์ และ ลุยส์ (Torka, Schyns and 
Looise) กล่าวว่า การสร้างความมีส่วนร่วมของพนักงานในองค์กรจะเกิดขึ้นได้ ผู้บริหารมีบทบาท 
ส าคัญมากในการกระตุ้นพนักงาน และยังมีอิทธิพลต่อระดับความมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งหากผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชามีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน (Leader-Member Exchange)  
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จะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมได้ง่ายและมีความมุ่งมั่นในการท างาน รวมถึง 
การที่ผู้บริหารเข้าไปมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ กับพนักงาน ที่ไม่ใช่ในลักษณะสั่งการ แต่เป็น
การเข้าร่วมกับพนักงานในการวางแผนงาน และร่วมตัดสินใจ หรือการเข้าร่วมท ากิจกรรมพิเศษต่าง ๆ 
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจัดขึ้น จะท าให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ วรรณภา วิจิตรจรรยา พบว่าการบริหารจัดการองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ผู้บริหารองค์กร 
มีความจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้วิธีการจูงใจให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้พนักงาน 
เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผู้บริหารต้องการกระตุ้น โน้มน้าวใจ เปิดใจรับฟัง และ
ยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน ทั้งนี้ในการริเริ่มให้พนักงานมีส่วนร่วม อาจเริ่มจากให้พนักงาน
ตัดสินใจในหน้าที่งานของตนเอง แสดงความคิดเห็นในที่ประชุม จากนั้นจึงปรับระดับให้พนักงาน 
มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และเปลี่ยนแปลงการด าเนินงานขององค์กรตามล าดับ ซึ่งการสร้าง 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในระยะสั้น อาจกระตุ้นพนักงานให้สนใจท ากิจกรรมด้วยเงินรางวัล เพราะ 
จะท าให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้เร็ว แต่หากต้องการสร้างความมีส่วนร่วมในระยะยาว 
ผู้บริหารอาจให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมโดยตรง ให้อ านาจในการตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับภาระ 
งาน และให้รางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การชมเชย เพราะจะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  
แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารต้องค านึงถึงความสนใจของพนักงานแต่ละคน ความสามารถของพนักงาน 
ในการมีส่วนร่วม บุคลิกลักษณะ และความต้องการของพนักงาน 12) การมีทักษะในการปฏิบัติงาน 
ความส าเร็จของงานใด ๆ ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีทักษะที่ดี จะส่งผลให้งานนั้น ๆ ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวีนิตย์ มากแก้ว พบว่า อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถและทักษะ 
ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตสาทร กรุงเทพมหานคร  
ในด้านการติดตามความรู้ใหม่ ๆ ในสาขาอาชีพของตนหรืองานที่เกี่ยวข้อง 13) การมีทักษะการใช้ภาษา  
ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่มีทักษะการสื่อสาร จะส่งผลต่อความส าเร็จของงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ
กระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดว่า สมรรถนะส าคัญประการหนึ่งในการพัฒนาผู้เรียนตามหลักสูตร  
แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ ความสามารถในการสื่อสาร เป็นความสามารถในการรับและ  
ส่งสาร มีวัฒนธรรมในการใช้ภาษาถ่ายทอดความคิด ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก และทัศนะของ
ตนเองเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและประสบการณ์ อันจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาตนเอง  
และสังคม 14) การมีภาวะผู้น า ถ้าองค์กรใดผู้น ามีภาวะผู้น าย่อมท าให้องค์กรมีการบริหารจัดการที่มี 
ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์  
ในเขตจังหวัดนครปฐมมีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ใน 
ระดับสูง ในท านองเดียวกันกับ ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ พบว่า พนักงานธนาคารกรุงไทยมีการรับรู้รูปแบบ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมากกว่ารูปแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง เช่นเดียวกับ ธัญญามาส  
โลจนานนท์ พบว่า ระดับการรับรู้ของกลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบเป็นทีม ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน  
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อยู่ในระดับมาก ส่วนภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน และภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า อยู่ในระดับน้อย  
15) ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้ ถ้าองค์กรใดมีการบริหารจัดการความรู้ที่ดี จะส่งผลให้
องค์กรและบุคลากรมีองค์ความรู้ที่ดีส าหรับการปฏิบัติงาน และสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจาก  
การปฏิบัติงานได้อย่างทันท่วงที สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระ รุญเจริญ กล่าวว่า การจัดการความรู้  
คือ เครื่องมือเพื่อใช้ในการบรรลุเป้าหมาย 3 ประการ ไปพร้อม ๆ กัน คือ การบรรลุเป้าหมายของงาน  
การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาคน การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กร ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  
ซึ่งสอดคล้องกับ เตือนใจ รักษาพงษ์ กล่าวว่า กลยุทธ์ในการจัดการความรู้ให้ประสบผลส าเร็จ องค์กร
ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจน ก าหนดกลยุทธ์ที่จะด าเนินการพัฒนารูปแบบของการเรียนรู้ รวมทั้ง  
ต้องมีการวัดผลเพื่อน าผลมาพัฒนาปรับปรุงด าเนินงานขององค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สมจิตร์ สุวรักษ์ พบว่า การจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม
มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง 16) ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์ สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ อาจารี สุวัฒนพงษ์ และคณะ พบว่า ทักษะการคิดเชิงวิพากย์ ประกอบด้วย 6 ทักษะ 
ได้แก่ การวิเคราะห์ การตีความ การประเมินผล การอนุมาน การอธิบาย และการตรวจสอบแก้ไขตนเอง  
และสอดคล้องกับ จิรายุ ตาหล้า พบว่า นักเรียนมีความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์ ร้อยละ 70 ขึ้นไป 
โดยนักเรียนมีคะแนน ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ์อยู่ในขั้นพัฒนามุมมองที่ต่างไปจากเดิม  
17) ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล ในการปฏิบัติงานร่วมกันของบุคลากร
ในองค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับงาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และองค์กร  
เพื่อให้มีบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความรัก สามัคคี เอื้ออาทรใน
การปฏิบัติงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ รอย (Roy) กล่าวว่า พฤติกรรมการปรับตัวของมนุษย์มี  
4 ประการ คือ พฤติกรรมการปรับตัวตามความต้องการด้านสรีระวิทยา (Physiological Needs) 
พฤติกรรมการปรับตัวตามอัตมโนทัศน์ของตนเอง (Self Concept) พฤติกรรมการปรับตัวตามบทบาท 
หน้าที่  (Role Function) และพฤติกรรมการปรั บตัวตามความสัมพันธ์ เกี่ ยวข้องกับผู้ อื่ น  
(Interdependence Relations) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิรมล สุวรรณโคตร พบว่า การปรับตัว 
ของนิสิตระดับปริญญาตรี ช้ันปีที่ 1 มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยรวมและในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก 
ประกอบด้วย ด้านการเรียน ด้านผู้สอน ด้านกลุ่มเพื่อน ด้านสภาพแวดล้อม และด้านกิจกรรม 

3. สมรรถนะหน้าที่ ประกอบด้วย 16 ข้อ ได้แก่ 1) การมีทักษะในการควบคุมอากาศยาน 
และเทคนิคการบิน เป็นทักษะที่ส าคัญของการเป็นนักบินที่จะต้องมีความรู้เกี่ยวกับเทคนิคการบิน และ 
มีทักษะในการควบคุมอากาศยานเพื่อให้ภารกิจการบินนั้นส าเร็จลุล่วงตามแผนที่วางไว้และมีความ
ปลอดภัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ก าพล ภิญโญกุล พบว่า ตัวแบบสมรรถนะเฉพาะงานของนักบิน 
พาณิชย์ มี 4 ตัวแบบ คือ ตัวแบบด้านอุปนิสัยและบุคลิกลักษณะ มี 6 รายการ ได้แก่ การรักษาวินัย 
การปฏิบัติตน มนุษยสัมพันธ์ ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม การตรงต่อเวลา และความซื่อสัตย์ 
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สุจริต ตัวแบบด้านความรู้ความสามารถ มี 3 รายการ ได้แก่ ภาวะผู้น า การพัฒนาตนเอง และทักษะ 
การสื่อสาร ตัวแบบด้านพฤติกรรมการท างานมี 7 รายการ ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความสามารถ  
ในการปฏิบัติงาน ความอุตสาหะและความกระตือรือร้น การประสานงาน ความคิดริเริ่ม การตัดสินใจ 
และการวางแผน ตัวแบบด้านผลการปฏิบัติงาน มี 5 รายการ ได้แก่ ปริมาณผลงาน คุณภาพของ 
ผลงาน ความทันเวลา ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร และผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปฏิบัติได้ เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของ คนินทร์ สุพิริยะนันท์ พบว่า คุณสมบัติที่พึงประสงค์ต่อวิชาชีพการบินส าหรับประเทศ 
ไทยมี 3 ด้าน ด้านพุทธพิสัย ได้แก่ เป็นผู้มีความรู้ด้านศาสตร์การบินอย่างถ่องแท้ ด้านทักษะพิสัย 
ได้แก่ เป็นผู้มีทักษะและความช านาญในการบินสูง และด้านเจตพิสัย ได้แก่ เป็นผู้มีความตระหนักรู้ 
ในสถานการณ์และสภาพแวดล้อมด้านการบิน รักษาวินัยการบินโดยเคร่งครัด มีจิตส านึกแห่งความ
ปลอดภัย และมีวิจารณญาณในการตัดสินใจที่ดี 2) ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของ 
นักบินอากาศยานล่องหน การเป็นนักบินต้นแบบนั้นต้องมีความสามารถพิเศษด้านการบินตามแบบ
ของอากาศยาน และจะต้องมีความเชี่ยวชาญสูงด้านการบิน เพราะจะต้องท าการบินเพื่อตรวจสอบ 
จดจ า และน าไปถ่ายทอดให้แก่นักบินคนอื่น ๆ สอดคล้องกับแนวคิดของ พิธพร กลิ่นเฟื่อง กล่าวว่า  
การเป็นนักบินต้นแบบนับได้ว่าเป็นบุคลากรสุดยอดทางการบิน ปัจจุบันมีหลายประเทศสามารถผลิต
เครื่องบินของตัวเอง แต่กลับไม่มีนักบินต้นแบบ หรือถ้ามีก็ยังไม่ได้รับการยอมรับว่าสามารถเป็นนักบิน
ต้นแบบได้ ส่วนใหญ่ยังคงได้แค่นักบินลองเครื่อง ดังนั้นนักบินต้นแบบจึงมีความจ าเป็นเพราะต้องมี 
การทดสอบหลายขั้นตอนและหลายแบบ 3) ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบินขับไล่โจมตี 
สมรรถนะสูง เนื่องจากอากาศยานล่องหนเป็นอากาศยานที่มีสมรรถนะสูง เพราะฉะนั้นนักบินจะต้อง
มีความพร้อมทั้งร่ายกาย และจิตใจ รวมทั้งมีความช านาญในการบิน สอดคล้องกับแนวคิดของ  
ระวิน ถนอมสิงห์ กล่าวว่า แม้จะอยู่ในห้วงเวลาปกติ แต่นักบินรบเอฟ 16 ก็จะต้องฝึกซ้อมทุกภารกิจ 
ไม่ว่าจะเป็นการรบในอากาศ การโจมตีภาคพื้นดิน และการรบทางทะเล โดยมีชั่วโมงบินไม่ต่ ากว่า  
12-16 ชั่วโมงบินต่อเดือนโดยประมาณ เพื่อคงความพร้อมรบของแต่ละคนเอาไว้ ซึ่งความพร้อมรบ
ดังกล่าวจะมีการวางแผนล่วงหน้าเป็นปี รวมทั้งจะถูกตรวจสอบมาตรฐานด้วย ซึ่งหากนักบินคนใด  
ไม่ผ่านก็จะต้องมาฝึกบินใหม่ทั้งหมด 4) การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบอัตโนมัติ เนื่องจาก 
อากาศยานล่องหนมีระบบเทคโนโลยีการบินขั้นสูง เพราะฉะนั้นนักบิน และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง
จะต้องมีความรู้ ทักษะความช านาญในการปฏิบัติงานกับระบบอัตโนมัติ สอดคล้องกับแนวคิดของ  
ส านักงานการบินสหรัฐ กล่าวว่า ระบบการบินอัตโนมัติเป็นการพึ่งพาระบบคอมพิวเตอร์ในการ
ควบคุมการบินของเครื่องบิน ซึ่งเทคโนโลยีดังกล่าวช่วยให้การเดินทางทางอากาศปลอดภัยมากขึ้น 
กว่าเดิม และนักบินมีความมั่นใจมากในประสิทธิภาพของการควบคุมการบินแบบอัตโนมัติ จนบางครั้ง
ท าให้เกิดการลดถอยของความสามารถในการบินแบบบังคับด้วยนักบิน 5) การมีความรู้ในการปฏิบัติ 
ตามขั้นตอน ในการปฏิบัติงานกับอากาศยานไม่ว่าจะเป็นนักบิน หรือช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน  
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ทุกคนจะต้องปฏิบัติตามขั้นตอนในคู่มืออย่างเคร่งครัด สอดคล้องกับแนวคิดของ พิเศษ ปั้นรัตน์ กล่าวว่า  
ขั้นตอนการปฏิบัติงานของงานควรจัดท าเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน ซึ่งจะเป็นการสื่อให้เห็ น
