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บทคัดย่อ 
เรื่อง    แนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ 

  ในทศวรรษหน้า 

ลักษณะวิชา  การทหาร 

ผู้วิจัย    พลเรือตรี ก่อเกียรติ  ปั้นดี   หลักสูตร  วปอ.  รุ่นที่ ๕๙ 
 

 เอกสารวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองทัพเรือในทศวรรษหน้านี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพและผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินการ
โครงการการศึกษาของกองทัพเรือในปัจจุบันและวิเคราะห์ปัจจัยข้อจ ากัดของการด าเนินการโครงการ
ศึกษาของกองทัพเรือ เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองทัพเรือ    ให้เหมาะสมกับบริบทในทศวรรษหน้า โดยมีขอบเขตการวิจัยท่ีเน้นการวิจัยเฉพาะ
กระบวนการและรูปแบบในการด าเนินโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ตั้งแต่ขั้นตอนการจัดท า
โครงการจนถึงการประเมินโครงการ โดยข้อมูลเชิงนโยบายและยุทธศาสตร์ที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
จะเป็นข้อมูลในส่วนท่ีสามารถท่ีเปิดเผยได้เท่านั้น การวิจัยครั้งนี้  เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) อันประกอบด้วยกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารที่เก่ียวข้อง  
กับการบริหาร และพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ (In-depth Interview) การใช้แบบสอบถามผู้มี
ส่วนเก่ียวข้องในการเสนอโครงการศึกษาและการสนทนากลุ่ม  ผลการวิจัยพบว่ากองทัพเรือมี
กระบวนการจัดท าโครงการศึกษาตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็น ๓ ขั้นตอนได้แก่ ๑) 
ขั้นการพิจารณาจัดท าโครงการฯ ๒) ขั้นการด าเนินโครงการฯ ๓) ขั้นการติดตามและประเมินผล
โครงการฯ และมีแนวทางการพัฒนาในอนาคตท่ีได้น าเอาเป้าหมายการพัฒนาก าลัง มาใช้เป็นกรอบใน
การจัดสรรงบประมาณ การประเมินก าลังพลตามขีดสมรรถนะ มีข้อจ ากัดในการก าหนดเป้าหมาย การ
พัฒนาก าลังพลยังไม่ครอบคลุมความต้องการในอนาคต ขาดการบูรณาการ ระบบขีดสมรรถนะท่ี
น ามาใช้ยังขาดความสมบูรณ์ ขาดการน าเอาสถิติ และการประเมินผลมาใช้ในการพิจารณาโครงการ
ศึกษา ส าหรับแนวทางการพัฒนาควรมีการทบทวนเป้าหมายการพัฒนาก าลังพลให้ครอบคลุมความ
ต้องการในอนาคต น าเอาผลการประเมินมาใช้ประกอบการพิจารณาโครงการศึกษา ควรมีการพัฒนา
ระบบติดตามโครงการศึกษาโดยใช้ระบบสารสนเทศและควรมีการประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการ
ศึกษา นอกจากนั้นควรมีการพิจารณาโครงการศึกษาในเชิงบูรณาการ การคัดเลือกคนเข้ามาใน
กองทัพควรพิจารณาทักษะทางด้านภาษาร่วมด้วย รวมท้ังมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
เพื่อใช้พัฒนาก าลังพลในหน่วยด้วย 
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 ปัจจุบันโลกเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วท้ังด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ
วัฒนธรรม    และระบบขนส่งประกอบกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้การ
ติดต่อส่ือสารสามารถท าได้อย่างรวดเร็ว โลกก้าวเข้าสู่ภาวะไร้พรมแดนหรือยุคของโลกาภิวัตน์ 
(Globalization) ท าให้การบริโภคข้อมูลข่าวสารตลอดจนการรับเหตุการณ์ต่าง ๆ  ท่ีเกิดขึ้นเป็นไปด้วย
ความรวดเร็ว ส่งผลให้สัมพันธ์กันระหว่างบุคคล ชุมชน และสังคมโลก ตลอดจนองค์กรต่าง ๆ ท้ัง
ภาครัฐและเอกชนต้องปรับเปล่ียนตัวเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้องค์กรของตนด ารงอยู่ได้ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีองค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ กองทัพเรือเป็นองค์กรหลักใน
ด้านความมั่นคงทางทะเล มีภารกิจและหน้าท่ีในการป้องกันประเทศ รักษาอธิปไตย ส่งเสริมและ
รักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล เพื่อให้การปฎิบัติงานของกองทัพเรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
กองทัพเรือจึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “เป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเล ท่ีมีบทบาทน าในภูมิภาค 
และเป็นเลิศในการบริหารจัดการ” การท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน์ตามท่ีก าหนดไว้ กองทัพเรือต้องพัฒนา
เสริมสร้างศักยภาพบุคลากร และก าหนดแนวทางในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยให้สามารถ
ตอบสนองตามวิสัยทัศน์ กองทัพเรือได้พัฒนาก าลังพลด้วยเครื่องมือท่ีหลากหลาย แต่เครื่องมือท่ี
ส าคัญ คือ การศึกษา โดยกองทัพเรือจัดการศึกษาเองหรือส่งไปศึกษาท้ังในและต่างประเทศตลอด
ระยะเวลาท่ีผ่านมา ยังไม่สามารถสรุปผลการด าเนินโครงการศึกษาดังกล่าวได้อย่างชัดเจน ว่าบรรลุ
เป้าหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือหรือไม่ อย่างไร รวมท้ังมีความคุ้มค่าต่อการ
ลงทุนหรือไม่ ผู้วิจัยหวังว่า แนวทางการพัฒนาการศึกษาเพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองทัพเรือในทศวรรษหน้าฉบับนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อผู้สนใจและผู้เก่ียวข้องกับการจัดท าโครงการ
ศึกษา เพื่อน าไปปรับปรุงและพัฒนากระบวนการจัดท าโครงการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ และ
ตอบสนองต่อเป้าหมายต่อไป 

 

   
  พลเรือตรี 
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      นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 
               หลักสูตร วปอ. รุ่นท่ี ๕๙ 
                          ผู้วิจัย 
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สารบญั 
  

                                                                                                หน้า 
บทคัดย่อ   ก   
ค าน า   ข 
กิตตกิรรมประกาศ  ค 
สารบัญ   ง 
สารบัญตาราง  ฉ 
สารบัญแผนภาพ  ช 
บทที่ ๑ บทน า  ๑ 
 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  ๑ 
 วัตถุประสงค์ของการวิจัย                          ๓ 
 ขอบเขตของการวิจัย ๓ 
 วิธีการด าเนินการวิจัย ๓ 
 ประโยชน์ที่ไดร้ับจากการวิจัย ๔ 
 บทที ่๒ แนวคิด ทฤษฎี และการบริหารงานทั่วไป ที่เกี่ยวข้องกับการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ๕  
 กล่าวน า ๕ 
 แนวคิด และทฤษฎีการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ ๕ 
 หลกัการพฒันาก าลังพลด้วยระบบขีดสมรรถนะ ๙ 
 ประเภทของสมรรถนะ ๑๐ 
 เครือ่งมอืการพัฒนาบุคลากร ๑๒ 
 หลกัการพฒันาเป็นองค์การสมรรถนะสงู ๑๕ 
 คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กรขีดสมรรถนะสูง ๑๘ 
 ทฤษฎีและแนวคิดในการบรหิารและประเมินโครงการ ๒๒ 
 หลักการบรหิารโครงการ ๒๕ 
 ยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล ๒๗ 

 

 



จ 
 

สารบญั (ต่อ) 
   หน้า 
 วิสัยทัศน์กองทัพเรือ ๒๙ 
 ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ ๓๐ 
 บทบาทของกองทัพเรอื ๓๓ 
 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ๓๕ 
 กรอบความคิดของการวิจัย ๓๘ 
 สรปุ ๓๙ 
บทที่ ๓ สถานภาพ และผลสัมฤทธิ์โครงการศึกษาของกองทพัเรือ ๔๐ 
 สถานภาพโครงการศึกษาของกองทพัเรือ ๔๖ 
 ผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาของกองทัพเรอื ๕๓ 
 การจัดท าโครงการศึกษาของหน่วยต่าง ๆ  ๖๕ 
 การศึกษานอกเหนือทางทหาร ๗๐ 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการจัดท าโครงการศึกษาของเหล่าทัพ ๗๐ 
 สรปุ ๗๓
บทที่ ๔ ปัจจัยข้อจ ากัดและแนวทางพัฒนาโครงการศกึษาของกองทพัเรือ ๗๔ 
 ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ ๗๔  
 ผลการส ารวจความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ๗๕ 
 ปัจจัยข้อจ ากัดโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ๘๑ 

ผลการส ารวจความคิดเห็นของผู้ปฏิบัตงิานโดยตรงที่เกี่ยวข้องกับการติดตามและ
ประเมินผลโครงการศึกษา ๘๒ 

 แนวทางการพัฒนาโครงการศึกษาของกองทพัเรือ ๘๘ 
บทที่ ๕  สรุปและข้อเสนอแนะ ๘๙ 
 สรปุ ๘๙ 
 ข้อเสนอแนะ ๙๓ 
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สารบัญตาราง 
 

ตารางที ่   หน้า 
 ๑ – ๑     งบประมาณโครงการศึกษากองทพัเรือ  ๒ 
 ๓ – ๑     จ านวนก าลังพลกองทพัเรือแยกตามหน่วย ตามประเภท    ๔๘  
 ๓ – ๒    โครงการพฒันาองค์บุคคลของกองทัพเรอืปงีบประมาณ ๒๕๖๒ – ๒๕๖๗ ๕๐ 
 ๓ – ๓    การจัดสรรงบประมาณโครงการศึกษาของกองทพัเรือ ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ – ๒๕๖๐ ๕๒ 
 ๓ – ๔    ความคาดหวังของขีดสมรรถนะหลักของกองทัพเรอื ๕๕ 
 ๓ – ๕    ระดบัขีดสมรรถนะการใช้ภาษาอังกฤษ ๕๗  
 ๓ – ๖    ความคาดหวังของขีดสมรรถนะด้านการบรหิารของกองทพัเรือ ๕๘ 
 ๓ – ๗     สรปุผลการประเมนิขีดสมรรถนะด้านการบรหิารภาพรวมของ กองทัพเรือ ๖๐ 
 ๓ – ๘     สรปุผลการประเมนิขีดสมรรถนะหลัก ภาพรวมของกองทพัเรือ ๖๑ 
 ๓ – ๙     สรปุผลการประเมนิขีดสมรรถนะประจ ากลุม่งาน ๑๙ กลุม่งาน/สายวิทยาการ ๖๒ 
 ๓ – ๑๐   หลกัสูตรที่ไมส่ามารถจดัสง่ไปศึกษาได้ งป.๕๙ ๖๓ 

๓ – ๑๑  หลักสูตรทีส่ถาบันฯ ไมส่ามารถเปิดการศึกษา โดยหน่วยด าเนินการ 
  ปรับแตง่โครงการฯ งป.๕๙ ๖๔ 

 ๔ – ๑     แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมลูผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามหน่วยงาน 
   ที่สงักัด สายวิทยาการ    ๗๕ 
 ๔ – ๒     ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รบัผดิชอบการด าเนนิการ 
   จัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการของกองทัพเรือ  
   จ าแนกตามรายข้อ   ๗๖  
 ๔ – ๓   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบ 
   การด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการด าเนินการ 
   รายงานโครงการศึกษาของกองทัพเรือ จ าแนกตามรายข้อ ๗๘ 
 ๔ –  ๔    ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบ 
    การด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการติดตามผล 
    และประเมินผล จ าแนก ตามรายข้อ ๗๙ 
 ๔ – ๕     ประเด็นปญัหา และความคิดเห็นของผู้ทีเ่กี่ยวข้องกบัการจดัท าโครงการศึกษา 
    ของ ทร. ๘๓ 
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 ๒ – ๒   ความสัมพันธ์ระหว่างยุทธศาสตร์กองทัพเรือกบัสภาวะความขัดแย้ง ๓๒ 
 ๓ – ๑   คณะกรรมการพัฒนาก าลงัพล และการจัดการความรู้กองทัพเรือ ๔๑ 
 ๓ – ๒   แนวความคิดในการพัฒนาก าลังพลของกองทพัเรือ ๔๔ 
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บทที่ ๑ 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม
และระบบขนส่งประกอบกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้การติดต่อสื่อสารสามารถท า
ได้อย่างรวดเร็ว โลกก้าวเข้าสู่สภาวะไร้พรมแดนหรือยุคของโลกาภิวัตน์ (Globalization) ท าให้การ
บริโภคข้อมูลข่าวสารตลอดจนการรับรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ส่งผลให้
ความสัมพันธ์กันระหว่างบุคคล ชุมชน และสังคมโลก ตลอดจนองค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนต้อง
ปรับเปลี่ยนตัวเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้องค์กรของตนด ารงอยู่ได้ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
เป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ หากองค์กรคิดว่าจะท าให้ตนเองยังคงยืนอยู่ได้อย่าง
ยั่งยืนและมีความสามารถในการก้าวไปให้ทันกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรต่าง ๆ จึง
จ าเป็นต้องหันมาให้ความสนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือ การพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งนับเป็น
ความท้าทายว่าจะท าอย่างไรให้บุคคลากรในองค์กรท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนทันต่อการปรับเปลี่ยน
ของโลกในยุคโลกาภิวัฒน์ ทั้งนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : 
HRD) เป็นกระบวนการในการก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาบุคคลในองค์กร เพื่อ
ปรับปรุงผลการด าเนินงานและผลผลิตต่าง ๆ อย่างเป็นระบบข้ึน โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา อันน าไปสู่เป้าหมายที่มีต่อองค์กรและตัวพนักงานเอง ดังนั้น การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็นข้ันตอนที่ส าคัญที่สุดข้ันตอนหนึ่งในการบริหารจัดการซึ่งมีผลอย่างมากต่อ
ความส าเร็จขององค์กรสมัยใหม่ การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย จึงจ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีคุณค่า เพื่อน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล ซึ่งส่งผลต่อการท างานของ
ทีมงาน หน่วยงาน และองค์กรโดยการเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้สูงข้ึน 
 กองทัพเรือเป็นองค์กรหลักในด้านความมั่นคงทางทะเล มีภารกิจและหน้าที่ในการป้องกัน
ประเทศ รักษาอธิปไตย ส่งเสริมและรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล การนี้เพื่อให้การปฏิบัติงานของ
กองทัพเรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กองทัพเรือจึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ของกองทัพเรือไว้ว่า “เป็น
หน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค และเป็นเลิศในการบริหารจัดการ” การที่จะ
บรรลุวิสัยทัศน์ตามที่ก าหนดไว้ กองทัพเรือ ต้องพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร และก าหนด
แนวทางในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยให้สามารถตอบสนองตามวิสัยทัศน์ที่กองทัพเรือก าหนดไว้ 
ซึ่งวิสัยทัศน์ดังกล่าว หมายถึง กองทัพเรือมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นหน่วยงานหลักด้าน
ความมั่นคงทางทะเลของประเทศที่มคีวามพร้อมและ มีขีดความสามารถสูง เป็นที่เช่ือมั่นและไว้วางใจ
จากสาธารณชนในการปฏิบัติการทางทหารเพื่อรักษาสิทธิและอ านาจอธิปไตยทางทะเล รักษา    
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ความมั่นคงและผลประโยชน์ของชาติทางทะเล และภารกิจอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย ตั้งแต่ภาวะ
ปกติไปจนถึงภาวะสงครามโดยการยึดมั่นการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูงมีระบบ
การบริหารจัดการที่ดี มีการก ากับดูแลองค์กรตามหลักธรรมภิบาล และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
โดยมีเป้าหมายที่ส าคัญในอนาคตจะต้องเป็นหน่วยงานหลกัด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศและ
มีบทบาทส าคัญในการเสริมสร้างความมั่นคงทางทะเล อีกทั้งมีระบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ
มาตรฐานระดับสากลตั้งแต่การก าหนดทิศทางการน าองค์กรและยุทธศาสตร์ได้อย่างชัดเจน สามารถ
น ายุทธศาสตร์ลงสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และเป็นองค์การ   
ขีดสมรรถนะสูงตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนเป็นหน่วยงานที่
ได้รับความเช่ือมั่นและพึงพอใจจากทั้งบุคลากรภายในกองทัพเรือ ประชาชน หน่วยงานภาครัฐ และ
ภาคเอกชน ในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยคุณค่าที่กองทัพเรือจะส่งมอบ
ให้กับสังคม คือ การเป็น “กองทัพเรือที่ประชานเช่ือมั่นและภาคภูมิใจ” อันหมายถึง การเป็น
หน่วยงานที่เป็นหลักประกันด้านความมั่นคงทางทะเลให้กับประเทศ มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความ
โปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต และมีคุณธรรม เป็นที่ยอมรับและเช่ือถือของประชาชน รวมทั้งได้รับความ     
ช่ืนชมและยกย่องในการเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับหน่วยงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 จากความต้องการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าวกองทัพเรือได้พัฒนาก าลังพลด้วย
เครื่องมือที่หลากหลาย แต่เครื่องมือที่ส าคัญ คือ การศึกษา ซึ่งประกอบด้วยการศึกษาเพื่อการผลิต
ก าลังพล และเพื่อการพัฒนาก าลังพล โดยกองทัพเรือ จัดการศึกษาเองหรือส่งไปศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศ รวมทั้งได้จัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาก าลังพลและการจัดการความรู้กองทัพเรือมีผู้ช่วย  
ผู้บัญชาการทหารเรือเป็นประธานฯ เพื่อก ากับดูแลในเรื่องดังกล่าวรวมทั้งการพิจารณาโครงการศึกษา
ของกองทัพเรือ 

ตารางที่ ๑ – ๑  งบประมาณโครงการศึกษากองทัพเรือ 
 

ปี งป. 
โครงการศึกษาใน 

ทร.  
โครงการศึกษาใน
ประเทศ นอก.ทร. 

โครงการฝกึศึกษา
ต่างประเทศ ของ 

ทร. 
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 กองทัพเรือได้ใช้งบประมาณเฉลี่ยปีละไม่ต่ ากว่า ๕๐๐ ล้านบาท ในโครงการศึกษา 
ประกอบด้วย โครงการศึกษา อบรม ประชุม และสัมมนาของหน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือ  โครงการ
ศึกษา และอบรมข้าราชการตามสถานศึกษาในประเทศ นอกกองทัพเรือ และโครงการฝึก ศึกษา 
ประชุม สัมมนา และดูงาน ณ ต่างประเทศของกองทัพเรือ โดยตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ยังไม่
สามารถสรุปผลการด าเนินโครงการศึกษาดังกล่าวได้อย่างชัดเจนว่าบรรลุเป้าหมายในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือหรือไม่ อย่างไร รวมทั้งมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนหรือไม่ ดังนั้น 
เพื่อให้การด าเนินโครงการศึกษาต่าง ๆ ของกองทัพเรือเป็นไปอย่างมีระบบ สามารถพัฒนาบุคลากร
ให้รองรับยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือได้ จึงจ าเป็นต้องท าการวิจัยในครั้งนี้  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 ๑. เพื่อศึกษาสถานภาพและผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินการโครงการการศึกษาของ
กองทัพเรือในปัจจุบัน 
 ๒. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยข้อจ ากัดของการด าเนินการโครงการการศึกษาของกองทัพเรือ 
 ๓. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองทัพเรือให้เหมาะสมกับบริบทในทศวรรษหน้า 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ๑. เน้นการวิจัยเฉพาะกระบวนการและรูปแบบในการด าเนินโครงการศึกษาของ
กองทัพเรือ ตั้งแต่ข้ันตอนการจัดท าโครงการจนถึงการประเมินโครงการ 
 ๒. ข้อมูลเชิงนโยบายและยุทธศาสตร์ที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นข้อมูลในส่วนที่
สามารถที่เปิดเผยได้เท่านั้น 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) อันประกอบด้วยกระบวน 
การศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร และพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ 
รวมทั้งทฤษฎี แนวคิด เอกสารทางธุรการที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของกองทัพเรือ   
(In-depth Interview) การใช้แบบสอบถามความรู้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการเสนอโครงการศึกษาฯ และ
การสนทนากลุ่ม ผู้รับผิดชอบจัดท าโครงการศึกษาฯ แล้วน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับหลักการอย่าง
สมเหตุสมผลเพื่อน าไปสู่ผลการวิจัยที่มีเหตุผล รวมทั้งน าเสนอข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อ
กองทัพเรือต่อไป 
 

 



๔ 

 

ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 

 ๑. ท าให้ทราบสถานภาพและผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินการโครงการ ศึกษาของ
กองทัพเรือในปัจจุบัน 
 ๒. ทราบข้อจ ากัดของการด าเนินการโครงการการศึกษาของกองทัพเรือ 
 ๓. ผลการวิจัยเป็นแนวทางการพฒันาการศึกษา เพือ่รองรบัการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์
ของกองทัพเรือในทศวรรษหน้า 
 

ค าจ ากัดความ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development)   

 หมายถึง  กระบวนการในการก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กร รวมทั้งเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินงานและผลผลิตต่าง ๆ 
ของพนักงานอย่างเป็นระบบข้ึน โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรมการศึกษา 
และการพัฒนา อันน าไปสู่เป้าหมายที่มีต่อองค์กรและตัวพนักงานเอง 

 

องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization)   
 หมายถึง  องค์กรที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมือกับแรงกดดัน

ต่าง ๆ จากภายในและภายนอกองค์กรได้ดี เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม มีการ
เลื่อนไหลของข้อมูลในองค์กร มีวัฒนธรรมองค์กรเป็นตังยึดเหนี่ยวท าให้
บุคลากรมีค่านิยมร่วมกัน บุคลากรท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มีความ
ผูกพันกัน มีเป้าหมายในการท างานอย่างเดียวกัน มีความพึงพอใจและมีความ
มุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง สามารถท างานได้ตามวัตถุประสงค์ อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

ขีดสมรรถนะ (Competency)   
 หมายถึง  สถานะหรือคุณภาพที่ต้องการของงานเฉพาะหรืองานที่ก าหนด เป็นสิ่งที่บ่ง

บอกความคาดหวังหรือคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของงานนั้น ๆ หรืออาจ
กล่าวได้ว่าขีดสมรรถนะเป็นความสามารถที่ได้รับการยอมรับและพิสูจน์
แล้วว่ามีความจ าเป็นต่องานนั้น ๆ จริงและบุคลากรที่อยู่ในต าแหน่งงานนั้น
ควรจะมี ซึ่งอาจบ่งช้ีทั้งปัจจัยด้านความรู้ ทักษะและความสามารถในการ
ท างาน พฤติกรรม ทัศนคติ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน ที่ตนเอง
รับผิดชอบ 



๕ 

 

 
บทที่ ๒ 

แนวคิด ทฤษฎ ีและการบริหารงานทั่วไป 
ที่เกี่ยวข้องกบัการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ 

 

 ในรอบ ๒๐ ปีที่ผ่านมา การบริหารคนได้มีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดมาแล้วถึง ๒ ครั้ง    
ครั้งแรกคือ จากมุมมองเดิมที่เน้นการควบคุมใช้วินัยเป็นเครื่องมือในการควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ และ
มองคนเป็นปัจจัยการผลิต ปรับเปลี่ยนมาเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
ซึ่งมองคนเป็นทรัพย์ที่มีคุณค่า มนุษย์จะควบคุมตนเอง มีความรับผิดชอบ และแสวงหาความรับผิดชอบ
เปิดโอกาสให้คนใช้ดุลยพินิจในการท างาน และครั้งที่สอง คือการปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มาสู่กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Strategic Human Resource Management) ซึ่งการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ในครั้งนี้ไม่ได้เป็นการแทนที่แนวคิดเดิม แต่เป็นการเพิ่มเติมในส่วนของการบูรณาการ 
กล่าวคือ ท าให้กรอบแนวคิดในการบริหารบุคลากรถูกผนวกและแทรกซึมเข้าไปในทุกระดับ ทุกแผนก
งานในองค์กร ซึ่งกองทัพเรือก็ไม่ได้รับการยกเว้น ทั้งนี้ การที่จะพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ จะต้อง
ศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันจะน าไปสู่การพัฒนาก าลังพลของ
กองทัพเรือ เพื่อให้ปฏิบัติงานให้บรรลุวิสัยทัศน์ของกองทัพเรือต่อไป   
 

แนวคิด และทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 ค าที่ใช้เกี่ยวกับการบริหารมี ๒ ค า ที่มีความหมายคล้ายคลึงกัน คือค าว่าการบริหารงาน
บุคคล (Personal Management) และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
เป็นค า ๒ ค า ที่สามารถสรุปได้ ว่า คือการบริหารงานบุคคลและการบริหารทรัพยากรมนุษย์            
เป็นกระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล เริ่มตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพื่อให้ได้คนดี           
มีความสามารถ การบ ารุงรักษาและการพัฒนาบุคลากร การใช้ประโยชน์จากบุคลากรจนกระทั่งการให้
บุคลากรพ้นจากต าแหน่ง ซึ่งการบริหารงานในปัจจุบันได้ให้ความส าคัตต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
เป็นอย่างมาก เพราะถือว่า ความส าเร็จขององค์กร คือความส าเร็จที่มาจากบุคลากรภายในองค์กร     
แต่การที่จะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีคุณภาพที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพน้ัน
เป็นเรื่องยาก ดังนั้น การศึกษาแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงได้รับความสนใจและเป็น
สิ่งจ าเป็นอย่างมากต่อทุกองค์กร 
 
 
 

 



๖ 

 