กระบวนการของงานที่เป็นมาตรฐาน เป็นระบบ ระเบียบเรียบร้อย ท าให้สามารถท างานได้ถูกต้อง  
ตามขั้นตอนไม่ผิดพลาด และมีประสิทธิภาพ 6) ความสามารถในการบริหารจัดการภาระงานและ
ความเครียด เนื่องจากการปฏิบัติงานกับอากาศยานที่มีเทคโนโลยีขั้นสูง ความส าเร็จของภารกิจแต่ละ 
ครั้ง จึงส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีภาระงานที่หนัก และต้องอยู่บนพื้นฐานความปลอดภัย เพราะฉะนั้นจึง
ต้องมีการบริหารจัดการงาน และความเครียดที่ดี สอดคล้องกับงานวิจัยของ มณิสา สุดิรัตน์ พบว่า  
ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของความเครียดมากที่สุดสามล าดับแรก คือ ด้านสัมพันธภาพในที่ท างาน อิสระ 
ในการตัดสินใจ และความเสี่ยงจากการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่าความเครียดในการท างานเกิดจาก
เรื่องส่วนตัว และปัญหาด้านสุขภาพ เช่นเดียวกับงานวิจัยของ พิเชษฐ พุ่มแจ้ง พบว่า การรับรู้  
ความสามารถของกลุ่มครูสามารถลดผลกระทบด้านลบจากความเครียดในการปฏิบัติงานของครู และ
ท าให้ความพึงพอใจในงานของครูเพิ่มขึ้น 7) การตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ  
เนื่องจากอากาศยานสามารถบินด้วยความเร็วเหนือเสียง นักบินจะต้องสามารถตระหนักรู้สถานการณ์
และการตัดสินตกลงใจอย่างถูกต้องและรวดเร็ว สอดคล้องกับแนวคิดของประสาท อิศรปรีดา กล่าวว่า  
ความตระหนักเป็นพฤติกรรมด้านอารมณ์หรือความรู้สึก (Affective Domain) อันเป็นพฤติกรรม 
ขั้นต่ าสุดของความรู้ความคิด (Cognitive Domain) ปัจจัยด้านความรู้สึกหรืออารมณ์นั้นจะมี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านความรู้และความคิดเสมอ อาจกล่าวได้ว่าความรู้เป็นเรื่องที่ เกิดจาก 
ข้อเท็จจริง ประสบการณ์การสัมผัส และการใช้จิตไตร่ตรอง คิดหาเหตุผล ในขณะที่ความตระหนัก  
เป็นเรื่องของโอกาส การได้สัมผัสจากสิ่งเร้า หรือสิ่งแวดล้อมโดยไม่ตั้งใจ ในประเด็นเดียวกัน  
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ ได้ให้ความหมายว่า การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการใช้ความคิดและ 
การกระท าของการรับรู้โดยการศึกษาและวิเคราะห์ปัญหา (Problem) หรือโอกาส (Opportunity) และ 
ประเมินทางเลือกที่เหมาะสมเพื่อจัดการกับปัญหาหรือโอกาสที่เกิดขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ วรพจน์ 
บุษราคัมวดี กล่าวว่า การตัดสินใจเป็นกระบวนการของการแสวงหาทางเลือกที่มีอยู่จากทางเลือกต่าง ๆ  
และสามารถเลือกทางเลือกที่เป็นได้ โดยทั่วไปการตัดสินใจเป็นบทบาทหน้าที่ที่บ่งบอกถึงความแตกต่าง 
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติ ซึ่งผู้บริหารที่ท าการตัดสินใจนั้นจะต้องมีหลักการและเหตุผล มีเจตคติ  
และวิจารณญาณที่ดี นอกจากนี้การตัดสินใจยังเป็นวิธีที่สามารถน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายองค์การ  
ดังนั้นผู้บริหารควรตระหนักอยู่เสมอว่าการตัดสินใจมิใช่เป็นเป้าหมายในตัวของมันเอง แต่เป็นเพียง
แนวทางหรือเครื่องมือจะท าให้การบริหารสามารถประสบความส าเร็จลงได้ นอกจากนี้ สิ่งส าคัญของ 
การตัดสินใจที่ผู้บริหารจะต้องเริ่มต้น คือการคนหาวิธีการและแนวทางการปฏิบัติที่หลากหลาย 
ตลอดจนสามารถด าเนินการได้อย่างเป็นขั้นตอน จากนั้นจึงท าการก าหนดแนวทางหรือวิธีการที่ 
เหมาะสมที่สุด มีการใชความคิดริเริ่มสร้างสรรคในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จต่อไป 8) การเข้าใจ 
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แนวความคิดของการปฏิบัติการ ในการปฏิบัติการทางทหารนั้น ภารกิจจะส าเร็จนั้นทหารจะต้องยึดถือ 
และปฏิบัติตามแนวความคิดของการปฏิบัติการ สอดคล้องกับพจนานุกรมกระทรวงกลาโหมเกี่ยวกับ
ข้อก าหนดทางทหารและที่เกี่ยวข้อง ก าหนดว่า ค าพูดหรือภาพที่ชัดเจนและกระชับเป็นการบ่งบอกถึง 
สิ่งที่ผู้บัญชาการรบร่วมมุ่งมั่นที่จะท าให้บรรลุผลส าเร็จ และจะบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างไร แนวคิดนี้ 
ออกแบบมาเพื่อเป็นภาพรวมของการปฏิบัติการ เรียกว่าแนวคิดของการปฏิบัติการ หรือ (CONOPS) 
การมีทักษะเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรัสวดี   
ราชสกุลชัย กล่าว่า การวางแผนยุทธวิธี (Tactical Planning) เป็นการวางแผนที่เกิดจากการกระท า
ร่วมกันระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับผู้บริหารระดับกลางเพื่อให้องค์กรธุรกิจก้าวไปสู่ผลส าเร็จที่วางไว้  
ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายยุทธวิธีและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ แผนยุทธวิธีจะมีลักษณะเฉพาะเจาะจง  
และเป็นกิจกรรมที่ต้องกระท าโดยหน่วยงานย่อยซึ่งอยู่ภายในองค์กร การวางแผนยุทธวิธีต้องอยู่ 
ภายใต้ขอบเขตก าหนดของแผนกลยุทธ์ แต่แผนยุทธวิธีจะท าหน้าที่ในการผสมผสานสอดคล้อง 
ระหว่างแผนกลยุทธ์ซึ่งถูกสร้างขึ้นโดยผู้บริหารระดับสูง กับแผนปฏิบัติการ ซึ่งเป็นแผนระดับล่างและ 
มักเป็นแผนระยะสั้นเข้าด้วยกัน โดยเน้นให้ครอบคลุมในสิ่งที่มีความส าคัญทั้งหมด เช่น ค่าใช้จ่าย 
รายได้ เวลา และเครื่องมือเครื่องใช้ 10) ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการและอ านวยการทรัพยากร
การบิน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรชัย แนวพญา พบว่า ปัจจัยการบริหารจัดการองค์การภาครัฐ  
ที่ประสบผลส าเร็จตามหลักการทางตะวันตก ระดับบุคคลมีการถ่ายทอดเทคนิควิธีการท างาน  
ระดับกลุ่มหรือทีมงาน มีการเรียนรู้ คิด วิเคราะห์ร่วมกันระหว่างผู้ร่วมงาน เพื่อหาแนวทางการท างาน 
ระดับองค์การ สามารถปรับตัวและพัฒนาการท างานจนเป็นที่ยอมรับของสังคม รูปแบบและวิธีการ  
ด าเนินการ ผู้บริหารท าโครงการไปขยายให้ผู้ปฏิบัติ และมีการก าหนดตัวบุคคลในการท างาน  
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ปิยาพร ห้องแซง พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร  
ทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้าน ได้แก่ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อยู่ ในระดับดี 11) การมีทักษะ 
ในการซ่อมบ ารุงหลาย ๆ หน้าที่ เช่น ช่างอากาศ สื่อสาร สรรพาวุธ เป็นต้น  ในการซ่อมบ ารุงกับ
อากาศยานที่ทันสมัยนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรหนึ่งคนสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหน้าที่  
เพราะส่วนใหญ่อุปกรณ์ต่าง ๆ จะสามารถถอดเปลี่ยนเป็นชุดโดยไม่ต้องท าการซ่อม 12) ความสามารถ
ในการวิจัยและนวัตกรรม การที่จะได้มาซึ่งการปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ จ าเป็น 
จะต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการวิจัยนวัตกรรม และสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ สอดคล้องกับนโยบาย  
ผู้บัญชาการทหารอากาศ พ.ศ.2562 ก าหนดว่า ด้านการวิจัยและพัฒนา ส่งเสริมการวิจัยของ
หน่วยงานและข้าราชการของกองทัพอากาศเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ภายในองค์กรและเผยแพร่ไปสู่  
ภายนอกองค์กร โดยก าหนดกรอบการวิจัยและพัฒนาการทหารกองทัพอากาศ ให้มีความสอดคล้อง
กับภารกิจหลักของกองทัพอากาศ และสอดคล้องกับสภานโยบายวิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ ได้จัดท า 
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ยุทธศาสตร์การวิจัยและนวัตกรรม 20 ปี พ.ศ.2560 - 2579 ก าหนดให้มีการผลิตและพัฒนาบุคลากร 
วิจัยและนวัตกรรมของประเทศให้เพียงพอ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ รองรับการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศด้วยการวิจัยและนวัตกรรม และเตรียมความพร้อมส าหรับ 
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 13) การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด 
สอดคล้องกับแนวคิดของ วิโรจน์ สาระรัตนะ กล่าวว่า การพัฒนาองค์การ ประกอบด้วย การวินิจฉัย  
(Diagnosis) การน ายุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ  (Invention Implementing) และการประเมินผล 
(Evaluation) โดยในการน ายุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย การให้ค าปรึกษา (Process  
Consultant) การสร้างทีมงาน (Team Building) การใช้บุคคล หรือกลุ่มที่สาม (Third-party  
Intervention) กิจกรรมเทคโนโลยีโครงสร้าง (Techno Structural Activities) และการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture Change) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาภรณ์  
ตั้งด าเนินสวัสดิ์ พบว่า หน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมีความสามารถในการน าแผน 
กลยุทธ์สู่การปฏิบัติระดับปานกลาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพการศึกษาระดับปานกลาง 
ความสามารถในการน าแผนกลยุทธ์สู่การปฏิบัติไม่แตกต่างกัน ความสามารถในการบริหารคุณภาพ
การศึกษาแตกต่างกัน และความสามารถในการน าแผนกลยุทธ์ พ.ศ.2557-2560 สู่การปฏิบัติและ 
การบริหารคุณภาพการศึกษามีความสัมพันธ์กัน 14) ความสามารถในการจัดการงานหลายชนิด 
ในเวลาเดียวกัน สอดคล้องกับแนวคิดของกระทรวงศึกษาธิการ ก าหนดว่ากลุ่มสาระการเรียนรู้การงาน
อาชีพและเทคโนโลยี สาระที่ 1 การด ารงชีวิตและครอบครัว มาตรฐาน ง 1.1 เข้าใจการท างาน 
มีความคิดสร้างสรรค์ มีทักษะกระบวนการท างาน ทักษะการจัดการ ทักษะกระบวนการแก้ปัญหา 
และทักษะการแสวงหาความรู้ มีคุณธรรม และลักษณะนิสัยในการท างาน มีจิตส านึกในการใช้พลังงาน  
ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม เพื่อการด ารงชีวิตและครอบครัว 15) การปฏิบัติงานด้วยความละเอียด
รอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ สอดคล้องกับแนวคิดของ จุรีรัตน์ นันทัยทวีกุล กล่าวว่า บุคคลที่
แสดงออกในลักษณะของการมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความ 
เอาใจใส่มีความละเอียดรอบคอบ มีการวางแผน มีความขยันหมั่นเพียร อดทนเพื่อให้งานนั้นบรรลุ 
ผลส าเร็จตามเป้าหมายและทันเวลา ยอมรับผลของการกระท านั้นไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสีย และ  
พร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานของตนให้ดียิ่งขึ้น บุคคลนั้นย่อมถือได้ว่ามีความรับผิดชอบ 16) การมี
จิตส านึกในการรักษาความลับและความปลอดภัย เนื่องจากภารกิจของทหารเป็นเรื่องความมั่นคง 
ของชาติ จ าเป็นอย่างยิ่งที่หน่วยงานทางทหารจะต้องปลูกจิตส านึกเกี่ยวกับการรักษาความลับและ
ความปลอดภัยของทางราชการให้ทหารทุกคน สอดคล้องกับนโยบายผู้บัญชาการทหารอากาศ  
พ.ศ.2562 ก าหนดว่า เสริมสร้างก าลังพลให้มีจิตส านึกและพฤติกรรมความปลอดภัย เพื่อให้เกิด
วัฒนธรรมความปลอดภัยของกองทัพอากาศ (Safety Culture) รวมทั้งพัฒนามาตรฐานด้านความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานให้ทันสมัย และก ากับดูแลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด  
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และพัฒนาก าลังพลให้มีจิตส านึกและตระหนักรู้ด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 
ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชูเกียรติ มาลินีรัตน์ พบว่า การประกาศใช้ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี  
ว่าด้วยการรักษาความปลอดภัยแห่งชาติ พ.ศ.2552 ถือเป็นจุดเริ่มต้นของการปรับกระบวนทัศน์งาน  
ด้านการรักษาความปลอดภัยหน่วยงานของรัฐที่มุ่งเน้นให้หัวหน้าหน่วยงานของรัฐเป็นผู้รับผิดชอบ 
รวมทั้งก าหนดให้หน่วยงานของรัฐจัดท าระเบียบและวิธีปฏิบัติด้านการรักษาความปลอดภัย 
ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละหน่วยงาน จากการที่โลกในยุคศตวรรษที่ 21 มีสภาพไร้พรมแดน  
ท าให้ผลกระทบด้านความมั่นคงแพร่ขยายออกไปในวงกว้างอย่างรวดเร็ว จึงต้องมีการทบทวนกรอบ
แนวคิดงานด้านการรักษาความปลอดภัย เพื่อสามารถก าหนดมาตรการรองรับที่เหมาะสมสอดคล้อง
กับสถานการณ์ปัจจุบัน และรองรับสถานการณ์ในอนาคตได้ รวมทั้งต้องก าหนดให้ภาคเอกชน  
ที่เกี่ยวข้องถือปฏิบัติด้วย ดังนั้น จึงจ าเป็นต้องทบทวนและปรับปรุงแก้ไขระเบียบด้านการรักษา 
ความปลอดภัยที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน โดยอาจต้องปรับยกระดับล าดับศักดิ์ของกฎหมาย เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบังคับใช้มากขึ้น นอกจากนี้ อาจต้องพิจารณาจัดตั้งหน่วยงานกลางมาท าหน้าที่  
บูรณาการภารกิจด้านการรักษาความปลอดภัยระดับชาติในภาพรวม รวมถึงการพัฒนาบุคลากรและ 
องค์ความรู้ด้านการรักษาความปลอดภัย เพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถน าไปปรับใช้ได้ ประการ
ส าคัญคือ การผลักดันให้หน่วยงานของรัฐและทุกภาคส่วน เกิดความตระหนักและมีจิตส านึกร่วมกัน  
ในการรักษาความปลอดภัย  

4. สมรรถนะเฉพาะสาขา ประกอบด้วย 22 ข้อ ได้แก่ 1) การมีความเข้าใจและรู้เท่าทัน 
เทคโนโลยีดิจิทัล เนื่องจากเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยีขั้นสูงด้านการบิน ฉะนั้นผู้ที่จะ
ปฏิบัติงานกับอากาศยานล่องหนต้องมีพื้นฐานความรู้และมีความสนใจด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศตพล เกิดอยู่ พบว่า การรับรู้ในประโยชน์ ความง่าย และความเพลิดเพลิน
ในการใช้งานแอปพลิเคชันไลน์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับทัศนคติที่มีต่อการใช้งานแอปพลิเคชันไลน์  
และพฤติกรรมการใช้งานแอปพลิเคชันไลน์ทั้งในด้านจ านวนเดือนที่ใช้งาน จุดประสงค์หรือแรงจูงใจ
หลักในการใช้งาน และคุณสมบัติที่ใช้งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรู้เท่าทันการใช้ งานอีกด้วย 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ ภัทร์ศินี แสนส าแดง พบว่า วัยรุ่นในจังหวัดสกลนครมีทักษะการรู้เท่าทัน 
สื่อมวลชนและสื่อสมัยใหม่โดยรวมในระดับมาก ประกอบด้วย โครงสร้างของความรู้ แรงจูงใจในการ 
ตัดสินใจหรือจุดยืนส่วนบุคคล เครื่องมือในการประมวลข้อมูล และกระบวนการวิเคราะห์และ 
ตีความหมายข้อมูล รวมทั้งการใช้สื่อมวลชนและสื่อสมัยใหม่ มีผลต่อการปรับเปลี่ยนรูปแบบ 
พฤติกรรมในการด าเนินชีวิตประจ าวันของวัยรุ่นทั้ง 3 รูปแบบ ประกอบด้วย การด าเนินชีวิตประจ าวัน 
ในครอบครัว การด าเนินชีวิตประจ าวันในการเรียน และการด าเนินชีวิตประจ าวันในการใช้เวลาว่าง
และการใช้สื่อมวลชน 2) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน สอดคล้องกับ ซาง (Zhang)  
รายงานว่า เจี้ยนจวิน เจียง และคณะ ได้ศึกษาพบว่า การออกแบบและเทคนิคของวงจรล่องหน  
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โดยการใช้คลื่นวิทยุไมโครเวฟที่ความถี่สูงมาก ซึ่งจะสร้างความสับสนแก่ระบบเรดาร์ โดยท า 
วงจรไฟฟ้าขึ้นมาเพื่อดูดหรือดักคลื่นวิทยุเสียก่อนที่คลื่นวิทยุจะสะท้อนจากเครื่องบินกลับคืน 
สู่เครื่องเรดาร์ ท าให้เครื่องเรดาร์ไม่สามารถตรวจพบเครื่องบินได้ 3) การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ 
เนื่องจากการล่องหนของอากาศยานล่องหนส่วนหนึ่งเกิดจากสารเคลือบที่อยู่บนผิวของอากาศยาน  
เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ สอดคล้องกับศูนย์เทคโนโลยีโลหะ
และวัสดุแห่งชาติ รายงานว่า Jay L. Guo ได้ศึกษาพบว่า ท่อนาโนคาร์บอนสามารถดูดกลืนแสงได้อย่าง 
ดีเยี่ยม และมีดัชนีการหักเหแสงใกล้เคียงกับอากาศรอบข้าง ท าให้เมื่อแสงตกกระทบพื้นผิวที่เคลือบ
ด้วยท่อนาโนคาร์บอน แสงจะถูกดูดกลืนเกือบทั้งหมดโดยไม่กระจายออก ดังนั้นล าแสงจากเรดาร์  
จึงไม่สามารถใช้ตรวจจับอากาศยานที่เคลือบผิวด้วยเทคนิคนาโนได้  4) การมีความรู้ด้านวิศวกรรม
อากาศยาน เนื่องจากการล่องหนของอากาศยานล่องหนส่วนหนึ่งเกิดจากโครงสร้างของอากาศยาน  
ที่ถูกออกแบบมาเป็นพิเศษในการสะท้อนของเรดาร์ เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ 
ด้านวิศวกรรมอากาศยาน สอดคล้องกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  ก าหนดให้หลักสูตร 
วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมอากาศยาน (หลักสูตรปรับปรุง พ.ศ.2554) มีลักษณะวิชา 
ที่ศึกษาเกี่ยวกับ การออกแบบ บ ารุงรักษาอากาศยานส่วนประกอบต่าง ๆ ของอากาศยาน ไม่ว่าจะ 
เป็นด้านอากาศพลศาสตร์ ระบบควบคุมการบิน ระบบเครื่องมือสื่อสารในอากาศยาน และเทคโนโลยี 
ที่ทันสมัยด้านอากาศยานและการบิน ตลอดจนมีความรู้ในด้านวิศวกรรมพื้นฐานของหลากหลาย
สาขาวิชา เพื่อประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ส าหรับวิศวกรด้านอากาศยาน และมีทักษะในการ 
ท างานในอุตสาหกรรมด้านการบินและอากาศยาน 5) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล เนื่องจาก
การบินได้ของอากาศยานล่องหนส่วนหนึ่งเกิดจากโครงสร้างของอากาศยาน  และเครื่องยนต์  
เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล สอดคล้องกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ก าหนดให้หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมเครื่องกล (หลักสูตร 
ปรับปรุง พ.ศ.2554) มีลักษณะวิชาที่ศึกษาเกี่ยวกับการออกแบบหรือการวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ทาง 
วิศวกรรมเครื่องกล โดยวิชาพื้นฐานเน้นด้านฟิสิกส์และคณิตศาสตร์ กลศาสตร์ของแข็ง กลศาสตร์  
ของไหล อุณหพลศาสตร์ ส าหรับวิชาชีพเน้นความรู้ความเข้าใจหลักการท างาน การออกแบบอุปกรณ์ 
และระบบต่าง ๆ 6) การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ เนื่องจากอากาศยานล่องหนเป็น
เทคโนโลยีขั้นสูงที่มีระบบการท างานส่วนใหญ่เป็นระบบไฟฟ้า/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ที่ทันสมัย  
เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ ในสาขาดังกล่าว สอดคล้องกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี ก าหนดให้หลักสูตรวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟ้า (หลักสูตร 
ปรับปรุง พ.ศ.2554) มีลักษณะวิชาที่ศึกษาเกี่ยวกับหลักการต่าง ๆ ของวงจรไฟฟ้า สนามแม่เหล็ก  
ไฟฟ้า วงจรอิเล็กทรอนิกส์พื้นฐาน รวมทั้งการศึกษาหลักการแปลงผันพลังงานทางกลไฟฟ้า  
การท างานของมอเตอร์ เครื่องก าเนิดไฟฟ้า การออกแบบและวิเคราะห์ระบบไฟฟ้า ระบบส่งจ่าย 
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ก าลังไฟฟ้า ระบบควบคุมอัตโนมัติ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ ระบบพลังงานทางเลือก และพลังงาน  
ทดแทน และรวมไปถึงการศึกษาระบบไฟฟ้าศักดาสูง และวิศวกรรมแสงสว่าง  7) การมีความรู้ 
ด้านอากาศพลศาสตร์ ในการบินได้ของอากาศยานจะเกี่ยวข้องกับหลักการอากาศพลศาสตร์
เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ในเรื่องดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ วันชัย  
เจียจันทร์, กนก ทองสว่าง และ นุกูล สุขุประการ พบว่า อากาศยานต้นแบบมีค่าประสิทธิภาพ 
ทางอากาศพลศาสตร์หรือค่าแรงยกต่อแรงต้านมากกว่า Orbiter II ถึง 13.6 เปอร์เซ็นต์ ส่งผลให้
อากาศยานต้นแบบมีระยะเวลาท าการบินนานถึง 4.5 ชั่วโมง โดยอากาศยานต้นแบบมีเสถียรภาพสถิต 
เบื้องต้นที่ดีในแกนล าตัว 8) การมีความรู้ด้านแม่เหล็กไฟฟ้า สอดคล้องกับการศึกษาของ อ านาจ  
ผัดวัง และ จิรพนธ์ ทาแกง พบว่า การหมุนของขดลวดตัดกับสนามแม่เหล็กและการหมุนของแม่เหล็ก 
ตัดกับขดลวดจะท าให้เกิดแรงเคลื่อนไฟฟ้าเหนี่ยวน า แต่เมื่อขดลวดและสนามแม่เหล็กหมุนสวน  
ทางกันจะท าให้เกิดแรงเคลื่อนไฟฟ้าเหนี่ยวน าเพิ่มขึ้นประมาณ 2 เท่า นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ 
ศุภกร กตาธิการกุล, สุเจนต์ พรมเหมือน และ ปิติ พานิชายุนนท์ พบว่า ความสัมพันธ์แรงแม่เหล็ก 
จะแปรผันตรงกับกระแสที่ไหลในลวดตัวน ากระแสและขนาดความยาวของลวดตัวน ากระแส 
เมื่อสนามแม่เหล็กมีค่าคงที่ 9) การมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน เนื่องจากการล่องหนได้ของ 
อากาศยานล่องหนส่วนหนึ่งเกิดจากโครงสร้างของอากาศยานที่มีการออกแบบมาอย่างพิเศษ 
เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน สอดคล้องกับการศึกษา 
ของ ประสาทพร วงษ์ค าช้าง และ ประยูร กันอยู่ พบว่า การออกแบบโครงสร้างอากาศยานไร้คนขับ
แบบปีกตรึงขึ้น-ลงทางดิ่งที่มี 3 ใบพัด โดยการวิเคราะห์แพนอากาศ 5 รูปแบบ พบว่า แพนอากาศ 
แบบ FX-63137sm มีความเหมาะสมในการน ามาสร้างปีกของอากาศยาน และแพนอากาศ 
แบบ NACA-1264 เป็นแพนหางดิ่งและแพนหางระดับ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ ปัทมา ชูกลิ่น 
พบว่า การสร้างเครื่องต้นแบบอากาศยานแบบสี่ใบพัดที่สามารถขึ้นบินและลงจอดแบบอัตโนมัติ  
โดยเคลื่อนที่อย่างไร้คนบังคับไปตามเส้นทางที่ก าหนดไว้ก่อนด้วยพิกัดดาวเทียม GPS และก าหนด
เส้นทางการบินผ่านโปรแกรม Mission Planner ซึ่งโครงสร้างที่ได้ท าการออกแบบนั้นมีการตอบสนอง 
ต่อการบินนอกอาคารที่ดี 10) การมีความรู้ด้านพลังงานความร้อน หลักการล่องหนที่ส าคัญประการหนึ่ง 
ของอากาศยานล่องหนคือ การแปลงสัญญาณเรดาร์ให้เป็นพลังงานความร้อนแล้วกระจายความร้อน 
ไปตามโครงสร้างของอากาศยาน เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ด้านพลังงาน 
ความร้อน สอดคล้องกับแนวคิดของ บริษัท ไทยเจริญเทค จ ากัด กล่าวว่า พลังงานความร้อน 
เป็นพลังงานรูปแบบหนึ่งที่มนุษย์ได้มาจากหลากหลายแห่ง ทั้งจากธรรมชาติและจากการสร้างขึ้น  
ตัวอย่างเช่น พลังงานแสงจากดวงอาทิตย์ พลังงานการเผาไหม้ของเชื้อเพลิง พลังงานของเหลวร้อน 
ใต้พื้นพิภพ พลังงานไฟฟ้า พลังงานนิวเคลียร์ พลังงานน้ าในหม้อต้มน้ า และพลังงานเปลวไฟ เป็นต้น  
ผลของพลังงานความร้อนจากแหล่งต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อสสาร เริ่มได้ตั้งแต่ 
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การเปลี่ยนแปลงอุณหภูมิของสสาร หรือการเปลี่ยนสถานะของสสาร มากกว่านั้นพลังงานความร้อน 
ยังสามารถท าให้กระบวนการทางเคมีเกิดการเปลี่ยนแปลงได้อีกด้วย ซึ่งในการวัดปริมาณความร้อน 
สามารถวัดได้ด้วยใช้เครื่องมือที่เรียกว่า แคลอรี่มิเตอร์ โดยมีหน่วยของปริมาณความร้อน คือ แคลอรี่ 
หรือจูล 11) การมีความรู้หลักการบิน สอดคล้องกับแนวคิดของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
กล่าวว่า ปีกเครื่องบินจะมีส่วนบนปีกโค้งมน ส่วนด้านล่างของปีกจะราบ อากาศที่เคลื่อนที่ผ่าน  
ด้านบนปีกเครื่องบินและด้านล่างไปยังปลายปีกใช้เวลาเท่ากัน เป็นผลท าให้อากาศด้านบนปีกจะมี 
ความเร็วมากกว่าบริเวณใต้ปีก เมื่ออากาศด้านบนปีกมีความเร็วสูงกว่าด้านล่างของปีก จะท าให้ความ
ดันด้านใต้ปีกมากกว่าความดันด้านบนของปีกเครื่องบิน จึงท าให้เกิดแรงยก ท าให้เครื่องบินสามารถ  
ยกตัวขึ้นและลอยได้ 12) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ เนื่องจากอากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยี 
การบินขั้นสูง ถ้าประเทศเราไม่สามารถผลิตได้เอง จ าเป็นต้องน าเข้าจากต่างประเทศ คู่มือการใช้งาน
ต่าง ๆ จะเป็นภาษาอังกฤษ เพราะฉะนั้นผู้ปฏิบัติงานกับอากาศยานล่องหนต้องมีความรู้ภาษาอังกฤษ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรพล เศรษฐบุตร กล่าวว่า ทักษะภาษาอังกฤษ หมายถึง ทักษะในการน า
ภาษาอังกฤษมาใช้งาน ตั้งแต่สามารถพูด เขียน อ่าน และฟังภาษาอังกฤษในระดับเบื้องต้น และ  
สื่อสารให้เข้าใจได้ จนถึงมีความเชี่ยวชาญในการใช้ภาษาอังกฤษอย่างลึกซึ้ง ใกล้เคียงกับเจ้าของภาษา 
สามารถประยุกต์โวหารทุกรูปแบบได้อย่างคล่องแคล่ว ถูกต้อง และสละสลวย อีกทั้งมีความเชี่ยวชาญ 
ศัพท์เฉพาะด้านในสาขาวิชาของตนอย่างลึกซึ้ง 13) การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ อากาศยานล่องหน
เป็นเทคโนโลยีการบินขั้นสูง ซึ่งระบบส่วนใหญ่จะถูกควบคุมและใช้งานผ่านระบบคอมพิวเตอร์  
เพราะฉะนั้นผู้ที่ปฏิบัติงานจ าเป็นจะต้องมีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรพล 
เศรษฐบุตร กล่าวว่า ทักษะคอมพิวเตอร์ หมายถึง ทักษะในการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่าง ๆ ได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ตั้งแต่สามารถใช้คอมพิวเตอร์ในระดับเบื้องต้นได้ จนถึงมีความเข้ าใจอย่างลึกซึ้ง  
เชี่ยวชาญในโปรแกรมต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง หรือสามารถเขียนโปรแกรมเพื่อพัฒนาระบบ 
การปฏิบัติงานได้ 14) การมีทักษะในการค านวณ เนื่องจากในการบินนักบินจะต้องค านวณระยะความ 
สูง ระยะการใช้อาวุธ ระยะการขึ้น-ลงของอากาศยาน จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่นักบินจะต้องมีทักษะ
ดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิดของ สุรพล เศรษฐบุตร กล่าวว่า ทักษะการค านวณ หมายถึง ทักษะ 
ในการท าความเข้าใจและคิดค านวณข้อมูลต่าง ๆ ได้อย่างถูกต้อง ตั้งแต่การคิดค านวณขั้นพื้นฐาน  
ได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว จนถึงสามารถแก้ไขข้อผิดพลาดในข้อมูลตัวเลขได้ เข้าใจข้อมูลต่าง ๆ  
ในภาพรวม และอธิบายชี้แจงให้เป็นที่เข้าใจได้ 15) การมีทักษะด้านช่างอากาศ เนื่องจากอากาศยาน
ล่องหนเป็นเทคโนโลยีการบินขั้นสูงและมีราคาที่แพงมาก การปรนนิบัติบ ารุงอากาศยานจะต้อง 
กระท าโดยเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้เฉพาะทางเท่านั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ สามารถ พิกุลทอง พบว่า  
ช่างอากาศยานมีความรู้เกี่ยวกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทั้ง 3 ด้าน  
อยู่ในระดับสูง ประกอบด้วย ด้านการใช้เครื่องมือเครื่องจักร ด้านการใช้อุปกรณ์ป้องกันอันตราย 
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ส่วนบุคคล และด้านการปฏิบัติตามกฎแห่งความปลอดภัย นอกจากนี้ยังมีเจตคติและพฤติกรรมต่อ 
ความปลอดภัยในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับดี 16) การมีความรู้ความเข้าใจ 
ในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน เนื่องจากอากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยีการบินขั้นสูง 
และมีราคาที่แพงมาก การซ่อมบ ารุงจะต้องกระท าโดยเจ้าหน้าที่ที่มีความรู้เฉพาะทางเท่านั้น สอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ ธัชพงศ์ คงวุฒิ พบว่า อากาศยานกับเจ้าหน้าที่ซ่อมบ ารุงอากาศยานมีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันอย่างมาก จะขาดอย่างใดอย่างอื่นไปไม่ได้ เพราะว่าผู้ซ่อมสามารถก าหนดสมรรถนะของ 
อากาศยาน และเป็นกลไกในการขับเคลื่อนของหน่วยที่ส าคัญอย่างมาก ซึ่งจะต้องได้รับการศึกษา
อบรมถึงระบบต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ และต้องปฏิบัติตามคู่มือการซ่อมบ ารุงอย่างเคร่งครัด 17) การมี 
ความรู้ด้านการตรวจจับด้วยเรดาร์ เนื่องจากอากาศยานล่องหนสามารถล่องหนจากจอเรดาร์ 
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ด้านดังกล่าว สอดคล้องกับหลักสูตรโรงเรียน  
จ่าอากาศ พ.ศ.2557 วิชาหลักการวิทยุและเรดาร์ กล่าวว่า การสะท้อนกลับของคลื่นวิทยุความถี่สูง ๆ 
ของเรดาร์ จะตั้งอยู่บนหลักการวิทยาศาสตร์ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ คลื่นวิทยุหรือพลังความถี่วิทยุ
ของคลื่นไมโครเวฟ ระหว่าง 1,000 - 6,000 MHz สามารถสะท้อนผิวพื้นได้เช่นเดียวกับการสะท้อน 
ของแสง คลื่นวิทยุหรือพลังความถี่วิทยุสามารถบังคับให้พุ่งออกไปเป็น Beam แคบ ๆ ได้ โดยใช้
สายอากาศที่สร้างเป็นพิเศษ สายอากาศนี้จะท าหน้าที่เช่นเดียวกับตัวสะท้อนแสงไฟฉาย โดยอาศัย 
คุณสมบัติของสายอากาศแบบที่มีตัวสะท้อนคลื่นรูปกลีบส้ม (Parabolic Reflector) ซึ่งจะท าให้พลัง
ความถี่วิทยุเดินทางรวมตัวกันไปในทิศทางด้านหนึ่งและคลื่นวิทยุหรือพลังความถี่วิทยุเดินทางไปด้วย 
ความเร็วคงที่ เป็นหลักในการค านวณหาระยะทางของเป้าหมาย 18) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยี 
การพิสูจน์ฝ่าย เนื่องจากอากาศยานล่องหนสามารถล่องหนจากจอเรดาร์ ซึ่งยากส าหรับการพิสูจน์ 
ฝ่ายว่าเป็นอากาศยานของฝ่ายใด จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ด้านดังกล่าว 
สอดคล้องกับหลักสูตรโรงเรียนจ่าอากาศ พ.ศ.2557 วิชาการพิสูจน์ฝ่าย กล่าวว่า การป้องกันทาง 
อากาศ คือ มาตรการทั้งปวงที่จ าเป็นเพื่อขจัดหรือลดประสิทธิภาพในการปฏิบัติการโจมตีทางอากาศ
ของข้าศึก การมีระบบป้องกันทางอากาศที่สมบูรณ์ และให้ความเชื่อมั่นในประสิทธิภาพของระบบ 
จะต้องประกอบด้วย สถานีเรดาร์พื้นดิน ซึ่งสามารถตรวจจับเป้าหมายทางอากาศได้ทุกเป้าหมาย และ 
มีขีดความสามารถในการพิสูจน์ฝ่ายได้ทันที ความเร็ว ถูกต้อง และการตัดสินใจที่เชื่อถือได้แน่นอน 
ในการพิสูจน์ฝ่ายต่อเป้าหมายจึงมีความส าคัญเป็นอย่างมากในการพิสูจน์ฝ่ายให้ได้ว่า เป้าหมายที่  
เรดาร์ตรวจพบเป้าหมายใดเป็นฝ่ายเดียวกัน และเป้าหมายใดเป็นฝ่ายข้าศึก เพื่อที่จะได้ใช้ก าลังทาง
อากาศของฝ่ายเราป้องกันต่อต้านได้ทันท่วงที 19) การมีความเข้าใจระบบการส่งก าลังบ ารุงของ 
อากาศยานล่องหน เนื่องจากอากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยีการบินขั้นสูง ซึ่งมีระบบในการ
ปรนนิบัติบ ารุง และการซ่อมบ ารุงที่ซับซ้อน จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ 
ด้านดังกล่าว สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพฑูรย์ เหลืองตระกูล พบว่า การส่งก าลังบ ารุงทางทหาร 
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มีวัตถุประสงค์ส าคัญเพื่อสนับสนุนทุกวิถีทางให้หน่วยก าลังรบสามารถท าการรบจนได้รับชัยชนะ  
ด้วยการจัดเตรียมยุทโธปกรณ์ สิ่งอุปกรณ์ และการบริการต่าง ๆ อย่างเพียงพอและทันเวลาให้กับ 
หน่วยก าลังรบ โดยค านึงถึงความพร้อมของหน่วยก าลังรบที่จะท าการสู้รบเพื่อรักษาเอกราชและ 
อธิปไตยของประเทศชาติเป็นส าคัญ เช่นเดียวกับ วีรวัฒน์ ปัญคิวจณาณ ์พบว่า การให้ความช่วยเหลือ
ผู้ประสบอุทกภัยของกองทัพบก ได้แก่ การจัดการให้ความช่วยเหลือประชาชนและการสนับสนุน  
ประชาชน โดยอาศัยการส่งก าลังบ ารุงทางทหารส าหรับปฏิบัติการบรรเทาภัยพิบัติ (อุทกภัย) ของ
กองทัพบกที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์การเตรียมความพร้อมแห่งชาติ ซึ่งกระทรวงกลาโหมเป็น  
หน่วยงานสนับสนุน ส่วนปัญหาของการส่งก าลังบ ารุงทางทหารส าหรับปฏิบัติการบรรเทาภัยพิบัติ 
(อุทกภัย) ของกองทัพบก มี 2 ลักษณะ คือ เชิงนโยบายและเชิงการจัดการ ทั้งนี้ปัจจัยที่ส่งผลกระทบ 
ต่อความส าเร็จในการส่งก าลังบ ารุงทางทหารส าหรับปฏิบัติการบรรเทาภัยพิบัติ (อุทกภัย) ของ  
กองทัพบก ได้แก่ ลักษณะนโยบาย วัตถุประสงค์ของนโยบาย ความพอเพียงของทรัพยากร  
ความเป็นไปได้ทางเทคนิค ลักษณะของหน่วยงานที่น านโยบายไปปฏิบัติ และความสัมพันธ์ของกลไก 
ภายในหน่วยงาน 20) การมีความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย ในการปฏิบัติงานทางทหารนั้น จ าเป็น
อย่างยิ่งที่ทหารทุกคนจะต้องมีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง สอดคล้องกับแนวคิดของ ทริตชเลอร์  
(Tritschler) กล่าวว่า สมรรถภาพทางกาย หมายถึง ความสามารถของร่างกายในการปฏิบัติภาระงาน
ในชีวิตประจ าวันให้ประสบผลส าเร็จด้วยความแข็งแรง และตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา โดยไม่เหนื่อยล้า 
จนเกินไป และยังมีพลังงานเหลือเพียงพอที่จะสนุกกับกิจกรรมในเวลาว่าง และสามารถเผชิญกับภาวะ
ฉุกเฉินนอกเหนือความคาดหมายได้ เช่นเดียวกับ เทพฤทธิ สิทธินพพันธ์ กล่าวว่า สภาวะที่สมบูรณ์ 
ของร่างกาย ซึ่งเป็นผลท าให้การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ของร่างกายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข ซึ่งมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้คือ ความแข็งแรงของ  
กล้ามเนื้อ ความทนทานของกล้ามเนื้อ ความอดทนของระบบหัวใจและหลอดเลือด ความอ่อนตัว และ
ส่วนประกอบของร่างกาย 21) การมีมนุษยสัมพันธ์ เป็นหลักการส าคัญข้อหนึ่งในการปฏิบัติงานทั่วไป  
ซึ่งจะท าให้งานส าเร็จ และบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดี สอดคล้องกับแนวคิดของ ประสิทธิ์ ทองอุ่น 
และคณะ กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันระหว่างมนุษย์กับมนุษย์ โดย 
อาศัยศาสตร์และศิลป์ในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่งความรักใคร่
นับถือ ความจงรักภักดี และความร่วมมือกัน ท าให้สามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นได้ด้วยความผาสุก 
เช่นเดียวกับ รัชนี อยู่ศิริ กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับมนุษย์ที่มุ่ง 
ให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน อันจะน ามาซึ่งความร่วมมือ ประสานงานกันในการด าเนินกิจการต่าง ๆ  
อย่างได้ผลและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรพงศ์ ชวนชม พบว่า ระดับ 
มนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย  
บุคลิกภาพภายในของพนักงาน บุคลิกภาพภายนอกของพนักงาน และการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ทั้งนี้  
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คุณลักษณะส่วนบุคคล ทั้งเพศ อายุ การศึกษา และรายได้ ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจและ  
มนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ 
เชิงเส้นกับมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน 22) ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ ในการจะ 
ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนาเรื่องใดก็ตาม ถ้าผู้เกี่ยวข้องยังคิดและยึดติดกับกรอบความคิดที่มี 
อยู่แล้ว ก็จะท าให้ไม่สามารถพัฒนาเรื่องนั้น ๆ ได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ้งลาวัณย์ จันทรัตนา 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการคิดนอกกรอบมี 7 ปัจจัย ได้แก่ ความสามารถและความสัมพันธ์ที่ดีของ 
อาจารย์ การจัดสภาพแวดล้อมเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ นิสัยรักการอ่าน เจตคติต่อการเรียน การมีวินัย
ในตนเอง การอบรมเลี้ยงดูและความสัมพันธ์ที่ดี และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  และสอดคล้องกับ กุลนิษก์  
สอนวิทย์ พบว่า รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นมีการจัดการเรียนการสอนที่เน้นการคิดนอก
กรอบตามแนวคิดและเทคนิคของเดอ โบโน โดยหลีกหนีจากความคิดเดิมและการกระตุ้นให้เกิด 
ความคิดใหม่ โดยมีการจัดล าดับขั้นตอนการเรียนรู้ตามกระบวนการออกแบบ รวมทั้งมีการใช้  
เครือข่ายสังคมออนไลน์ ในขั้นตอนเสนอผลงาน โดยมี 4 ขั้นตอน ได้แก่ การก าหนดจุดมุ่งหมาย/
วัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรม การก าหนดเนื้อหาการเรียนรู้ การทดสอบก่อนเรียน และการด าเนินการ
เรียนการสอน ซึ่งรูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นนี้มีผลการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิอยู่ในเกณฑ ์
เหมาะสม และหลังการทดลองใช้รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้น พบว่า ความคิดสร้างสรรค์หลัง 
เรียน สูงกว่าก่อนเรียน และผู้เรียนมีความพึงพอใจต่อรูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นในระดับ 
ความพึงพอใจมากที่สุด 

ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ
กองทัพอากาศ พบว่ามี 5 ด้าน 31 แนวทางปฎิบัติ ดังนี ้

1. ด้านการเสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย 6 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 1) การส่งก าลังพล 
ไปฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดความช านาญ สอดคล้องกับแนวคิดของ วีระ  
ไทยพานิช กล่าวว่า การฝึก (Drill) หมายถึง การกระท าซ้ าหรือการท าแบบฝึกหัดเพื่อพัฒนาทักษะ 
(Skill) และการปฏิบัติ (Practice) คือการปฏิบัติจริงในสิ่งที่เรียนมาซึ่งการปฏิบัติย่อย ๆ ก็จะเป็นการ 
กระท าซ้ า ๆ จุดมุ่งหมายส าคัญของการฝึกปฏิบัติซ้ า ๆ เพื่อลงมือกระท าจริงและเป็นการเรียนรู้จาก  
ประสบการณ์ตรง เช่นเดียวกับ เนดเลอร์ (Nadler) กล่าวว่า การพัฒนางาน (Job Development) 
หมายถึง งานในปัจจุบัน (Current or Present Job of the Individual) ที่บุคลากรท าอยู่ การพัฒนา 
งานถูกจัดไว้คู่กับกิจกรรมการฝึกอบรม (Training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ  
เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการท างาน ด้วยวิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยาย  
การฝึกปฏิบัติจริงในที่ท างาน (on-the-job Training) หรือด้วยการฝึกอบรมทางไกล (Distance 
Training) ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เอื้อต่อการท างานใน 
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ เบิร์ก (Burke) กล่าวว่า คุณสมบัติของนักศึกษาสายอาชีพ 
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จะต้องมีทักษะในการปฏิบัติงานทั่วไป และทักษะการปฏิบัติทางอาชีพ ต้องเน้นทั้งทักษะด้านความรู้  
และความเข้าใจ (Cognitive Skills) กับทักษะการปฏิบัติ (Practice Skills) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
ของบุคคลในด้านทักษะ หรือความช านาญงาน ความรู้ ความเข้าใจ และเจตคติ เพื่อให้สามารถ  
ประกอบอาชีพที่ตนเลือกเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นด้านการฝึกด้านปฏิบัติมากกว่าด้านอื่น  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกวรินทร์ ฉันทนะสุขศิลป์, พิมลมาศ เนตรมัย และ กิจปฏิภาณ  
วัฒนประจักษ์ พบว่า ปัจจัยหลักที่มีผลต่อการฝึกปฏิบัติงานเกิดจากปัจจัยส่วนบุคคลของนักศึกษา 
และนักศึกษามีทัศนคติต่อการฝึกปฏิบัติงานอยู่ในเชิงบวก  เช่นเดียวกับ รักชนก โสภาพิศ พบว่า  
นักศึกษามีความคิดเห็นต่อรูปแบบการเตรียมความพร้อมการฝึกประสบการณ์วิชาชีพว่ามีความเหมาะสม 
ในการเตรียมความพร้อมมากที่สุด ในด้านการฝึกทักษะการปฏิบัติ ฝึกการท างานกลุ่มฝึกการแก้ปัญหา 
ฝึกการสื่อสาร การจัดเวลาให้เหมาะสมกับกิจกรรมในการเตรียมความพร้อมและจัดกิจกรรมให้ 
สามารถเช่ือมโยงความรู้สู่การปฏิบัติ 2) การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน
เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ สอดคล้องกับ  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.2542  
ให้ความหมายว่า การศึกษา หมายถึง กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม 
โดยการถ่ายทอดความรู้ การฝึก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสร้างสรรค์จรรโลง  
ความก้าวหน้าทางวิชาการ การสร้างองค์ความรู้อันเกิดจากการจัดสภาพแวดล้อม สังคม การเรียนรู้  
และปัจจัยเกื้อหนุนให้บุคคลเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต และสอดคล้องกับแนวคิดของ เนดเลอร์ 
(Nadler) กล่าวว่า การศึกษา (Education) คือการสร้างการเรียนรู้เพื่องานในอนาคตที่เป็นไปตาม
เป้าหมาย เส้นทางการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ (Future but Identified Job of the Individual)  
เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการไปท างานหรือด ารงต าแหน่งงานในอนาคต เช่นเดียวกับ  
เอกกวีร์ พิทักษ์ธนัชกุล กล่าวว่า การศึกษาเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับชีวิตของเราทุกคน และเป็นสิ่งที่ 
ทุกคนแสวงหาองค์ความรู้เพื่อมาใช้ในการด าเนินชีวิต การท างาน และการสร้างความส าเร็จให้กับชีวิต 
ของเราทุกคน เราปฏิเสธไม่ได้ว่าการศึกษามีอิทธิพลต่อสังคมโลกในปัจจุบัน ต่างคนต่างแสวงหา
หลักสูตร สถาบัน หรือสถานที่ส าคัญเก็บเกี่ยวความรู้นั้น ๆ อย่างจริงจัง และเป็นที่คาดหวังว่าจะ 
ค้นพบตัวตนได้จากการศึกษาในสาขาหรือหลักสูตรนั้น ๆ ด้วยเช่นกัน 3) การส่งก าลังพลไปอบรม
เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อน ามาถ่ายทอด สอดคล้องกับแนวคิดของเครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ  
กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนาว่าเป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะอย่างของบุคคลเพื่อปรับปรุงและ
เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ หรือความช านาญการและทัศนคติอันเหมาะสม จนสามารถ 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเพื่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานให้อยู่
ในระดับสูงขึ้นและท าให้บุคลากรเจริญก้าวหน้าในงาน เช่นเดียวกับแนวความคิดของ บายอาร์ส และ รู 
(Byars and Rue) ที่ได้เสนอวิธีการฝึกอบรมส าหรับผู้บริหาร สามารถสรุปวิธีที่นิยมใช้ทั่วไปดังนี้ คือ  
การฝึกอบรมแบบลงมือปฏิบัติงานและไม่ลงมือปฏิบัติงาน ซึ่งการเข้าร่วมสัมมนานอกสถานที่  
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(Professional Association Seminars) เป็นวิธีที่ได้รับความนิยมส าหรับการฝึกอบรมแบบไม่ลงมือ 
ปฏิบัติงาน เพื่อความเป็นปัจจุบันของความรู้ในสายอาชีพที่เฉพาะทางของอาจารย์ และน าไปสู่การจัด
หลักสูตรและการเรียนการสอนที่ทันสมัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประวีณา คาไซ และ นลินี  
พานสายตา พบว่า อาจารย์ของวิทยาลัยดุสิตธานีมีความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาในด้าน 
หลักสูตรการฝึกอบรม ด้านการพัฒนา ด้านรูปแบบการจัดฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการสนับสนุน 
เพื่อการจัดฝึกอบรมและพัฒนา อยู่ในระดับต้องการมาก นอกจากนี้ยังพบว่าความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความต้องการในการฝึกอบรมและการพัฒนาทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความคาดหวังที่มีต่อความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพของอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีด้านต าแหน่ง/หน้าที่/ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์ 
ระหว่างความต้องการในการฝึกอบรมและการพัฒนาเกือบทุกด้าน มีความสัมพันธ์กับความคาดหวัง 
ที่มีต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีด้านค่าตอบแทน 4) การศึกษาดูงาน 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดแนวความคิด สอดคล้องกับแนวคิดของ วิวรรณ 
ธาราหิรัญโชติ กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการดูงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากการสังเกตการณ์ และ 
รับทราบประเด็นปลีกย่อยเพิ่มเติมในการปฏิบัติ รวมถึงประเด็นปัญหาของผู้ที่เคยปฏิบัติมาแล้วว่า  
มีอะไรบ้างที่ต้องระวัง การดูงานช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ที่สามารถน ามาริเริ่มสิ่งใหม่  ๆ และ 
หลายครั้งที่การดูงานก่อให้เกิดความคิดในการต่อยอดจากของเดิม การดูงานเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง 
ส าหรับการเข้าไปท างานในขอบเขตใหม่ ๆ การเปิดรับวิทยาการ ศึกษาข้อมูลและงานวิจัย รวมถึง 
การดูงานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผู้รับผิดชอบต่อทิศทางขององค์กร เช่นเดียวกับ บ้านจอมยุทธ กล่าวว่า  
การศึกษาดูงานเป็นการศึกษานอกสถานที่เพื่อเรียนรู้และแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่คาดหวังว่า
จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในหน่วยงานหรืองานในหน้าที่ของแต่ละบุคคลได้ ทั้งยังเป็นการเปลี่ยน  
บรรยากาศอันซ้ าซากจ าเจของงานประจ าที่ท าอยู่ไปสู่การพบเห็นสิ่งใหม่ ซึ่งสร้างเสริมแนวคิดใหม่และ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ทั้งยังเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานได้อีกทางหนึ่ง  
5) การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 6) การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อให้เกิดทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ บุญนุช พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 
ให้ความส าคัญและมีทัศนคติที่ดีต่อการพัฒนาและฝึกอบรม ส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพทั้ง  
3 ด้าน คือ ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลา และด้านวิธีการ อยู่ในระดับดีขึ้นกว่าเดิม 

2. ด้านหลักสูตรและเนื้อหา ประกอบด้วย 5 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 1) การบรรจุหลักสูตร 
ด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช 2) การบรรจุเนื้อหาที่
เกี่ยวข้องในหลักสูตรช่างเทคนิคของโรงเรียนจ่าอากาศ 3) การบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศ 
ยานล่องหนในหลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพและสายวิทยาการในลักษณะเป็นวิชาหลัก/
วิชาบังคับ/การบรรยายพิเศษ สอดคล้องกับแนวคิดของ ธ ารง บัวศรี, สงัด อุทรานนันท์ และกาญจนา  
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คุณารักษ์ ได้กล่าวถึงความหมายของหลักสูตรในท านองเดียวกันว่า หลักสูตร หมายถึง แผน โครงการ  
หรือมวลประสบการณ์ ที่ออกแบบและจัดท าขึ้น เพื่อก าหนดจุดมุ่งหมาย โครงสร้าง กิจกรรม และวัสดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ ทักษะ เกิดความคิดและเรียนรู้ เจตคติที่จ าเป็นต่อการ 
ด ารงชีวิต เช่นเดียวกับ สุนีย์ ภู่พันธ์ และ ธ ารง บัวศรี ได้กล่าวไว้ว่า หลักสูตรจะก าหนดทิศทางของ
การศึกษาไทยในการที่จะให้ความรู้ ถ่ายทอดวัฒนธรรม การเสริมสร้างทักษะ การปลูกฝังเจตคติ  
ค่านิยม และการเสริมสร้างความเจริญเติบโตให้แก่ผู้เรียนได้พัฒนาในทุก ๆ ด้าน 4) การปรับหลักสูตร
การศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับเทคโนโลยี อากาศยานล่องหนเพื่อเป็น 
การกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล 5) การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น  
การฝึกสอนแนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กาญจนา คุณารักษ์ 
กล่าวว่า การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง กระบวนการวางแผนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนทุกประเภท  
เพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามความมุ่งหมายและจุดประสงค์ที่ก าหนดไว้ ตลอดจน 
การวางแผนประเมินผลเพื่อให้ทราบชัดว่าพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงนั้นตรงตามความมุ่งหมายและ
จุดประสงค์จริงหรือไม่ เพื่อผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องจะได้พัฒนาปรับปรุงในโอกาสต่อไป และสอดคล้องกับ  
บุญชม ศรีสะอาด ได้กล่าวถึงหลักการพัฒนาหลักสูตรว่าต้องให้สอดคล้องกับความต้องการของสังคม 
โดยวิเคราะห์ปัญหาความต้องการและความจ าเป็นต่าง ๆ ของสังคม และอาศัยความร่วมมือของ 
ผู้เชี่ยวชาญและผู้เกี่ยวข้องหลายระดับ เช่นเดียวกับกับ ไทเลอร์ (Tyler) และ ทาบา (Taba) ที่ได้กล่าวว่า  
การพัฒนาหลักสูตรต้องส ารวจ ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลจากทั้งผู้เรียน สภาพบริบทของท้องถิ่น  
ความต้องการของสังคม สภาพแวดล้อม เนื้อหาสาระ และความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเพื่อน ามา  
ก าหนดจุดหมายและองค์ประกอบของหลักสูตรเพื่อวางรากฐานทางความคิด หล่อหลอมให้ผู้เรียนเป็น
ผู้มีความรู้ สมรรถนะที่ส าคัญจ าเป็นส าหรับการด าเนินชีวิต และเกิดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ที่เป็น  
ประโยชน์ต่อผู้เรียนต่อท้องถิ่น สังคม และประเทศชาติ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวิช  
ลักษณ์สง่า พบว่า นักเรียนและผู้ที่เกี่ยวข้องเห็นความส าคัญและต้องการให้พัฒนาหลักสูตรที่เน้น 
การแสวงหาความรู้โดยใช้ท้องถิ่นที่ผู้ เรียนอาศัยเป็นแหล่งเรียนรู้ที่ส าคัญ คาดหวังให้ผู้ เรียน  
มีกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้และเกิดความภาคภูมิใจในท้องถิ่น 

3. ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย 5 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 1) การปรับโครงสร้าง 
อัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิพย์วรรณ  
จูมแพง พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลกับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
โดยรวมและรายด้าน คือ ค่านิยมร่วมองค์การ กลยุทธ์องค์การ ระบบงาน ทักษะบุคลากร และ  
โครงสร้างองค์การ เช่นเดียวกับ อลงกต สุขุมาลย์ และ สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ พบว่า ประสิทธิผล  
ของ ศอ.บต. ภายหลังการปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การตามแนวทางการบริหารงานของ คสช.  
ทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 2) การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ  
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3) การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพ 
ไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 4) การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้าน 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกรวมทั้งการผลิตก าลังพลก็เป็นแนวทางในการได้มาซึ่งก าลังพลที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน  
ในองค์การ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐพร ฉายประเสริฐ พบว่า ระดับความส าคัญของการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทุกด้านอยู่ในระดับมาก ในท านองเดียวกันกับงานวิจัย
ของ กิตติ มิล าเอียง พบว่า องค์การภาครัฐต้องมีการปรับปรุงรูปแบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร 
มนุษย์ให้มีความทันสมัยมากขึ้น เพื่อให้การได้ซึ่งบุคลากรภายในองค์การมีความเหมาะสมทั้งในด้าน
ความรู้ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ อันจะน าองค์การไปสู่การพัฒนาและความส าเร็จขององค์การ 
อย่างยั่งยืน 5) การจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มี 
แนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลและแผนพัฒนาก าลังพลที่เหมาะสม และสอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี สอดคล้องกับผลการวิจัยของ นวลละออง อุทามนตรี พบว่า บุคลากร 
มีความต้องการพัฒนาความรู้ ทักษะและทัศนคติ อยู่ในระดับมาก โดยมีความพยายามในการศึกษาต่อ 
เพื่อพัฒนาตนเอง และการพัฒนาหน่วยงานในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อการปรับปรุงพัฒนา
ระบบงานให้สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมาย พร้อมทั้งยังส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในสายงาน 
ที่ปฏิบัติ เช่นเดียวกับ นทีทิพย์ ประพันธ์วิทย์ พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
โดยรวม อยู่ในระดับมาก ทั้งด้านการศึกษา การศึกษาดูงาน ด้านการฝึกอบรม และด้านการพัฒนา 
ตนเอง 