๑. ความหมายและความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น นักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายที่น่าสนใจมีดังนี ้
  กลุ่มที่ ๑ เป็นการให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างกว้าง ๆ ดังเช่น 
เดลิค บริงเกอร์บอฟ (๑๙๙๑ : ๑๒๖) กล่าวไว้ว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงการพัฒนาศักยภาพ
ของมนุษย์ในทุก ๆ ด้าน เพื่อให้มนุษย์เป็นแกนส าคัตในการพัฒนา...” 
  กลุ่มที่  ๒ เป็นการให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โกวิทย์ กังสนันท์ (๒๕๓๘ : ๔๙) ช้ีให้เห็นว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการ
ลงทุนเพื่อการคาดหวังผลส าเร็จในอนาคต ซึ่งการลงทุนในด้านนี้ครอบคลุมทั้งในด้านการพัฒนาและ
บ ารุงรักษาระดับความรู้ทักษะที่เหมาะสม รวมถึงการปรับทัศนคติและพฤติกรรมให้สอดคล้องกับ
ลักษณะงาน รวมทั้งแรงจูงใจในงาน บรรยากาศการท างาน และวัฒนธรรมองค์กรให้มากที่สุดเท่าที่จะ
มากได้...” 
  กลุ่มที่ ๓ เป็นการให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการฝึกอบรม 
สมาน รังสิโยกฤษณ์ (๒๕๕๓ : ๓) กล่าวว่า “เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงาน
ในด้านต่าง ๆ เช่นความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ วิธีการท างานอันน าไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน...” 
  จากความหมายต่าง ๆ ที่กล่าวมา ไม่ว่าจะเป็นค าว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบว่ามีความหมายไม่แตกต่างกันมากนัก และสามารถใช้แทนกันได้ซึ่ง
หมายถึง กระบวนการในการที่จะยกระดับความรู้ ความสามารถและทักษะของบุคลากรในองค์กรนั้น ๆ 
เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร และหมายถึงกระบวนการในการ
ส่งเสริมให้บุคคลในองค์กรมีความรู้ความสามารถ มีทักษะและทัศนคติที่ดี เพื่อเสริมสร้างศักยภาพของ
บุคคลให้สามารถปรับตนเองได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร ให้มีความพร้อมที่
จะปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์น้ี เป็นกระบวนการที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่บุคลากรท างานอยู่ในองค์กร 

๒. ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีการน านวัตกรรมเข้ามาริเริ่มใช้ในองค์กร ซึ่งจะเป็น
ตัวกระตุ้นหรือจุดชนวนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ให้เกิดข้ึนในองค์กร เพื่อให้สามารถปรับตัว
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมด้านต่าง ๆ และยังมีการเผยแพร่ (Diffusion) นวัตกรรมนั้น ๆ 
ไปปฏิบัติเป็นวงกว้างในองค์กร รวมถึงเป็นการเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในด้านความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และการปรับเปลี่ยนความรู้ความสามารถของคนให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของงานที่ปฏิบัติ ช่วยในการกระตุ้นให้คนต่ืนตัวเพื่อให้มีความพร้อมต่อสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ และท้ายสุดการพัฒนาบุคลากรยังช่วยในการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน



๗ 

 

หน่วยงานด้วย สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัตเป็นอย่างยิ่งในองค์กร ตราบใดที่
องค์กรมองเห็นคุณค่าและสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงานเพื่อให้พนักงานดึงศักยภาพในตนเอง
ออกมาให้ได้มากที่สุด ย่อมเป็นประโยชน์ทั้งของตัวบุคคลเองและองค์กรด้วยเช่นกัน 

๓. วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ๓.๑ วัตถุประสงค์ขององค์กร หมายถึงความมุ่งหมายขององค์กรที่มีจุดเน้นในแง่ของ
ส่วนรวม เพื่อสร้างความน่าสนใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงแนะน าวิธีการปฏิบัติงานและ
พัฒนาฝีมือของพนักงานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานสูงสุด เพื่อความก้าวหน้าของงานและการขยาย
องค์กรและเพื่อให้สามารถตอบสนองบริการอันมีประสิทธิภาพให้แก่ลูกค้า 
  ๓.๒ วัตถุประสงค์ส่วนบุคคลหมายถึง ความมุ่งหมายของผู้ที่ปฏิบัติงานภายในองค์กร
หรือหน่วยงานเพื่อความก้าวหน้าในการท างาน เพื่อการพัฒนาคุณภาพในการท างาน เพื่อส่งเสริมขวัต
และก าลังใจในการท างานและเพื่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  จากวัตถุประสงค์ดังกล่าวจะเห็นได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเรื่องของกลไกที่
จะช่วยให้การบริหารงานในด้านองค์การและด้านบุคคลเป็นไปในทางเดียวกัน 

๔. ขั้นตอนในการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ข้ันตอนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วย การหาความจ าเป็นของการ
พัฒนาบุคลากร (Personal Development Needs) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) การเลือก
วิธีการ (Methods) ที่เหมาะสม การก าหนดโครงการ การด าเนินโครงการ การด าเนินงานตามโครงการที่
ก าหนดหรือจัดท าข้ึนและท้ายสุดคือการประเมินและติดตามผลว่า การพัฒนาบุคลากรที่ได้ด าเนินการไป
แล้วนั้นได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้มากน้อยเพียงใด มีปัตหาอุปสรรคข้อขัดข้องประการใดรวมทั้งการ
ติดต่อดูว่าหน่วยงานและบุคลากรนั้นได้รับประโยชน์จากโครงการที่ด าเนินการไปแล้วเพียงใด คุ้มค่า
หรือไม่ ธีระยุทธ หล่อเลิศรัตน์ (๒๕๓๐) ซึ่งกล่าวโดยสรุปได้ว่า “การฝึกอบรมโดยชุดการเรียนรู้เป็น
ข้ันตอนหนึ่งที่ส าคัตในการเลือกวิธีการในการน าความรู้ไปสู่พนักงาน ซึ่งผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรต้องค านึงถึงว่า ควรจะด าเนินการด้วยวิธีใดที่จะได้ผลที่เร็วที่สุดและเกิดความ
คุ้มค่ามากที่สุด ในขณะเดียวกันก็จะต้องค านึงถึงปัตหาพร้อมแนวทางการแก้ปัตหาที่อันอาจจะเกิดข้ึน 
จ านวนบุคลากรที่ต้องพัฒนา งบประมาณ ระยะเวลาและข้อเท็จจริงอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง” 

๕. องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  โกวิทย์ กังสนันท์ (๒๕๓๘ : ๔๙) องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่งได้ 
๓ ประการ ประกอบด้วย 
  ๕.๑ การพัฒนาบุคคล (Individual Development) ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร
จะมุ่งการให้ประสบการณ์การเรียนรู้แก่บุคคลเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยสามารถแยก
ประสบการณ์การเรียนรู้เป็น ๓ ประเภทคือ การอบรม การศึกษาและการพัฒนา ในการเลือกวิธีการ
เรียนรู้ว่าจะใช้แบบใดนั้นจะข้ึนอยู่กับจุดมุ่งเน้นที่ผู้บังคับบัตชาจะเลือกใช้ 



๘ 

 

  ๕.๒ การพัฒนาทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Development) การพัฒนาทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพจะสนับสนุนและให้โอกาสแก่บุคคลในการตรวจสอบความเติบโตในงาน (Career 
path) ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรสามารถวิเคราะห์ความสามารถและความสนใจของตนเองให้สอดคล้อง
ระหว่างความต้องการในการพัฒนาและความเติบโตของตนเอง กับความต้องการในการพัฒนาและเติบโต
ขององค์การ ผู้บริหารสามารถใช้การพัฒนาทางความก้าวหน้าในอาชีพในการเพิ่มผลผลิต ปรับทัศนคติใน
งานบุคลากรและสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล 
  ๕.๓ การพัฒนาองค์กร (Organization Development) มีจุดประสงค์หลักคือการ
เจริตเติบโตของบุคคล สายงาน และองค์กร โดยเกิดข้ึนจากการน าของของผู้น าหน่วยที่จะเป็นผู้กระตุ้น
ในกระบวนการพัฒนาองค์กร การพัฒนาองค์กรเป็นกระบวนการที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวใน
เรื่องของวัฒนธรรมองค์การ เทคโนโลยี การบริหารงานขององค์กรทั้งหมด โดยใช้การเรียนรู้และเป็นการ
มุ่งเน้นบุคลากรทั้งหมดในองค์กรมากกว่าการเน้นที่ปัจเจกบุคคล 
 ๖. ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  ประโยชน์ที่ได้รับจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อาจกล่าวได้ว่าประกอบด้วยการ
พัฒนาบุคคลที่ช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ช่วยลดระยะเวลาการท างานและลด
ค่าใช้จ่ายที่สิ้นเปลืองลงได้ สามารถแบ่งเบาภาระของผู้บังคับบัตชาและยังเป็นการแนะแนวทางใน
ความก้าวหน้าของบุคคลทางหนึ่ง เพราะการพัฒนาบุคคลจะมีผลท าให้บุคคลสามารถเข้าใจทั้งเรื่องคน 
เรื่องงาน และองค์กรได้อย่างกว้างขวาง และมีความเกี่ยวเนื่องในการที่จะปรับตัวให้เข้ากับการ
เปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ได ้

๗. เทคนิคและวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเรียนรู้ต่อเนื่องการเรียนรู้
ต่อเนื่องการเรียนรู้ด้วยตนเองจากประสบการณ์การปฏิบัติงาน การศึกษา การดูงาน และอื่น ๆ ซึ่งเมื่อ
กล่าวโดยสรุปตามที่ กิ่งทอง ทองใบ และคณะ (๒๕๓๓) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรท าได้ ๓ วิธี ได้แก่   
  ๗.๑ การให้ความรู้โดยการให้การศึกษา สามารถท าได้ใน ๒ ลักษณะคือ การศึกษา 
ก่อนการเข้าท างาน เป็นการศึกษาตามหลักสูตรภายในโรงเรียน มหาวิทยาลัยหรือสถาบันการศึกษาต่าง 
ๆ เพื่อเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะประกอบวิชาชีพต่อไป และการศึกษาภายหลังจากได้ผ่านการสรรหา
คัดเลือกและได้ท างานในองค์กรมาระยะหนึ่งแล้ว เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เพิ่มพูนความรู้ซึ่ง
วัตถุประสงค์ของการศึกษาเป็นการให้ความรู้ในทางทฤษฎีโดยทั่ว ๆ ไปเพื่อให้บุคคลน าไปใช้ในการ
ท างาน มิได้เป็นการให้ความรู้ด้านหนึ่งใดโดยเฉพาะเหมือนการฝึกอบรม อนึ่งในการพัฒนาบุคลากรด้วย
วิธีการศึกษา จะต้องมีการวางแผนระยะยาวเป็นอย่างดี แต่องค์กรจะสมบูรณ์ได้ก็ต่อเมื่อมีการพัฒนา
บุคลากรทั้งระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะยาว อีกทั้งจะต้องใช้วิธีการพัฒนาบุคลากรแบบอื่นด้วย 
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คือ การฝึกอบรม และการพัฒนางานในสัดส่วนที่เหมาะสม ซึ่งเป็นเคล็ดลับส าคัตแห่งความส าเร็จใน
องค์กรนั้น 
  ๗.๒ การฝึกอบรม โดยการจัดให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับกับการท างาน
อย่างเป็นระบบทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมี
จุดหมายเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ กล่าวคือ เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติของ
บุคคลให้เหมาะกับงานที่ท าอยู่ การฝึกอบรมบุคลากรสามารถท าได้หลายประเภท เช่น การฝึกอบรมนี้ 
องค์กรจะด าเนินการข้ึนเองภายในองค์กร หรือจัดส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมกับสถาบันอื่น ๆ ก็ได้ 
  ๗.๓ การพัฒนาตนเองของพนักงาน การพัฒนาตนเองในที่นี้ หมายถึงการที่บุคคลแต่ละ
คนแสวงหาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของตนเองข้ึนเอง เพื่อเป็นการเตรียมตนเอง
ส าหรับความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป การพัฒนาตนเองอาจเป็นไปได้โดยการศึกษาหรือฝึกอบรมทั้งที่
เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ องค์กรควรมีการส่งเสริมให้พนักงานได้พัฒนาตนเอง โดยการจัดให้มี
ห้องสมุด หรือจัดหาหนังสือ บทความ และเอกสารต่าง ๆ ให้พนักงานได้อ่านหรือเรียนรู้ด้วยตนเอง 
รวมทั้งการเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส าหรับบุคลากรที่มีการพัฒนาตนเอง การพัฒนา
ตนเองของพนักงานอาจเป็นไปได้โดยการศึกษาหรือฝึกอบรมที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ 
หากแต่มีคุณภาพในการท างานเพิ่มข้ึนในทางที่เป็นประโยชน์แก่องค์กร นอกจากนี้การพัฒนาตนเองอาจ
เป็นไปได้ในลักษณะของการพัฒนาจิตใจหรือบุคลิกภาพของพนักงานก็ได้ กล่าวโดยสรุปได้ว่า วิธีการใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมี ๓ ลักษณะดังที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ซึ่งก็มีลักษณะที่คล้ายกัน ซึ่ง
ทุกวิธีการมุ่งเน้นเพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้เพิ่มมากยิ่งข้ึน แต่
ทั้งนี้จะเลือกวิธีการใดคงต้องข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ และนโยบายขององค์กรนั้น ๆ เป็นส าคัต 
 

หลักการพัฒนาก าลังพลด้วยระบบขีดสมรรถนะ 
 

 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (๒๕๔๗) ระบุ ว่า สมรรถนะหรือ 
Competency มีความส าคัตต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ สมรรถนะ มีประโยชน์ต่อตัว
ผู้ปฏิบัติงาน ต่อตัวองค์กรหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคลโดยรวม (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, ๒๕๕๖-๒๕๖๑) ดังนี ้
 ๑. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 
 ๒. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและจะต้อง
พัฒนาในเรื่องใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน 
 ๓. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์กร 
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 ๔. ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะ Competency 
จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวช้ีวัดหลักแล้วจะต้องใช้ Competency ตัว
ไหนบ้าง 
 ๕. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานขาย
เพิ่มสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยต้ังใจท างานมากนัก แต่เนื่องจากความ
ต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะ
แล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือด้วย
ความสามารถของเขาเอง 
 ๖. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดี ข้ึนเพราะถ้าทุกคนปรับ
สมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็ส่งผลให้เกิดเป็น
สมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์กรมี
สมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking)  
 ในส่วนของการพัฒนาบุคลากรนั้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะนี้มีแนวคิดพื้นฐานมาจากการมุ่ง
เสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเมื่อพัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว คนจะ
ใช้ความสามารถที่มีไปผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดังนั้นการน าเรื่องสมรรถนะมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด จึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นหัวใจส าคัต ต้องมีการพิจารณาว่า 
บุคคลในองค์กรมีความสามารถอย่างไร จึงจะท าให้องค์กรเหนือกว่าคู่แข่งและบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ดังนั้น ประโยชน์ของ Competency ในด้านการพัฒนาบุคคล จึงสรุปได้ดังนี้ 
 ๑. การเลือกสรรเพื่อให้ได้คนที่มีความสามารถเหมาะสมกับองค์กรและงาน 
 ๒. การเลื่อนระดับ ปรับต าแหน่งงาน ให้มีความชัดเจนยิ่งข้ึน 
 ๓. การพัฒนาฝึกอบรม ความสามารถของบุคคลให้สอดคล้องกับต าแหน่งงาน 
 ๔. การเพิ่มประสิทธิภาพในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล 
 ๕. การบริหารผลงาน (Performance management) 
 ๖. การบริหารคนเก่ง (Talent Management) 
 ๗. การโยกย้ายสับเปลี่ยนต าแหน่งหน้าที่การงาน 
 ๘. การพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ 
 

ประเภทของสมรรถนะ 
 

 ประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น ๓ ประเภท (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ุ , ๒๕๕๒:๔๘) ดังนี ้
 ๑. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการ
แสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์กร ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ 
และอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์กรมีขีดความสามารถประเภทนี้ก็จะมี
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ส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ขีดความสามารถประเภทนี้จะถูก
ก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย หรือกลยุทธ์องค์การ 
 ๒. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถด้าน
การบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหาร และระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกัน
ตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role - Based) แตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหาร งานที่
รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผน 
กลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การ 
 ๓. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้
ความสามารถในงานซึง่สะท้อนใหเ้หน็ถึงความรู ้ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะ ของงานต่าง ๆ  (Job – Based) เช่น 
ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัตชี ควรต้องมีความรู้ทางด้านบัตชี เป็นต้น 
หน้าที่ต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพ ซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถชนิดน้ีที่
เรียกว่า Functional Competency หรือ Job Competency เป็น Technical Competency ก็ได ้
 องค์ประกอบของสมรรถนะ ตามหลักแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland 
: ๑๙๗๓:๕๗-๘๓) องค์ประกอบของสมรรถนะ มี ๕ ส่วน คือ 
 ๑. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัต 
เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น   
 ๒. ทักษะ (Skill) คือ สิ่ งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และ
สามารถรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 
 ๓. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็นเช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
 ๔. บุคลิกลักษณะประจ าของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเช่ือถือ ไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
 ๕. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
 ระดับของสมรรถนะ Proficiency Level (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ,๒๕๕๗) เป็นการบ่งบอกถึง
พฤติกรรมที่คาดหวังหรือต้องการให้เกิดข้ึน ซึ่งจะแยกตามระดับที่แตกต่างกันไป ทั้งนี้การเขียน
รายละเอียดของพฤติกรรมจะก าหนดแยกตามบทบาทของแต่ละต าแหน่ง โดยจะแบ่งออกเป็น ๕ ระดับ 
ได้แก่ 
 ๑. Basic Level ข้ันเรียนรู้ : การเริ่มต้นฝึกหัดซึ่งสามารถสามารถปฏิบัติงานได้โดยต้องอยู่
ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่ก าหนดข้ึนหรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนได้ 
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 ๒.  Doing Level ข้ันปฏิบัติ : การแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดข้ึนได้ด้วยตนเองหรือ
ช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
 ๓. Developing Level ข้ันพัฒนา : ความสามารถในการน าสมาชิกในทีม รวมถึงการ
ออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์และเป้าหมายของทีมงาน 
 ๔. Advanced Level ข้ันก้าวหน้า : การคิดวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผู้อื่นให้สามารถแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ 
ได้ตามที่ก าหนด 
 ๕. Expert Level ข้ันผู้เชียวชาต : การมุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานในระดับองค์การ 
รวมถึงความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือข้ันตอนการท างานและมีการ
แก้ไขปัตหาที่เกิดข้ึน 
 สรุปได้ว่าสมรรถนะ (Competency) นั้น เป็นแนวคิดที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื่อ
พัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จได้ นอกจากนี้ยังสามารถใช้ในการสรรหา คัดเลือก 
พัฒนาและประเมินผลงานของบุคลากรได้ตรงวัตถุประสงค์ของต าแหน่งงานและองค์กรมากที่สุด โดย
สมรรถนะแบ่งออกเป็นสมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหาร และสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
ดังนั้น ผู้ที่ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้บริหาร จะต้องมีขีดสมรรถนะที่จะสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตาม
เกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ โดยเฉพาะกรอบงานบริหารที่เป็นงานหลักของผู้บริหาร จะต้อง
ปรากฏชัดสามารถตรวจวัดและประเมินผลได้ โดยการก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จ (KPI) ที่ชัดเจน ทั้งนี้
สมรรถนะมีความส าคัตต่อการปฏิบัติงานของบุคคล การด าเนินงานขององค์กรและมีบทบาทส าคัตต่อ
การบริหารงานบุคคลขององค์กร อันมีผลท าให้การด าเนินภารกิจบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

เคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร 
 

 ในการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องอาศัยเครื่องมือในการพัฒนา
บุคลากรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรมีอยู่หลายวิธี วิธีที่เป็นที่นิยม
และใช้กันอย่างแพร่หลาย (อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ, ๒๕๒๒:๑๒๘) มีดังนี ้
 ๑. การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) การฝึกอบรมในห้องเรียนเป็นเครื่องมือการ
ปรับปรุงและพัฒนาความสามารถบุคลากรที่เน้นให้เกิดความรู้ ทักษะ ทัศนคติแรงจูงใจและบุคลิกภาพที่
เปลี่ยนไปจากเดิมเป็นการเรียนรู้ระยะสั้น (Shortterm learning) โดยมีผู้บังคับบัตชาท าหน้าที่จัดส่ง
บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมตามความส าคัตและความจ าเป็น 
 ๒. การสอนงาน (Coaching) เป็นกระบวนการที่ผู้สอนงานใช้เพื่อเสริมสร้างและพัฒนาให้
บุคลากรมีความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ด้วน
วิธีการและเทคนิคต่าง ๆ ที่วางแผนไว้เป็นอย่างดี ท าการสอนให้เป็นไปตามแผนงานที่ก าหนดข้ึน
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จนกระทั่งสามารถฝึกให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่สอนให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ โดยผ่าน
กระบวนการปฏิสัมพันธ์ (Interactive Process) ระหว่างผู้สอนงานและบุคลากร โดยมากการสอนงาน
มักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคล (One-on-One Relationship and Personal Support) ซึ่งต้อง
อาศัยเวลาในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 ๓. การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training: OJT) การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริง เป็นการให้
ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ในพื้นที่การท างานใน
ช่วงเวลาการท างานปกติ ซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพื่อเน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนา
ทักษะเป็นพื้นฐาน (Skill-Based) ให้บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองค์การ
สมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้ หรือที่
เรียกว่า Knowledge Sharing เพื่อลดช่องว่างความรู้ของคนในองค์กรให้มากที่สุด 
 ๔. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง (Mentoring Program) โปรแกรมนี้ เน้นการพัฒนาแบบมีส่วนร่วม 
(Development partnership) จากบุคคลที่ต้องท าหน้าที่แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์และข้อมูล
ต่าง ๆ และมุมมองส่วนบุคคลเพื่อส่งเสริมสนับสนุน และผลักดันให้อีกฝ่ายมีความพร้อมในการท างาน
พร้อมที่จะเจริตเติบโตและมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ โปรแกรมการเป็นพี่เลี้ยงจึงเป็นรูปแบบของการ
มองจากคนภายนอกต่อการด าเนินชีวิตปกติและประสบการณ์ในการท างานของอีกฝ่าย 
 ๕. การเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) การเพิ่มคุณค่าในงาน เป็นกิจกรรมด้านการ
บริหารจัดการที่เน้นการออกแบบลักษณะงานที่แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติเน้นให้พนักงานเกิดความ
ช านาตในงานที่หลากหลายข้ึน (Skill Variety) เกิดความรับผิดชอบในงานของตน (Task Identity) เป็น
ลักษณะงานที่มีความส าคัต (Task Significance) มีอิสระสามารถบริหารจัดการงานนั้นด้วยตนเอง 
(Autonomy) และการได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัตชา (Feedback) เป็นระยะอย่างต่อเนื่อง 
 ๖. การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) การเพิ่มปริมาณงาน เน้นการมอบหมาย
ปริมาณงานที่เพิ่มมากข้ึน ด้วยลักษณะงานที่มีมูลค่างาน (Job Value) ไม่แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน เพียงแต่ปริมาณของงานจะเพิ่มขึ้นหรือขยายขอบเขตงานข้ึน การประเมินผล
การท างานของบุคลากรจะเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บังคับบัตชาจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องก าหนด
เป้าหมายหรือตัวช้ีวัดผลการท างาน (KPI : Key Performance Indicators) ที่ชัดเจนและสามารถวัด
ออกมาเป็นรูปธรรม เป็นตัวเลขที่จับต้องได้ เนื่องจากการให้ข้อมูลป้อนกลับหรือการช้ีแจงหลังจากที่
ผู้บังคับบัตชาเฝ้าติดตามพนักงานเป็น เรื่องที่ส าคัตมาก เพื่อให้พนักงานไม่เกิดข้อข้องใจถึงผลการ
ประเมินที่เกิดข้ึน 
 ๗. การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) การมอบหมายโครงการรายบุคคล 
เป็นการมอบหมายโครงการให้บุคลากรใดคนหนึ่งด าเนินการจัดท าเป็นโครงการที่มีขอบเขตไม่กว้างมาก
ระยะเวลาในการด าเนินงานสั้น และใช้ทรัพยากรไม่มากนัก แตกต่างกับการมอบหมายโครงการเป็นกลุ่ม
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เป็นการมอบหมายโครงการให้กับบุคลากรหลายคนที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานกัน
ร่วมกันจัดท าโครงการที่มีขอบเขตโครงการที่กว้าง มีงานที่ต้องรับผิดชอบมาก รวมถึงเป็นโครงการที่ต้อง
อาศัยบุคลากรที่มีความเช่ียวชาตที่หลากหลายการมอบหมายโครงการไม่ว่าจะเป็นกลุ่มหรือเดี่ยว
ผู้บังคับบัตชาจะต้องก าหนดช่วงเวลาที่ชัดเจนในการบริหารโครงการที่ก าหนดข้ึนให้ประสบความส าเร็จ
โดยมีการติดตามตรวจสอบ และประเมินผลความส าเร็จของโครงการเป็นระยะ การมอบหมายโครงการ
จะไม่เกิดประโยชน์หากผู้บังคับบัตชาขาดการให้ข้อมูลป้อนกลับ การพูดคุยกับบุคลากรเป็นระยะถึงจุด
แข็งจุดอ่อนของพวกเขา รวมถึงแผนการด าเนินงาน (Action Plan) เพื่อให้โครงการที่มอบหมายให้กับ
บุคลากรประสบความส าเร็จ 
 ๘. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดทักษะการท างานที่
หลากหลายด้าน (Multi- Skill) ที่เน้นการสลับเปลี่ยนงานในเชิงแนวนอน (Lateral Moves) จากงานหนึ่ง
ไปอีกงานหนึ่ง มากกว่าการเลื่อนต าแหน่งงานที่เน้นการท างานที่สูงข้ึนตามต าแหน่งงานที่สูงข้ึน 
(Vertical Moves) การหมุนเวียนงานนั้น สามารถเกิดข้ึนได้ทั้งการเปลี่ยนต าแหน่งงานและการเปลี่ยน
หน่วยงานภายใต้ระยะเวลาที่ก าหนด 
 ๙. การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) การให้ค าปรึกษาแนะน าเป็นเครื่องมือ      
การพัฒนาบุคลากรที่ถูกน าไปใช้ในการแก้ไขปัตหาที่เกิดข้ึนกับบุคลากร ด้วยการวิเคราะห์ปัตหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัตหาร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัตชาและ
ผู้ใต้บังคับบัตชาซึ่งผู้บังคับบัตชาจะต้องน าเสนอแนวทางแก้ไขปัตหาที่เหมาะสมเพื่อให้บุคลากรมี
แนวทางในการแก้ไขปัตหาที่เกิดข้ึนกับตนเองได้ 
 ๑๐. การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) การติดตาม/สังเกต เป็นเครื่องมือบุคลากร
พนักงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ผ่านการติดตามการท างานกับผู้เช่ียวชาตเป็นรายบุคคล เป็น
เทคนิคการสร้างและท าตามอย่างแม่แบบ หรือ Role Model ที่เน้นกิจกรรมการเรียนรู้ระยะสั้น โดยไม่
ต้องลงทุนมากนัก เพียงแค่อาศัยแม่แบบที่ดีที่สุดที่สามารถแสดงตัวอย่างให้บุคลากรผู้ติดตามรับรู้และ
เลียนแบบได้ในระยะเวลาท างานปกติ เพื่อให้พนักงานได้เห็นสภาพแวดล้อม ทักษะที่จ าเป็นต้องใช้ใน 
การท างาน ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดข้ึนจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของ
แม่แบบภายในระยะเวลาสั้น ๆ ระยะเวลาต้ังแต่หนึ่ งวันไปจนถึงหนึ่งเดือนหนึ่งปี ทั้งนี้การติดตาม/     
เฝ้าสังเกตพฤติกรรมจากแม่แบบนั้นจะเกิดข้ึนจากความสนใจของบุคลากรเอง 
 ๑๑. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) การเรียนรู้ด้วยตนเอง เป็นเทคนิควิธีพัฒนา
บุคลากรขององค์กรการที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองไม่จ าเป็น
จะต้องใช้ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
การเรียนรู้และสื่อสารต่าง ๆ ที่ต้องการได้ 