4. ด้านองค์การและความร่วมมือ ประกอบด้วย 6 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 1) การจัดตั้ง 
หน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับ
หน่วยงานต่าง ๆ 2) การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้น 
การเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศักดิ์ชาย ตั้งประเสริฐ 
และ นลินภัสร์ ปรวัฒน์ปรียกร พบว่า หลายองค์กรให้ความส าคัญในการพัฒนาและปรับปรุงการ
ถ่ายทอดความรู้ในองค์กรและได้ศึกษาปัจจัยที่เข้ามาเกี่ยวข้อง รวมถึงปัญหาและแนวทางแก้ไข 
โดยองค์กรให้ความส าคัญต่อการน าความรู้ไปใช้งานมาก เพื่อตอบสนองการปฏิบัติงานของบุลากรและ
เป้าหมายขององค์กร 3) การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ทั้งภายในและภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล 4) การสร้าง 
เครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมศักดิ์ เอี่ยมดี พบว่า รูปแบบที่มีประสิทธิผลของระบบ 
การบริหารเครือข่ายการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
เป็นเครือข่ายผสมผสานระหว่างบุคคลและเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งอย่างไม่เป็นทางการและเป็น  
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ทางการ ช่วยการท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบด้วย องค์การของเครือข่าย  
การจัดการเครือข่าย การใช้ประโยชน์จากเครือข่าย และการธ ารงรักษาเครือข่าย นอกจากนี้ยังพบว่า
ผลการประเมินผลการใช้ระบบการบริหารเครือข่ายการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ความส าเร็จในภาพรวมมีความส าเร็จในระดับมากที่สุด การพัฒนา
ระบบสามารถน าไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับเครือข่ายการจัดการศึกษาได้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ความพึงพอใจ 
ภาพรวมมีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด การพัฒนาระบบมีการจัดศูนย์ประสานงาน ติดต่อสื่อสาร 
และพัฒนาความรู้และทักษะระหว่างสมาชิกมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ความต่อเนื่องภาพรวมมีความต่อเนื่อ ง 
ในระดับมากที่สุด การพัฒนาระบบมีการก าหนดคู่มือการบริหารงานอย่างชัดเจนสามารถน าไปปฏิบัติ 
ได้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 5) ความร่วมมือกับอุตสาหกรรมป้องกันประเทศมาร่วมพัฒนาเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 6) ความร่วมมือกับกองทัพอากาศมิตรประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของ ดวงทิพย์ วิบูลย์ศักดิ์ชัย พบว่า รูปแบบการด าเนินการความร่วมมือด้านการวิจัยระหว่าง
มหาวิทยาลัยกับภาคอุตสาหกรรม ประกอบด้วย ด้านหลักการความร่วมมือ ด้านโครงสร้างและกลไก  
ความร่วมมือ ด้านทรัพยากรที่ใช้สนับสนุนความร่วมมือ และด้านกระบวนการด าเนินการความร่วมมือ 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ บุญเพิ่ม สอนภักดี พบว่า รูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาการจัด 
การศึกษาของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลที่สร้างขึ้น ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์คณะ
บุคคลเครือข่ายความร่วมมือ ขอบข่ายและภารกิจเครือข่ายความร่วมมือ แนวทางการจัดการศึกษา
ตลอดชีวิต และกระบวนการบริหารของเครือข่ายความร่วมมือ โดยผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน  
ในสังกัดเทศบาล มีความเห็นว่ารูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และความมีประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

5. ด้านการสานต่อการพัฒนา ประกอบด้วย 9 แนวทางปฏิบัติ ได้แก่ 1) กองทัพอากาศ 
จัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ พระมหาดนัย อุปวฑฺฒโน (ศรีจันทร์) ได้น าเสนอไว้ว่า การบริหารการจัดการอย่างเป็น 
กระบวนการมีระเบียบแบบแผน อันจะท าให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การบริหารจัดการองค์กรให้ประสบความส าเร็จและท าให้สมาชิกในองค์กรมีการร่วมมือกัน 
ท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องอาศัยการวางแผน การจัดการองค์กร การบริหารงานบุคคล 
การควบคุมดูแล การจัดการทุกชนิดในองค์กร โดยอาศัยทรัพยากรในองค์กรที่ส าคัญ ได้แก่ บุคคล  
เงินทุน อุปกรณ์ และการจัดการ อย่างเหมาะสมและคุ้มค่า ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะส่งผลให้การบริหาร
มีความคล่องตัว สามารถจัดการกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสม เช่นเดียวกับงานวิจัยของ  
พัฒน์นรี อัฐวงศ์ พบว่า หลักการบริหารจัดการงบประมาณของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตภาคเหนือ ให้มีประสิทธิภาพจะต้องมีการวางแผนการใช้งบประมาณ  
การบริหารจัดการงบประมาณ การวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรคจุดแข็งจุดอ่อนในการบริหารจัดการ 
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งบประมาณ ทบทวน ประเมินผลแผนกลยุทธ์ของส่วนงานในระดับปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ  
เป้าหมาย พันธกิจและวัตถุประสงค์ของส่วนงาน 2) การส่งเสริมให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรม 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ผกาภรณ์ พลายสังข์ พบว่า แนวทาง 
การส่งเสริมการวิจัยของบุคลากรทางการศึกษามี 7 แนวทาง ประกอบด้วย นโยบายของหน่วยงาน  
วัฒนธรรมองค์กร เครือข่ายการวิจัย ทรัพยากรการวิจัย การพัฒนาบุคลากร การก ากับติดตามและ
ประเมินผล และการเผยแพร่งานวิจัยและการน าไปใช้ ส่วนกลยุทธ์การส่งเสริมการวิจัยของบุคลากร 
ทางการศึกษามี 4 ประเด็นกลยุทธ์ ประกอบด้วย การบริหารจัดการงานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ  
การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาให้มีความรู้ ความสามารถ 
ในการวิจัยเพื่อพัฒนางาน การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อการวิจัย และการพัฒนาวัฒนธรรมการวิจัย 
เพื่อการพัฒนางานในองค์การ 3) การพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล  
โดยมีเป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์  
แบบสามมิติที่ได้จากการบิน ตลอดจนวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  
4) การส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง สอดคล้องกับแนวคิด 
ของ สุภาพร พิศาลบุตร และ ยงยุทธ เกษสาคร กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลเป็นการเพิ่มพูนทักษะ 
ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเริ่มของบุคคล 
ในองค์การผ่านกระบวนการของการศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา ซึ่งองค์การเป็นผู้จัดด าเนินการ 
ให้หรือโดยบุคลากรด าเนินการเองเพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพ
และการท างาน เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วสามารถวัดผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรในองค์การ 
ได้ว่ามีความเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์การต้องการหรือไม่ ข้อมูลย้อนกลับที่จะเข้าสู่กระบวนการ
ของการพัฒนาบุคคลเช่นนี้ต่อไปภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในขององค์การ  ได้แก่  
ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี ตลอดจน
บรรยากาศในการท างาน การเปิดโอกาสให้ได้รับการพัฒนาขององค์การซึ่งจะมีความสัมพันธ์ที่  
เกี่ยวข้องกับระบบอื่น ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การต่อไป ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉรา 
หล่อตระกูล พบว่า การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ เป็นรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสม เพราะจะท าให้ผู้รับ
การพัฒนาได้เรียนรู้จากการฟังและการปฏิบัติจริงอย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้ 
การฝึกอบรมยังเป็นกระบวนการเพิ่มพูนความรู้และทักษะให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมเพื่อการพัฒนา 
ตนเอง น าไปเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน  5) ความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของ 
การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 6) การพัฒนายุทธวิธีการ 
รบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน สอดคล้องกับแนวคิดของ ณรงค์ชัย ปิฎกรัชต์ กล่าวว่า  
ความสอดคล้อง คือ ความพ้องในดุลยภาพ ส่วนใดตอนใดที่ก าหนดให้เป็นตัวตั้ง เมื่อน าตัวต่อมา
กระท าร่วมกัน มีต าแหน่งการประสานต่อสภาวะอย่างได้จังหวะ ย่อมเกิดความสอดคล้อง ทั้งแนวลึก  
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และแนวกว้าง ตลอดจนแนวประสานอื่น ๆ สัดส่วนของตัวตั้งและตัวต่อจึงมีความเป็นหนึ่งเดียว และ 
มีความพ้องกันอย่างสมดุล เช่นเดียวกับ ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ก าหนดว่า  
บุคลากรในส่วนก าลังรบ (War Fighter) ของกองทัพอากาศมีสมรรถนะและขีดความสามารถ 
ในลักษณะ Cross-Functional และ Multi-Disciplined โดยต้องมีความเข้าใจพื้นฐาน ความเชี่ยวชาญ  
และความพร้อมในการปฏิบัติการ ตลอดจนมีพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behavior) ที่เหมาะสม
สอดคล้องกับแนวความคิดการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCO) ของกองทัพอากาศ  
รวมทั้งพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถในการวางแผนการรบ การจ าลองยุทธ การอ านวยการยุทธ์ 
ในระดับยุทธศาสตร์ ระดับยุทธการ และระดับยุทธวิธี โดยค านึงถึงความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์  
การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม และยุทธศาสตร์ การป้องกันร่วมในภูมิภาค และพัฒนาทักษะ 
ด้านการยุทธรองรับเทคโนโลยีที่ทันสมัย และเสริมสร้างจิตวิญญาณความเป็นทหารและความเป็น 
นักรบ ตลอดจนการเชิดชูเกียรติบุคคลที่มีศักยภาพและขีดความสามารถของกองทัพอากาศ  
7) การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  
ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาญสิทธิ์ วารี พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์ 
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและมีความสัมพันธ์กันเองทุกคู่  และอิทธิพลของปัจจัย ด้านโอกาส
ความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ 
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านสวัสดิการจากหน่วยงาน เป็นปัจจัยที่สามารถร่วมพยากรณ์ขวัญ 
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัด 
นครสวรรค์ ได้ร้อยละ 77 เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ชนิษฐ์นาฏ จุรีมาศ พบว่าองค์ประกอบปัจจัยจูงใจ  
มี 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติด้านความก้าวหน้า ด้านความ 
รับผิดชอบ และด้านความส าเร็จในงาน ส่วนองค์ประกอบปัจจัยค้ าจุน มี 9 ด้าน ได้แก่ ด้านวิธีการ 
ปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพ  
การปฏิบัติงาน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสถานภาพในการท างานด้านความ
มั่นคงในงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ นอกจากนี้ ผลการวิจัยของ พัชรี คงดี  
พบว่า แนวทางเกี่ยวกับการสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดนครสวรรค์ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ควรมีความเป็นกลางกับผู้ใต้บังคับบัญชา ควรที่จะสร้างแบบอย่างในการปฏิบัติงานที่ดีเกี่ยวกับด้าน
เวลา ด้านความมั่นคงและโอกาสบุคคลได้รับการแต่งตั้งเลื่อนขั้นเงินเดือนตามความสามารถในวิชาชีพ 
ของตนอย่างเป็นระบบ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานความสามัคคีสามารถท างานร่วมกัน 
ได้อย่างดีมีบรรยากาศในการท างานเป็นไปอย่าง กัลยาณมิตร ด้านรายได้และสวัสดิการ ควรมี  
ค่าตอบแทนของการปฏิบัติงานนอกเหนือจากเงินเดือน ด้านสภาพการปฏิบัติงาน สถานที่เหมาะสม 
ในการท างาน ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย และอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างาน  
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ด้านสุขภาพทั้งกายและจิตใจของผู้ปฏิบัติงานควรพิจารณาถึงปัจจัยภายนอกที่ท างานด้วย เช่น ปัญหา 
ทางครอบครัว สุขภาพอนามัย 8) การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลร่วมส่งประกวดผลงานการวิจัย 
ที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน สอดคล้องกับแนวคิดของ นิศา ชัชกุล กล่าวว่า  
การประชาสัมพันธ์ (Public Relation) หมายถึง การวางแผนโดยองค์การหนึ่ง ๆ เพื่อสร้างทัศนคติที่ดี 
ต่อองค์การให้เกิดกับคนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง เป็นการติดต่อสื่อสารเพื่อสร้างทัศนคติที่ดีให้เกิดแก่องค์การ 
กับกลุ่มต่าง ๆ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัสสรา เปรมประเสริฐ พบว่า ความถี่ในการรับรู้ 
ข่าวสารการประชาสัมพันธ์ส่งเสริมการสมัครเข้าท างานขององค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ 
เข้าท างาน และมีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจเข้าท างาน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ พระมหากฤษดา 
นนทวงษ์ พบว่า การประชาสัมพันธ์ทางออนไลน์เพื่อสร้างจิตส านึกในการอนุรักษ์ศาสนาและ 
วัฒนธรรม และภาพลักษณ์ของวัด ส่งผลต่อค่านิยมในการท่องเที่ยวเชิงศาสนาและวัฒนธรรมของ
สาธุชนในเขตบางนา กรุงเทพมหานคร 9) การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระ รุญเจริญ กล่าวว่า การจัดการความรู้ คือ เครื่องมือเพื่อ
ใช้ในการบรรลุเป้าหมาย 3 ประการ ไปพร้อม ๆ กัน คือ การบรรลุเป้าหมายของงาน การบรรลุ 
เป้าหมายการพัฒนาคน การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กร ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เช่นเดียวกับ  
ทิพยรัตน์ อติวัฒนชัย กล่าวว่า การจัดการความรู้ หมายถึง กระบวนการในการสร้างความรู้ การรวบรวม 
ความรู้ การจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้สะดวกต่อการค้นหาและการแลกเปลี่ยน เรียนรู้  
แบ่งปันความรู้ เผยแพร่ โดยการบริหารจัดการความรู้ให้เกิดคุณค่าและประโยชน์ต่อองค์กร และ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้น ามาใช้ในการท างาน ผลจากการสร้างความรู้ 
ก่อให้เกิดผลงานทางด้านวิชาการต่าง ๆ และเกิดทักษะความช านาญ สามารถน ามาเพื่อใช้ในการ  
พัฒนาองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สมจิตร์ สุวรักษ์ พบว่า การจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง และการจัดการความรู้ ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการ  
เข้าถึงความรู้ และด้านการเรียนรู้ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม  
ร้อยละ 53 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน

ล่องหนของกองทัพอากาศ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
ข้อเสนอแนะระดับนโยบาย 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการศึกษาไปใช้กับก าลังพลเพื่อรองรับ 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศระดับนโยบายต่อไป ดังนี้ 
1. กองทัพอากาศควรเตรียมการจัดท ายุทธศาสตร์รองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

ในอนาคต 
2. กองทัพอากาศควรเตรียมการวางแผนการจัดหาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

เข้าประจ าการ พร้อมทั้งเตรียมการพฒันาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
3. กองทัพอากาศควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงาน

เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในต่างประเทศ เพื่อให้ก าลังพลเกิดแนวความคิด ความรู้  
ความเข้าใจ ทักษะ และความช านาญในการปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้ง 
สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพลได ้

4. กองทัพอากาศควรให้สถาบันการศึกษาของกองทัพปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร 
การศึกษาเพื่อรองรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  

5. กองทัพอากาศควรให้สถาบันการศึกษาของกองทัพบรรจุเนื้อหาที่ เกี่ยวข้องกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เช่น อากาศยานล่องหนและสมรรถนะ หลักการท าให้ล่องหน เป็นต้น 
เพื่อเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนไปยังก าลังพล  

6. กองทัพอากาศควรเตรียมการปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ 
และความพร้อมในการป้องกันประเทศส าหรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในด้านการบัญชาการและ
ควบคุม ระบบตรวจจับ ผู้ปฏิบัติ/หน่วยปฏิบัติ เครือข่าย การสนับสนุนและบริการ และ บุคลากรและ 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

7. กองทัพอากาศควรผลิต สรรหา และคัดเลือกก าลังพลเพิ่มเติม โดยเฉพาะก าลังพล 
ที่มีความรู้และสมรรถนะในสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอทั้งใน 
เชิงปริมาณและคุณภาพ เช่น โครงสร้างอากาศยาน วัสดุศาสตร์ ช่างซ่อมบ ารุงอากาศยาน เป็นต้น  

8. กองทัพอากาศควรคัดเลือกก าลังพลที่ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรการศึกษาของ 
ทหารอาชีพ ประกอบด้วย โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง โรงเรียนนายทหารอากาศอาวุโส โรงเรียน
เสนาธิการทหารอากาศ และวิทยาลัยการทัพอากาศ ที่มีผลการเรียนดี และมีความสนใจที่จะไป  
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
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9. กองทัพอากาศควรจัดท าแผนพัฒนาและปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลให้เหมาะสม 
เพื่อรองรับก าลังพลเหล่านี้ให้มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ พร้อมพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษ 
เพื่อสร้างแรงจูงใจ/ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

10. กองทัพอากาศควรจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการและถ่ายทอด 
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนอย่างเป็นระบบ  

11. กองทัพอากาศควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานทั้งในและนอกประเทศ 
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทักษะ วิจัยและนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  

12. กองทัพอากาศควรส่งเสริมและพัฒนาก าลังพลตามหลักสมรรถนะ 
13. กองทัพอากาศควรส่งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและนวัตกรรม รวมทั้งการบริหาร

จัดการความรู้สู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
14. กองทัพอากาศควรค านึงถึงความสอดคล้องกันระหว่างเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน

กับแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง และยุทธวิธีการรบ 
15. กองทัพอากาศควรส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาทุก ๆ ด้านอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ 
ข้อเสนอแนะระดับปฏิบัตกิาร 
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการศึกษาไปใช้กับก าลังพลเพื่อรองรับ

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศระดับปฏิบัติการต่อไป ดังนี ้
1. กรมยุทธการทหารอากาศจัดท ายุทธศาสตร์กองทัพอากาศรองรับเทคโนโลยี 

อากาศยานล่องหนในอนาคต 
2. กรมยุทธการทหารอากาศวางแผนจัดหาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเข้าประจ าการ  

พร้อมวางแผนการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยแบ่งเป็น 3 ช่วง 
ช่วงแรกเป็นช่วงยังไม่มีแผนจัดหาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ด าเนินการโดยการส่งก าลังพลไป  
ศึกษาในสาขาที่เกี่ยวข้องหรือใกล้เคียง ช่วงที่สองเป็นช่วงมีแผนจัดหาเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ด าเนินการโดยส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงานเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับ 
ประเทศคู่สัญญา และช่วงที่สามเป็นช่วงมีเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเข้าประจ าการ ด าเนินการ 
โดยส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงานกับประเทศคู่สัญญา พร้อมทั้งให้ประเทศคู่สัญญา 
ส่งเจ้าหน้าที่มาอบรมถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล  

3. กรมยุทธการทหารอากาศ และกรมก าลังพลทหารอากาศ เสนอความจ าเป็นในการ 
ก าหนดโครงสร้างอัตราก าลังพลที่ปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

4. กรมยุทธการทหารอากาศ และกรมก าลังพลทหารอากาศ บรรจุหลักสูตรเกี่ยวกับ 
การพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยผ่านทางโครงการศึกษาของกองทัพ 
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5. กรมยุทธการทหารอากาศปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนให้เหมาะสม 

6. กรมยุทธการทหารอากาศจัดท าแนวคิดของการปฏิบัติการเพื่อรองรับเทคโนโลยี  
อากาศยานล่องหน 

7. กรมยุทธการทหารอากาศจัดตั้งหน่วยงาน และสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการ 
บูรณาการองค์ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานภายนอก 

8. กรมยุทธการทหารอากาศ  ร่วมกับ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ 
ทหารอากาศ และกรมสรรพาวุธทหารอากาศ จัดท าระบบการฝึกรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
เพื่อให้ก าลังพลที่ได้พัฒนาความรู้ และทักษะอย่างสม่ าเสมอ 

9. กรมก าลังพลทหารอากาศวางแผนการผลิต สรรหา และคัดเลือกก าลังพลที่มีความรู้  
ทักษะ และสมรรถนะในสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนให้เพียงพอทั้งเชิงปริมาณ
และคุณภาพ  

10. กรมยุทธการทหารอากาศ กรมก าลังพลทหารอากาศ และส่วนการศึกษาของ 
กองทัพอากาศร่วมมือกันในการพัฒนาหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพอากาศ  
ให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

11. กรมก าลังพลทหารอากาศด าเนินการพัฒนาก าลังพล และประเมินก าลังพลตามหลัก 
สมรรถนะอย่างจริงจัง 

12. กรมก าลังพลทหารอากาศบรรจุก าลังพลที่ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรการศึกษา
ของทหารอาชีพได้รับการคัดเลือกและสมัครใจไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
พร้อมพิจารณาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 

13. โรงเรียนนายเรืออากาศฯ ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรในสาขาที่เกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้งปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษา  
ณ ต่างประเทศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เช่น โครงสร้างอากาศยาน 
ไฟฟ้าและเรดาร์ วัสดุศาสตร ์เป็นต้น  

14. โรงเรียนจ่าอากาศบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เพื่อให้ 
นักเรียนจ่าอากาศได้มีพื้นฐานในการปฏิบัติงาน เช่น โครงสร้างอากาศยานล่องหน วัสดุที่ใช้เคลือบ
อากาศยาน เรดาร์ การพิสูจน์ฝ่าย เป็นต้น 

15. สายวิทยาการจัดท าหลักสูตร หรือบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
เพื่อเป็นการพัฒนาความรู้ก าลังพลอย่างสม่ าเสมอในหลักสูตร Initial Course, Refresher Course 
และ Upgrade Course   
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยี

อากาศยานล่องหน : กรณีระดับต าแหน่ง 
2. ควรมีการศึกษาเพิ่มเติม โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยจากผู้เชี่ยวชาญ  

ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เช่น กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์
ทหารอากาศ กรมสรรพาวุธทหารอากาศ และกรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ เป็นต้น 

3. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับพจนานุกรมสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 

กลุ่มที่ 1  ผู้บรหิาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วนก าลังพลของ 
            กองทัพอากาศ 
 

1.  นาวาอากาศเอก ประกาศิต  เจรญิยิ่ง 
 ต าแหน่ง  รองผูอ้ านวยการส านกันโยบายและบริหารก าลังพล 
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาโท (รัฐประศาสนศาสตร์) เหล่าทหารนักบิน 
2.  นาวาอากาศเอก กิติรัช  ศรีสังข์ 
 ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและบริหารก าลงัพล   
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาโท (การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์และองค์การ) เหล่าทหารนกับิน  
3.  นาวาอากาศเอก วิโรช  พยาน้อย 
 ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองควบคุมและพัฒนาก าลังพล ส านักการปกครองและพัฒนาก าลังพล   
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาตรี (วิศวกรรมอากาศยาน) เหล่าทหารนกับิน 
4.  นาวาอากาศเอก พิเศษ  อรกูล 
 ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองการศึกษา ส านกัการปกครองและพัฒนาก าลังพล   
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ   
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาตรี (การจดัการระบบ) เหล่าทหารนักบิน 
5.  นาวาอากาศเอก ชิษณุพงศ ์ ดีรักชาต ิ
 ต าแหน่ง  รองผูอ้ านวยการกองการสรรหาก าลังพล ส านักนโยบายและบริหารก าลังพล 
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาโท (การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์และองค์การ) เหล่าทหารนกับิน  
6.  นาวาอากาศโท ณวรุณ  ดมีา 
 ต าแหน่ง  นายทหารฝ่ายเสนาธิการ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและบริหารก าลังพล   
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาโท (วิศวกรรมไฟฟ้าก าลัง) เหล่าทหารนักบิน 
7.  นาวาอากาศโทหญิง อจัฉรา  นุตตะโร 
 ต าแหน่ง  หัวหน้าแผนกประเมินก าลังพล กองควบคุมและพัฒนาก าลังพล ส านักการปกครอง 
            และพัฒนาก าลังพล   
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศกึษาสงูสุด ปริญญาเอก (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และชุมชน)   
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กลุ่มที่ 2  ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานดา้นนโยบายและการวางแผนในส่วนยุทธการและยุทโธปกรณ์ 
            สมัยใหม่ของกองทัพอากาศ  
 

8.  นาวาอากาศเอก อลงกต  แต้มประเสรฐิ  
 ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิจัยและพัฒนาการรบ ส านักนโยบายและแผน 
 สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (การบริหารธุรกิจ) เหล่าทหารนักบิน 
9.  นาวาอากาศเอก แมนสรวง  สุวรรณ 
 ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองยุทธการ ส านักยุทธการและการฝึก 
 สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (รฐัประศาสนศาสตร์) เหลา่ทหารนักบิน 
10.  นาวาอากาศเอก ชาติ  ดิถีเพ็ง 
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองการฝึก ส านักยุทธการและการฝึก 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี (วิทยาศาสตร์) เหล่าทหารนักบิน 
11.  นาวาอากาศเอก กฤษณัส  กาญจนกุล 
  ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี (เคมีฟิสิกส์) เหล่าทหารนกับิน 
12.  นาวาอากาศเอก ทรงศักดิ์  ธรรมสาร 
  ต าแหน่ง  นายทหารฝ่ายเสนาธิการ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (รัฐศาสตร์) เหล่าทหารนกับิน 
13.  นาวาอากาศเอก ภาสกร  ไชยก าเนิด 
  ต าแหน่ง  นักบินลองเครื่องต้นแบบ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (Flight Test and Evaluation)  เหล่าทหารนักบิน 
14.  นาวาอากาศโท ประสบโชค  พูลสง 
  ต าแหน่ง  หัวหน้าแผนกวิจัยและพัฒนายุทธการภาคอากาศ กองวิจัยและพัฒนาการรบ   
  ส านักนโยบายและแผน 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (วิศวกรรมอากาศยาน / วิศวกรรมการบินทดสอบ)   
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กลุ่มที่ 3  ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานดา้นนโยบายและการวางแผนในส่วนการศึกษาของ 
            กองทัพอากาศ  
 

15.  พลอากาศตรี น้อย  ภาคเพิ่ม 
  ต าแหน่ง  รองเจ้ากรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศกึษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (Defence Studies) เหลา่ทหารนักบิน 
16.  พลอากาศตรี อ านวย  สมวงศ ์
  ต าแหน่ง  เสนาธิการกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศกึษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาตร ี(วิศวกรรมโยธา) เหล่าทหารนักบิน 
17.  นาวาอากาศเอก ยุทธศักดิ์  พูลสุวรรณ 
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองแผนและโครงการ ส านักบรหิารการศึกษา 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศกึษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาเอก (การบริหารการศึกษา) เหล่าทหารนักบิน 
18.  นาวาอากาศเอก สาธิต  สอาดสุด 
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาการ ส านักบริหารการศึกษา 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศกึษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (วิศวกรรมโครงสร้าง) 
19.  นาวาอากาศเอก ปริพนธ์  สุขพิมาย 
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาวิศวกรรมอากาศยานและเทคโนโลยีการบิน กองการศึกษา 
  สถานที่ท างาน  โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (วิศวกรรมอากาศยาน)  เหล่าทหารนักบิน 
20.  นาวาอากาศเอก บุญเลิศ  อันดารา 
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาวิศวกรรมเครื่องกลและอตุสาหการ กองการศึกษา  
  สถานที่ท างาน  โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (วิศวกรรมอากาศยาน) 
21.  นาวาอากาศเอก ประการ  พรมโสภา 
  ต าแหน่ง  รองผู้บังคับการโรงเรียนจ่าอากาศ 
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศกึษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (รัฐประศาสนศาสตร์) เหล่าทหารนักบิน  
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

การท า EDFR รอบที่ 1 
เรื่อง  สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพฒันาก าลังพล 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 

…………………………………………………… 
วัตถุประสงค ์
 เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลัง
พลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ มี 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมลูเบื้องต้นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ 2  ประเด็นการสัมภาษณ์ 
 

ตอนที่ 1  ข้อมลูเบื้องต้นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
1.1  ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ...................................................................................................................................... 
1.2  ต าแหน่ง ................................................................................................................................................... 
1.3  ที่ท างาน ................................................................................................................................................... 
1.4  ประสบการณ์ในการท างาน ...................................................................................................................... 
1.5  วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ........................................................................................................................... 
1.6  เวลาทีใ่ช้ในการสัมภาษณ ์......................................................................................................................... 
 

ตอนที่ 2  ประเด็นการสัมภาษณ ์
1.  สมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ควรมีอะไร 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 
2.  แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
    ควรเป็นอย่างไร 
.......................................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................................... 

นาวาอากาศโท สกุลรัตน์  ศรียันต์  
นักศึกษาหลักสตูรปรญิญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

 สาขาวิชาการบริหารการศกึษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหใ์นการเก็บรวบรวมข้อมูล 

แบบสอบถามความคิดเหน็ผูเ้ชี่ยวชาญ 
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แบบสอบถามความคิดเหน็ผูเ้ชี่ยวชาญ 
การท า EDFR รอบที่ 2 

เรื่อง  สมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล  
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 

…………………………………………………… 
 

แบบสอบถามน้ีสร้างขึ้นจากการน าผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเรื่อง สมรรถนะก าลังพล  
และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ ในการท า  
EDFR รอบที ่1 มาสังเคราะห์และรวบรวมจัดหมวดหมู่ และน ามาสร้างแบบสอบถาม 

แบบสอบถามนี้ใช้ในการเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 2 เพื่อรวบรวมความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญและน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อพิจารณาหาสมรรถนะก าลังพล และแนวทาง 
การพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ  

ข้อมูลที่ท่านตอบจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ผู้วิจัย 
รับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเป็นความลับ การน าเสนอข้อมูลจะเป็นภาพรวม 
เท่านั้น 
 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหลังข้อความ ให้ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน 
             ตัวเลขแต่ละช่องมีความหมายดังนี ้

5 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับมาก 
3 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับน้อย 
1 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

นาวาอากาศโท สกุลรัตน์  ศรียันต์  
นักศึกษาหลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์มหาวทิยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ 

 

ข้อที่ 
สมรรถนะก าลงัพลเพื่อรองรบัเทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

สมรรถนะหลกั 
1 ความเป็นทหารอากาศ : การแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศ

ที่มีระเบียบวินัย  รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน  

     

2 ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี : มีความยึดมั่นในระบบเกียรติ
ศักดิ ์มีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาต ิศาสนา และ
พระมหากษัตริย ์ 

     

3 ความรับผิดชอบ : ความรับผดิชอบต่อตนเอง องค์การ สังคม 
และประเทศชาต ิ 

     

4 ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ : เตรียมตนในการตระหนักรู้
บทบาทความรับผิดชอบต่อพันธกิจ  

     

5 การท างานเป็นหนึ่งเดียว : ก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกัน โดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ  

     

6 การปฏิบัติงานที่มุ่งผลสมัฤทธิต์ามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วย
ความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย 

     

7 การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความ คิดสร้างสรรค์ใน
การปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรม
ที่เห็นเป็นรูปธรรม 

     

สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ 
8 การมีวิสัยทัศน ์      
9 ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา      
10 การมีทักษะการเจรจาต่อรอง       
11 การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร ์      
12 ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร ์      
13 การมีทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน      
14 การมีทักษะการติดต่อสื่อสาร      
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ข้อที่ 
สมรรถนะก าลงัพลเพื่อรองรบัเทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

15 ความสามารถในการก ากับดูแล : การควบคมุ ตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา  

     

16 ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน      
17 ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ       
18 การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น      
19 การมีทักษะในการปฏิบัติงาน      
20 การมีทักษะการใช้ภาษา      
21 การมีภาวะผู้น า      
22 ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้      
23 ความสามารถในการคิดเชิงวิพากษ ์      
24 ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล      

สมรรถนะหนา้ที ่
25 การมีทักษะในการควบคุมอากาศยาน และเทคนิคการบิน      

26 
ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศ
ยานล่องหน 

     

27 ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบินขับไล่โจมตีสมรรถนะสูง      
28 การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบอัตโนมัต ิ      
29 การมีความรู้ในการปฏิบัติตามขั้นตอน      
30 ความสามารถในการบริหารจัดการภาระงานและความเครียด      
31 การตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ      
32 การเข้าใจแนวความคิดของการปฏิบัติการ       

33 
การมีทักษะเกีย่วกับยุทธวิธีการวางแผนการปฏิบัติการทาง
อากาศ 

     

34 
ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการและอ านวยการทรัพยากร 
การบิน 

     

35 
การมีทักษะในการซ่อมบ ารุงหลาย ๆ หน้าที่ เช่น ช่างอากาศ 
สื่อสาร สรรพาวุธ เป็นต้น 

     

36 ความสามารถในการวิจัยและนวัตกรรม      
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ข้อที่ 
สมรรถนะก าลงัพลเพื่อรองรบัเทคโนโลย ี
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

37 
การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่
ก าหนด 

     

38 ความสามารถในการจัดการงานหลายชนิดในเวลาเดียวกัน      
39 การปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ      
40 การมีจิตส านึกในการรักษาความลับและความปลอดภัย      

สมรรถนะเฉพาะสาขา 
41 การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล      
42 การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน      
43 การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร ์      
44 การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน      
45 การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล      
46 การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์      
47 การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร ์      
48 การมีความรู้ด้านแม่เหล็กไฟฟ้า      
49 การมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน      
50 การมีความรู้ด้านพลังงานความร้อน      
51 การมีความรู้หลักการบิน      
52 การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ      
53 การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร ์      
54 การมีทักษะในการค านวณ      
55 การมีทักษะด้านช่างอากาศ      

56 
การมีความรู้ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยาน
ล่องหน 

     

57 การมีความรู้ด้านการตรวจจับด้วยเรดาร์      
58 การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝ่าย      
59 การมีความเข้าใจระบบการสง่ก าลังบ ารุงของอากาศยานล่องหน      
60 การมีความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย      
61 การมีมนุษยสัมพันธ ์      
62 ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ      
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ 

 

ข้อที่ 
แนวทางการพฒันาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลย ี

อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการเสริมขีดความสามารถ 

63 
การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยี อากาศยานล่องหน 
เพื่อให้เกิดความช านาญ 

     

64 
การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ 

     

65 
การส่งก าลังพลไปอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
เพื่อน ามาถ่ายทอด 

     

66 
การศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เพื่อให้เกิด
แนวความคิด 

     

67 การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียน นายเรืออากาศ โดยให้มี
สาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

     

68 การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อให้เกิดทักษะเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

     

ด้านหลักสูตรและเนื้อหา 

69 
การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องใน โรงเรียนนายเรือ
อากาศนวมินทกษัตริยาธิราช 

     

70 
การบรรจเุนื้อหาที่เกี่ยวข้องในหลักสูตรช่างเทคนิคของโรงเรียน
จ่าอากาศ 

     

71 
การบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนใน
หลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพ และสายวิทยาการ 
ในลักษณะเป็นวิชาหลัก/วิชาบังคับ/การบรรยายพิเศษ 

     

72 
การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบัน การศึกษาของกองทัพให้
สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เพื่อเป็นการกระจาย 
องค์ความรู้ไปยังก าลังพล 

     

73 
การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น  
การฝึกสอนแนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น 
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ข้อที่ 
แนวทางการพฒันาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน

ล่องหนของกองทัพอากาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการสร้างความเข้มแข็ง 

74 
การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพ 

     

75 การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่
ต้องการ 

     

76 
การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มผีลการศึกษาดเียี่ยมจากหลักสูตร
การศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 

     

77 
การผลิตก าลังพลที่มีความเช่ียวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหนให้เพียงพอ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

     

78 

การจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน เพ่ือให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และ
แผนพัฒนาก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ 
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี

     

ด้านองค์การและความร่วมมือ 

79 
การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อ
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ 

     

80 
การจัดให้มีหนว่ยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติ เพ่ือให้ก าลังพล 
เกิดทักษะ 

     

81 
การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศ
ยานล่องหนทั้งภายในและภายนอกกองทัพ ให้เข้ามาปฏิบัติงาน
และถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล 

     

82 
การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและ
ทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน 
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ข้อที่ 
แนวทางการพฒันาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลย ี

อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
83 ความร่วมมือกับอุตสาหกรรมป้องกันประเทศมาร่วมพัฒนา

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
     

84 ความร่วมมือกับกองทัพอากาศมิตรประเทศ เพื่อแลกเปลี่ยน 
องค์ความรู ้

     

ด้านการสานตอ่การพัฒนา 

85 
กองทัพอากาศจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและ
พัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

     

86 
การส่งเสริมใหเ้กิดการวิจัย เพื่อให้ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน 

     

87 

การพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลัง
พล โดยมีเป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ 
ประมวลผล ขอ้มูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติ ทีไ่ด้จาก
การบิน ตลอดจนวิเคราะห์ เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา 
ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 

     

88 
การส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้
อย่างจริงจัง 

     

89 
ความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้
เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

     

90 
การพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน 

     

91 
การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น 
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น 

     

92 
การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลร่วมส่งประกวดผลงานการวิจัย 
ที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 

     

93 
การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ด ีเพื่อไปสู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู ้
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ความคิดเหน็เพิ่มเติม  
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ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเรียนเชญิผู้ทรงคุณวุฒิเขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิเขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม 
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รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒ ิ
การสนทนากลุม่ (Focus Group Discussion) 

 
1.  นาวาอากาศเอก สาธิต  สอาดสุด 
 ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาการ ส านักบริหารการศึกษา 
 สถานที่ท างาน  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (วิศวกรรมโครงสร้าง) 
2.  นาวาอากาศเอก ณรงค์เดช  สุขสงค์ 
 ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการกองอิเล็กทรอนิกส ์
 สถานที่ท างาน  กรมสื่อสารอเิล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (Electronic Warfare) 
3.  นาวาอากาศเอก ทรงศักดิ์  ธรรมสาร 
 ต าแหน่ง  นายทหารฝ่ายเสนาธิการ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน    
 สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (รฐัศาสตร์)  เหล่าทหารนกับิน 
4.  นาวาอากาศโท พุฒินันทน์  มหายศนันท์ 
 ต าแหน่ง  วิศวกร กองวิทยาการ 
 สถานที่ท างาน  กรมช่างอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (การบริหารจัดการระหว่างประเทศ) 
5.  นาวาอากาศโท รณชัย  วุฒิวิทยารักษ์ 
 ต าแหน่ง  หัวหน้าแผนกวิศวการ กองวิทยาการ 
 สถานที่ท างาน  กรมช่างอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาเอก (Aerospace Engineering) 
6.  นาวาอากาศโท วัชรพงษ์  กลีบม่วง 
 ต าแหน่ง  นายทหารฝ่ายเสนาธิการ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน 
 สถานที่ท างาน  กรมข่าวทหารอากาศ กองทัพอากาศ 
 วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท (Applied Chemistry) 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
บทสรปุย่องานวิจัย 
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บทสรุปย่องานวิจัย 
 