๑๕ 

 

 ๑๒. การเป็นวิทยากรภายใน (Internal Trainer) การเป็นวิทยากรภายใน วิทยากร
หมายถึงผู้ที่มีความรู้ ทักษะ ความช านาต รวมทั้งประสบการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และพร้อมที่จะ
ถ่ายทอดให้กับบุคคลต่าง ๆ ฟังได้ 
 ๑๓. การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) การดูงานนอกสถานที่ เป็นเครื่องมือการพัฒนา
บุคลากรรูปแบบหนึ่งโดยมอบหมายให้บุคลากรไปสังเกตการณ์ การกระท า หรือบุคคลที่ต้องการใน
สถานที่เฉพาะแห่งใดแห่งหนึ่ง เพื่อวัตถุประสงค์ใดประสงค์หนึ่ง 
 ๑๔. การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) การฝึกงานกับผู้เช่ียวชาต เป็นเครื่องมือ
พัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งที่เน้นให้บุคลากรได้ร่วมฝึกงานและท างานกับผู้เช่ียวชาตที่ได้รับมอบหมายหรือ
ในบางองค์กร เรียกว่า การพบผู้เช่ียวชาต โดยผู้เช่ียวชาตที่ได้รับมอบหมายให้เป็นผู้ฝึกงานเท่าน้ัน คือผู้
ที่เช่ียวชาตในวิชาชีพที่ท างานอยู่ หรือเป็นผู้เช่ียวชาตในทักษะหลาย ๆ ด้าน 
 ๑๕. การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) การประชุม/สัมมนา เป็นการพัฒนา
บุคลากรเพื่อให้เกิดความรู้และประสบการณ์ใหม่ ๆ จากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์การ เป็นการ
เรียนรู้จากการรับฟังแนวคิดและผลงานใหม่ ๆ รวมทั้งการหารือและระดมความคิดเห็นกัน 
 ๑๖. การให้ทุนการศึกษา (Scholarship) การให้ทุนการศึกษา เป็นการพัฒนาบุคลากรให้
พนักงานได้ใช้ช่วงเวลาท างานปกติ หรือนอกเวลาท างานในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมในระดับสูงข้ึน
โดยการศึกษาต่อในหลักสูตรที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันของบคุลากรหรอืการท างานในอนาคต
หรือประโยชน์ต่อการเลื่อนระดับหรือต าแหน่งที่สูงข้ึนในอนาคต 
 สรุปเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรที่เป็นที่นิยมและใช้กันอย่างแพร่หลาย ได้แก่ การ
ฝึกอบรมในห้องเรียน การสอนงาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โปรแกรมพี่เลี้ยง การเพิ่มคุณค่าใน
งาน การเพิ่มปริมาณงาน การมอบหมายโครงการ การหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การ
ติดตาม/สังเกต การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเป็นวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่  การฝึกงานกับ
ผู้เช่ียวชาต การประชุม/สัมมนา และการให้ทุนการศึกษา 
 

หลักการพัฒนาเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
 

 วัตถุประสงค์ที่ส าคัตอย่างหนึ่งของผู้บริหารในทุก ๆ องค์การทั้งภาครัฐและเอกชน คือ 
ความมุ่งหวังที่จะพัฒนาองค์การของตนให้เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization : HPO) หรือองค์การที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) กันทั้งสิ้น เนื่องจากองค์การ 
ที่มีขีดสมรรถนะสูงนั้นย่อมจะเป็นรากฐานและแนวทางที่ส าคัตที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนในระยะยาวปัจจุบัน หน่วยงานเอกชนหลายแห่งได้ตระหนักถึงความส าคัตและความจ าเป็น
ของการเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
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 ส าหรับหน่วยราชการนั้น การที่จะเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงย่อมไม่สามารถที่จะวัด
ได้ด้วยผลตอบแทนทางธุรกิจเช่นเดียวกับองค์การธุรกิจ อย่างไรก็ดีได้มีความพยายามในการที่จะให้ค า
จ ากัดความหรือนิยามของหน่วยราชการที่เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 
 คุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูง 
 Gartner Group บริษัทที่ปรึกษาช่ือดังทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ระบุไว้ว่าองค์การ
ที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) นั้นควรจะประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัต ๕ 
ประการด้วยกัน (พสุ เดชะรินทร์ , ๒๕๔๙ : ๓-๔) ประกอบด้วย 
 ๑. การตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุเป้าหมายนั้น (Setting 
Ambitious Targets and Achieving Them) 
 ๒. การมีค่านิยมร่วมกันของบุคลากรทั่วทั้งองค์การ (Shared values) 
 ๓. การมุ่งเน้นที่ยุทธศาสตร์และการท าให้ทั่วทั้งองค์การด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
(Strategic focus and alignment) 
 ๔. การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจ และปฏิบัติได้ (Translatinq Strateqy into 
operational terms) 
 ๕. มีความยืดหยุ่นทางธุรกิจ (Business Aqility) 
 Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks จากบริษัทที่ปรึกษาทางการจัดการ Accenture 
ได้ช้ีให้เห็นว่าการที่หน่วยงานราชการจะเป็นองค์การที่มี ขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) ได้น้ันจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะหรือแนวทางส าคัต ๖ ประการ ได้แก่ 
 ๑. การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ (Client-centered) 
 ๒. การมุ่งเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome-oriented) 
 ๓. สามารถช้ีแจงและรับผิดชอบ (Accountable) 
 ๔. มีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น (Innovative and Flexible) 
 ๕. พร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอื่น (Open and Collaborative) 
 ๖. มีความมุ่งมั่น (Passionate) 
 Linder และ Brooks ให้รายละเอียดลงไปอีกว่า จากคุณลักษณะที่ส าคัตทั้ง ๖ ประการ 
หน่วยงานราชการ จะต้องมีความสามารถ (Capabilities) ที่ส าคัตอีก ๙ ประการได้แก่ 
 ๑. การวางยุทธศาสตร์และนโยบาย (Strategy and Policy Making) 
 ๒. การออกแบบองค์การและกระบวนการท างาน ( Organization and Process Design) 
 ๓. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
 ๔. การมีพันธมิตรและเครือข่าย (Partnering) 
 ๕. การด าเนินงานที่ดี (Operations) 
 ๖. การตลาดและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับลูกค้า (Marketing and CRM) 
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 ๗. การจัดหาและการขนส่ง (Procurement and Logistics) 
 ๘. การบริหารทุนมนุษย์ (Human capital Management) 
 ๙. การบริหารข้อมูลสารสนเทศ (Information Management) 
 นอกเหนือจาก Linder และ Brooks แล้ว ยังมีที่ปรึกษาจาก Accenture อีกสองคนที่
พยายามหาคุณลักษณะขององค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง โดย Vivienne Jupp และ Mark P. Younger 
ได้ระบุว่า องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงควรประกอบด้วยคุณลักษณะทั้งหมด ๗ ประการ ได้แก่ 
 ๑. มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการน าเสนอคุณค่าอย่างต่อเนื่อง (Relentlessly Outcome and 
Value Focused) 
 ๒. มีประสิทธิภาพสูง (Highly Efficient) 
 ๓. ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงความคิด
ไปสู่การปฏิบัติ (Aware of Changes in Their Environments, and Able to Translate Insight into 
Action) 
 ๔. มุ่งเน้นในสิ่งที่ตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะเดียวกันก็จัดหาผู้อื่นให้มาท า
ในกิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลัก (Highly Focused on Their Core Capabilities, and Adopt 
Outsourcing Strategies to Improve Efficiencies in Noncore Activities  
 ๕. เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่นสูง (Highly agile) 
 ๖. ให้ความส าคัตต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร (Committed to the Growth 
and Development of Their Employees) 
 ๗. มีผู้น าที่มีความมุ่งมั่นและกล้า (Headed by Courageous Leaders) 
 Linda Holbeche กับคณะ ได้ท าการวิจัยองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูงและได้กล่าวถึง
ลักษณะของ HPO ไว้ ๓ ประการคือ 
 ๑. องค์การแบบ HPO จะมุ่งเน้นท าในสิ่งที่ถูกต้อง (Focus on The “Right Things”) 
  สิ่งแรกที่องค์การแบบ HPO ท าคือ สร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งจะเป็นตัว
ดึงดูดคนดีคนเก่งเข้ามาในองค์การการที่องค์การมุ่งปลูกฝังและสร้างวัฒนธรรมที่ถูกต้องจะช่วยท าให้
องค์การเข้มแข็งวัฒนธรรมที่ถูกต้องนี้จะต้องรับผิดชอบต่อสังคมโดยส่วนรวมและมุ่งหวังผลระยะยาว
ไม่ใช่หวังแค่ก าไรระยะสั้น องค์การแบบ HPO จะระมัดระวังในการเลือกสรรคนเพราะคนจะช่วยท าให้
งานประสบความส าเร็จ ไม่ใช่การมีวิสัยทัศน์หรือแผนกลยุทธ์ที่ดีแล้วจะน าองค์การสู่ผลงานสูง แต่คน
ต่างหากที่ท าให้ผลงานสูง เหมือนอย่างหนังสือที่เป็นผลงานวิจัยที่มีช่ือเสียงของ Jim Collins เรื่อง 
Good to Great เขาได้กล่าวไว้ชัดเจนว่า องค์การที่ยิ่งใหต่เริ่มต้นที่ “คน” ใครควรที่จะถูกเลือกมา
ร่วมงานกับบริษัท เอาคนเหล่านั้นข้ึนบนรถบัส แล้วค่อยก าหนดกลยุทธ์ต่อไป 
 ๒. บูรณาการความต้องการที่แตกต่างและอาจขัดแย้งกันของกลุ่มต่าง ๆ ในองค์การ 
(Reconcile Different, Potentially Conflicting, Stakeholder Needs) 
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  แรงกดดันจากการท างานมีมากมายและเป้าหมายขององค์การก็มีทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาวเป้าหมายระยะสั้นมักจะเป็นที่ต้องการของกลุ่มผู้ถือหุ้น เช่นผลก าไร ในขณะที่เป้าหมายระยะยาวที่
ต้องการของพนักงานและชุมชน ถ้าองค์การสนใจแค่เป้าหมายระยะสั้น ท าก าไรเยอะ ๆ ก็จะไปขัดแย้ง
และมีผลทางลบต่อพนักงาน ซึ่งสิ่งนี้เป็นความท้าทายอย่างมากของผู้บริหารและผู้บริหารเองก็ไม่มี
ทางเลือกด้วยว่าจะเอาทางใดทางหนึ่ง องค์การที่เป็น HPO จะสนใจความต้องการของลูกค้า โดยการ
ลงทุนพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีคุณภาพให้บริหารที่ดีกว่าคู่แข่งขันในตลาดเดียวกัน นอกจากนั้นองค์การแบบ 
HPO จะเห็นคุณค่าของพนักงานความส าเร็จอันย่ิงใหต่ขององค์การเป็นสิ่งที่ค่อย ๆ เกิดข้ึน สะสมทีละ
เล็กละน้อย การที่จะท าให้พนักงานรักษาองค์การเป็นเรื่องยากและต้องลงทุน 
 ๓. มุ่งความส าเร็จที่ยั่งยืน (Aim for Sustainable Success Over The Long- Term) 
  การที่จะมีความส าเร็จอย่างยั่งยืนได้ องค์การต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้คือ ๑) ควรมี
การจัดการการเงินที่ค่อนไปในทางอนุรักษ์นิยม (Conservative in Financing) นั่นคือ การใช้เงินอย่าง
คุ้มค่า ๒) ต้องมีความไวในการรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนรอบตัว ๓) ต้องมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งและมี
ความเป็นเอกลักษณ์ และ ๔) ต้องมีความอดทนต่อความล้มเหลว องค์การต้องมอบอ านาจให้พนักงาน 
คิดและตัดสินใจ 
  ถ้าท าได้แบบนี้ก็จะท าให้องค์การมีสมรรถนะสูง สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกรูปแบบโดยที่พนักงานเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงและช่วยผลักดันการเปลี่ยนแปลงไปสู่เป้าหมายที่วาง  
เอาไว้ 
 คุณลักษณะขององค์การที่มีสมรรถนะสูง (HPO Characteristics) ตามแนวทางของเอกชน
ประกอบด้วย (Frank Buytendijk, ๒๐๐๖ : ๑) 
 ๑. การตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุ (Setting Ambitious 
Targets and Achieving them) 
 ๒. คนในองค์การมีค่านิยมร่วม (Shared Values) 
 ๓. มุ่งเน้นยุทธศาสตร์และการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic Focus and 
Alignment) 
 ๔. การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจและปฏิบัติได้ (Translating Strategy into 
Operational Terms) 
 ๕. มีความยืดหยุ่นทางธุรกิจ (Business Agility)  
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คุณลักษณะของบุคลากรในองค์กรขีดสมรรถนะสูง 
 (HPO FACTORS/online ,๒๐๑๖)  
 

 ๑. มีคุณลักษณะโดยทั่วไปเช่นเดียวกับคุณลักษณะของบุคลากรในองค์การแห่งการเรียนรู้
(มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นใฝ่เรียนรู้ พัฒนาตนเอง มีรูปแบบทางความคิดที่ดี มีทักษะ
ในการจัดการความขัดแย้ง มีทักษะในการจัดการความรู้ มีทักษะในการท างานเป็นทีม และคิดเป็นระบบ) 

๒. สามารถสร้างผลงานที่สูงกว่าความคาดหมายมาก/สร้างสรรค์นวัตถกรรม 
๓. มีความยืดหยุ่น และสามารถแก้ไขข้อผิดพลาดเพื่อกลับมาสู่ภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว 
๔. มีความสามารถที่หลากหลาย และสามารถเสริมพลังซึ่งกันและกัน 
๕. สามารถประสานความร่วมมือกับผู้ส่งมอบงาน(Suppliers) และผู้รับบริการ 
๖. มีความรักและผูกพันองค์กรสูง 

การที่จะพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การสมรรถนะสูงได้นั้น จะเป็นการที่องค์การต่าง ๆ พยายามที่จะ
ด าเนินการพัฒนาระบบบริหารของตนเองให้เป็นที่ยอมรับ โดยผ่านการรับรองจากองค์การรับรอง
คุณภาพแห่งชาติที่แต่ละประเทศมี โดยต้องผ่านเกณฑ์ที่ทางองค์การรับรองคุณภาพแห่งชาติก าหนด ซึ่ง
ในที่นี้จะยกตัวอย่าง องค์การรับรองคุณภาพที่เป็นที่ยอมรับในรับประเทศต่าง ๆ และเกณฑ์ในแต่ละ
ประเด็นหลักที่องค์การต่าง ๆ ต้องปฏิบัติและผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด 
 ๑. Baldrige Criteria for Performance Excellence  
  มาตรฐานการรับรองคุณภาพนี้เป็นรางวัลคุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่บริหารโดย 
American Society for Quality (ASQ) และด าเนินการโดยสถาบันวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 
(National Institute of Science and Technology : NIST) ซึ่งเป็นองค์กรที่อยู่ภายใต้การก ากับของ
กระทรวงพาณิชย์ สหรัฐอเมริกา ซึ่งกรอบการด าเนินงานนี้ได้กลายเป็นพื้นฐานของการรับรองรางวัล
คุณภาพหรือการรับรองด้านธุรกจิที่ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกได้น าไปเป็นต้นแบบมากกว่า ๗๐ ประเทศ   
ทั่วโลก ซึ่งในเกณฑ์ที่ก าหนดนี้จะประกอบด้วย ๗ ส่วนที่ส าคัต คือ 
  ๑.๑ การน าองค์การ 
  ๑.๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
  ๑.๓ การมุ่งเน้นลูกค้า และตลาด 
  ๑.๔ การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
  ๑.๕ การมุ่งเน้นก าลังคน 
  ๑.๖ การจัดการกระบวนการ 
  ๑.๗ ผลลัพธ์การด าเนินการ 
  การด าเนินการตามมาตรฐานดังกล่าวจะต้องผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด จึงจะได้รับการรับรอง 
ซึ่งองค์การต่างๆ ต้องใช้เวลาในการด าเนินการ โดยในการด าเนินการตามกรอบมาตรฐานดังกล่าวนี้     
มีปัจจัยส าคัตที่ควรให้ความส าคัต ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารองค์การ การบริการลูกค้า
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ที่เยี่ยมยอด การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และบุคลากรต้องมีความใฝ่รู้ การเพิ่มคุณค่าให้กับพนักงาน
และหุ้นส่วน องค์การมีความยืดหยุ่น การมุ่งสู่อนาคต การจัดการนวัตกรรม การบริหารด้วยข้อมูล   
ความรับผิดชอบต่อสังคม การสร้างค่านิยมและการมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ การมีมุมมองการบริหารเชิงระบบ 
 ๒. European Foundation for Quality Management Excellence 
  มาตรฐานการรับรองคุณภาพนี้เป็นรางวัลคุณภาพที่ใช้เป็นมาตรฐานการรับรอง
คุณภาพและความเป็นเลิศด้านการบริหารในภูมิภาคยุโรป ในนามของ European Business 
Excellence Award ที่บริหารโดย European Foundation for Quality Management (EQFM) ซึ่ง
ในเกณฑ์ที่ก าหนดนี้จะประกอบด้วย ๙ ส่วนที่ส าคัต คือ 
  ๒.๑ การน าองค์การ 
  ๒.๒ นโยบายและยุทธศาสตร์ 
  ๒.๓ คน 
  ๒.๔ หุ้นส่วน และทรัพยากร 
  ๒.๕ กระบวนการ 
  ๒.๖ ผลลัพธ์ด้านลูกค้า 
  ๒.๗ ผลลัพธ์ด้านพนักงาน 
  ๒.๘ ผลลัพธ์ด้านสังคม 
  ๒.๙ ผลลัพธ์ด้านการด าเนินการที่ส าคัต 
  การด าเนินการตามมาตรฐานดังกล่าวจะต้องผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด จึงจะได้รับการ
รับรอง ซึ่งองค์การต่างๆ ต้องใช้เวลาในการด าเนินการ โดยในการด าเนินการตามกรอบมาตรฐาน
ดังกล่าวนี้ มีปัจจัยส าคัตที่ควรให้ความส าคัต ประกอบด้วย การมุ่งเน้นผลลัพธ์ การมุ่งเน้นลูกค้า ภาวะ
ผู้น าและการด ารงจุดมุ่งหมาย การจัดการบนพื้นฐานของข้อมูลและกระบวนการ การพัฒนาคนและ      
มีความมีส่วนร่วม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง นวัตกรรม และการปรับปรุง การพัฒนาหุ้นส่วน           
ความรับผิดชอบต่อสังคม 
 ๓. Singapore Quality Award 
  มาตรฐานการรับรองคุณภาพนี้เป็นรางวัลคุณภาพของประเทศสิงคโปร์ เป็นพื้นฐาน
ส าหรับองค์การต่าง ๆ ของสิงคโปร์ในการมุ่งสู่การเป็นองค์การช้ันน าในด้านการบริหารจัดการที่มี
มาตรฐานสูงที่สุดของสิงคโปร์โดยมีเป้าหมายที่จะน าประเทศสิงคโปร์ให้เป็นประเทศที่เป็นเลิศในด้านการ
บริหารจัดการในระดับโลก ซึ่งบริหารโดย SPRING Singapore ซึ่งในเกณฑ์ที่ก าหนดนี้จะประกอบด้วย ๗ 
ส่วนที่ส าคัต คือ 
  ๓.๑ การน าองค์การ 
  ๓.๒ การวางแผน 
  ๓.๓ ข้อมูล 
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  ๓.๔ คน 
  ๓.๕ กระบวนการ 
  ๓.๖ ลูกค้า 
  ๓.๗ ผลลัพธ์การด าเนินการ 
 การด าเนินการตามมาตรฐานดังกล่าวจะต้องผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด จึงจะได้รับการรับรอง 
ซึ่งองค์การต่างๆ ต้องใช้เวลาในการด าเนินการ โดยในการด าเนินการตามกรอบมาตรฐานดังกล่าวนี้    
มีปัจจัยส าคัตที่ควรให้ความส าคัต ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ของผู้บริหารองค์การ คุณภาพการ
บริการลูกค้าที่เยี่ยมยอด การเน้นด้านนวัตกรรม การเพิ่มคุณค่าให้กับพนักงานและหุ้นส่วน องค์การมี
ความยืดหยุ่น ระบบการขับเคลื่อนด้วยความรู้ ความรับผิดชอบต่อสังคม การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ การมี
มุมมองการบริหารเชิงระบบ 
 ๔. Canada Awards for Excellence 
  มาตรฐานการรับรองคุณภาพนี้เป็นรางวัลคุณภาพของประเทศแคนาดา เป็นพื้นฐาน
ส าหรับองค์การต่างๆ ของประเทศแคนาดา ในการมุ่งสู่การเป็นองค์การช้ันน าในด้านการบริหารจัดการที่
มีมาตรฐาน ซึ่งก ากับโดย สถาบันคุณภาพแห่งชาติ (National Quality Institute) ซึ่งในเกณฑ์ที่ก าหนด
นี้จะประกอบด้วย ๗ ส่วนที่ส าคัต คือ 
  ๔.๑ การน าองค์การ 
  ๔.๒ การวางแผน 
  ๔.๓ การมุ่งเน้นลูกค้า 
  ๔.๔ การมุ่งเน้นคน 
  ๔.๕ การจัดการกระบวนการ 
  ๔.๖ การมุ่งเน้นหุ้นส่วน 
  ๔.๗ ผลลัพธ์การด าเนินการ 
  การด าเนินการตามมาตรฐานดังกล่าวจะต้องผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด จึงจะได้รับการ
รับรอง ซึ่งองค์การต่างๆ ต้องใช้เวลาในการด าเนินการ และเป็นกรอบการด าเนินการในระยะยาวของ
ระบบการพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศด้านการบริหารจัดการ โดยในการด าเนินการตามกรอบมาตรฐาน
ดังกล่าวนี้มีปัจจัยส าคัตที่ควรให้ความส าคัต ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ผ่านกระบวนการมีส่วนร่วม 
การเน้นที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย/ลูกค้าและด้านตลาด ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม การจัดการ
กระบวนการเชิงป้องกันการตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อมูล การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการมีส่วนร่วม
ของพนักงาน การมุ่งเน้นการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและการข้ามผ่านกรอบความคิด การยึดมั่นในหน้าที่ต่อ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสังคม 
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 ๕. Australian Business Excellence Awards 
  มาตรฐานการรับรองคุณภาพนี้เป็นรางวัลคุณภาพของประเทศออสเตรเลีย เป็นพื้นฐาน
ส าหรับองค์การต่าง ๆ ของออสเตรเลีย ในการมุ่งสู่การเป็นองค์การที่เป็นเลิศในด้านการบริหารจัดการ 
ซึ่งบริหารโดย SAI Global และในเกณฑ์ที่ก าหนดนี้จะประกอบด้วย ๗ ส่วนที่ส าคัต คือ 
  ๕.๑ การน าองค์การ 
  ๕.๒ การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด 
  ๕.๓ ยุทธศาสตร์และการวางแผน 
  ๕.๔ คน 
  ๕.๕ ข้อมูลสารสนเทศและความรู้ 
  ๕.๖ การจัดการกระบวนการ การพัฒนา และนวัตกรรม 
  ๕.๗ ความส าเร็จและความยั่งยืน 
  นอกจากนี้ในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ได้ก าหนดให้ประเทศของตนมีหน่วยงานหรือ
องค์กรที่ท าหน้าที่ในการก ากับหรือก าหนดมาตรฐานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ เพื่อเป็นหน่วยดูแลและ
รับรองการมีมาตรฐานในด้านการบริหารจัดการที่เป็นมาตรฐานในระดับประเทศ ซึ่งเป็นเครื่องมือส าคัต
ที่จะท าให้องค์การต่าง ๆ และภาคเอกชน ได้มีการพัฒนาในด้านการบริหารจัดการและก้าวสู่การเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูงหรือองค์การแห่งความเป็นเลิศ โดยมีหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการเป็นหน่วยงาน
รับรองรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
 

ทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารและประเมินโครงการ 
 

 ทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารโครงการมีวิวัฒนาการจากแนวคิดด้ังเดิมว่าด้วยการน า
ปัจจัยน าเข้า (Input) ที่เป็นทรัพยากรของโครงการเข้าสู่กระบวนการ (Process) เพื่อจัดท ากิจกรรมน าส่ง
ผลผลิต (Output) ผนวกกับทฤษฎีระบบ (Systems Theory) ว่าด้วยปัจจัยภายนอกที่เป็นเงื่อนไขหรือ
อิทธิพลต่อความส าเร็จของโครงการ ซึ่งใช้กันจนมากระทั่งปี ค.ศ.๑๙๕๐ ภายใต้ระบบงบประมาณแบบ
แสดงรายการ และในระหว่างปี ค.ศ.๑๙๕๐-๑๙๖๐ ภายใต้ระบบงบประมาณแบบแสดงผลงาน 
(Performance Budgeting) ที่เน้นการค านวณค่าประสิทธิภาพ (Efficiency) 
 หลักการและวิธีการในการบริหารโครงการได้เริ่มปรับเปลี่ยนในประเทศตะวันตกตั้งแต่  
ช่วงปี ค.ศ.๑๙๖๐ จากการบริหารงบประมาณที่เน้นการจัดท ากิจกรรม โดยใช้เครื่องมือที่เรียกว่า  
เค้าโครงการเชิงเหตุผลสัมพันธ์ (Logical Framework Approach – LFA) ภายใต้ทฤษฎีระบบ 
(Systems Theory)  
 พัฒนาการของการบริหารโครงการแบบแผนงานได้รับการเสริมสร้างอย่างเข้มข้นในช่วงปี 
ค.ศ.๑๙๗๐ โดยองค์การ The Deutsche Gesellschaft fuir Technische Zusammenarbeit – GTZ 
ของประเทศไทยสหพันธรัฐเยอรมนี จากการน าเสนอหลักการการวางแผนโครงการแบบมุ่งเน้น
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เป้าประสงค์ Zeil Orientierte Projekt Planung – ZOPP ซึ่งได้น าเค้าโครงการเชิงเหตุผลสัมพันธ์เข้า
เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการบริหารโครงการที่เรียกว่าการบริหารวัฏจักรของโครงการ (Project Cycle 
Management – PCM) ภายใต้ทฤษฎีแผนงาน (Program Theory) ซึ่งใช้ในกลุ่มประเทศสหภาพยุโรป 
(European Union – EU) และแพร่หลายมายังประเทศต่าง ๆ ในซีกโลกตะวันออก ในขณะที่ประเทศ
สหรัฐอเมริกาก็ได้น าเค้าโครงการเชิงเหตุผลสัมพันธ์ผสมผสานกับตัวแบบเชิงตรรกะ (Logic Model) 
และพัฒนาการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการวางแผนและประเมินผล ( Participatory 
Planning and Evaluation) หรือที่เรียกกันว่า ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (Theory of Change) ซึ่ง
แพร่หลายในประเทศสหรัฐอเมริกาในปัจจุบัน และต่อมาอิทธิพลของตัวแบบเชิงตรรกะ (Logic Model) 
ได้รับการน ามาใช้ในการประเมินความคุ้มค่าในการใช้จ่ายงบประมาณ (Value for Money) ในประเทศ
อังกฤษและแพร่หลายในประเทศเครือจักรภพ จนกระทั่งเป็นตัวแบบสากลของประเทศที่ใช้ระบบ
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานในปัจจุบัน 
 ๑. ทฤษฎีระบบ (Systems Theory) 
  ระบบองค์การเป็นระบบเปิดซึ่งรักษาสถานะให้มั่นคงในขณะที่สสารและพลังงานเข้ามา
ท าให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง (ที่เรียกว่าดุลยภาพที่เคลื่อนไหวได้) ระบบองค์การได้รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดล้อมและในขณะเดียวกันระบบองค์การก็มีอิทธิพลต่อสภาพแวดล้อมด้วย แนวคิดน้ีสามารถ
น ามาใช้อธิบายระบบขององค์การทางธุรกิจได้ องค์การทางธุรกิจเป็นระบบที่มนุษย์สร้างขึ้นซึ่งมีบทบาท
ซึ่งกันและกันกับสภาพแวดล้อม เช่น ลูกค้า คู่แข่ง องค์การของผู้ใช้แรงงาน ผู้ผลิตวัตถุดิบ รัฐบาล และ
หน่วยงานอื่น ๆ ที่ เกี่ยวข้อง ยิ่งไปกว่านั้นองค์การทางธุรกิจเป็นระบบที่ เป็นส่วนประกอบซึ่งมี
ความสัมพันธ์ระหว่างกันกับส่วนประกอบอื่น ๆ เพื่อช่วยกันน าไปสู่ความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ผู้ที่
เกี่ยวข้องในองค์การ และปัจเจกบุคคลผู้มีส่วนร่วมต้องการ (Johnson and Rosenzweig, ๑๙๗๐, 
Cited From Kerzner, ๑๙๙๒: ๖๙-๗๐) 
  ทฤษฎีระบบได้รับการน ามาใช้ในการวางแผนโครงการในช่วงปี ค.ศ.๑๙๗๐ โดยเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าไปเข้าไปสู่กระบวนการ และออกมาเป็นผลผลิต แล้วย้อนกลับไปยัง   
ปัจจัยน าเข้า ซึ่งอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และผู้บริหารโครงการจ าเป็นต้องพิจารณา
และหาประโยชน์จากปัจจัยที่เอื้อต่อการด าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการ และขจัดปัจจัยที่
ไม่เอื้อต่อการด าเนินงานอันจะน าไปสู่ความล้มเหลวของโครงการอันจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของ
แผนงานและป้องกันความล้มเหลวของแผนงานเช่นกัน 
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แผนภาพท่ี ๒-๑ วิวัฒนาการของแนวคิดการบริหารโครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
ที่มา : รศ.ดร.วัฒนา  วงศ์เกียรติรัตน์ ,๒๕๕๖ : ๒๖ 
 ต่อมาแนวความคิดในการประเมินผลภายใต้ระบบงบประมาณแบบแผนงาน (Planing 
Programming Budgeting System – PPBS) ซึ่งยึดเน้นความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้าไปสู่
กระบวนการและออกมาเป็นผลผลิต จนกระทั่งส่งผลต่อผลลัพธ์ (Outcome) และท าให้เกิดผลกระทบ 
(Impact) ต่อความส าเร็จของเป้าประสงค์ในระดับแผนงาน (Program Goal) และเป็นแนวคิดที่ยังคงใช้
อยู่กับการประเมินผลในระบบงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance Based Budgeting – 
PBB)  
 ๒.ทฤษฎีแผนงาน (Program Theory) 
  Wholey (๑๙๘๗:๗๘) กล่าวว่าวัตถุประสงค์ของทฤษฎีแผนงานได้แก่การระบุ
ทรัพยากรของแผนงาน กิจกรรมของแผนงาน และผลลัพธ์ต่างๆ ที่พึงประสงค์ของแผนงาน รวมทั้ง
เงื่อนไขความส าเร็จที่เป็นลูกโซ่เช่ือมโยงจากทรัพยากรโครงการไปยังกิจกรรม ผลลัพธ์และผลกระทบของ
แผนงาน 

วิวัฒนาการของแนวคิดการบริหารโครงการ 

                                             สภาพแวดล้อมภายนอก 

              ผลลัพธ์ 

                                    สภาพแวดล้อมภายใน 

      ผลผลิต 

 

   กระบวนการ 

 

   ปัจจัยน าเข้า 
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ย้อนกลับ 
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  การประเมินผลแผนงานได้รับการยอมรับของนักวิชาการประเมินผลว่ามีความส าคัต
ต่อการท าความเข้าใจในกระบวนการจัดท ากิจกรรมการพัฒนา รูปแบบ ลักษณะ และความเข้มข้นในการ
ส่งมอบบริการ ประสบการณ์การให้บริการที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมในแผนงาน และความคาดหวัง
ผลลัพธ์จากกระบวนการให้บริการ (Green and McAllister, ๒๐๐๒: ๓) 
  การประเมินผลที่อิงทฤษฎีเน้นการระบุองค์ประกอบของการให้บริการที่ส าคัต (Key 
service components) และผลลัพธ์ต่าง ๆ ของแผนงานที่คาดหวัง (Expected Program Outcomes) 
และกระบวนการท างานที่ค านึงถึงเงื่อนไขความส าเร็จ (Assumptions) ที่มีผลต่อการบรรลุผลลัพธ์ ซึ่ง
เป็นพื้นฐานส าคัตต่อการพัฒนาทฤษฎีแผนงาน (Green and McAllister, ๒๐๐๒: ๓) 
  การผนวกเอาแนวคิดการประเมินผลแบบมีส่วนร่วมมีประโยชน์ต่อผู้ประเมินผล        
ผู้ให้บริการและผู้รับบริการในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันในการก าหนดปัจจัยที่เป็นเงื่อนไข
ความส าเร็จการพัฒนากระบวนการประเมินผลที่สะทอ้นถึงผลการจัดท ากิจกรรมและการบรรลผุลลัพธ์ได้
อย่างถูกต้อง การก าหนดกิจกรรมการประเมินผลที่เปน็ระบบและการสนับสนุนทรัพยากรการประเมินผล 
รวมทั้งการแลกเปลี่ยนสารสนเทศระหว่างกันและการเผยแพร่รายงานการประเมินผล (Green and 
McAllister, ๒๐๐๒: ๓) 
 ๓. ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง (Theory of change) 
  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงเป็นทั้งทฤษฎีและวิธีการเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางสังคม 
ทฤษฎีนี้เน้นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ ผลผลิต ความส าเร็จ และเงื่อนไขความส าเร็จ ซึ่งผู้ที่มีส่วนเสีย
เข้ามีส่วนร่วมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงแสดงความต้องการให้เกิดข้ึนเพื่อบรรลุประสงค์ระยะยาวโดย
ก าหนดสมมุติฐานที่ชัดเจนและพิสูจน์ได้ รวมทั้งตัวช้ีวัดที่ความส าเร็จได้ในกระบวนการปฏิบัติงานและ
การประเมินผล 
  ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงก าเนิดจาก Aspen Institute Roundtable on Community 
Change ในช่วงปี ค.ศ.๑๙๙๒ และได้รับการพัฒนาเพิ่มขึ้นหลังปี ค.ศ.๒๐๐๐ ซึ่งเน้นการพัฒนาทฤษฎี
โดยชุมชนของตนเอง ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงมีที่มาจากการประเมินผลแผนงานในช่วงปี ค.ศ.๑๙๘๐ ของ
นักวิชาการด้านระเบียบวิธีการประเมินผล 
 

หลักการบริหารโครงการ 
 

  การบริหารโครงการ (Project Cycle Management – PCM) มี ๕ ข้ันตอน 
ประกอบด้วยการก าหนดขอบเขตของแผนงาน (Programming) การระบุรายละเอียดของโครงการโดย  
ผู้เสนอขอโครงการ (Identification) การพิจารณาอนุมัติโครงการโดยแหล่งทุน (Formulation) การ
ปฏิบัติงานรวมทั้งการติดตามผล และรายงานผลความก้าวหน้า ( Implementation, Including 
Monitoring and Reporting) และการประเมินผล (Evaluation) 
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 การประเมินผลโครงการ 
 รูปแบบของการประเมินผลมี ๓ รูปแบบ ได้แก่ 
 ๑. การประเมินผลกระบวนการ (Process Evaluation) 
  การประเมินผลประสิทธิภาพ (Efficiency Evaluation) เป็นการศึกษาประสิทธิภาพ
ของผลผลิตใน 4 มิติ ได้แก่ มิติเชิงปริมาณ มิติเชิงคุณภาพ มิติเชิงเวลา และมิติเชิงต้นทุน ส่วนการ
ประเมินผลกระบวนการ (Process Evaluation) เป็นการศึกษาว่าประสิทธิภาพของผลผลิตที่แตกต่างไป
จากแผนเกิดจากกระบวนการจัดท ากิจกรรมใดบ้าง โดยมองย้อนกลับจาก Outputs มายัง Activities 

Activities<----------Outputs 
  รูปแบบนี้ต่างจากการติดตามผล (Monitoring) ในแง่ที่ Monitoring เป็นการศึกษา
กระบวนการน าทรัพยากรมาด าเนินงานในกิจกรรมต่าง ๆ ภายในระยะเวลาที่ก าหนดเพื่อให้เกิดผลผลิต 
โดยมองจากการจัดหาทรัพยากรว่ามีความครบถ้วนและน าเข้ากระบวนการจัดท ากิจกรรมในระยะเวลาที่
ก าหนดหรือไม่ ถ้าไม่มีความครบถ้วนในระยะเวลาที่ก าหนดจะมีผลต่อความส าเร็จในระดับผลผลิตมาก
น้อยเพียงใด 

Inputs------->Activities- - - - - - >Outputs 
 ๒. การประเมินผลโครงการ (Project Evaluation) 
  การประเมินผลโครงการเป็นการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดโครงการ (Post-Project 
Evaluation) เน้นการวิเคราะห์ประสิทธิผล (Effectiveness) หรือผลลัพธ์ (Outcome) โดยศึกษาว่าการ
ด าเนินงานสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้หรือไม่เพียงใด และเกิดจากผลผลิตใดบ้าง มากน้อยเพียงใด 

Outputs<----------Outcome 
  รูปแบบนี้ต่างจากการประเมินผลระหว่างโครงการ (On-going Evaluation) ในแง่ที่
การประเมินผลโครงการ (Project Evaluation) โดยทั่วไปหมายถึงการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดโครงการ 
(Post-Project Evaluation) ในขณะที่ On-going Evaluation ท าการประเมินผลเมื่อการด าเนินการไป
ได้เพียงครึ่งเวลาของโครงการ 
 ๓. การประเมินผลกระทบ (Impact Evaluation) 
  การประเมินผลกระทบเน้นการวิเคราะห์ผลที่ได้รับต่อเนื่องจากประสิทธิผลของ
โครงการโดยศึกษาว่าผลที่ได้รับจากกาบรรลุวัตถุประสงค์ของโครงการสามารถ “เป็นส่วนหนึ่งที่จะช่วย
สนับสนุน” การบรรลุเป้าประสงค์การพัฒนาได้หรือไม่เพียงใด 

Outcome------------>Impact 
  การประเมินผลกระทบ (Impact Evaluation) แต่เดิมเป็น “การประเมินผลกระทบ
หลังการด าเนินงาน”แต่ในระยะหลังการวางแผนพัฒนาเริ่มให้ความสนใจต่อ “การประเมินผลกระทบ
ก่อนด าเนินงาน” หรือ “Impact Assessment” ค่อนข้างมาก ทั้งการประเมินผลกระทบทางสิ่งแวดล้อม 
(Environmental Impact Assessment – EIA) และการประเมินผลกระทบทางสังคม (Social Impact 
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Assessment- SIA) ด้วยเหตุนี้จึงมีความแตกต่างในศัพท์วิชาการระหว่าง Impact Evaluation และ 
Impact Assessment ตามที่กล่าวไว้นี้ 
 

ยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล(พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๔) 
 

 ยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล (กรมยุทธการทหารเรือ , ๒๕๕๘-๒๕๖๘:๑-๓)   
เป็นเจตจ านงแห่งรัฐในการใช้และพัฒนาพลังอ านาจแห่งชาติเพื่อป้องกัน รักษา และเพิ่มพูนผลประโยชน์
ของชาติทางทะเล ทั้งนี้ยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล ได้ก าหนดให้มีความสอดคล้องกับ   
ความต้องการของชาติในการแสวงประโยชน์จากทะเลตามห้วงเวลา และมุ่งเน้นการสร้างเสถียรภาพ 
ความปลอดภัย เสรีภาพและสภาวะแวดล้อมที่เอื้อต่อการด าเนินกิจกรรมทางทะเลของทุกภาคส่วนอย่าง
ยั่งยืน โดยได้มีการเช่ือมโยง กับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ ๑๑ (พ.ศ.๒๕๕๕-๒๕๕๙) 
เพื่อให้การด าเนินการตามยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และให้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติทางทะเลในอีกทางหนึ่งด้วย ซึ่งวิสัยทัศน์ความมั่นคง
แห่งชาติทางทะเลของไทย คือ “ประเทศไทยสามารถปกป้อง รักษา และแสวงหาผลประโยชน์ของชาติ
ทางทะเลได้อย่างสมดุลและยั่งยืนตามปรัชตาเศรษฐกิจพอเพียง ด้วยการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายในการ
บริหารจัดการ และการบูรณาการการใช้พลังอ านาจของชาติในทุกด้านอย่างมีประสิทธิภาพ” ทั้งนี้ 
ผลประโยชน์ของชาติทางทะเล ประกอบด้วย ๑) อ านาจอธิปไตย บูรณภาพแห่งดินแดน สิทธิอธิปไตย 
และเขตอ านาจของชาติทางทะเล ๒) ความมั่นคงความสงบเรียบร้อย ความปลอดภัย และการมีสภาวะ
แวดล้อมที่เอื้อต่อการใช้ประโยชน์และการด าเนินกิจกรรมทางทะเล ๓) ความเจริตรุ่งเรือง ความสมบูรณ์
มั่งค่ังที่ยั่งยืนของชาติ และความอยู่ดีมีสุขของประชาชนอันเนื่องมาจากกิจกรรมทางทะเลในทุกมิติ      
๔) ผลประโยชน์สูงสุดและยั่งยืนจากทะเลและสิ่งที่เกี่ยวเนื่องกับทะเลในทุกมิติ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
๕) การมีเกียรติศักดิ์ศรีและเป็นที่ยอมรับในประชาคมระหว่างประเทศด้านกิจกรรมทางทะเล 
 ส าหรับกรอบแนวคิดพื้นฐานส าหรับการด าเนินยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล มี
ดังนี้ คือ ๑) การด าเนินยุทธศาสตร์ทั้งในเชิงรุก เชิงป้องกันและป้องปรามอย่างเหมาะสม ๒) การด าเนิน
ยุทธศาสตร์บนพื้นฐานของความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภายในประเทศและการร่วมมือระหว่าง
ประเทศโดยเฉพาะในระดับภูมิภาค ๓) การด าเนินยุทธศาสตร์บนพื้นฐานของการด ารงเกียรติและศักดิ์ศรี
ของประเทศ อยู่บนพื้นฐานของการตระหนักถึงสิทธิ หน้าที่ และความรับผิดชอบในฐานะของสมาชิกที่ดี
ของประชาคมโลก ๔) การด าเนินยุทธศาสตร์บนพื้นฐานของการใช้พลังอ านาจของชาติอย่างสมดุลและ
เหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายเพื่อให้การรักษาผลโยชน์
ของชาติทางทะเล และ ๕) การด าเนินยุทธศาสตร์บนพื้นฐานของความสอดคล้องกับหลักการ กฎหมาย 
พันธกรณี ความร่วมมือ และหลักการอันเป็นสากล ซึ่งประเด็นยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติทางทะเล
ของไทย มี ๖ ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
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 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาศักยภาพความมั่นคงของชาติทางทะเล 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การคุ้มครองการใช้ประโยชน์จากทะเล 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การสร้างความสงบเรียบร้อย และส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากทะเล 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การสร้างความสมดุลและยั่งยืนของทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมทางทะเล 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์ความรู้ และความตระหนักรู้ความส าคัต
ของทะเล 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการผลประโยชน์ของชาติทางทะเลขององค์กรของรัฐ 
 ในการนี้ ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติ
ทางทะเล ประกอบด้วย 
 ๑. มีระบบการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ที่มีประสิทธิภาพ โดยมีการจัดล าดับความส าคัต
ของประเด็นยุทธศาสตร์ มีการแบ่งมอบความรับผิดชอบภารกิจของส่วนราชการที่เป็นหน่วยเจ้าภาพและ
หน่วยที่มีส่วนร่วมในการปฏิบัติที่ชัดเจน และมีการบูรณาการระหว่างหน่วยงานในการจัดท ายุทธศาสตร์
มาตรการ โครงการ และแผนงาน รวมทั้งมีงบประมาณรองรับอย่างพอเพียง 
 ๒. มีกลไกในการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติและระบบการประเมินผลยุทธศาสตร์ ทั้งในระดับ
นโยบาย และอ านวยการปฏิบัติ เพื่อติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติยุทธศาสตร์ที่ต่อเนื่องและสร้างดัชนี  
ช้ีวัดความส าเร็จ 
 ๓. มีการสร้างความสมดุลและความสอดคล้องทั้งด้านความมั่นคง เศรษฐกิจ สังคม และ
สิ่งแวดล้อม โดยการสร้างหลักของการใช้ทะเลที่มองทะเลเป็นภาพเดียวกันทั้งหมด และมีตัวช้ีวัดที่จะ
เป็นตัวประเมินผลหรือตัดสินร่วมกัน ด้วยการตระหนักถึงความซับซ้อนของกิจกรรมทางทะเลที่มี     
ความหลากหลาย เช่น ความเจริตก้าวหน้าทางเศรษฐกิจ การอยู่ดีมีสุขของคนในสังคม และความยั่งยืน
ของสิ่งแวดล้อมทางทะเล 
 ๔. มีการศึกษาวิจัยทางวิชาการเพื่อเสริมสร้างองค์ความรู้ในมิติทางด้านความมั่นคง     
ทางทะเลโดยการจัดต้ังองค์กรที่มีสถานะ อ านาจหน้าที่ และกฎหมายรองรับชัดเจนในการรักษาความ
มั่นคงและผลประโยชน์ของชาติทางทะเล 
 ๕. มีภาคีเครือข่ายสนับสนุนการด าเนินการตามยุทธศาสตร์ โดยการให้ภาคการเมือง    
ภาควิชาการ ภาคเอกชน ภาคประชาชนสังคม และภาคประชาชน โดยเฉพาะบทบาทขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถ่ินเข้ามามีส่วนร่วม 
 ๖. มีการรณรงค์ให้ทุกภาคส่วนตื่นตัวและตระหนักถึงความรับผิดชอบร่วมกันในการ
ป้องกันและแก้ไขปัตหาความมั่นคงทางทะเล โดยผลักดันให้เป็นวาระแห่งชาติ 
 ๗. มีการปรับปรุงและพัฒนากฎหมาย เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านความมั่นคง    
ทางทะเล โดยเฉพาะในส่วนที่เอื้ออ านวยให้การรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล การแก้ไขปัตหาภัย
คุกคามความมั่นคงรูปแบบใหม่ ฯลฯ 



๒๙ 

 

 ๘. มีการเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์/นโยบายที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ 
สังคมแห่งชาติ และแผนการบริหารราชการแผ่นดินอย่างชัดเจน เพื่อจะได้มีการผลักดันงบประมาณใน
การด าเนินการ 
 

วิสัยทัศน์กองทัพเรือ 
 

  วิสัยทัศน์กองทัพเรือ (กรมยุทธการทหารเรือ, ๒๕๕๘-๒๕๖๗ : ๘-๙)  “เป็นหน่วยงาน
ความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาคและเป็นเลิศในการบริหารจัดการ” โดยสาระส าคัตและ
เป้าหมายของวิสัยทัศน์ในการเป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค หมายถึง 
กองทัพเรือ   มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศ
ที่มีความพร้อมและมีขีดความสามารถสูงเป็นที่เช่ือมั่นและไว้วางใจจากสาธารณชนในการปฏิบัติการทาง
ทหารเพื่อเอาชนะฝ่ายตรงข้ามเพื่อรักษาสิทธิและอ านาจอธิปไตยทางทะเล รักษาความมั่นคงและ
ผลประโยชน์ของชาติทางทะเล และภารกิจอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย ตั้งแต่ภาวะปกติ รวมทั้งเป็น
ความภาคภูมิใจของคนในชาติในการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงทางทะเลในระดับนานาชาติ ซึ่ง
เป็นเกียรติและศักดิ์ศรีของประเทศไทยในเวทีระหว่างประเทศ ตลอดจนเป็นแบบอย่างในการพัฒนา
กองทัพเรือที่ดี   โดยมุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อการรักษาผลประโยชน์ สร้างความสงบสุขและความเจริตรุ่ง
เรื่องของภูมิภาคร่วมกันเป็นหลัก และให้ความส าคัตกับการพึ่งพาตนเองโดยไม่มุ่งเน้นการแข่งขันในการ
เสริมสร้างยุทโธปกรณ์จนเกินความจ าเป็นโดยมีเป้าหมาย ดังนี้ 
 ๑. เป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศไทย ที่มีบทบาทส าคัตในการ
เสริมสร้างความมั่นคงทางทะเลและการพัฒนาให้มีการจัดระบบระเบียบที่ดีในทะเล 
 ๒. เป็นหน่วยงานที่ ได้รับการเช่ือถือจากประเทศในภูมิภาคอาเซียน ในการริ เริ่ม         
แนวทางการด าเนินงานด้านความมั่นคงทางทะเลที่สร้างสรรค์และได้รับการยอมรับให้เป็นแนวทางการ
ปฏิบัติที่ดีในภูมิภาคอาเซียน 
 ๓. เป็นหน่วยงานที่มีบทบาทและมีส่วนร่วมส าคัตในการปฏิบัติงานเพื่อเสริมสร้าง     
ความร่วมมือด้านความมั่นคงทางทะเลทั้งภายในภูมิภาคอาเซียนและภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก 
 ๔. เป็นหน่วยงานที่ได้รับการไว้วางใจและเป็นที่เช่ือมั่นจากสาธารณชนว่าการปฏิบัติ
ภารกิจใด ๆ จะประสบผลส าเร็จและเป็นผลงานที่มีความโดดเด่นในเวทีระหว่างประเทศ ซึ่งเป็นเกียรติ
และศักดิ์ศรี รวมทั้งเป็นความภาคภูมิใจของคนในชาติ 
 ในด้านการเป็นหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ หมายถึง กองทัพเรือ    
ยึดมั่นการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูง มีการก ากับดูแลองค์กรที่ดีตามหลัก        
ธรรมาภิบาล เพื่อให้ระบบการบริหารจัดการกองทัพมีมาตรฐานระดับสากล มุ่งสู่ความเป็นเลิศ และมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นที่ยอมรับและเช่ือถือในเรื่องความโปร่งใส ความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม 
และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ รวมทั้งการใช้จ่ายงบประมาณจากภาษีของประชาชนเป็นไปอย่างคุ้มค่าและมี



๓๐ 

 

ประสิทธิภาพเป็นที่ เ ช่ือมั่นของประชาชน ตลอดจนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับหน่วยงานราชการ
ภายในประเทศและต่างประเทศในด้านการบริหารจัดการที่เน้นคุณภาพ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
การมีความคิดริเริ่มและสร้างนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์กับการปฏิบัติงานตามภารกิจและเป็นประโยชน์
ต่อสังคมโดยรวม ซึ่งมีเป้าหมายดังนี้ 
 ๑. เป็นหน่วยงานที่มีระบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพมาตรฐานระดับสากลตั้งแต่การ
ก าหนดทิศทาง การน าองค์กร และยุทธศาสตร์ได้อย่างชัดเจน สามารถน ายุทธศาสตร์ลงสู่การปฏิบัติ    
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีระบบการจัดเก็บสถิติข้อมูลผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการใช้
จ่ายงบประมาณ ที่สามารถใช้ในการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลได้อย่างถูกต้องน่าเช่ือถือ และ 
ทันต่อสถานการณ์ 
 ๒. เป็นหน่วยงานที่มีระบบการก ากับดูแลองค์กรที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล มีระบบ       
การป้องกันและปราบปรามการทุจริตภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ และมีระบบการจัดการข้อเรียกร้องและ  
ข้อร้องทุกข์ที่เป็นรูปธรรมและเป็นไปตามหลักของกฎหมาย รวมทั้งมีระบบการจัดการผลกระทบทางลบ
ที่ดี และมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
 ๓. เป็นหน่วยงานที่ได้รับความเช่ือมั่นและพึงพอใจจากทั้งบุคลากรภายในกองทัพเรือ
ประชาชน หน่วยงานภาครัฐและเอกชน ในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ๔. เป็นหน่วยงานที่มีระบบการจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพมุ่งสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และเป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูงตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างต่อเนื่อง 
 ส าหรับคุณค่าที่กองทัพเรือส่งมอบให้กับสังคมที่ว่า “กองทัพเรือที่ประชาชนเช่ือมั่นและ
ภาคภูมิใจ” จากวิสัยทัศน์กองทัพเรือ พุทธศักราช ๒๕๖๗ เป็นภาพความคาดหวังที่กองทัพเรือมุ่งพัฒนา
เพื่อน าพาองค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมายนั้นในอนาคต รวมทั้งยังสามารถสร้างความน่าเช่ือถือให้เกิดข้ึน
ในความรู้สึกของประชาชนว่า กองทัพเรือจะส่งมอบผลการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าและน่าภูมิใจให้กับสังคม
ในทุกภารกิจ โดยเฉพาะการเป็นหน่วยงานที่สามารถสร้างหลักประกันด้านความมั่นคงทางทะเลให้กับ
ประเทศ มีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม มีความเป็นมืออาชีพและ
มุ่งเน้นการพัฒนาเพื่อการพึ่งพาตนเอง ตลอดจนเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทที่โดดเด่นในการธ ารงไว้ซึ่ง
เกียรติ และศักดิ์ศรีของประเทศในสังคมโลก เป็นที่ยอมรับ เช่ือถือ และยกย่องจากสาธารณชนในการ
เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับหน่วยงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 

ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ 
 

 ยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือ (กรมยุทธการทหารเรือ, ๒๕๕๘-๒๕๖๗ : ๑๓-๑๕) ในห้วง  
๑๐ ปีข้างหน้า (พุทธศักราช ๒๕๕๘ - ๒๕๖๗) เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ตาม
ระดับความขัดแย้งตั้งแต่ภาวะขัดแย้งที่ต้องใช้ก าลังรบเข้าปฏิบัติการ มีดังนี้ 



๓๑ 

 

 ๑. สร้างบทบาทน าในความร่วมมือด้านความมั่นคง (Active Security Cooperation) เป็น
ยุทธศาสตร์ตามแนวความคิดเชิงป้องกันและสร้างสรรค์ โดย กองทัพเรือจะต้องแสดงบทบาทน าในการ
ริเริ่มให้เกิดความร่วมมือด้านความมั่นคงทางทะเลทั้งในระดับหน่วยงานภายในประเทศและภูมิภาค ซึ่ง
เป็นการแก้ปัตหาเชิงรุกก่อนที่ความขัดแย้งจะเกิดข้ึนและหากความขัดแย้งเกิดข้ึนแล้ว ก็สามารถควบคุม
สถานการณ์ได้ทันเวลา ซึ่งมาตรการดังกล่าวจะต้องอยู่บนพื้นฐานของความมีเกียรติและศักดิ์ศรีในเวที
ระหว่างประเทศ รวมทั้งผลประโยชน์ที่ประเทศพึงจะได้รับ 
 ๒. ป้องปราม (Deterrence) เป็นยุทธศาสตร์เชิงป้องกันที่เป็นระบบส ารองยุทธศาสตร์ 
การสร้างความร่วมมือด้านความมั่นคง โดยมีแนวคิดที่จะยับยั้งความตั้งใจในการคุกคามของฝ่ายตรงข้าม
เนื่องจากปัตหาความมั่นคงเป็นสิ่งอันไม่พึงประสงค์ และต้องมีมาตรการป้องกันอย่างเต็มที่ไม่ให้เกิดข้ึน
หรือขยายความรุนแรง เนื่องจากจะส่งผลกระทบและสร้างความเสียหายค่อนข้างมากในการแก้ไข และ
หลายเรื่องมีผลต่อความอยู่รอดของชาติทั้งทางตรงและทางอ้อม 
 ๓. ปฏิบัติการเชิงรุก (Offensive Operations) เป็นยุทธศาสตร์ข้ันสุดท้ายในการแก้ปัตหา
โดยใช้ยุทโธปกรณ์และก าลังทางเรือด าเนินการเมื่อไม่สามารถแก้ปัตหาได้ด้วยยุทธศาสตร์เชิงป้องกันได้
ด้วยการปฏิบัติการเชิงรุกของก าลังที่มีขนาดเหมาะสมแก่สถานการณ์ เพื่อไม่ให้สถานการณ์ขยายตัวจน
ไม่สามารถควบคุมได้ และอยู่ภายใต้กรอบของกฎหมายระหว่างประเทศและความชอบธรรมของ
ประชาคมโลก อย่างไรก็ตาม ต้องให้ผลการปฏิบัติอยู่ในสถานะที่ได้เปรียบในการเจรจาต่อรองและยังคง
รักษาเกียรติภูมิของชาติไว้ได้ 
 จากยุทธศาสตร์ที่กล่าวมาแล้วข้างต้นเพื่อให้เห็นภาพความสัมพันธ์ระหว่างยุทธศาสตร์และ
สภาวะความขัดแย้ง สามารถสรุปเป็นแผนภาพยุทธศาสตร์ของ กองทัพเรือตามระดับความขัดแย้งได้ตาม
ภาพที่ ๒-๒ รวมทั้งสรุปเป็นแผนภาพที่กองทัพเรือจะสามารถควบคุมปัตหาความมั่นคงทางทะเลใน ๑๐ ปี
ข้างหน้าด้วยยุทธศาสตร์ทั้ง ๓ ประการ ตามแผนภาพที่ ๒-๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    



๓๒ 

 

แผนภาพที่ ๒-๒ ความสัมพันธ์ระหว่างยุทธศาสตร์กองทัพเรือกับสภาวะความขัดแย้ง 

 
 
 

                  ภาวะปกติ                                              ภาวะขัดแย้ง 
 
 
 
 
 
 
 

           
 

 

ที่มา: กรมยุทธการทหารเรือ , ปี ๒๕๕๗ 
 

ภาพที่ ๒-๓ แผนยุทธศาสตร์ กองทัพเรือ 

 

 

 

 

 

ยุทธศาสตร์ทางเรือ 

ความมั่นคงทางทะเล 

 

 

ที่มา: กรมยุทธการทหารเรือ , ปี ๒๕๕๗ 

สร้างบทบาทน าในความร่วมมือ 

ด้านความมั่นคง (Active Security) 

ป้องปราม 
(Deterrence) 

ปฏิบัติการเชิงรุก 

 (Offensive Operations) 

การสร้างบทบาทน าในความร่วมมือ 

ด้านความม่ันคง 

Active Security Cooperation 

การป้องปราม 

Deterrence 

ปฏิบตักิารเชิงรุก 

 Offensive Operations 
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 สรุปได้ว่าการที่กองทัพเรือจะบรรลุวิสัยทัศน์กองทัพเรือในห้วง ๑๐ ปีข้างหน้าได้นั้น
กองทัพเรือต้องด าเนินการตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ๓ ยุทธศาสตร์ ประกองด้วย ๑) ยุทธศาสตร์การ
สร้างบทบาทน าในความร่วมมือด้านความมั่นคง (Active Security Cooperation) ๒) ยุทธศาสตร์การ
ป้องปราม (Deterrence) และ ๓) ยุทธศาสตร์การปฏิบัติการเชิงรุก (Offensive Operations) ทั้งนี้
จะต้องพัฒนาผู้บริหารกองทัพเรือให้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ตอบสนองยุทธศาสตร์
ของกองทัพเรือทุกด้าน 
 

บทบาทของกองทัพเรือ 
 

 จากการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคงที่มีผลกระทบโดยตรงต่อการ
ปฏิบัติงานของกองทัพเรือและความคาดหวังของภาคส่วนต่าง ๆ ที่มีต่อกองทัพเรือในอนาคต รวมทั้งจาก
บทบาทและหน้าที่ของกองทัพตามที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูตแห่งราชอาณาจักรไทย แนวนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงของประเทศ และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ท าให้ในช่วงทศวรรษหน้ากองทัพเรือ
จะต้องเป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศ ที่มีบทบาทส าคัต ๓ ประการดังนี ้
 ๑. บทบาทในการปฏิบัติการทางทหาร (Military Role) เป็นบทบาทในการปฏิบัติการ
ทางเรือเพื่อป้องกันประเทศในรูปแบบต่าง ๆ ตามสถานการณ์ที่กระทบต่ออ านาจอธิปไตยและเอกราช
ของประเทศ ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ก าลังทางเรือที่เข้มแข็งปฏิบัติการด้วยความเฉียบขาด รุนแรง และเด็ดขาด 
 ๒. บทบาทในการรักษากฎหมายและช่วยเหลือ (Constabulary Role) เป็นบทบาทใน
การรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล การรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ การรักษา
กฎหมายตามที่รัฐบาลมอบอ านาจให้ทหารเรือเป็นเจ้าหน้าที่ ๒๙ ฉบับ รวมถึงการให้ความช่วยเหลือ
ประชาชนและพัฒนาประเทศ 
 ๓. บทบาทในกิจการระหว่างประเทศ (Diplomatic Role) เป็นบทบาทในการใช้ก าลัง
ทางเรือสนับสนุนการด าเนินนโยบายและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศของรัฐบาล และใช้แสดงก าลังเพือ่
สนับสนุนการเจรจาต่อรองเมื่อมีการขัดกันในผลประโยชน์ของชาติหรือเหตุการณ์วิกฤติที่กระทบต่อ
ผลประโยชน์ของชาติโดยตรง 
 จากยุทธศาสตร์กองทัพเรือและบทบาทกองทัพเรือข้างต้น กองทัพเรือได้ก าหนดแนวคิด
ทางยุทธศาสตร์ตามบทบาทเพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาแนวทางในการปฏิบัติของ กองทัพเรือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ได้ ดังนี้ 
 ๑. สร้างบทบาทน าในความร่วมมือด้านความมั่นคง (Active Security Cooperation) 
  ๑.๑ ด้านการปฏิบัติการทางทหาร ริเริ่มสร้างความร่วมมือด้านการทหารกับประเทศ
เพื่อนบ้าน มิตรประเทศ และประเทศมหาอ านาจต่าง ๆ ทั้งในระดับทวิภาคีและพหุภาคี  เพื่อสร้าง
บรรยากาศความเป็นมิตร รักษาความเป็นกลาง ลดเงื่อนไขและโอกาสที่จะน าไปสู่ความขัดแย้ง รวมทั้ง
ป้องกันมิให้ความขัดแย้งขยายขอบเขตออกไปนอกเหนือการควบคุม 



๓๔ 

 

  ๑.๒ ด้านการรักษากฎหมายและช่วยเหลือ ริเริ่มและเป็นหน่วยงานหลักในการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านการข่าว การประสานการปฏิบัติในทุกระดับทั้งหน่วยงาน
ภายในประเทศและระหว่างประเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการแก้ปัตหาเนื่องจากปัตหาความมั่นคง
ทางทะเลใน ๑๐ ปีข้างหน้า เป็นปัตหาที่มีความซับซ้อนและส่งผลกระทบต่อทุกประเทศในภูมิภาค และ
ไม่สามารถแก้ปัตหาได้โดยประเทศใดตามล าพัง เช่น การกระท าผิดกฎหมายในทะเลที่มีลักษณะเป็น
อาชตากรรมข้างชาติ และการก่อการร้ายในทะเล เป็นต้น 
  ๑.๓ ด้านกิจการระหว่างประเทศ ริเริ่มและมีบทบาทส าคัตในการสร้างความร่วมมือ
ป้องกันภัยคุกคามเฉพาะเรื่องที่มีผลกระทบต่อความมั่นคงกับกลุ่มประเทศในภูมิ ภาค ประเทศ
มหาอ านาจ และองค์กรระหว่างประเทศทั้งในระดับภูมิภาคและระดับโลกตามนโยบายรัฐบาล เช่น 
ปัตหาภัยธรรมชาติที่รุนแรง การช่วยเหลือด้านมนุษยธรรมในภูมิภาคและภายใต้กรอบขององค์กร
สหประชาชาติ เป็นต้น 
 ๒. การป้องปราม (Deterrence) 
  ๒.๑ ด้านการปฏิบัติการทางทหาร พัฒนาและแสดงขีดความสามารถของก าลังทางเรือ
ให้มีศักยภาพเพียงพอที่จะยับยั้งความคิดฝ่ายตรงข้ามที่จะใช้ก าลังต่อฝ่ายเรา เช่น การเสริมสร้าง        
ขีดความสามารถก าลังรบให้มีดุลยภาพทัดเทียมกับฝ่ายตรงข้าม และมีขีดความสามารถในการโจมตีและ
สร้างความเสียหายได้อย่างรุนแรง รวดเร็ว การแสดงก าลังในพื้นที่เหลื่อมทับตามห้วงเวลาที่เหมาะสมเพือ่
แสดงให้ฝ่ายตรงข้ามเห็นว่ากองทัพเรือมีขีดความสามารถที่จะเข้าถึงพื้นที่ดังกล่าวได้ การส่งก าลังที่มี
สมรรถนะสูงเข้าร่วมกิจกรรมทางเรือ/ทางทะเลในภูมิภาคอย่างต่อเนื่อง การสาธิตการใช้อาวุธที่มี
ศักยภาพสูงทั้ง ๒ ฝั่งทะเล เป็นต้น 
  ๒.๒ ด้านการรักษากฎหมายและช่วยเหลือ แสดงขีดความสามารถในการป้องกันและ
ปราบปรามการกระท าผิดกฎหมายในทะเล โดยการลาดตระเวนแสดงก าลังในพื้นที่ที่ล่อแหลมที่จะเกิด
การกระท าผิดกฎหมายทั้งในทะเลและพื้นที่ทางบกและล าน้ าที่กองทัพเรือรับผิดชอบตามห้วงเวลาที่
เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง 
  ๒.๓ ด้านกิจการระหว่างประเทศ สนับสนุนก าลังป้องปรามที่จัดเตรียมไว้เป็นเครื่องมือ
ร่วมกับพลังอ านาจของชาติในด้านอื่น ๆ ในการสนับสนุนการด าเนินนโยบายต่างประเทศของรัฐบาล 

 ๓. ปฏิบัติการเชิงรุก (Offensive Operations) 
  ๓.๑ ด้านการปฏิบัติการทางทหาร ใช้ก าลังทางเรือในลักษณะริเริ่มปฏิบัติการเพื่อ
ป้องกันประเทศด้วยความเด็ดขาด รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ผลการปฏิบัติอยู่ในสถานะ
ได้เปรียบในการเจรจาต่อรอง และได้ผลในเชิงป้องปราม นอกจากนั้นสถาบันพระมหากษัตริย์ยังเป็น
สถาบันหลักของชาติ และเป็นศูนย์รวมจิตใจของประชาชนทุกคน และรัฐธรรมนูตก าหนดให้ทหารมี
หน้าที่ปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์ กองทัพเรือจึงต้องมีมาตรการป้องกันก่อนเกิดเหตุและต้องปฏิบัติ
ภารกิจนี้โดยไม่ยอมให้มีข้อบกพร่องใด ๆ เกิดข้ึน 
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 ๓.๒ ด้านการรักษากฎหมายและช่วยเหลือ ใช้ทรัพยากรของกองทัพเรือในการสนับสนุน
การปราบปรามการกระท าผิดกฎหมายทั้งในทะเล พื้นที่ทางบกและล าน้ าที่ กองทัพเรือรับผิดชอบ โดย
เน้นการปฏิบัติก่อนที่การกระท าผิดจะเกิดข้ึนหรือแพร่กระจายเข้าสู่ประเทศไทยตามขอบเขตของ
กฎหมายที่มอบอ านาจให้ กองทัพเรือ และใช้ก าลังทางเรือสนับสนุนการช่วยเหลือประชาชนที่ประสบภัย
พิบัติทางธรรมชาติในทะเลและชายฝั่ง รวมทั้งการพัฒนาประเทศที่ได้รับมอบหมาย 
 ๓.๓ ด้านกิจการระหว่างประเทศ ใช้ก าลังทางเรือด าเนินการตามกรอบความร่วมมือกับ
กลุ่มประเทศในภูมิภาค มหาอ านาจ และองค์กรระหว่างประเทศตามนโยบายรัฐบาลโดยเฉพาะการ
ปฏิบัติการทางทหารนอกเหนือจากสงคราม (Military Operations Other Than War : MOOTW) เช่น 
การปราบปรามโจรสลัด การรักษาสันติภาพ และการช่วยเหลือด้านมนุษยธรรม เป็นต้น โดยกองทัพเรือ
จะต้องมีส่วนร่วมริเริ่มแนวคิดในการปฏิบัติการร่วมในโอกาสต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
 สรุปได้ว่าในช่วงทศวรรษหน้า การที่กองทัพเรือจะเป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคงทาง
ทะเลของประเทศได้นั้น กองทัพเรือจะต้องมีบทบาทที่ส าคัต คือ บทบาทในการปฏิบัติการทางทหาร 
(Military Role) บทบาทในการรักษากฎหมายและช่วยเหลือ (Constabulary Role) และ บทบาทใน
กิจการระหว่างประเทศ (Diplomatic Role) ในการนี้จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาผู้บริหารให้มี            
ขีดสมรรถนะที่สูงข้ึนในหลาย ๆ ด้าน เพื่อให้ผู้บริหารของกองทัพเรือสามารถปฏิบัติงานตอบสนอง
วิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทัพเรือ อันจะท าให้เกิดการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่จุดหมายที่กองทัพเรือ
ต้องการ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 

 นาวาเอก วสันต์ สาธรกิจ (๒๕๕๓) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารของกองทัพเรือ 
เพื่อขับเคลื่อนกองทัพเรือในทศวรรษหน้า โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์หาขีดสมรรถนะที่พึ่งประสงค์
ของผู้บริหารกองทัพเรือในทศวรรษหน้า และหาแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารกองทัพเรือในระดับช้ันยศ 
นาวาเอก และนาวาเอก (พิเศษ) จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารกองทัพเรือและ
องค์ประกอบที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาผู้บริหารกองทัพเรือ พบว่าอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการพัฒนา
ผู้บริหารเพื่อขับเคลื่อนกองทัพเรือในอนาคต ประกอบด้วย การขาดแรงจูงใจ จากระบบการบริหารและ
พัฒนาก าลังพล ผู้บริหารกองทัพเรือมีขีดสมรรถนะยังไม่พอในการปฏิบัติงาน เพื่อขับเคลื่อนกองทัพเรือ
ให้บรรลุเป้าหมายของกองทัพเรือในอนาคต รวมทั้งบริหารกองทัพเรือยังขาดองค์ความรู้เพื่อรองรับ
วิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์กองทัพเรือที่เปลี่ยนแปลงไป โดยมีข้อเสนอแนะ ด้านนโยบายกองทัพเรือควรมี
นโยบายการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงของกองทัพเรือที่เหมาะสมและเป็นธรรม ด้วยการจัดท าโครงการ
พัฒนาคนเก่งและคนดี เพื่อเตรียมไว้เป็นผู้บริหารกองทัพเรือในอนาคต ด้านขีดสมรรถนะควรมีการ
พัฒนาขีดสมรรถนะทั้ง ๓ ด้าน คือ การพัฒนาขีดสมรรถนะหลัก การพัฒนาขีดสมรรถนะด้านการบริหาร 
และการพัฒนาขีดสมรรถนะตามกลุ่มงาน ด้านการพัฒนาการบริหารและการพัฒนาก าลังพลควรจัดท า
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ระบบการพัฒนาสายอาชีพด้วยการจัดท าผังความก้าวหน้าในสายอาชีพทุกสายงานให้ชัดเจน จัดท า
แผนพัฒนาคนเก่งและคนดี เพื่อเตรียมไว้ส าหรับต าแหน่งงานระดับบริหาร 
 นาวาเอก ธนันดร  ตรีรัตนคุณ (๒๕๕๙) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาผู้บริหารช้ันยศนาวาเอก
และนาวาเอก (พิเศษ) เพื่อรองรับวิสัยทัศน์ของกองทัพเรือในทศวรรษหน้า โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะ
ก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาผู้บริหารของกองทัพเรือให้เหมาะสมกับบริบทของกองทัพเรือใน ๑๐ ปี
ข้างหน้า สรุปผลการศึกษาได้ว่าขีดสมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารกองทัพเรือในทศวรรษหน้า 
จะต้องมีขีดสมรรถนะที่จ าเป็น ประกอบด้วยขีดสมรรถนะด้านความรู้ เพื่อรองรับวิสัยทัศน์และ
ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ ขีดสมรรถนะด้านการบริหาร ขีดสมรรถนะด้านภาวะผู้น า โดยองค์ประกอบใน
การพัฒนาผู้บริหารที่มีผลกระทบต่อการขับเคลื่อนกองทัพเรือในทศวรรษหน้า ประกอบด้วย นโยบาย
การพัฒนาผูบ้ริหาร ขีดสมรรถนะที่เหมาะสมของผู้บริหารกองทัพเรือ ระบบการบริหารก าลังพลในระดับ
ผู้บริหาร ระบบการประเมินขีดสมรรถนะของผู้บริหาร ปละการพัฒนาตนเองของผู้บริหาร  โดยมี   
แนวทางการพัฒนาผู้บริหารกองทัพเรือ ดังนี้คือ ด้านนโยบาย ควรมีนโยบายในการพัฒนาผู้บริหาร
กองทัพเรืออย่างชัดเจนในการพัฒนาคนเก่งและคนดีของกองทัพเรือที่เหมาะสมและเป็นธรรม เพื่อเตรยีม
ผู้บริหารกองทัพเรือไว้ในอนาคต การพัฒนาขีดสมรรถนะที่เหมาะสม ในด้านขีดสมรรถนะหลักต้องเน้น
การพัฒนาในเรื่องการท างานเป็นทีม ขีดสมรรถนะด้านการบริหาร เน้นไปที่การพัฒนาทักษะการ      
เป็นผู้น า ทักษะการบริหารเชิงกลยุทธ์ ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ ทักษะการบริหารจัดการและรูปแบบ
การบริหาร รวมทั้งการพัฒนาความรู้ผู้บริหารเพื่อรองรับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทัพเรือ ส าหรับ
ระบบการบริหารก าลังพลในระดับผู้บริหาร ต้องมีระบบการพัฒนาอาชีพ ด้วยการก าหนดผัง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การพัฒนาคนเก่งและคนดี และการเตรียมผู้สืบทอดต าแหน่งงานส าหรับ
ต าแหน่งงานระดับบริหารระดับสูง และมีระบบการประเมินขีดสมรรถนะผู้บริหารที่เหมาะสม ทั้ง ๓ ด้าน 
รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้บริหารกองทัพเรือพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานให้สูงข้ึน ทั้งนี้มี
ข้อเสนอแนะที่ส าคัตคือ กองทัพเรือควรจัดท าโครงการพัฒนาผู้บริหารกองทัพเรือ  ด้วยการจัดท า
หลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารในระดับช้ันยศนาวาเอกและนาวาเอก (พิเศษ) เป็นหลักสูตรระยะสั้น โดยให้
ความส าคัตในการพัฒนาขีดสมรรถนะด้านการบริหาร และส่งเสริมการพัฒนาตนเองของผู้บริหาร
กองทัพเรือ 
 พลอากาศตรี สุทธิพันธ์ุ  ต่ายทอง (๒๕๕๙) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาก าลังพลรองรับ
การเป็นกองทัพอากาศช้ันน าในภูมิภาค โดยศึกษาบริบทภาพรวมของกองทัพอากาศซึ่งประกอบด้วย 
บทบาท หน้าที่ ภารกิจและพันธกิจของกองทัพอากาศที่ต้องปฏิบัติ ตามขอบเขตความรับผิดชอบตามที่
บัตตัติ ไว้ ในรัฐธรรมนูตแห่ งราชอาณาจักรไทย และพระราชบัตตัติจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม รวมถึงได้ศึกษารายละเอียดของวิสัยทัศน์กองทัพอากาศ ที่ตั้งเป้าหมายในการเป็น
กองทัพอากาศช้ันน าในภูมิภาคตามห้วงระยะเวลาที่ได้ก าหนด หลังจากนั้นได้น าผลที่ได้รับจากการศึกษา
ข้างต้นมาวิเคราะห์ โดยการเปรียบเทียบระหว่างก าลังพลที่กองทัพอากาศต้องการในการรองรับการเป็น



๓๗ 

 

กองทัพอากาศช้ันน าในภูมิภาคกับก าลังพลที่กองทัพอากาศมีอยู่ในปัจจุบันและจากผลการวิจัยพบว่า 
แนวทางที่ใช้ในการบริหารและพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศที่ใช้อยู่ในปัจจุบันในภาพรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับหนึ่ง แต่ควรได้รับการพัฒนาปรับปรุงเพิ่มเติมในบางประการให้เป็นรูปธรรมมากข้ึน 
รวมทั้งเพิ่มเติมแนวทางเพื่อกระตุ้นให้ส่วนราชการข้ึนตรงกองทัพอากาศน าไปปฏิบัติ ส าหรับแนวทางที่
ใช้เพื่อพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศในการรองรับการเป็นกองทัพอากาศช้ันน าในภูมิภาคที่ได้เสนอ
ในเอกสารวิจัยฉบับนี้ ประกอบด้วย แนวทางในการพัฒนาคุณสมบัติส่วนบุคคล และการเสริมสร้างขีด
สมรรถนะให้กับก าลังพล โดยได้จากการศึกษาทฤษฎี หลักการในพัฒนาบุคคลขององค์กรต่าง ๆ ที่มีอยู่
ในปัจจุบัน และน ามาประยุกต์ให้เหมาะสมกับลักษณะขององค์กรและบริบทของกองทัพอากาศ 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เป้าหมายการด าเนินการ 

ตามวิสัยทัศน์กองทัพเรือ 

ความต้องการการพัฒนาก าลังพลตาม 

ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๗ 

เป้าหมายการพัฒนาก าลังพลของ
กองทัพเรือในระยะ ๑๐ ปี 

การจัดท า 

โครงการพัฒนาบุคลากร 

ของหน่วยงานต่าง ๆ  
 

สภาพปัจจุบัน และ
ผลสัมฤทธิ์ของ 

การด าเนินโครงการศึกษา 

ของกองทัพเรือ 
 

แนวคิด ทฤษฏ ี

ที่เกี่ยวข้องกับ 

โครงการพัฒนาบุคลากร 
 

แนวคิดการจัดท า 

 โครงการศึกษาของ
กองทัพเรือ 

เพื่อรองรับยุทธศาสตร์
กองทัพเรือ 

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
และการสอบถามผู้มีส่วน

เกี่ยวข้อง 

การสนทนากลุ่มเพื่อพัฒนารูปแบบการ
ด าเนินโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 

 