บทน า 
การพัฒนากองทัพอากาศตามยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับ  

ธรรมชาติ คุณลักษณะ และข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง และ
เทคโนโลยี ทั ้งนี ้ พลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ซึ ่งเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่  
ก าลังพลเป็นแกนน า และเทคโนโลยีเป็นเครื ่องมือในการพัฒนา ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี 
ทางอากาศ และเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้การเตรียมและ  
ใช้ก าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป กองทัพอากาศต้องการก าลังพลและ
ผู ้เชี ่ยวชาญเฉพาะด้านมากขึ ้น จึงจ าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรของกองทัพ 
ในทุกระดับให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญเกี่ยวกับเทคโนโลยี เพื่อให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที ่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมทั ้งการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม   
ขณะเดียวกันการปลูกฝังค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดีจะช่วยส่งเสริมให้ก าลังพล
กองทัพอากาศตระหนักและมีเป ้าหมายในการพัฒนากองทัพอากาศร่วมกัน มีความเข้าใจ  
ในแนวทางการพัฒนากองทัพอากาศ เพื่อพัฒนากองทัพอากาศมุ่งสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ  

จากภารกิจของกองทัพอากาศมีหน้าที่ เตรียมก าลังกองทัพอากาศ การป้องกัน 
ราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังกองทัพอากาศ ตามอ านาจหน้าที่ของ
กระทรวงกลาโหม หากก าลังพลของกองทัพอากาศไม่ได้รับการพัฒนาให้มีขีดความสามารถ  
คุณลักษณะตรงตามความต้องการที่จะใช้งานในอนาคตตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทัพ ซึ่งจะ
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน ท าให้ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภาพรวม การปฏิบัตภิารกิจ
ของกองทัพอากาศก็จะไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร เหมือนมีของดีแต่ใช้ไม่เป็น ใช้ได้ไม่เต็มที่  
ดังนั้น ก าลังพลทุกส่วนของกองทัพอากาศจะต้องได้รับการพัฒนา รับรู้  และตระหนักถึง 
การเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น เพื่อกระตุ้นให้เกิดความพยายามที่จะพัฒนาตนเองให้พร้อมเผชิญ
กับสภาพแวดล้อมการท างานในอนาคต กองทัพอากาศจะต้องมีกลยุทธ์อย่างไรในการพัฒนา 
ก าลังพลให้มีคุณลักษณะได้ตรงตามความต้องการ สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
กิจการบินของไทย เริ่มต้นในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระมงกุฏเกล้าเจ้าอยู่หัว เมื่อมี 

ชาวต่างประเทศได้น าเครื่องบินมาแสดงให้ชาวไทยได้ชมเป็นครั้งแรก เมื่อวันที่ 2 กุมภาพันธ์ 2454 
อันท าให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูงของกองทัพในสมัยนั้น พิจารณาเห็นว่า ประเทศไทยจ าเป็นต้องมี 
เครื่องบินไว้เพื่อป้องกันภัยที่จะเกิดแก่ประเทศชาติในอนาคต ด้วยเหตุนี้กระทรวงกลาโหมจึงได้ตั้ง 
"แผนกการบิน" ขึ้นในกองทัพบก พร้อมทั้งได้คัดเลือกนายทหารบก 3 คน ซึ่งมีคุณสมบัติเหมาะสม 
ไปศึกษาวิชาการ ณ ประเทศฝรั่งเศส ได้แก่ พันตรี หลวงศักดิ์ศัลยาวุธ ร้อยเอก หลวงอาวุธสิขิกร และ 
ร้อยโท ทิพย์ เกตุทัต ซึ่งทั้ง 3 ท่านนี้ ในเวลาต่อมาได้รับพระราชทานยศและบรรดาศักดิ์  ตามล าดับ  
คือ พลอากาศโท พระยาเฉลิมอากาศ, นาวาอากาศเอก พระยาเวหาสยานศลิปสิทธิ์ และ นาวาอากาศเอก 
พระยาทะยานพิฆาต และกองทัพอากาศได้ยกย่องให้เป็น "บุพการีของกองทัพอากาศ" ซึ่งบทบาทของ
ก าลังทางอากาศก็ได้แสดงให้เห็นถึงความส าคัญ และมีการพัฒนาอย่างเป็นล าดับ 

ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ก าลังทางอากาศได้พัฒนาไปอย่างมากมาย และได้เป็นก าลังส าคัญ 
ในการปกป้องรักษาอธิปไตยของชาติ อาทิ สงครามกรณีพิพาทอินโดจีนฝรั่งเศส และสงคราม 
มหาเอเชียบูรพา รวมทั้งเข้าร่วมกับกองก าลังสหประชาชาติในสงครามเกาหลี และร่วมกับพันธมิตร  
ในสงครามเวียดนาม จากภารกิจที่ส าคัญดังกล่าว ท าให้กองทัพอากาศต้องเตรียมความพร้อม 
เพื่อปฏิบัติภารกิจภายใต้การจัดโครงสร้างก าลังรบและส่วนสนับสนุนที่เหมาะสมภายใต้การบริหาร
จัดการ การฝึกอบรม การพัฒนาก าลังพล และการจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ์ ให้สามารถที่จะวางก าลัง  
หน่วยปฏิบัติการในระดับต่าง ๆ ได้อย่างเต็มความสามารถ กองทัพอากาศมีเครื่องบินประจ าการตั้งแต่
เครื่องบินใบพัดในอดีตจนมาถึงเครื่องบินขับไล่เครื่องยนต์ไอพ่นในปัจจุบัน ซึ่งวิวัฒนาการของ 
เครื่องบินนับได้ว่าเป็นความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีขั้นสูง ทั้งนี้ได้มีการแบ่งยุคเครื่องบินขับไล่
เครื่องยนต์ไอพ่นเป็น 5 ยุค ปัจจุบันกองทัพอากาศได้จัดหาอากาศยานในยุคที่ 4.5 เป็นเครื่องบิน 
ขับไล่แบบที่ 20 Gripen 39 C และเครื่องบินควบคุมแจ้งเตือนแบบที่ 1 Saab 340 AEW ที่มี 
คุณสมบัติรองรับระบบปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง มีระบบการสื่อสาร การตรวจจับ
เป้าหมาย การประมวลผลระบบอาวุธ สามารถติดต่อระหว่างเครื่องบินกับทุกเครือข่ายไม่ว่าจะเป็น
ศูนย์ควบคุมและสั่งการ หน่วยภาคพื้นดิน พื้นน้ า ท าให้ข้อมูลสามารถส่งผ่านได้อย่างทั่วถึงกัน 
ทั้งเครือข่ายในเวลาเดียวกัน ส าหรับยุคที่ 5 (ปี พ.ศ.2548 ถึงปัจจุบัน) หัวใจของเครื่องบินขับไล่ยุคนี้ 
คือ การล่องหน มีการออกแบบโครงสร้างภายนอกและภายในที่ใช้เทคนิคสูง เพื่อลดการสะท้อนและ  
ถูกตรวจจับโดยเรดาร์  นอกจากนั้นเพื่อท าให้มันล่องหนขณะท าการต่อสู้ อาวุธหลักจึงถูกบรรทุกไว้ 
ในห้องเก็บที่ใต้ท้องเครื่องบินและจะเปิดออกเมื่ออาวุธถูกยิง ยิ่งไปกว่านั้นเทคโนโลยีล่องหน  
ได้ก้าวหน้าจนสามารถใช้โดยไม่ต้องสูญเสียความสามารถในการบิน ซึ่งรายละเอียดของเทคนิคการลด
สัญญาณเหล่าน้ีเป็นข้อมูลลับ โดยทั่วไปแล้วจะเป็นการใช้รูปทรงพิเศษ วัสดุอย่างพลาสติกเทอร์โมเซต 
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และเทอร์โมพลาสติก โครงสร้างผสมแบบพิเศษ วัสดุกันความร้อน สายตาข่ายที่ปิดบังส่วนหน้าของ  
เครื่องยนต์และช่องระบายความร้อน และใช้วัสดุดูดซับเรดาร์ทั้งด้านนอกและด้านใน มีเรดาร์ AESA 
ซึ่งความสามารถของระบบเรดาร์ AESA ประกอบไปด้วยการเพิ่มค่าความต้านทานของ ECM และ LPI  
ในการเพิ่มประสิทธิภาพของ Electronic Support Measures (ESM) และ ระบบ Electronic Warfare  
Jamming Function ให้ดียิ่งขึ้น เซ็นเซอร์ค้นหาและติดตามอินฟราเรดใช้ในการต่อสู้ทางอากาศและ
อากาศสู่พื้น และความสามารถในการส่งข้อมูลที่ยากที่จะถูกสกัดกั้น มีความปลอดภัยในการป้องกัน 
การสกัดกั้นข้อมูลสูงเพราะเซ็นเซอร์เหล่านี้ท างานร่วมกับระบบอิเล็กทรอนิกส์อากาศ ห้องนักบิน  
ที่ทันสมัย หมวกพิเศษ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ใช้เทคโนโลยีทางวงจรที่รวดเร็วมาก และมีระบบส่งข้อมูล
ผ่านไฟเบอร์ออฟติก (Fiber Optics Data Transmission) โดยรวมการผสมผสานปัจจัยทั้งหมดสร้าง 
ความสามารถที่ยอดเยี่ยมให้กับเครื่องบิน ส าหรับเทคโนโลยีอื่น ๆ ที่ส าคัญคือ เทคโนโลยีสงคราม  
อิเล็กทรอนิกส์ (Integrated Electronic Warfare System : INEWS) เทคโนโลยีการสื่อสาร การน า
ร่องและการระบุจ าแนก (Integrated Communications, Navigation and Identification : CNI)  
เทคโนโลยีตรวจสอบระบบการท างานของเครื่องบิน (Vehicle Health Monitoring) ที่เพิ่มความ 
สะดวกในการซ่อมบ ารุงอากาศยาน หรือแม้กระทั่งความสามารถในการ Hovering Thrust- 
Vectoring ได้เข้ามามีบทบาทในการเสริมความคล่องตัวของอากาศยาน (Maneuverability) อีกทั้ง
ยังมีส่วนส าคัญในการช่วยลดระยะทางในการ Take-Off และ Landing ให้กับอากาศยานอีกด้วย 

กล่าวได้ว่าการเปลี่ยนแปลงในกิจการการบินของกองทัพอากาศยังคงมีการเปลี่ยนแปลง 
อยู่ตลอด ซึ่งการเปลี่ยนแปลงและวิวัฒนาการในกิจการด้านการบินในกองทัพอากาศแต่ละครั้ง จ าเป็น
อย่างยิ่งต้องมีการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศให้สามารถรองรับกับเทคโนโลยีที่ก้าวหน้าและพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งในอนาคตหัวใจของเครื่องบินขับไล่ยุคที่ 5 คือ การล่องหน ความส าคัญจึงอยู่ที่ว่า 
กองทัพอากาศจะมีกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลอย่างไร เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ 

 
วิธีด าเนนิการวิจัย 

การวิจั ยนี้ ใช้ เทคนิคการวิจั ยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures  
Research) โดยมีผู้เชี่ยวชาญเป็นผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วน 
ก าลังพล ส่วนยุทธการและยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ และส่วนการศึกษาของกองทัพอากาศ เป็นผู้ให้ข้อมูล 
จ านวน 21 คน ซึ่งได้จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในการท า EDFR รอบที่ 1  
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เป็นการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) น าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์และ 
สร้างแบบสอบถามความคิดเห็น เพื่อใช้เก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 2 น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ( Interquartile Range)  
เพื่อหาค่าความสอดคล้อง หากผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นไม่สอดคล้อง ให้ด าเนินการเก็บข้อมูล 
ในการท า EDFR รอบที่ 3 แต่ถ้าพิจารณาความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเป็นเอกภาพ 
(Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus) ครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษามาก 
เพียงพอแล้ว ก็สามารถหยุดการท า EDFR เพียงแค่ในรอบที่ 2 ไม่ต้องท า EDFR รอบที่ 3 โดยพิจารณา
ค่ามัธยฐาน (Median) ที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างมัธยฐานกับฐานนิยม มีค่า 
ตั้งแต่ 0.00 - 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.50 
ซึ่งท าให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ แล้วน ามาเขียนเป็นอนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ต่อจากนั้นด าเนินการจัดท ากลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ แล้วน าผลที่ไดม้าท าการสนทนากลุ่ม (Focus Group 
Discussion) เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญได้วิเคราะห์ และแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์
ดังกล่าว ซึ่งเป็นการรวบรวมแนวคิด สร้างความเข้าใจที่ตรงกัน และหาข้อคิดเห็นร่วมกันเกี่ยวกับ 
กลยุทธ์ที่เหมาะสมกับกองทัพอากาศ แล้วน าขอ้คิดเห็นของผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่มมาใช้เป็นกลยุทธ์ 
การพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
 
สรุปผลการวิจัย 

สมรรถนะก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย ความเป็นทหารอากาศ ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี  

ความรับผิดชอบ ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ การท างานเป็นหนึ่งเดียว การปฏิบัติงานที่มุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม  

สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ ความสามารถในการ 
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา การมีทักษะการเจรจาต่อรอง การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ 
ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การมีทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน การมีทักษะ 
การติดต่อสื่อสาร ความสามารถในการก ากับดูแล ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ความถูกต้องและ 
ละเอียดรอบคอบ การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น การมีทักษะในการปฏิบัติงาน การมีทักษะ
การใช้ภาษา การมีภาวะผู้น า ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้  ความสามารถในการคิด 
เชิงวิพากษ์ ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล   
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สมรรถนะหน้าที่  ประกอบด้วย การมีทักษะในการควบคุมอากาศยานและเทคนิค 
การบิน ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศยานล่องหน ความพร้อมรบ 
ในการปฏิบัติการนักบินขับไล่โจมตีสมรรถนะสูง การมีความรู้และสามารถใช้งานระบบอัตโนมัติ    
การมีความรู้ในการปฏิบัติตามขั้นตอน ความสามารถในการบริหารจัดการภาระงานและความเครียด  
การตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ การเข้าใจแนวความคิดของการปฏิบัติการ การมี
ทักษะเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการและ 
อ านวยการทรัพยากรการบิน การมีทักษะในการซ่อมบ ารุงหลาย ๆ หน้าที่ เช่น ช่างอากาศ สื่อสาร 
สรรพาวุธ เป็นต้น ความสามารถในการวิจัยและนวัตกรรม การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไป 
ปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด ความสามารถในการจัดการงานหลายชนิดในเวลาเดียวกัน การปฏิบัติงาน 
ด้วยความละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ การมีจิตส านึกในการรักษาความลับและความ
ปลอดภัย   

สมรรถนะเฉพาะสาขา ประกอบด้วย การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล   
การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์  การมีความรู้ 
ด้านวิศวกรรมอากาศยาน การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/สื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร์ การมีความรู้ด้านแม่เหล็กไฟฟ้า การมีความรู้ 
ด้านโครงสร้างอากาศยาน การมีความรู้ด้านพลังงานความร้อน การมีความรู้หลักการบิน การมีทักษะ
การใช้ภาษาอังกฤษ การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ การมีทักษะในการค านวณ การมีทักษะด้านช่าง 
อากาศ การมีความรู้ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน การมีความรู้ด้านการ 
ตรวจจับด้วยเรดาร์ การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีการพิสูจน์ฝ่าย การมีความเข้าใจระบบการส่งก าลัง
บ ารุงของอากาศยานล่องหน การมีความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย การมีมนุษยสัมพันธ์ ความสามารถ 
ในการคิดแบบนอกกรอบ   

แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
ด้านการเสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยี

อากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดความช านาญ การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหนเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ การส่งก าลังพลไปอบรมเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
เพื่อน ามาถ่ายทอด การศึกษาดูงานด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิดแนวความคิด  
การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศโดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี  
อากาศยานล่องหน การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเพื่อให้เกิดทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน  

ด้านหลักสูตรและเนื้อหา ประกอบด้วย การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้อง 
ในโรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องในหลักสูตรช่างเทคนิค 
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ของโรงเรียนจ่าอากาศ การบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในหลักสูตรของ 
สถาบันการศึกษาของกองทัพและสายวิทยาการในลักษณะเป็นวิชาหลัก/วิชาบังคับ/การบรรยายพิเศษ 
การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบัน การศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยาน  
ล่องหนเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตร 
รองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น   

ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับ 
เพื่อความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ  
การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงาน
กับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหนให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพลด้านเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหนเพื่อให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และแผนพัฒนาก าลังพล  
ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี 

ด้านองค์การและความร่วมมือ ประกอบด้วย การจัดตั้งหน่วยงานที่ เป็นศูนย์กลาง 
เพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ การจัด
ให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติ  
เพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน
ทั้งภายในและภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล การสร้าง 
เครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนา
นวัตกรรมร่วมกัน ความร่วมมือกับอุตสาหกรรมป้องกันประเทศมาร่วมพัฒนาเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน ความร่วมมือกับกองทัพอากาศมิตรประเทศเพื่อแลกเปลี่ยนองค์ความรู้   

ด้านการสานต่อการพัฒนา ประกอบด้วย กองทัพอากาศจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อ 
การวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การส่งเสริมให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรม 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล 
โดยมีเป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผลข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์  
แบบสามมิติที่ได้จากการบินตลอดจนวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  
การส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง ความสอดคล้องกัน 
ระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
การพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การสร้างแรงจูงใจและ 
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น  
การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลร่วมส่งประกวดผลงานการวิจัยที่สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพ่ือไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้  
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อนาคตภาพกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
อากาศยานล่องหนเป็นเทคโนโลยีขั้นสูงที่ต้องใช้ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะ และ 