แนวทางการพัฒนาโครงการศึกษา 

ของกองทัพเรือ 
เพื่อรองรับวิสัยทัศน์กองทัพเรือ 



๓๙ 

 

สรุป 
 

     ในทศวรรษหน้ากองทัพเรือได้ก าหนดวิสัยทัศน์ไว้ว่า “เป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเล
ที่มีบทบาทน าในภูมิภาคและเป็นเลิศในการบริหารจัดการ” ภายใต้ยุทธศาสตร์ความมั่นคงแห่งชาติ    
ทางทะเลที่จะต้องด าเนิน ๖ ยุทธศาสตร์ ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ ๓ ยุทธศาสตร์และการมุ่งพัฒนาเป็น
หน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในการบริหารจัดการ ซึ่งหมายถึง ยึดมั่นการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กร 
ขีดสมรรถนะสูง การด าเนินการดังกล่าวจ าเป็นต้องปรับแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการบุคคล     
โดยน าเอาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์มาเป็นเป้าหมาย      
ในการพัฒนา 
 เครื่องมือการพัฒนามนุษย์ที่ เป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ได้แก่ การฝึกอบรม         
ในห้องเรียน การสอนงาน การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โปรแกรมพี่เลี้ยง การเพิ่มคุณค่าในงาน การ
เพิ่มปริมาณงาน การมอบหมายโครงการ การหมุนเวียนงาน การให้ค าปรึกษาแนะน า การติดตาม/สังเกต
การเรียนการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเป็นวิทยากรภายใน การดูงานนอกสถานที่ การฝึกงานกับผู้เช่ียวชาต 
การประชุม/สัมมนา และการให้ทุนการศึกษา ซึ่งการฝึกอบรมในห้องเรียนคือการให้ความรู้โดยการศึกษา
ภายหลังจากได้ผ่านการสรรหาคัดเลือกเข้ามาในกองทัพเรือได้ระยะหนึ่งแล้วเพื่อเพิ่มพูนความรู้และ
จะต้องมีการวางแผนระยะยาวอย่างมีเป้าหมายและเป็นระบบ 
 การก าหนดคุณลักษณะของบุคลากรในองค์กรขีดสมรรถนะสูง อันได้แก่มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นใฝ่เรียนรู้ พัฒนาตนเองมีรูปแบบทางความคิดที่มีทักษะในการ
จัดการความขัดแย้งมีทักษะในการจัดการความรู้มีทักษะในการท างานเป็นทีม และคิดเป็นระบบซึ่งจะ
น าไปใช้ในการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในกองทัพเรือ 
 หลักสมรรถนะเป็นเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกรอบที่ใช้ในการวัด
และประเมินคนในองค์กรว่าบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างมีประสิทธิภาพ โดยขีดสมรรถนะแบ่ง
ออกเป็นขีดสมรรถนะหลัก ขีดสมรรถนะด้านการบริหาร และขีดสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 
 หลักการบริหารโครงการสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ซึ่งถูกแบ่งเป็น ๕ ข้ันตอนได้แก่ ๑) การก าหนดขอบเขตของแผนงาน     
๒)การระบุรายละเอียดของโครงการโดยผู้เสนอขอโครงการ ๓) การพิจารณาอนุมัติโครงการโดยแหล่งทุน 
๔) การติดตามผลและรายงานความก้าวหน้า ๕) การประเมินผล 



๔๐ 

 

บทที่ ๓ 
สถานภาพ และผลสัมฤทธิ์โครงการศึกษาของกองทัพเรือ  

 

 กองทัพเรือได้ก าหนดวงรอบการบริหารก าลังพลไว้ ๕ ข้ันตอน ประกอบด้วย ๑) การ
ก าหนดความต้องการ และการจัดหาก าลังพล ๒) การใช้ และการควบคุมก าลังพล ๓) การพัฒนา    
ก าลังพล ๔) การอนุรักษ์ก าลังพล ๕) การให้พ้นราชการ (เอกสารประกอบการอบรม หลักสูตรนายทหาร
ก าลังพล รุ่นที่  ๑๓ ,๒๕๕๙) โดยการจัดท าโครงการศึกษาศึกษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และจัดต้ังคณะกรรมการพัฒนาก าลังพล และการจัดการความรู้กองทัพเรือ ข้ึนเพื่อ
รับผิดชอบการให้ความเห็นชอบก าหนดทิศทาง และก ากับการด าเนินการโดยตรง ดังนี ้

๑. โครสร้างและหน้าที่ 
 กองทัพเรือได้ยกระดับความส าคัญของการพัฒนาก าลังพลจากเดิมมีคณะกรรมการ
โครงการศึกษาและการจัดการความรู้ของกองทัพเรือ ที่มี รองเสนาธิการทหารเรือ เป็นประธาน เป็น 
คณะกรรมการพัฒนาก าลังพลและการจัดการความรู้กองทัพเรือ มี ผู้ช่วยผู้บัญชาการทหารเรือ เป็น
ประธานคณะกรรมการ เมื่อ ๒๒ ม.ค.๕๘ มีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 
 ๑. ก าหนดนโยบายด้านการบริหารและการพัฒนาก าลังพลรองรับยุทธศาสตร์ 
กองทัพเร ือ พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๗ เพื่อมุ่งสู่การเป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization : HPO) มีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน รวมทั้งพัฒนาไปสู่การเป็นหน่วยงาน    
ความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค 
 ๒. พิจารณาโครงการศึกษาของกองท าเรือ ทั้งในประเทศและต่างประเทศของก าลังพล
ทุกประเภทและทุกระดับ รวมทั้งพิจารณาโครงการพัฒนาองค์บุคคลของกองทัพเรือ ระยะสั้น (๕ ปี) 
และการจัดส่งนักเรียนนายเรือไปศึกษา ณ ต่างประเทศ 
 ๓. ก าหนดนโยบายด้านการจัดการความรู้ของกองทัพเรือ เพื่อให้พัฒนาสู่ความเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization : LO) รวมทั้งพัฒนาให้เกิดการสร้างนวัตกรรมแห่ง
การเรียนรู้ของหน่วยงานในกองทัพเรือ ให้บรรลุเปูาหมายหรือสัมฤทธ์ิผลอย่างเป็นรูปธรรมและยั่งยืน
ตามหลักการจัดการความรู้ (Knowledge Management : KM) 
 ๔. ก ากับ ดูแล และติดตามผลการด าเนินการตามข้อ ๑ – ๓ ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
กองทัพเรือ ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ นโยบายกองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๒ และนโยบาย           
ผู้บัญชาการทหารเรือ 
 ๕. ปรับปรุงแผนการบริหารและการพัฒนาก าลังพลรองรับยุทธศาสตร์กองทัพเรือ พ.ศ.
๒๕๕๘ ถึง ๒๕๖๗ ให้สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
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 ๖. พิจารณาด าเนินการในเรื่องอื่น ๆ ที่จะเป็นผลดีต่อการบริหารและการพัฒนา     
ก าลังพลของกองทพัเรอื เพื่อบรรลุถึงคุณค่าที่กองทัพเรือส่งมอบให้กับสังคม “กองทัพเรือที่ประชาชน
เช่ือมั่นและภาคภูมิใจ” 
แผนภาพที่ ๓-๑ คณะกรรมการพัฒนาก าลังพล และการจัดการความรู้กองทัพเรือ 

 
ที่มา กรมก าลังพลทหารเรือ , ๒๕๕๘ 
 คณะอนุกรรมการจ านวน ๓ คณะ ประกอบด้วย 
 ๑. คณะอนุกรรมการวางแผนการบริหารจัดการและพัฒนาก าลังพลรองรับยุทธศาสตร์ 
กองทัพเรือ มี รองเสนาธิการทหารเรือ(สายงานการก าลังพล) เป็นประธานอนุกรรมการ มีอ านาจ
หน้าที่จัดท าแผนกลยุทธ์บริหารจัดการและพัฒนาก าลังพลรองรับยุทธศาสตร์กองทัพเรือ ทั้งใน    
ระยะสั้นและระยะยาว เพื่อมุ่งสู่ความเป็นองค์การขีดสมรรถนะสงู มีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน รวมทั้งพัฒนาไปสู่การเป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค และ
พิจารณาปรับปรุง/แก้ไข แผนหรือแนวทางต่างๆ ที ่เกี ่ยวข้องกับการจัดท าแผนกล ยุทธ์บริหาร
จัดการและพัฒนาก าลังพลรองรับยุทธศาสตร์กองทัพเรือ ให้ถูกต้องและทันสมัยอยู่เสมอ 
 ๒. คณะอนุกรรมการโครงการศึกษาของกองทัพเรือมี เจ้ากรมก าลังพลทหารเรือ เป็น
ประธานอนุกรรมการ มีอ านาจหน้าที่จัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือทั้งในและต่างประเทศของ
ก าลังพลทุกประเภทและทุกระดับ โครงการพัฒนาองค์บุคคลกองทัพเรือระยะสั้น (๕ ปี) และวางแผน
การจัดส่งนักเรียนนายเรือไปศึกษา ณ ต่างประเทศ  
 ๓. คณะอนุกรรมการการจัดการความรู้ของกองทัพเรือมปีลัดบัญชีทหารเรือมีปลัดบัญชี
ทหารเรือ เป็นประธานอนุกรรมการ มีอ านาจหน้าที่จัดท าแนวทางให้ หน่วยข้ึนตรงกองทัพเรือ และ
หน่วยเฉพาะกิจ กองทัพเรือ ด าเนินการน าความรู้ที่ได้จากการฝึก ศึกษา อบรม ประชุม สัมมนา ดูงาน 
และประสบการณ์จาการปฏิบัติงานของก าลังพลในทุกระดับน ามาบันทึกและพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อ
น าไปใช้ในการสร้างนวัตกรรมแห่งการเรียนรู้ของหน่วยงานและให้ทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึง
ความรู้ และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้รู้ รวมทั้งปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพอันจะส่งผลให้กองทัพเรือ 
เป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง และส่งเสริมให้ก าลังพลกองทัพเรือแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และ
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ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ให้เกิดการเรียนรู้ฝังลึกลงในการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาให้ กองทัพเรือ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ๒. กรอบทิศทางการพัฒนาก าลังพล 
 กองทัพเรือ มีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคง      
ทางทะเลของประเทศที่มีความพร้อมและมีขีดความสามารถสูง เป็นที่เช่ือมั่นและไว้วางใจจาก
สาธารณชนในการปฏิบัติการทางทหารเพื่อเอาชนะฝุายตรงข้าม รักษาสิทธิและอ านาจอธิปไตยทาง
ทะเล รักษาความมั่นคงและผลประโยชน์ของชาติทางทะเล และภารกิจอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
พัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์การขีดสมรรถนะสูง มีการก ากับดูแลองค์การที่ดีตามหลักธรรมาภิบาล 
เพื่อให้ระบบการบริหารจัดการกองทัพเรือมีมาตรฐานระดับสากล มุ่งสู่ความเป็นเลิศและมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม เป็นที่ยอมรับและเช่ือถือในเรื่องความโปร่งใส ความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรมและ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ จึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ กองทัพเรือ พุทธศักราช ๒๕๖๗  “เป็นหน่วยงานความมั่นคง
ทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค และเป็นเลิศในการบริหารจัดการ” 
 ๓. เป้าหมายการพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือในระยะ ๑๐ ปี (๒๕๕๘ – 
๒๕๖๗) 
 ยุทธศาสตร์กองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๗ ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาก าลังพล  
ให้มีความรู้เพียงพอและรองรับกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่ก้าวไปอย่างรวดเร็วได้ พัฒนา
บุคลากรตามหลักขีดสมรรถนะ (Competency) ที่มีประสิทธิภาพ ให้มีความเช่ียวชาญมีความเป็น   
มืออาชีพในแต่ละสาขาปฏิบัติการอย่างแท้จริง พัฒนาความรู้ความเข้าใจในกฎหมายระหว่างประเทศ 
การช่วยเหลือประชาชนและให้มีระบบการบริหารจัดการก าลังพลที่มีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเองโดยก าหนดเปูาหมายในการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับยุทธศาสตร์
กองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๗ จ านวน ๗ เปูาหมาย ดังนี้ 
 ๓.๑ พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถพร้อมรบตามยุทธศาสตร์การปูองปราม 
โดยเน้นการพัฒนาก าลังพลรองรบัการจดัหาเรอืด าน้ า เรือฟริเกตสมรรถนะสูงเป็นล าดับแรก และเน้น
ในส่วนของขีดความสามารถการปฏิบัติการรบในสาขาสงครามใต้น้ า การรบผิวน้ า การปูองกันภัยทาง
อากาศและการปูองกันฝั่งเป็นส าคัญ 
 ๓.๒ พัฒนาก าลังพลให้มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศทั้งภาษาอังกฤษ และภาษา
ประเทศรอบบ้านและในภูมิภาค โดยการอบรมและส่งเสริมการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ ภาษาประเทศ
เพื่อนบ้าน และภาษาประเทศมหาอ านาจ เช่น ภาษาจีน เพื่อรองรับการสร้างบทบาทน าใน         
การเสริมสร้างความมั่นคงทางทะเล ทั้งภายในภูมิภาคอาเซียนและภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก 
 ๓.๓ พัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ความเข้าใจในกฎหมายระหว่างประเทศมากข้ึน 
รวมทั้งกฎหมายที่มอบอ านาจให้กองทัพเรือ เพื่อให้การปฏิบัติการของกองทัพเรือในบทบาทด้าน   
การรักษากฎหมายในทะเลสามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 ๓.๔ พัฒนาก าลังพลให้สามารถปฏิบัติการร่วมกับสหประชาชาติด้านการรักษา
สันติภาพได้ รวมถึงการบรรเทาสาธารณภัยและการให้ความช่วยเหลือประชาชน ทั้งในประเทศและ 
ในภูมิภาคอาเซียน 
 ๓.๕ พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางบก การต่อต้าน   
การก่อการร้ายและพลแม่นปืน 
  ๓.๖ การพัฒนาก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบตามมาตรฐาน 
  ๓.๗ การพัฒนาก าลังพลในระดับผู้บริหาร (น.อ. – น.อ.พิเศษ) ให้มีความพร้อมใน
การบริหารจัดการส าหรับการเป็นผู้บริหารระดับสูงของกองทัพเรือในอนาคต โดยมุ่งเน้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และหลักการด้านการทูต 
 ๔.แนวความคิดในการพัฒนาก าลังพล 
 การพัฒนาคนเป็นเรื่องส าคัญที่สุด และเป็นรากฐานของการพัฒนาปรับปรุงทั้งหมด เมื่อ
คนมีความรู้ความสามารถแล้ว ถึงจะสามารถขับเคลื่อนการพัฒนา ปรับปรุงประบวนการต่าง ๆ 
ภายในหน่วยให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ออกมาก็จะมีประสิทธิภาพเช่นกัน จากนั้นจึงน าผลลัพธ์
จากหน่วยต่าง ๆ เข้าสู่ข้ันการบริหารผลงาน เพื่อเช่ือมโยงการปฏิบัติของหน่วยต่าง ๆ ให้ประสาน
สอดคล้องกัน อันจะท าให้ กองทัพเรือบรรลุภารกิจหรือก็คือเปูาหมายที่ตั้งไว้ โดยประกอบด้วยการ
จัดการ ๓ ด้าน คือ ๑. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development : HRD)            
๒. การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management : HRM) และ ๓. การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management : KM)  
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แผนภาพที่ ๓-๒ แนวความคิดในการพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ที่มา : คณะกรรมการพัฒนาก าลังพล และการจัดการความรู้กองทัพเรือ , ๒๕๕๘ 
 จากกรอบแนวความคิดดังกล่าวน าไปสู่การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลกองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๗ เพื่อบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุเปูาหมายเชิงยุทธศาสตร์
ที่กองทัพเรือก าหนดโดยปรับเปลี่ยนบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคล จากการมุ่งเน้นเพียงงานประจ า
ซึ่งเป็นงานในเชิงรับเป็นการวางแผนเชิงรุก โดยใช้ HR Scorecard (Human Resource Scorecard : 
การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล) เป็นเครื่องมือส าหรับประเมินผลส าเร็จการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยส านักงาน ก.พ.ได้ก าหนดกรอบมาตรฐานความส าเร็จไว้ ๕ มิติ  เพื่อให้              
ทุกส่วนราชการใช้บริหารยุทธศาสตร์ และใช้เป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี ้
 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

 

ก าลงัพล ทร. 

HRD HRM 

KM 

วิสัยทัศน์ กองทัพเรือ 

กองทัพเรือที่ประชาชนเชื่อม่ันและภาคภูมิใจ 

ความต้องการด้านยุทธการ การพัฒนายุทโธปกรณ์ 



๔๕ 

 

 ซึ่งสามารถน ามาก าหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือและน าไปสู่          
การก าหนดกลยุทธ์ตัวช้ีวัด ค่าเปูาหมาย แผนงาน ระยะเวลาด าเนินการ รวมทั้งหน่วยที่รับผิดชอบ
ด าเนินการ ส าหรับประเด็นยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือ ได้แก่  
 ๑.การบริหารก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะ  
 ๒.จัดท าแนวทางการรับราชการของก าลังพลทุกประเภท เพื่อใช้เป็นกรอบในการ
บริหารและพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ 
 ๓. การพัฒนาก าลังพลให้มีความรู้เพียงพอและรองรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
และสภาพแวดล้อม 
 ๔. การพัฒนาความรู้ความเข้าใจในกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายที่มอบ
อ านาจให้ กองทัพเรือรักษากฎหมายในทะเลและชายฝั่ง 
 ๕. พัฒนาก าลังพลที่ต้องปฏิบัติในภารกิจการรักษาสันติภาพ การบรรเทาสาธารณภัย 
และการช่วยเหลือประชาชนทั้งในประเทศและภูมิภาคอาเซียน  
 ๖. ก าลังพลในระดบัผูบ้ริหารมีทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานในระดับสากล  
 ๗. ปรับปรุงกระบวนการท างานด้านก าลังพล 
 ๘. มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
 ๙. ความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                   ๑๐. การพัฒนาคุณภาพชีวิตก าลังพลของกองทัพเรือ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๖ 

 

 
แผนภาพที่ ๓-๓ กรอบเวลาตามแผนกลยุทธ์บริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๒ 

 
ที่มา คณะกรรมการพัฒนาก าลังพล และการจัดการความรู้กองทัพเรือ, ๒๕๕๘ 
 
สถานภาพโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 

๑. การจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 

  โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ประกอบด้วย ๑) โครงการศึกษา อบรม ประชุม และ
สัมมนาของหน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือ ๒) โครงการศึกษา อบรม และอบรมข้าราชการตามสถานศึกษา
ในประเทศนอกกองทัพเรือ ๓) โครงการฝึก ศึกษา ประชุม สัมมนา และดูงาน ณ ต่างประเทศ ของ 
กองทัพเรือมีการจัดท าโครงการแบ่งออกเป็น ๒ ข้ันตอนได้แก่ 

 ๑.๑ ข้ันการเสนอโครงการ 
กรมก าลังพลทหารเรือรวบรวมความต้องการ จากหน่วยต่าง ๆ เพื่อจัดท าความ

ต้องการงบประมาณเบื้องต้น เสนอส านักงานปลัดบัญชีทหารเรือ พิจารณาและก าหนดกรอบวงเงิน
เบื้องต้นส าหรับใช้เป็นฐานให้คณะอนุกรรมการโครงการศึกษา และคณะกรรมการฯ พิจารณา โดยจะ
พิจารณาและก าหนดเปูาหมายในการพัฒนาก าลังพลจากนโยบายต่าง ๆ และแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ยุทธศาสตร์ และแผนยุทธศาสตร์กองทัพเรือเพื่อใช้เป็นกรอบในการพิจารณา และเสนอ
คณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาให้เห็นชอบ และเสนอ กองทัพเรืออนุมัติโครงการในประเทศกับเห็นชอบ
โครงการตา่งประเทศ เสนอ กระทรวงกลาโหม อนุมัติต่อไป 



๔๗ 

 

 ๑.๒ ข้ันการติดตาม 
  เมื่อโครงการอนุมัติแล้ว ส าหรับหลักสูตรในประเทศ ส านักงานปลัดบัญชีทหารเรือ จะ
โอนงบประมาณให้หน่วยที่เป็นหน่วยเจ้าของหลักสูตรถืองบประมาณ และกองทัพเรือได้มอบให้หน่วย
เจ้าของหลักสูตรเป็นหน่วยจัดการเปิดอบรมและส่งก าลังพลเข้าศึกษา ส่วนหลักสูตรต่างประเทศจะโอน
เงินให้ กรมการเงินทหารเรือ ถืองบประมาณหน่วยเจ้าของหลักสูตรจะด าเนินการคัดเลือกก าลังพลแล้ว
เสนอ กองทัพเรือ ขออนุมัติเข้าศึกษาตามข้ันตอนต่อไป ซึ่งการติดตามการด าเนินการตามโครงการฯ นั้น 
กรมก าลังพลทหารเรือ ก าหนดให้หน่วยเจ้าของหลักสูตรรายงาน การด าเนินการตามโครงการให้      
กรมก าลังพลทหารเรือ ทราบ และรวบรวมทุกเดือน เพื่อเป็นข้อมูลต่อไป 

๒. สถานภาพด้านก าลังพล 
     กองทัพเรือมีอัตรารวมของนายทหารสญัญาบัตร นายทหารประทวน พลทหาร และ

ลูกจ้างรวม ๑๑๑,๒๔๑ อัตรา บรรจุ ๖๙,๘๘๗ อัตรา คิดเป็นร้อยละ ๖๒.๘๒ ในจ านวนนี้แยกเป็น  
การบรรจุในส่วนบัญชาการบรรจุ ๓,๖๔๔ อัตรา ส่วนก าลังรบ บรรจุ ๔๗,๖๐๐ อัตรา ส่วนยุทธบริการ
บรรจุ ๑๔,๖๑๓ อัตรา ส่วนศึกษาและวิจัย บรรจุ ๔,๐๓๐ อัตรา โดยมีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญา
เอกจ านวน ๗๘ นาย ระดับปริญญาโท จ านวน ๑,๓๔๗ นาย โดยมีก าลังพลที่มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกบรรจุในส่วนยุทธบริการมากที่สุด ๓๖ นาย และบรรจุในส่วนก าลังรบน้อยที่สุด ๓ นาย 
ส่วนระดับปริญญาโท บรรจุในส่วนยุทธการมากที่สุด ๕๐๙ นาย และน้อยที่สุดในส่วนศึกษาและวิจัย
จ านวน ๑๗๖ นาย รายละเอียดตามตารางที่ ๓-๑ 
  

  
 
 
 
 
 
 
 



๔๘ 

 

ตารางที่ ๓ - ๑ จ านวนก าลังพลกองทัพเรือแยกตามหน่วย ตามประเภท     

ล าดับ หน่วย สัญญาบัตร ประทวน พลทหาร ลูกจ้าง รวม ปริญญา
เอก 

ปริญญา
โท อ. จ. อ. จ. อ. จ. อ. จ. อ. จ. 

1 ส่วนบัญชาการ 2,552 2,095 2,443 1,342 149 122 226 85 5,370 3,644 25 394 
  กองบัญชาการกองทัพเรือ 213 164 104 18 0 0 0 0 317 182 6 54 
  ส านักงานเลขานุการกองทัพเรือ 55 60 71 34 16 28 23 7 165 129 - 7 
  กรมสารบรรณทหารเรือ 87 78 140 64 10 6 102 41 339 189 - 5 
  กรมก าลังพลทหารเรือ 574 596 226 110 8 13 6 3 814 722 9 128 
  กรมข่าวทหารเรือ 223 181 183 133 8 14 4 3 418 331 2 51 
  กรมยุทธการทหารเรือ 196 124 125 56 8 5 8 3 337 188 1 30 
  กรมส่งก าลังบ ารุงทหารเรือ 143 86 103 48 8 4 3 2 257 140 - 17 

  
กรมการสื่อสารและเทคโนโลยี
สารสนเทศทหารเรือ 

338 299 951 619 40 23 58 23 1,387 964 7 
36 

  กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ 111 89 102 52 8 6 0 0 221 147 - 15 
  ส านักงานปลัดบัญชีทหารเรือ 180 114 76 42 8 2 3 1 267 159 - 20 
  กรมการเงินทหารเรือ 162 122 229 108 6 5 11 1 408 236 - 8 
  กรมจเรทหารเรือ 44 27 28 17 6 6 1 1 79 51 - 4 
  ส านักงานตรวจสอบภายในทหารเรือ 136 84 63 20 8 4 3 0 210 108 - 5 
  ส านักงานจัดหายุทโธปกรณ์ทหารเรือ 47 29 23 14 8 3 3 0 81 46 - 5 
  ส านักงานพระธรรมนูญทหารเรือ 50 42 19 7 7 3 1 0 77 52 - 9 
2 ส่วนก าลังรบ 8,661 6,425 36,953 19,650 31,279 20,676 1,708 849 78,601 47,600 3 268 
  กองเรือยุทธการ 3,772 2,510 13,253 7,418 4,136 1,798 317 157 21,478 11,883 - 127 
  ทัพเรือภาคที่ ๑ 147 117 284 188 99 69 4 0 534 374 - 10 
  ทัพเรือภาคที่ ๒ 287 232 735 517 232 216 141 77 1,395 1,042 - 15 

 
 

๔๘ 

 



๔๙ 

 

ตารางที่ ๓ - ๑ จ านวนก าลังพลกองทัพเรือแยกตามหน่วย ตามประเภท (ต่อ)     

ล าดับ หน่วย 
สัญญาบัตร ประทวน พลทหาร ลูกจ้าง รวม ปริญญา

เอก 
ปริญญา

โท อ. จ. อ. จ. อ. จ. อ. จ. อ. จ. 

 
ทัพเรือภาคที่ ๓ 267 191 671 425 263 192 131 49 1,332 857 1 14 

  หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 1,881 1,641 10,068 5,446 17,702 12,712 41 32 29,692 19,831 1 34 

  
หน่วยบัญชาการต่อสู้อากาศยานและ
รักษาฝั่ง 

930 625 7,291 3,139 6,226 3,727 0 0 14,447 7,491 - 12 

  ฐานทัพเรือสัตหีบ 1,104 851 2,950 1,274 1,420 636 1,049 522 6,523 3,283 1 39 
  ฐานทัพเรือกรุงเทพ 131 124 660 530 468 448 25 12 1,284 1,114 - 11 
  กรมสารวัตรทหารเรือ 142 134 1,041 713 733 878 0 0 1,916 1,725 - 6 
3 ส่วนยุทธบริการ 6,017 4,758 9,162 4,882 1,455 2,323 6,569 2,650 23,203 14,613 36 509 
  กรมอู่ทหารเรือ 1,117 894 1,409 667 10 70 3,239 1,412 5,775 3,043 13 113 
  กรมอิเล็กทรอนิกส์ทหารเรือ 295 283 877 533 0 33 49 17 1,221 866 3 25 
  กรมช่างโยธาทหารเรือ 180 170 241 104 0 28 654 258 1,075 560 - 19 
  กรมสรรพาวุธทหารเรือ 482 441 1,362 852 230 128 837 369 2,911 1,790 2 20 
  กรมพลาธิการทหารเรือ 447 363 958 496 390 1,037 361 112 2,156 2,008 - 25 
  กรมแพทย์ทหารเรือ 2,562 1,890 1,580 721 20 5 980 317 5,142 2,933 16 222 
  กรมการขนส่งทหารเรือ 371 272 1,630 957 595 800 169 68 2,765 2,097 1 19 
  กรมอุทกศาสตร์ 283 205 550 252 106 104 40 9 979 570 1 31 
  กรมสวัสดิการทหารเรือ 186 165 430 224 102 112 212 66 930 567 - 16 
  กรมวิทยาศาสตร์ทหารเรือ 94 75 125 76 2 6 28 22 249 179 - 19 
4 ส่วนศึกษาและวจิัย 1,224 975 1,902 1,063 435 1,782 506 210 4,067 4,030 14 176 
  กรมยุทธศึกษาทหารเรือ 803 669 1,382 773 385 1,713 309 131 2,879 3,286 7 102 
  โรงเรียนนายเรือ 322 241 444 253 42 65 193 76 1,001 635 5 65 

ที่มา : กรมก าลังพลทหารเรือ   

๔๙  



๕๐ 

 

 กองทัพเรือได้อนุมัติโครงการพัฒนาองค์บุคคลของกองทัพเรือ ปีงบประมาณ ๖๒-๖๗ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดขอบเขตและทิศทางการพฒันาบุคลากรพัฒนาบคุลากรครู/อาจารย์และ
บุคลากรตามสายวิชาชีพให้มีคุณวุฒิที่สูงข้ึนในสาขาที่กองทัพเรือมีคนขาดแคลนโดยก าหนดแผนการ
จัดส่งข้าราชการไปศึกษาระดับปริญญาโท ปริญญาโท-เอก และปริญญาเอก ณ มหาวิทยาลัย ทั้งใน
และต่างประเทศให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกองทัพเรือ พ.ศ.๒๕๕๘-
๒๕๖๗ กับขีดสมรรถนะหลักของหน่วยจ านวน ๙๗ หลักสูตร รวม ๑๔๗ ทุน  
 โดยสนับสนุนเปูาหมายการพัฒนาก าลังพล ประจ าปีงบประมาณ ๖๑ ได้จ านวน ๕ 
เปูาหมาย จากจ านวน ๗ เปูาหมาย ตามตารางที่ ๓-๒ ดังนี้ 
ตารางที่ ๓-๒ โครงการพัฒนาองค์บุคคลของกองทัพเรือปีงบประมาณ ๒๕๖๒ – ๒๕๖๗ 

เปูาหมายในการพัฒนา 
ก าลังพลกองทัพเรอื 

จ านวน 
หลักสูตร 

จ านวน
ทุนการ
ศึกษา 

ร้อยละของ
จ านวนทุนตาม

โครงการฯ 
เพื่อพัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถพร้อมรบตาม
ยุทธศาสตร์ด้านการปูองปรามรองรับการจัดหาเรือด าน้ า 
เรือฟริเกตสมรรถนะสูง และการปฏิบัติการรบในสาขา
สงครามใต้น้ าการรบผิวน้ า การปูองกันภัยทางอากาศและ
การปูองกันฝั่ง 

๓ ๔ ๒.๗๒ 

เพื่อพัฒนาก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะเพื่อให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างเป็นระบบ 

๘๖ ๑๓๑ ๘๙.๑๒ 

เพื่อพัฒนาก าลังพลให้มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศทั้ง
ภาษาอังกฤษ และภาษาประเทศรอบบ้านและในภูมิภาค 

๑ ๒ ๑.๓๖ 

เพื่อพัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ความเข้าใจในกฎหมาย
ระหว่างประเทศ รวมทั้งกฎหมายที่ให้อ านาจทหารเรือ 

๖ ๘ ๕.๔๔ 

เพื่อพัฒนาก าลังพลในระดับผู้บริหาร (น.อ.-น.อ.พิเศษ) ให้มี
ความพร้อมในการบริหารจัดการโดยมุ่งเน้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และ
หลักการด้านการฑูต 

๑ ๒ ๑.๓๖ 

รวม ๙๗ ๑๔๗ ๑๐๐ 
 
 
 ที่มา : กรมก าลังพลทหารเรือ , ๒๕๖๐ 



๕๑ 

 

  จากการตรวจสอบจ านวนก าลังพลที่มีคุณวุฒิการศึกษาระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีและพบว่ากองทัพเรือได้มีการบริหารก าลังพลในส่วนดังกล่าวอย่างสมดุลคือบรรจุใน  
หน่วยที่มีความจ าเป็นต่อการใช้งาน กล่าวคือ บรรจุก าลังพลที่มีคุณวุฒิการศึกษาสูงกว่า ปริญญาตรี 
ไว้ในส่วนยุทธบริการมากที่สุด เพื่อให้ใช้ความรู้ความสามารถตรงกับงานที่ต้องท า  การพัฒนา         
ในอนาคตได้มีการน าเอาเปูาหมายการพัฒนาก าลังพลมาใช้เป็นกรอบการจัดสรรลงทุน 
 ๓.สถานภาพด้านงบประมาณโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
  กองทัพเรือได้ใช้งบประมาณเฉลี่ยปีละไม่ต่ ากว่า ๕๐๐ ล้านบาท ในโครงการศึกษา
ของกองทัพเรือทุกประเภท รวมทั้งโครงการศึกษาประจ าปี และงบประมาณรวมของกลยุทธ์ด้าน    
ต่าง ๆ อย่างไรก็ดีเมื่อมีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างและหน้าที่ด้านการพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ
ตั้งแต่ปีงบประมาณ ๕๙ ได้มีการจัดสรรงบประมาณตามเปูาหมายการพัฒนาก าลังพลจ านวน ๗ 
เปูาหมาย ดังนี้ 
  ๓.๑ พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถพร้อมรบตามยุทธศาสตร์การปูองปราม 
โดยเน้นการพัฒนาก าลังพลรองรบัการจดัหาเรอืด าน้ า เรือฟริเกตสมรรถนะสูงเป็นล าดับแรก และเน้น
ในส่วนของขีดความสามารถการปฏิบัติการรบในสาขาสงครามใต้น้ า การรบผิวน้ า การปูองกันภัยทาง
อากาศและการปูองกันฝั่ง เป็นส าคัญ 
  ๓.๒ พัฒนาก าลังพลให้มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศทั้งภาษาอังกฤษ และภาษา
ประเทศรอบบ้านและในภูมิภาค โดยการอบรมและส่งเสริมการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ ภาษาประเทศ
เพื่อนบ้านและภาษาประเทศมหาอ านาจ เช่น ภาษาจีน เพื่อรองรับการสร้างบทบาทน าในการ
เสริมสร้างความมั่นคงทางทะเล ทั้งภายในภูมิภาคอาเซียน และภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก 
  ๓.๓ พัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ความเข้าใจในกฎหมายระหว่างประเทศมากข้ึน 
รวมทั้งกฎหมายที่มอบอ านาจให้กองทัพเรือ เพื่อให้การปฏิบัติการของกองทัพเรือในบทบาทด้านการ
รักษากฎหมายในทะเลสามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๓.๔ พัฒนาก าลังพลให้สามารถปฏิบัติการร่วมกับสหประชาชาติด้านการรักษา
สันติภาพได้ รวมถึงการบรรเทาสาธารณะภัยและการให้ความช่วยเหลือประชาชน ทั้งในประเทศและ
ในภูมิภาคอาเซียน 
  ๓.๕ พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางบก การต่อต้านการก่อร้าย
และพลแม่นปืน 
  ๓.๖ การพัฒนาก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบตามมาตรฐาน 
  ๓.๗ การพัฒนาก าลังพลในระดับผู้บริหาร (น.อ. – น.อ.พิเศษ) ให้มีความพร้อมใน
การในการบริหารจัดการส าหรับการเป็นผู้บริหารระดับสูงของ กองทัพเรือในอนาคต โดยมุ่งเน้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และหลักการด้านการทูต 
  นอกจากนี้เป็นการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการผลิตได้แก่ หลักสูตรนักเรียนนาย
เรือ นักเรียนจ่า นักเรียนพยาบาล เป็นต้น อีกส่วนได้แก่หลักสูตรที่ใช้ในการพัฒนาตามสายวิชาชีพ  
 
 



๕๐ 

 

ตารางที่ ๓ – ๓ การจัดสรรงบประมาณโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ปงีบประมาณ ๒๕๕๙ – ๒๕๖๐ 
ปี งป.๕๙ 

เปูาหมาย 
ใน  นอก ต่าง 

รวมทั้งสิ้น ร้อยละรวม 
จ านวนส่ง งป. ร้อยละ จ านวนส่ง งป. ร้อยละ จ านวนส่ง จ านวนเงินส่ง ร้อยละ 

ผลิต   12,903    76,820,955.48  23.37          13   11,989,383.11  29.54           -                        -            -     88,810,338.59  20.28 
พัฒนา    26,672   130,852,586.82  39.80 125        253,645.70  0.63           -                        -            -    131,106,232.52  29.93 
เปูา 1     1,236    17,170,569.73  5.22           -                     -    0.00 30  14,307,273.41  20.83  31,477,843.14  7.19 
เปูา 2   46,714   68,838,795.64  20.94    1,067     7,937,952.56  19.56 393  51,638,519.03  75.19  128,415,267.23  29.32 
เปูา 3    2,355     7,641,165.75  2.32         24        105,205.09  0.26 5       691,918.27  1.01    8,438,289.12  1.93 
เปูา 4       21       877,901.78  0.27           -                     -    0.00 3     1,643,976.39  2.39    2,521,878.17  0.58 
เปูา 5       20           3,715.99  0.00           -                    -    0.00           -                  -            -             3,715.99  0.00 
เปูา 6      163       310,037.13  0.09          2          4,544.54  0.01           -                       -            -         314,581.67  0.07 
เปูา 7      637   26,221,046.54  7.98   1,232   20,290,731.00  50.00 2       399,593.94  0.58  46,911,371.48  10.71 

 
 90,721  328,736,774.87  100.00    2,463   40,581,462.00  100.00 433  68,681,281.04  100 437,999,517.91  100.00 

ปี งป.๖๐ 

เปูาหมาย 
ใน  นอก ต่าง 

รวมทั้งสิ้น ร้อยละรวม 
จ านวนส่ง งป. ร้อยละ จ านวนส่ง งป. ร้อยละ จ านวนส่ง จ านวนเงินส่ง ร้อยละ 

ผลิต      9,095    80,776,423.33  29.52 11   27,647,056.00  24.14 - - - 108,423,479.33  27.93 
พัฒนา   18,800   97,531,210.69  35.64        105     5,664,077.00  4.95 - - - 103,195,287.69  26.58 
เปูา 1        871   12,542,320.03  4.58            -                        -    0.00 19     8,732,724.98  20.83   12,542,340.86  3.23 
เปูา 2   32,927    56,656,321.42  20.70            -      23,013,961.00  20.10 248  31,518,583.05  75.19   79,670,357.61  20.52 
เปูา 3     1,660      5,321,896.76  1.94           20        914,900.00  0.80 3       422,325.89  1.01     6,236,797.77  1.61 
เปูา 4          15       606,734.08  0.22            -                        -    0.00 2    1,003,433.24  2.39       606,736.47  0.16 
เปูา 5          14          22,792.00  0.01            -                      -    0.00 - - -         22,792.00  0.01 
เปูา 6        115        304,162.75  0.11             2          19,550.00  0.02 - - -      323,712.75  0.08 
เปูา 7       449   19,903,123.00  7.27       1,035   57,259,544.00  50.00 1      243,900.00  0.58  77,162,667.58  19.88 

 
  63,946  273,664,984.06  100.00       2,070  114,519,088.00  100.00 273   41,920,967.16  100.00 88,184,172.06  100.00 

 

ที่มา กรมก าลงัพลทหารเรือ, ปี ๒๕๕๙ 

๕๒ 



๕๓ 

 

ผลสัมฤทธิ์โครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 
 ได้แบ่งออกเป็น ๒ ด้าน ได้แก่ การวิเคราะห์ประสิทธิผล (Effectiveness) หรือ ผลลัพธ์ 
(Outcome) ซึ่งได้จากการประเมินก าลังพลของกองทัพเรือตามหลักขีดสมรรถนะและประสิทธิภาพ
การใช้งบประมาณตามเปูาหมาย 
 ๑.การประเมินก าลังพลกองทัพเรือตามหลักขีดสมรรถนะ 
     กองทัพเรือได้ด าเนินการจัดท าระบบขีดสมรรถนะกองทัพเรือเพื่อเป็นพื้นฐานใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ประเภท ได้แก่ ขีดสมรรถนะหลัก ขีดสมรรถนะประจ า
กลุ่มงาน และขีดสมรรถนะด้านการบริหาร เพื่อให้สามารถประเมินและพัฒนาก าลังพลแบบรวมการ
ทั้งด้าน วิชาชีพ และด้านการบริหาร ดังนี้ 
  ๑.๑ขีดสมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ที่ทุกคนในองค์กรจ าเป็นต้องมีแบบพื้นฐานเพื่อที่จะน าองค์กรให้บรรลุขีดวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ โดยขีด
สมรรถนะหลักของกองทัพเรือ ก าหนดไว้ ๕ ขีดสมรรถนะ (ย่อว่า TEACH) ดังนี้ 
  การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง เป็นผู้น าที่ท างานร่วมกับหมู่คณะภายใน
หน่วยงาน หรือภายนอกหน่วยงานของตน เพื่อให้บรรลุภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยยอมรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานหรือบุคคลอื่นรวมทั้งให้ความช่วยเหลือ และสนับสนุนการท างานของ
ผู้ร่วมงานอย่างเต็มใจ และสามารถกระตุ้นหรือจูงใจผู้ร่วมงาน เพื่อปฏิบัติภารกิจให้ประสบผลส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 
  ความมีคุณธรรมจริยธรรม (Ethics and Morality) หมายถึง เป็นผู้ที่ด ารงตนเองอยู่
ในกฎเกณฑ์การประพฤติปฏิบัติที่ถูกต้องในสังคมและการปฏิบัติหน้าที่ การปฏิบัติต่อผู้อื่นอย่างเท่า
เทียมกัน ตรงไปตรงมาและเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความยึดมั่นในความถูกต้อง เสนอผลงาน ให้ค า
ช้ีแนะ และข้อคิดเห็นตามความจริงรวมทั้งพร้อมที่จะปกปูองผู้ที่ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
  ความรอบรู้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Active lifelong Learning & Knowledgeability) 
หมายถึง เป็นผู้ที่มีความรอบรู้ มีความเข้าใจในระบบหรือข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ       
มีความรอบรู้ที่ทันสมัยต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี วิทยาการ และพัฒนาการต่าง ๆ ในขอบเขต
งานของตน และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้และทักษะต่าง ๆ  ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้ เป็น
ผู้แสวงหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ อยู่เสมอ 
  ความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ (Creative & Initiative Thinking) หมายถึง เป็นผู้ที่มี
ความกระตือรือร้นในการศึกษางานใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับเปูาหมาย มีการรับฟังแนวคิดใหม่ ๆ จาก
ผู้อื่นและน าเสนอแนวคิดใหม่ที่แตกต่างจากผู้อื่น สามารถเช่ือมโยงความรู้จากหลายมิติในการคิดค้น  
สิ่งใหม่ ๆ โดยผลของการมีความคิดริเริ่ม มีส่วนให้ได้ผลงานสูงกว่าเปูาหมายที่ก าหนด และสามารถ
ถ่ายทอดแนวคิดใหม่ที่ปฏิบัติได้ผลแล้วไปสู่บุคคลหรือหน่วยงานอื่น 



๕๔ 

 

  ความมุ่งมั่นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ (Holistic Efficiency & Commitment to Goal 
Achievement)  หมายถึง เป็นผู้ที่ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้งาน
บรรลุ ตามเปูาหมายและตรงต่อเวลา มีความสามารถในการควบคุมตนเองให้สงบ เยือกเย็น ภายใต้
ความกดดัน มีการกระท าที่เป็นเหตุเป็นผลอย่างสม่ าเสมอ และมีก าลังใจเข้มแข็งในการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งบริหารจัดการและทุ่มเททรัพยากรที่มีอยู่เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน 
   ระดับความคาดหวังของขีดสมรรถนะหลักของกองทัพเรือ (Core Competency Mapping) 
ก าหนด ค่าคาดหวังในต าแหน่งอัตราช้ันยศต่าง ๆ โดยไม่แยกกลุ่มสายวิชาชีพหรือสายวิทยาการ 
เนื่องจากขีดสมรรถนะหลัก เป็นขีดสมรรถนะที่ก าลังพลของกองทัพเรือ ทุกนายต้องมีเหมือนกัน ดังนี้ 

๑. ค่าคาดหวังการท างานเป็นทีม ให้ทุกต าแหน่งอัตราช้ันยศมี “การท างานเป็นทีม”   
อยู่ในระดับเดียวกันและสูงกว่ามาตรฐาน (ระดับ ๔) เพื่อให้การปฏิบัติภารกิจบรรลุเปูาหมายจากการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 

๒. ค่าคาดหวังความมีคุณธรรมจริยธรรม ให้ต าแหน่งช้ันยศนาวาตรีข้ึนไปต้องมี “ความ
มีคุณธรรมจริยธรรม” สูงกว่ามาตรฐาน (ระดับ ๔) ส าหรับต าแหน่งอัตราช้ันยศ เรือเอก – จ่าเอก ให้
อยู่ในระดับมาตรฐาน (ระดับ ๓) 

๓. ค่าคาดหวังความรอบรู้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ให้ต าแหน่งช้ันยศนาวาโทข้ึนไปต้องมี 
“ความรอบรู้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง” สูงกว่ามาตรฐาน (ระดับ ๔) ส าหรับต าแหน่งอัตราช้ันยศ นาวาตรี – 
จ่าเอก ให้อยู่ในระดับมาตรฐาน (ระดับ ๓) 

๔. ค่าคาดหวังความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ ให้ต าแหน่งช้ันยศนาวาโทข้ึนไปต้องมี 
“ความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์” สูงกว่ามาตรฐาน (ระดับ ๔) ส าหรับต าแหน่งอัตราช้ันยศ นาวาตรี – 
จ่าเอก ให้อยู่ในระดับมาตรฐาน (ระดับ ๓) 

๕. ค่าคาดหวังความมุ่งมั่นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ ให้นายทหารสัญญาบัตรทุกต าแหน่งมี 
“ความมุ่งมั่นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ” สูงกว่ามาตรฐาน (ระดับ ๔) ส าหรับต าแหน่งอัตราช้ันยศ พันจ่าเอก 
(พิเศษ) – จ่าเอก ให้อยู่ในระดับมาตรฐาน (ระดับ ๓) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๕ 

 

ตารางที่ ๓-๔ ความคาดหวังของขีดสมรรถนะหลักของกองทัพเรือ 
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๑.การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) 

๒๐ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ 

๒.ความมี คุณธรรม
จ ริ ย ธ ร ร ม  ( Ethics 
and Morality) 

๒๐ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

๓.ความรอบรู้ เรียนรู้
อย่ างต่อเนื่ อง (Active 
lifelong Learning 
Knowledgeability) 

๒๐ ๔ ๔ ๔ ๔ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

๔.ความคิดริเริ่มและ
สร้างสรรค์ (Creative & 
Initiative Thinking) 

๒๐ ๔ ๔ ๔ ๔ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

๕.ความมุ่งมั่นให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิ (Holistic 
Efficiency & 
 Commitment to Goal 
Achievement)   

๒๐ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๓ ๓ ๓ 

 
ที่มา : กรมก าลังพลทหารเรือ , ๒๕๕๙ 
 

 ๑.๒ ขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) หมายถึง ความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะสายงานที่ผู้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ ต้องมี เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
ส าเร็จตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้โดยขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของ กองทัพเรือ ก าหนดให้หน่วย
หัวหน้าสายวิทยาการ ๑๙ สายวิทยาการ ด าเนินการ  
 



๕๖ 

 

 ๑.๓ ขีดสมรรถนะด้านการบริหารของกองทัพเรือ (Managerial Competency)  
หมายถึงความรู้ ทักษะและคุณลักษณะด้านการบริหารที่ผู้บริหารทุกระดับต้องมี เพื่อให้สามารถ
บริหารหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยขีดสมรรถนะด้าน
การบริหารของกองทัพเรือ ก าหนดไว้ ๖ ขีดสมรรถนะ ดังนี้ 
    ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ การบริหารทีมงาน การ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในด้านศักยภาพ คุณธรรม จริยธรรม เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นมาตรฐานและมุ่งสู่ความเป็นมืออาชีพ 
   การบรรลุภารกิจ หมายถึง ความมุ่งมั่น ความรับผิดชอบ และการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง ความสามารถในการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพและทันเวลา สามารถสร้างผลผลิต/บริการ 
ตามแผนกลยุทธ์ รวมทั้งสามารถน านโยบายหรือแผนงานไปสู่การปฏิบัติและวิเคราะห์ประเมินค่าได้ 
   การน าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถในการก าหนดวิสัยทัศน์ (จาก
วิสัยทัศน์หน่วยเหนือประเด็นยุทธศาสตร์ ค่านิยม หรือปัจจัยอื่น ๆ  ) แล้วน าไปสู่การปฏิบัติ โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งความสามารถในการบริหารความสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติที่ต่อเนื่อง 
เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานที่ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรม 
   การท างานร่วมกับผู้อื่น หมายถึง ความสามารถในการอธิบาย แนะน า และแสดง
ข้อเท็จจริง/แนวคิดในการโน้มน้าวและเจรจาต่อรองกับบุคคล/กลุ่มคน ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
   การบริหารทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการสรรหาและบริหารทรัพยากร
มนุษย์ งบประมาณพัสดุ และข่าวสาร ตามความคาดหวังของสาธารณะและน าไปสู่การบรรลุภารกิจ
ของกองทัพเรือ และสามารถใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ สนับสนุนการตัดสินใจ 
   ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ หมายถึง พฤติกรรมทักษะการใช้ภาษาอังกฤษในการ
ติดต่อสื่อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๗ 

 

ตารางที่ ๓-๕ ระดับขีดสมรรถนะการใช้ภาษาอังกฤษ 

ที่มา : กรมก าลังพลทหารเรือ , ๒๕๕๙ 
 
   
 

ระดับขีดสมรรถนะ พฤติกรรมทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 
ระดับ ๑  มีคะแนน ALCPT หรือ ECL ต่ ากว่า ๖๐ คะแนน 

- มีทกัษะการใช้ภาษาองักฤษต ่ากวา่ระดบั ๒ 

ระดับ ๒  มีคะแนน ALCPT หรือ ECL ตั้งแต่ ๖๐ – ๗๔ คะแนน 
- สื่อสารเป็นภาษาอังกฤษในสถานการณ์ประจ าวัน  
- สามารถอ่านเข้าใจข้อความหรือค าแนะน าในการปฏิบัติการที่ไม่ซับซ้อน 
- สามารถฟังเ ข้าใจประเด็นหลักในการพูดที่มีความยาวประมาณ ๔๕ วินาที  
- สามารถเขียนประโยคง่าย ๆ ได้ 

ระดับ ๓  มีคะแนน ALCPT หรือ ECL ตั้งแต่ ๗๕ – ๗๙ คะแนน 
- สื่อสารเป็นภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได้ 
- สามารถอ่านบทความทั่ว ๆ ไป ที่มีความยาวไม่เกิน ๓๐๐ ค า  
- สามารถเขียนสรุปจากการฟังบรรยายที่มีความยาวประมาณ ๑ - ๓ นาทีได้ 
- สามารถเข้าร่วมการสนทนา/อภิปราย ในหัวข้อที่คุ้นเคยได้ 

ระดับ ๔  มีคะแนน ALCPT หรือ ECL ตั้งแต่ ๘๐ – ๘๔ คะแนน 
- สื่อสารเป็นภาษาอังกฤษในการปฏิบัติงานทั่วไปได้ 
- สามารถอ่านท าความเข้าใจบทความทางวิชาการที่มีเนื้อหาไม่ซับซ้อนมาก มีความยาว 
  ไม่เกิน ๓๕๐ ค า  
- สามารถฟังการบรรยายสรุป และพูดในประเด็นที่ได้เตรียมการมา 
- สามารถเขียนบทความในงานที่เกี่ยวข้องความยาวประมาณ ๑๕๐ ค า 

ระดับ ๕  มีคะแนน ALCPT หรือ ECL ตั้งแต่ ๘๕ คะแนน ข้ึนไป 
- สื่อสารเป็นภาษาอังกฤษในการบรรยายสรุปได้ 
- สามารถอ่านท าความเข้าใจบทความทางวิชาการที่มีเนื้อหาซับซ้อน 
- สามารถเขียนบทความทางวิชาการความยาว ประมาณ ๔๕๐ – ๕๐๐ ค า  
- สามารถสื่อสารกับผู้ที่ใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาหลัก (Native Speaker) ได้อย่างสมบูรณ์ 



๕๘ 

 

ระดับความคาดหวังของขีดสมรรถนะด้านการบริหารของกองทัพเรือ (Managerial Competency 
Mapping) ก าหนดค่าคาดหวังในต าแหน่งอตัราช้ันยศ โดยไม่แยก กลุ่มสายวิชาชีพ  หรือสายวิทยาการ แต่
ก าหนดตั้งแต่ช้ันยศ น.ท.ข้ึนไป 
 
 
 
ตารางที่ ๓-๖ ความคาดหวังของขีดสมรรถนะด้านการบริหารของกองทัพเรือ 

กลุ่มผู้บริหาร 

ระดับความคาดหวังของขีดสมรรถนะด้านการบรหิาร 

ภาวะ 
ผู้น า 

การบรรล ุ
ภารกิจ 

การน าการ
เปลี่ยนแปลง 

การท างาน
ร่วมกับผู้อื่น 

การบริหาร
ทรัพยากร 

ทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษ 

พล.ร.ท. - พล.ร.อ. - ๕ ๕ - ๕ - 

พล.ร.ต. ๕ ๔ ๔ ๕ ๔ - 

น.อ.พิเศษ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ ๔ 

น.อ. ๔ ๓ ๓ ๔ ๓ ๓ 

น.ท. ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ ๓ 

ที่มา : กรมก าลังพลทหารเรือ , ๒๕๕๙ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๙ 