มีใช้งานเฉพาะในบางประเทศเท่านั้น นอกจากนี้การเข้าถึงเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเป็นเรื่อง 
ชั้นความลับเพราะฉนั้นการได้มาซึ่งการใช้งานนั้น กองทัพอากาศต้องด าเนินการจัดหาอากาศยาน
ล่องหนจากต่างประเทศ โดยให้มีข้อตกลงเกี่ยวกับการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ  ความช านาญ 
ด้านการบิน และการปรนนิบัติบ ารุงกับอากาศยานด้วย ซึ่งก าลังพลของกองทัพอากาศที่ปฏิบัติงานกับ
อากาศยานล่องหนต้องมีสมรรถนะ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก เป็นความสามารถที่บุคคลทุกคน 
ในองค์กรพึงมีเพื่อด าเนินกิจการนั้นได้อย่างมีประสิทธิผล ความสามารถในการปฏิบัติหรือการสร้าง  
วัฒนธรรมให้เกิดพฤติกรรมในลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร ซึ่งส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมาย 
ได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น เป็นความสามารถที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโดยเป็นสมรรถนะ
ของทุกคนภายในองค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งจะไปสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักของ 
องค์กร ประกอบด้วย (1) ความเป็นทหารอากาศ : การแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศที่มีระเบียบ
วินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน (2) ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี :  
มีความยึดมั่นในระบบเกียรติศักดิ์ มีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์  
(3) ความรับผิดชอบ : ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ สังคม และประเทศชาติ (4) ความพร้อม 
ในการปฏิบัติภารกิจ : เตรียมตนในการตระหนักรู้บทบาทความรับผิดชอบต่อพันธกิจ (5) การท างาน
เป็นหนึ่งเดียว : ก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกันโดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ  
(6) การปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์
ของงานตามเป้าหมาย (7) การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุง 
พัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม 2) สมรรถนะด้านการบริหาร
จัดการ เป็นความสามารถที่บุคคลในองค์กรจ าเป็นต้องมีตามระดับชั้นยศที่ถือครองอยู่เพื่อให้ 
การท างานเกิดผลส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร โดยเป็น
ความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของบุคคล ซึ่งจะแตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหารและงานที่รับผิดชอบ  
ประกอบด้วย (1) การมีวิสัยทัศน์ (2) ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 3) การมีทักษะ
การติดต่อสื่อสาร (4) ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (5) ความถูกต้องและละเอียดรอบคอบ  
(6) การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น (7) การมีทักษะในการปฏิบัติงาน (8) การมีทักษะการใช้
ภาษา (9) ความสามารถในการบริหารจัดการความรู้ 3) สมรรถนะหน้าที่ เป็นความสามารถตาม 
บทบาทหน้าที่ที่บุคคลในแต่ละสายวิทยาการจ าเป็นต้องมีต้องปฏิบัติได้อย่างเชี่ยวชาญโดยจะแตกต่างกัน 
ตามประเภทสายอาชีพ ซึ่งจะบ่งบอกได้ถึงความเป็นมืออาชีพเฉพาะสายวิทยาการตามความเหมาะสม
ในบริบทของวิชาชีพเฉพาะของตนเอง ประกอบด้วย (1) การมีทักษะในการควบคุมอากาศยาน 



 288 

 

และเทคนิคการบิน (2) ความสามารถในการเป็นต้นแบบปฏิบัติการของนักบินอากาศยานล่องหน  
(3) ความพร้อมรบในการปฏิบัติการนักบินขับไล่โจมตีสมรรถนะสูง (4) การมีความรู้และสามารถใช้งาน
ระบบอัตโนมัติ (5) การมีความรู้ในการปฏิบัติตามขั้นตอน (6) การตระหนักรู้สถานการณ์และ 
การตัดสินตกลงใจ (7) การเข้าใจแนวความคิดของการปฏิบัติการ (8) การมีทักษะเกี่ยวกับยุทธวิธี 
การวางแผนการปฏิบัติการทางอากาศ (9) การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลา 
ที่ก าหนด (10) การปฏิบัติงานด้วยความละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ (11) การมีจิตส านึก 
ในการรักษาความลับและความปลอดภัย 4) สมรรถนะเฉพาะสาขา เป็นความสามารถเฉพาะสายงาน
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายวางไว้ ประกอบด้วย (1) การมีความเข้าใจและรู้เท่าทัน 
เทคโนโลยีดิจิทัล (2) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน (3) การมีความรู้ด้านวิศวกรรม
อากาศยาน (4) การมีความรู้ด้านอากาศพลศาสตร์ (5) การมีความรู้ด้านโครงสร้างอากาศยาน (6) การม ี
ความรู้หลักการบิน (7) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ (8) การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ (9) การมี
ความรู้ความเข้าใจในระบบการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน (10) การมีความรู้ด้านการตรวจจับ 
ด้วยเรดาร์ (11) การมีความรู้ด้านเทคโนโลยกีารพิสูจน์ฝ่าย   

ส่วนแนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศนั้น กองทัพอากาศควรส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงานทั้งในและต่างประเทศ 
รวมทั้งการปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้เกิด
แนวความคิด ความรู้ความเข้าใจ ทักษะ ความช านาญ สามารถน ามาถ่ายทอดความรู้ให้แก่ก าลังพล  
นอกจากนี้ควรปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษาในต่างประเทศให้มีสาขา
ที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราชควรจัดท า
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ประกอบด้วย ด้านวิศวกรรมอากาศยาน  
ด้านอากาศพลศาสตร์ และด้านโครงสร้างอากาศยาน พร้อมทั้งโรงเรียนจ่าอากาศควรบรรจุเนื้อหา 
ที่เกี่ยวข้องกับอากาศยานล่องหนในหลักสูตรช่างเทคนิค โดยให้เหล่าทหารช่างอากาศบรรจุเนื้อหา
เกี่ยวกับการซ่อมบ ารุงอากาศยานล่องหน  เหล่าทหารสื่อสารบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการซ่อมบ ารุง  
ระบบสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์และเรดาร์ เหล่าทหารสรรพาวุธบรรจุเนื้อหาเกี่ยวกับการติดตั้งระบบอาวุธ
และเรดาร์ นอกจากนี้ควรมีการปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพ ประกอบด้วย  
โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับหมวด โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง  
โรงเรียนนายทหารอากาศอาวุโส โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ และวิทยาลัยการทัพอากาศ ให้สอดรับ 
กับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล รวมทั้ง สายวิทยาการ 
ที่เกี่ยวข้องจัดท าหลักสูตรส าหรับรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยจัดให้มีการฝึกสอนแนะน า
งาน และการฝึกงานในหน้าที่  
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กองทัพอากาศต้องผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งในบางกรณีกองทัพอากาศต้องสรรหาก าลังพลที่มีภูมิ
ความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ เพื่อให้ตรงกับความต้องการและเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน
กองทัพอากาศ นอกจากนี้ยังต้องมีการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อความก้าวหน้า 
ในเส้นทางอาชีพที่มีการปฏิบัติงานเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน เพราะนอกจากจะเป็น
แรงจูงใจ ขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงานแล้วยังเป็นการเปิดโอกาสให้ก าลังพลเหล่านี้ได้เจริญก้าวหน้า 
ในสายงานที่ปฏิบัติโดยไม่ต้องปรับเปลี่ยนสายงาน และที่ส าคัญต้องจัดท าแผนและพัฒนาก าลังพลด้าน
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนเพื่อให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล และแผนพัฒนาก าลังพล 
ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยใีนอนาคต   

ในอนาคตกองทัพอากาศควรจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อ 
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ พร้อมทั้งจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอด
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ 
รวมทั้งการสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งภายในและ 
ภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล นอกจากนี้ควรสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรมร่วมกันระหว่างกองทัพอากาศกับหน่วยงานภายนอก เช่น อุตสาหกรรมป้องกัน 
ประเทศ เป็นต้น   

กองทัพอากาศควรส่งเสริมให้เกิดการวิจัยเพื่อให้ได้นวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยาน 
ล่องหน พร้อมทั้งการจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอต่อการวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน นอกจากนี้ควรมีการพัฒนายุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ทั้งนี้ 
ให้พิจารณาถึงความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดของการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางกับ
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และควรน าหลักการของการบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์  

ประเด็นการพัฒนาความรู้ ทักษะ และปรับเปลี่ยนคุณลักษณะของก าลังพล โดยมี 
เป้าหมายให้สามารถส ารวจ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบ 
สามมิติที่ได้จากการบิน ตลอดจนวิเคราะห์ เพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต  
พร้อมทั้งส่งเสริมและผลักดันให้มีการพัฒนาสมรรถนะตามที่ก าหนดไว้อย่างจริงจัง  และควรสร้าง
แรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยการพิจารณาความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ และ 
ค่าตอบแทนพิเศษ   
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กลยุทธ์การพัฒนาก าลงัพลเพื่อรองรบัเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะก าลังพล และแนวทางการพัฒนาก าลังพล เพื่อรองรับ 

เทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ สามารถน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์การพัฒนาก าลังพล 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของกองทัพอากาศ จ านวน 5 กลยุทธ ์ดังนี ้

กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างขีดความสามารถด้านก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน โดยมีเป้าหมายให้ก าลังพลมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่สามารถรองรับกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน และมีการฝึก ศึกษา อบรมที่มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
ซึ่งมีกระบวนการท างาน ประกอบด้วย 1) การส่งก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และดูงานเกี่ยวกับ 
เทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ณ ต่างประเทศ โดยมี กรมก าลังพลทหารอากาศ กรมยุทธการทหาร
อากาศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวุธทหารอากาศ และกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เป็นหน่วยในการด าเนินการจัดท า 
แผนพัฒนาก าลังพล การคัดเลือกก าลังพล และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 
2) การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษา  ณ ต่างประเทศ โดยมี  
กรมก าลังพลทหารอากาศ กรมยุทธการทหารอากาศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กรมสรรพาวุธทหารอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ และ
โรงเรียนนายเรืออากาศฯ เป็นหน่วยในการด าเนินการจัดท าแผนพัฒนานักเรียนนายเรืออากาศ  
การคัดเลือกนักเรียนนายเรืออากาศ และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน  
3) การปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกเกี่ยวกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี กรมยุทธการ 
ทหารอากาศ กรมก าลังพลทหารอากาศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กรมสรรพาวุธทหารอากาศ และกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เป็นหน่วย 
ในการด าเนินการจัดท าแผนการปรับปรุงและพัฒนาระบบการฝึกดังกล่าว  และงบประมาณที่ใช้  
รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 

กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาด้านหลักสูตรและเนื้อหาเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
โดยมีเป้าหมายให้หลักสูตรการศึกษาของสถาบันการศึกษาของกองทัพรองรับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน และมีเนื้อหาสอดรับและทันต่อกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ ซึ่งมีกระบวนการท างาน ประกอบด้วย  
1) การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่สามารถรองรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของโรงเรียน
นายเรืออากาศฯ โดยมี โรงเรียนนายเรืออากาศฯ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ  
กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กรมสรรพาวุธทหารอากาศ และกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ 
เป็นหน่วยในการด าเนินการการปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรของโรงเรียนนายเรืออากาศฯ ให้รองรับ 
กับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การจัดการศึกษา และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละ
ขั้นตอน 2) การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพ และสายวิทยาการให้สอดรับ 
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กับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี กรมก าลังพลทหารอากาศ สถาบันการศึกษาของกองทัพ และ 
สายวิทยาการ เป็นหน่วยในการพิจารณาปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาให้สอดรับกับเทคโนโลยี 
อากาศยานล่องหน การจัดการศึกษา และงบประมาณที่ใช้  รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน  
3) การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนในหลักสูตรโรงเรียนจ่าอากาศ  
(เหล่าเทคนิค) โดยมี โรงเรียนจ่าอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ  
กรมสรรพาวุธทหารอากาศ และกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เป็นหน่วยในการด าเนินการปรับปรุง
หลักสูตรโรงเรียนจ่าอากาศในเหล่าเทคนิคให้สอดรับกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน การจัดการ 
ศึกษา และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 

กลยุทธ์ที่ 3 สร้างสรรค ์ทักษะและประสบการณ์ด้านก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศ 
ยานล่องหน โดยมีเป้าหมายให้โครงสร้างอัตราก าลังพลมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีคุณภาพและ
เพียงพอ ซึ่งมีกระบวนการท างาน ประกอบด้วย 1) การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลที่เหมาะสม 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี กรมยุทธการทหารอากาศ กรมก าลังพลทหารอากาศ
ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ และ 
กรมสรรพาวุธทหารอากาศ เป็นหน่วยในการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยี
อากาศยานล่องหน และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 2) การผลิตและสรรหา
ก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน 
ให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยมี กรมก าลังพลทหารอากาศ และหน่วยเกี่ยวข้องในการ 
ผลิตพิจารณาความต้องการก าลังพล การผลิตและสรรหาก าลังพล และงบประมาณที่ใช้  รวมทั้งการ 
ประเมินในแต่ละขั้นตอน 3) การคัดเลือกก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษา 
ของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี กรมก าลังพลทหารอากาศ  
กรมยุทธการทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ กรมสรรพาวุธ
ทหารอากาศ และกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ เป็นหน่วยด าเนินการในการพิจารณาคัดเลือกก าลังพล 
ที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
โดยมีเป้าหมายให้มีหน่วยงานกลาง และมีหน่วยงานเครือข่ายความร่วมมือด้านเทคโนโลยีอากาศยาน
ล่องหน ซึ่งมีกระบวนการท างาน ประกอบด้วย 1) การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางเพื่อบูรณาการ 
และเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี กรมยุทธการทหารอากาศ กรมก าลัง
พลทหารอากาศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหาร 
อากาศ และกรมสรรพาวุธทหารอากาศ เป็นหน่วยด าเนินการในการพิจารณาจัดตั้งหน่วยงานดังกล่าว  
ก าลังพล อุปกรณ์ และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 2) การสร้างเครือข่าย 
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ความร่วมมือด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศเกี่ยวกับ 
การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน โดยมี  
กรมยุทธการทหารอากาศ กรมก าลังพลทหารอากาศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่าง 
อากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ และกรมสรรพาวุธทหารอากาศ เป็นหน่วยด าเนินการ 
ในการพิจารณาจัดท าแผน และแนวทางการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง  ๆ  
ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนทั้งในและต่างประเทศ และงบประมาณที่ใช้  รวมทั้งการประเมิน 
ในแต่ละขั้นตอน 

กลยุทธ์ที่ 5 เสริมสร้างด้านการสานต่อการพัฒนาเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน  
โดยมีเป้าหมายให้การวิจัยและพัฒนาด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนมีความต่อเนื่อง รวมทั้งการมี
แนวคิดของการปฏิบัติการที่มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และมีการจัดการ 
ความรู้ด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน ซึ่งมีกระบวนการท างาน ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมและ
ผลักดันให้เกิดการวิจัยและนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี กรมยุทธการทหาร  
อากาศ กรมก าลังพลทหารอากาศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ และกรมสรรพาวุธทหารอากาศ เป็นหน่วยด าเนินการในการจัดท าแผน 
และแนวทางการส่งเสริมผลักดันการวิจัยและนวัตกรรมด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน และ
งบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 2) การพัฒนาความรู้ ทักษะและปรับเปลี่ยน
คุณลักษณะของก าลังพลด้านเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้งพัฒนาสมรรถนะก าลังพลตามที่ 
ก าหนดไว้อย่างจริงจัง โดยมี กรมก าลังพลทหารอากาศ กรมยุทธการทหารอากาศ  ส านักงานปลัด
บัญชีทหารอากาศ กรมช่างอากาศ กรมสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ และกรมสรรพาวุธทหาร 
อากาศ เป็นหน่วยด าเนินการในการจัดท าแผนและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะก าลังพลดังกล่าว 
และงบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 3) การพัฒนาแนวคิดของการปฏิบัติการ 
ที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง รวมทั้งยุทธวิธีการรบให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน โดยมี  
กรมยุทธการทหารอากาศ เป็นหน่วยด าเนินการในการพัฒนาแนวคิดของการปฏิบัติการและยุทธวิธี
การรบเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหน รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 4) การบริหาร 
จัดการองค์ความรู้ที่ดีเพื่อไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมี กรมก าลังพลทหารอากาศ และ
หน่วยที่เกี่ยวข้อง เป็นหน่วยด าเนินการในการจัดท าแผนและแนวทางการจัดการความรู้ดังกล่าว และ 
งบประมาณที่ใช้ รวมทั้งการประเมินในแต่ละขั้นตอน 

กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอากาศยานล่องหนของ 
กองทัพอากาศ มี 5 กลยุทธ์ ดังนี้ 1) เสริมสร้างขีดความสามารถด้านก าลังพล 2) พัฒนาด้านหลักสูตร 
และเนื้อหา 3) สร้างสรรค ์ทักษะและประสบการณ์ด้านก าลังพล 4) พัฒนาด้านองค์การและความร่วมมือ  
และ 5) เสริมสร้างด้านการสานต่อการพัฒนา ซึ่งแต่ละกลยุทธ์มี  5 องค์ประกอบ คือ เป้าหมาย  
กระบวนการท างาน ทรัพยากร บทบาทหน้าที่ และการประเมิน สามารถสรุปเป็นแผนภาพ ดังนี ้
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ประวัติผู้เขียน 
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ชื่อ-สกุล นาวาอากาศโท สกุลรัตน ์ ศรียันต ์
วัน เดือน ปี เกิด 29 ตุลาคม 2515 
สถานทีเ่กิด จังหวัดศรีสะเกษ 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2533     ส าเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรโรงเรียนจ่าอากาศ   

    เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร   
พ.ศ. 2543     ส าเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสถิต ิ 
    มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม   
พ.ศ. 2552     ส าเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสถิต ิ 
    สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ์เขตบางกะป ิ 
    กรุงเทพมหานคร  
พ.ศ. 2559     ก าลังศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
    มหาวิทยาลัยศิลปากร อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม  
 
ประวัติการท างาน  
พ.ศ. 2533 – 2535   ช่างอาวุธ ฝ่ายสนามยิงปืน แผนกตรวจสอบ   
    กองวิทยาการ กรมสรรพาวุธทหารอากาศ เขตดอนเมือง  
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    แผนกท าลายกระสุนวัตถุระเบิด กองพัสดุสรรพาวุธ   
    กรมสรรพาวุธทหารอากาศ เขตดอนเมือง กรุงเทพมหานคร  
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    โรงเรียนจ่าอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ   
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พ.ศ. 2556 - 2558   รองหัวหน้าแผนกพัฒนาการศึกษา กองการศึกษา  
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