 

 ๑.๔ ผลการประเมินก าลังพลกองทัพเรือ 
  กองทัพเรือก าหนดให้มีการประเมินก าลังพลกองทัพเรือปีละ ๒ ครั้ง ครั้งที่ ๑ ภายใน 
๑๕ กุมภาพันธ์ และครั้งที่ ๒ ภายใน ๑๕ สิงหาคม ของทุกปี ผลการประเมินขีดสมรรถนะของกองทัพเรือ 
ซึ่งประเมินใน ๓ ด้าน ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน และ สมรรถนะด้านการบริหาร 
ในภาพรวมปรากฏว่าก าลังพลกองทัพเรือ ในทุกระดับช้ันยศมีผลการประเมินขีดสมรรถนะเฉลี่ยใน
ภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ดีถึงดีมาก สรุปได้ดังนี้ 
  ๑.๔.๑ ขีดสมรรถนะหลัก มีหัวข้อที่ท าการประเมิน ประกอบด้วยการท างานเป็นทีม 
คุณธรรมจริยธรรม รอบรู้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีความมุ่งมั่นให้เกิด 
ผลสัมฤทธ์ิผลการประเมินของก าลังพลกองทัพเรือ มีขีดสมรรถนะโดดเด่นในการปฏิบัติงานในหัว
ข้อความรอบรู้เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และควรน าไปปรับปรุงในหัวข้อ การท างานเป็นทีม 
  ๑.๔.๒ ขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน มีหัวข้อที่ท าการประเมิน ประกอบด้วย ความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะ ผลการประเมินของก าลังพลกองทัพเรือ มีขีดสมรรถนะโดดเด่นในการปฏิบัติงาน
ในหัวข้อ ทักษะ และควรน าไปปรับปรุงในหัวข้อ คุณลักษณะ 
  ๑.๔.๓ ขีดสมรรถนะด้านการบริหาร มีหัวข้อที่ท าการประเมิน ประกอบด้วย ภาวะ
ผู้น า การบรรลุภารกิจ การน าการเปลี่ยนแปลง การท างานร่วมกับผู้อื่น การบริหารทรัพยากร และทักษะ
การใช้ภาษาอังกฤษ ผลการประเมินของก าลังพลกองทัพเรือ (ช้ันยศ น.อ.(พ) – น.ท.) มีขีดสมรรถนะโดด
เด่นในการปฏิบัติงานในหัวข้อการบรรลุภารกิจ และควรน าไปปรับปรุงในหัวข้อ การน าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับในหัวข้อทักษะการใช้ภาษาอังกฤษในวงรอบนี้ นั้น ยังไม่สามารถวัดได้อย่างเที่ยงตรง เนื่องจาก   
ผู้ประเมินส่วนใหญ่ประเมินด้วยความเห็นส่วนตัวหรือจากการคาดเดา โดยไม่มีข้อมูลหรือผลจากการ
ทดสอบภาษาอังกฤษมาใช้ประกอบการพิจารณา 
 อย่างไรก็ดีเนื่องจากกองทัพเรือมุ่งมั่นจะไปสู่องค์กรขีดสมรรถนะสูงข้อก าหนดคุณลักษณะ
ของบุคคลากรในองค์กรประกอบด้วย 
 มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน มุ่งมั่นใฝุเรียนรู้ พัฒนาตนเองมีรูปแบบทาง
ความคิดที่ดีมีทักษะในการจัดการความขัดแย้งมีทักษะในการจัดการความรู้มีทักษะในการท างานเป็นทีม 
และคิดเป็นระบบ สามารถสร้างผลงานที่สูงกว่าความคาดหมายมาก / สร้างสรรค์นวัตกรรม มีความ
ยืดหยุ่นและสามารถแก้ไขข้อผิดพลาดเพื่อกลับมาสู่ภาวะปกติได้อย่างรวดเร็ว มีความสามารถที่
หลากหลาย และสามารถเสริมพลังซึ่งกันและกัน จึงควรมีการน าเอาคุณลักษณะเหล่าน้ีไปประยุกต์ไว้ใน
ขีดสมรรถนะต่าง ๆ ด้วย 
 
 



๕๓ 

 

ตารางที่ ๓ – ๗ สรุปผลการประเมินขีดสมรรถนะด้านการบริหารภาพรวมของ ทร. 
 

กลุ่ม
ชั้นยศ 

ผลการประเมิน (ร้อยละ) 

ภาวะผู้น า การบรรลุภารกิจ การน าการเปลี่ยนแปลง การท างานร่วมกับผู้อ่ืน การบริหารทรัพยากร ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

น.อ.
(พ) 

๔.๙๕ ๓๔.๑๖ ๖๐.๘๙ ๗.๕๒ ๔๒.๔๑ ๕๐.๐๖ ๗.๙๑ ๕๙.๑๔ ๓๒.๙๔ ๕.๑๕ ๓๑.๕๓ ๖๓.๓๒ ๗.๖๖ ๔๙.๖๑ ๔๒.๗๓ ๙.๐๘ ๖๗.๗๐ ๒๓.๒๒ 

น.อ.  ๑.๑๗ ๓๗.๙๔ ๖๐.๘๙ ๑.๖๘ ๕.๖๗ ๙๒.๖๕ ๑.๖๘ ๘.๑๙ ๙๐.๑๓ ๑.๑๙ ๒๙.๑๑ ๖๙.๖๙ ๑.๖๘ ๖.๖๒ ๙๑.๗๐ ๒.๐๐ ๑๕.๙๗ ๘๒.๐๔ 

น.ท. ๑.๑๒ ๘.๐๗ ๙๐.๘๒ ๑.๒๗ ๗.๐๕ ๙๑.๖๘ ๑.๒๒ ๑๐.๙๐ ๘๗.๘๘ ๑.๒๓ ๖.๘๑ ๙๑.๙๗ ๑.๒๗ ๘.๗๓ ๙๐.๐๑ ๑.๓๗ ๒๖.๙๘ ๗๑.๖๕ 

รวม ๗.๒๕ ๘๐.๑๖ 
๒๑๒.๕
๙ 

๑๐.๔๗ ๕๕.๑๓ 
๒๓๔.๔
๐ 

๑๐.๘๑ ๗๘.๒๔ 
๒๑๐.๙
๕ 

๗.๕๗ ๖๗.๔๕ 
๒๒๔.๙
๘ 

๑๐.๖๑ ๖๔.๙๕ 
๒๒๔.๔
๓ 

๑๒.๔๔ 
๑๑๐.๖
๕ 

๑๗๖.๙
๑ 

 หมายเหตุ : ร้อยละของผลการประเมินเปรียบเทียบกับผู้รบัการประเมินทัง้หมดในแตล่ะกลุ่มช้ันยศ 

 ที่มา กรมก าลงัพลทหารเรือ ,  ๒๕๖๐

๖๐ 



๕๔ 

 

 
ตาตารางที่ ๓ – ๘ สรุปผลการประเมินขีดสมรรถนะหลัก ภาพรวมของกองทพัเรือ 

 

กลุ่มชั้นยศ 

ผลการประเมิน (ร้อยละ) 

การท างานเป็นทีม คุณธรรมจริยธรรม รอบรู้เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมุ่งม่ันให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

GAPs<
0 

GAPs=
0 

GAPs>
0 

น.อ.(พ) ๗.๕๒ ๕๐.๙๗ ๔๑.๕๐ ๗.๖๕ ๔๐.๐๘ ๕๒.๒๗ ๗.๙๑ ๕๔.๐๙ ๓๘.๐๐ ๗.๙๑ ๖๒.๑๓ ๒๙.๙๖ ๗.๓๙ ๔๕.๐๑ ๔๗.๖๐ 

น.อ.  ๑.๖๘ ๕๒.๔๗ ๔๕.๘๖ ๑.๖๘ ๔๓.๗๖ ๕๔.๕๖ ๑.๗๘ ๕๗.๑๙ ๔๑.๐๓ ๑.๗๘ ๖๕.๕๘ ๓๒.๖๓ ๑.๖๘ ๔๘.๖๙ ๔๙.๖๓ 

น.ท. ๑.๔๒ ๕๕.๕๘ ๔๓.๐๐ ๑.๓๒ ๔๘.๓๘ ๕๐.๓๐ ๑.๓๗ ๖๑.๘๗ ๓๖.๗๖ ๑.๔๒ ๗๑.๑๐ ๒๗.๔๘ ๑.๔๗ ๔๙.๘๕ ๔๘.๖๘ 

น.ต. ๑.๕๒ ๖๒.๓๙ ๓๖.๐๙ ๑.๓๙ ๖๐.๓๙ ๓๘.๒๒ ๑.๒๓ ๖.๖๘ ๙๒.๐๙ ๑.๒๓ ๘.๔๘ ๙๐.๒๙ ๑.๔๓ ๖๒.๓๙ ๓๖.๑๗ 

ร.ต. - ร.อ. ๑.๓๙ ๗๔.๐๑ ๒๔.๖๐ ๑.๐๙ ๗.๔๒ ๙๑.๕๐ ๑.๑๐ ๙.๗๗ ๘๙.๑๓ ๑.๐๙ ๑๑.๗๐ ๘๗.๒๑ ๑.๔๑ ๗๕.๖๒ ๒๒.๙๗ 

จ.ต. - พ.จ.อ.
(พ) 

๒.๖๒ ๘๑.๓๑ ๑๖.๐๗ ๑.๗๕ ๑๗.๑๘ ๘๑.๐๗ ๑.๗๘ ๒๑.๕๓ ๗๖.๖๙ ๑.๘๐ ๒๓.๒๒ ๗๔.๙๗ ๑.๗๔ ๑๖.๘๙ ๘๑.๓๗ 

รวม ๑๖.๑๔ 
๓๗๖.๗

๓ 
๒๐๗.๑

๒ 
๑๔.๘๘ 

๒๑๗.๑
๙ 

๓๖๗.๙
๓ 

๑๕.๑๘ 
๒๑๑.๑

๑ 
๓๗๓.๗

๑ 
๑๕.๒๔ 

๒๔๒.๒
๑ 

๓๔๒.๕
๖ 

๑๕.๑๒ 
๒๙๘.๔

๕ 
๒๘๖.๔

๓ 

         หมายเหตุ : ร้อยละของผลการประเมินเปรียบเทียบกับผู้รับการประเมินทั้งหมดในแต่ละกลุ่มช้ันยศ 

 ที่มา กรมก าลังพลทหารเรือ ,  ๒๕๖๐ 

6๑ 



๕๕ 

 

  

ตารางที่ ๓ -๙ สรุปผลการประเมินขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ๑๙ กลุ่มงาน/สายวิทยาการ 

กลุ่มชั้นยศ 

ผลการประเมิน (ร้อยละ) 

ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ 

GAPs<0 GAPs=0 GAPs>0 GAPs<0 GAPs=0 GAPs>0 GAPs<0 GAPs=0 GAPs>0 

น.อ.(พ) 9.85 55.80 34.36 7.56 44.74 47.69 9.21 50.50 40.29 

น.อ.  1.74 52.57 45.64 2.39 42.85 54.75 1.91 56.63 41.46 

น.ท. 2.88 49.86 47.27 2.31 38.69 59.00 2.28 51.94 45.78 

น.ต. 1.33 31.94 66.73 0.88 28.10 71.02 0.98 46.36 52.66 

ร.ต. - ร.อ. 1.55 32.08 66.38 1.04 31.14 67.83 1.88 39.04 59.08 

จ.ต. - พ.จ.อ.(พ) 1.08 15.57 83.35 1.74 27.36 70.90 2.53 27.34 70.12 

รวม 18.46 ๒๓๗.๘๑ ๓๔๓.๗๓ ๑๕.๙๒ ๒๑๒.๘๘ ๓๗๑.๑๙ ๑๘.๗๙ ๒๗๑.๘๑ ๓๐๙.๓๙ 

  หมายเหตุ : ร้อยละของผลการประเมินเปรียบเทียบกับผู้รบัการประเมินทัง้หมดในแตล่ะกลุ่มช้ันยศ 

  ที่มา กรมก าลงัพลทหารเรือ ,  ๒๕๖๐ 
 

6๒ 



๖๒ 

 

 ๒. ประสิทธิภาพการใช้งบประมาณตามเป้าหมาย 
  ในปีงบประมาณ ๒๕๕๙ หน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือสามารถจัดส่งข้าราชการเข้า
อบรมในหลักต่าง ๆ ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ มีหลักสูตรการศึกษาระดับปริญญาโท และเอก        
ไม่สามารถจะจัดส่งไปศึกษาได้ ๔ หลักสูตร วงเงิน ๖๑๖,๐๐๐ บาท และหลักสูตรที่ไม่สามารถ     
เปิดการศึกษาได้แต่หน่วยสามารถปรับแต่งโครงการโดยด ารงวัตถุประสงค์ไว้จ านวน ๓๑ หลักสูตร 
วงเงิน ๓๖๑,๔๖๐ บาท รายละเอียดตามตารางที่ ๓-๙ ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีการใช้จ่ายงบประมาณ
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความคล่องตัวในการปรับการใช้งบประมาณโดยยังคงด ารงวัตถุประสงค์ไว้ 
 

ตารางที ่๓-๑๐ หลกัสูตรที่ไมส่ามารถจัดสง่ไปศึกษาได้ งป.๕๙ 
สถาบัน หลักสูตร จ านวน งป. 

มหาวิทยาลัยของรัฐ 
(ยกเว้นมหาวิทยาลัยเปิด) 

-ปริญญาโท สาขาวิศวกรรมสารสนเทศ 1    ๕๕,๐๐๐.๐๐ 
-ปริญญาเอก สาขาเคม ี 1 ๗๕,๐๐๐.๐๐  

  -ปริญญาโท วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
เมคคาทรอนกิส ์ 1 ๓๙๖,๐๐๐.๐๐  

  -วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

1    ๙๐,๐๐๐.๐๐  

  รวม 4 ๖๑๖,๐๐๐.๐๐  
ที่มา : กรมก าลังพลทหารเรือ  ปีงบประมาณ ๒๕๕๙ 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๖๓ 

 

ตารางที ่๓-๑๑ หลกัสูตรทีส่ถาบันฯ ไม่สามารถเปิดการศึกษา โดยหน่วยด าเนินการปรับแตง่ 
                   โครงการฯ งป.๕๙ 

สถาบนั หลักสูตร 
จ าน
วน งป. 

โรงเรียนอินเตอร์เนทและการออกแบบ Net 
Design/สถานฝึกอบรมอ่ืน 

-Responsive Web Design 1    
10,000.00  

ACIS Professional Center -Introduction and Interpretation of G13ISO/IEC 
27001:2013 
(ISMS),Annex A:133 Controls and ISO/IEC 
27002:2005 

1     9,523.00  

  -Writing and Developing Information Security 
Policies, Standards and Procedures 

1    
12,840.00  

  -Cyber Defense Initiative Conference  4    
42,800.00  

  -Security Operation Center : SOC  2    
53,500.00  

  -Practical IT Audit Techniques Workshop for IT 
Auditor 

1    
12,840.00  

ศูนย์อบรม ITCert/ศูนย์ฝึกอบรมอ่ืน -SWICH-Implementing Cisco IP Swiched 
Network 

2    
50,000.00  

สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติกรุงเทพ ฯ -SIPOC Model 2     7,276.00  
  -Plan & Process Linkage 2     7,276.00  

บริษัท Metro Systems Corporation 
PLC. 

-SolidWorks Fundamental Course 4    
54,600.00  

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์/ส านัก
ฝึกอบรมและสัมมนา NIDA Professional 
Training 

-เทคนิคเชิงลึกในการจัดการความเส่ียงสมัยใหม่แบบ
ครบวงจร 

1     7,860.00  

สมาคมชิปป้ิงแห่งประเทศไทย -ตัวแทนออกของ  2    
21,840.00  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (มสธ.) -กลยุทธ์การบริหารจัดการฝึกอบรม 2     9,000.00  

หน่วยงานราชการและสถานศึกษาเอกชน -Network Administration and Monitoring Tools 1    
27,500.00  

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์ -Innovative Leader 2     9,480.00  

สถาบันเอกชน -การถ่ายภาพสตูดิโอ (Studio) 2  5,000.00  

CERTIFIED Technical Training Center -CCNA (Cisco Certified Network Associates) 1  20,125.00  

  รวม 31 361,460.00 

ที่มา :  กรมก าลังพลทหารเรือ ปงีบประมาณ ๒๕๕๙ 
   



๖๔ 

 

การจัดท าโครงการศึกษาของหน่วยต่าง ๆ  
 

๑. กองบัญชาการกองทัพไทย 
  ก าหนดแผนพัฒนาการบริหารจัดการด้านก าลังพล ๕ ปี พ.ศ. ๒๕๕๘- ๒๕๖๒ โดยมี
ประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน 
  ๑.๑ การปลูกฝังก าลังพลให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมหลัก  
   ๑.๑.๑ ก าลังพลมีคุณธรรม จริยธรรมและมีจิตส านึก ประพฤติปฏิบัติตนตาม
ค่านิยมหลักของ บก.ทท. ค่านิยมหลักของคนไทย ๑๒ ประการ และคติพจน์ กระทรวงกลาโหม 
(BEST) 
   ๑.๑.๒ ก าลังพลและครอบครัวไม่ยุ่งเกี่ยวกับยาเสพติด สิ่งผิดกฎหมาย และผู้มี
อิทธิพล 
  ๑.๒ การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ก าลังพล ที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับต าแหน่ง 
   ๑.๒.๑ จัดหาและบรรจุก าลังพลที่มีคุณภาพได้อย่างเพียงพอและเหมาะสมกับ
ภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 
   ๑.๒.๒ มีสายวิทยาการ สายงานของกองบัญชาการกองทัพไทย ที่ชัดเจนเพื่อ
การบริหารจัดการก าลังพล 
   ๑.๒.๓ มีมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่สมบูรณ์ถูกต้องสามารถน าไปใช้บริหาร
จัดการก าลังพลได้ 
   ๑.๒.๔ กองบัญชาการกองทัพไทย มีแนวทางรับราชการของก าลังพลทุก    
สายวิทยาการ สายงานที่ชัดเจน 
   ๑.๒.๕ พัฒนาและขับเคลื่อนระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
(Performance Management) เพื่อน ามาใช้บริหารจัดการก าลังพล 
   ๑.๒.๖ กองบัญชาการกองทัพไทย มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
   ๑.๒.๗ การพัฒนาระบบบริหารจัดการข้าราชการพลเรือนกลาโหม ให้เป็นไป
ตาม ROAD MAP ของ กระทรวงกลาโหม (BEST) 
    ๑.๒.๘ การพัฒนาระบบก าลังส ารอง ที่จะน าไปสู่ความพร้อมของก าลังส ารอง
ให้สามารถปฏิบัติงานทดแทนก าลังประจ าการได้จริง 
   ๑.๒.๙ ระบบการเกษียณอายุ ข้าราชการทหาร สามารถยืดหยุ่นตาม     
ลักษณะงานและตามความเช่ียวชาญ 
   ๑.๒.๑๐ ระบบสารสนเทศสามารถสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  ๑.๓ การพัฒนาก าลังพลและคุณภาพการศึกษาให้ได้ตามขีดสมรรถนะที่ต้องการ 
และมุ่งสู่ประชาคมอาเซียน 
   ๑.๓.๑ พัฒนาผู้บริหารและก าลังพลให้มีสมรรถนะตามที่ก าหนด 
   ๑.๓.๒ พัฒนาก าลังพลได้สอดคล้องกับความต้องการ และพัฒนาปรับปรุง
หลักสูตรการศึกษา / การฝึกอบรมให้ทันสมัยสอดคล้องกับองค์ความรู้ที่ต้องการ 
   ๑.๓.๓ พัฒนาระบบการจัดการความรู้ในองค์กร เพื่อเสริมสร้างการเรียนรู้ของ
ก าลังพลทุกระดับและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
   ๑.๓.๔ พัฒนาภาษาอังกฤษและภาษาของชาติในประชาคมอาเซียน เพื่อความ
พร้อมในการเข้าเป็นสมาชิกประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
   ๑.๓.๕ ก าลังพลมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ 
  ๑.๔ การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของก าลังพลให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนอย่างต่อเนื่อง 
   ๑.๔.๑ พัฒนาระบบค่าตอบแทนให้สอดรับกับระบบจ าแนกต าแหน่ง 
   ๑.๔.๒ บก.ทท. มีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพโปร่งใส เป็น
ธรรมตรวจสอบได้ 
   ๑.๔.๓ ขับเคลื่อนการสร้างความผาสุกด้วยการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงาน (ด้านการปฏิบัติงานสุขอนามัย ความปลอดภัย การปูองกันภัยอุปกรณ์การปฏิบัติงาน) ให้ดี
ข้ึน พัฒนางานบริการ และสวัสดิการให้สอดคลอ้งกับความต้องการของก าลงัพลกองบญัชาการกองทพั
ไทย พัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 การจัดท าโครงการศึกษาของกองบัญชาการกองทัพไทย หน่วยข้ึนตรงเสนอความ
ต้องการให้ กรมก าลังพลทหารทหาร รวบรวม 
 ในกรณีเป็นหลักสูตรในกระทรวงกลาโหม กรมก าลังพลทหาร จะเสนอความต้องการไป
ยังเหล่าทัพเพื่อขอทราบจ านวนที่นั่งและยอดงบประมาณที่ต้องใช้ แล้วคัดคนเพื่อขออนุมัติตัวบุคคล
กับผู้บัญชาการทหารสูงสุด 
 ในกรณีเป็นหลักสูตรนอกกระทรวงกลาโหมจะเข้าคณะกรรมการที่มี เสนาธิการทหาร
เป็นประธานพิจารณาเสนอผู้บัญชาการทหารสูงสุดอนุมัติแล้วคัดคน 
 ในกรณีเป็นหลักสูตรต่างประเทศ สถาบันวิชาการปูองกันประเทศเสนอรวบรวมความ
ต้องการหลักสูตรจากหน่วยต่าง ๆ แล้วเสนอความต้องการไปยังประเทศที่ต้องการ หลังจากประเทศ
ต่าง ๆ ตอบรับการสนับสนุน จะเสนอให้หน่วยต่าง ๆ คัดเลือกตัวบุคคลและขออนุมัติผู้บัญชาการ
ทหารสูงสุดให้เดินทาง 
 กรณีการฝึกหน่วยข้ึนตรงจะเสนอผ่านกรมยุทธการทหาร ถืองบประมาณ 
 



๖๖ 

 

 ขั้นตอนการอนุมัติ  
 กรณีหลักสูตรในกระทรวงกลาโหม และ นอกกระทรวงกลาโหม กรมก าลังพลทหารเป็น
หน่วยรวบรวมเสนอขออนุมัติผู้บัญชาการทหารสูงสุด 
 กรณีหลักสูตรต่างประเทศ สถาบันวิชาการปูองกันประเทศ เสนออนุมัติตัวบุคคลผ่าน
กรมก าลังพลทหารให้อนุมัติ 
 กรณีการฝึก กรมยุทธการทหาร รวบรวมเสนอผู้บัญชาการทหารสูงสุดอนุมัติ 

การติดตามและประเมินผล 
หน่วยเสนอราบงานผล ผ่าน กรมก าลังพลทหาร/สถาบันวิชาการปูองกันประเทศ/  กรม
ก าลังพลทหาร 

 ส าหรับการติดตาม 
 กรมก าลังพลทหารถืองบประมาณ       
 กรมก าลังพลทหารถืองบประมาณฝึก 
 สถาบันวิชาการปูองกันประเทศ ถืองบประมาณต่างประเทศ ในกรณีไม่พอจะของบเพิ่ม
จากกรมก าลังพลทหาร 
 ทั้ง ๓ หน่วยจะก ากับการใช้งบของตนเอง 

๒. กองทัพบก 
  ๒.๑ มีการแยกการจัดการศึกษาของกองทัพบก ให้สอดคล้องกับ “การฝึกเป็นบุคคล 
(individual training)” ซึ่งเป็นการศึกษาทางทหารตามระบบการฝึกทางทหารสากล กับ “การศึกษา
เฉพาะทาง (education)” ซึ่งเป็นการศึกษาทางพลเรือนตาม พ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.๒๕๔๒ 
และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
  ๒.๒ วัตถุประสงค์ : ได้ขยายความชัดเจนในการสร้างความพร้อมรบด้านการฝึกและ
ศึกษาของกองทัพบกให้เกิดข้ึนอย่างเป็นรูปธรรมโดยการเตรียมก าลังพลทุกต าแหน่งในอัตรา
กองทัพบก ให้ความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่ผ่านระบบการศึกษาของกองทัพบก 
  ๒.๓ ร่างยุทธศาสตร์กองทัพบก พ.ศ.๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ ได้ก าหนดกลยุทธ์และ
แผนงานปฏิบัติส าหรับในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ดังนี้ 
   ๒.๓.๑ พัฒนาการบริหารจัดการด้านก าลังพล โดยมีกลยุทธ์การพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการก าลังพลตามระบบคุณธรรม การพัฒนาระบบการปลดถ่ายก าลังพลที่มี
ประสิทธิภาพโดยศึกษาจากกองทัพมิตรประเทศต่าง ๆ ซึ่งใช้ผลการศึกษาเป็นหลักฐานส าคัญในการ
ด าเนินการดังกล่าว 
   ๒.๓.๒ พัฒนาการฝึกและศึกษาให้ก าลังพลทุกต าแหน่งสามารถปฏิบัติงาน    
ได้จริงโดยการปฏิบัติ ซึ่งสามารถกระท าได้โดยผ่านระบบการศึกษาที่มุ่งเน้นการปฏิบัติ 
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   ๒.๓.๓ ยกระดับคุณภาพครู อาจารย์ โดยการปรับปรุงการบริหารจัดการครู 
อาจารย์ในโรงเรียน สถาบันการศึกษา มุ่งเน้นคุณภาพของการศึกษาและขวัญก าลังใจของครู อาจารย์ 
โดยการหมุนเวียนและก าหนดแนวทางรับราชการของครูอาจารย์ให้ชัดเจนย่ิงข้ึน 
  ๒.๔ กองทัพบกมีการจัดท านโยบายการศึกษาของกองทัพบก เป็นการพัฒนาจาก
นโยบายการศึกษาฉบับที่ผ่านมาโดยเพิ่มการแก้ไขปัญหาข้อขัดข้องที่เกิดข้ึน และบูรณาการระบบ
การศึกษากับระบบต่าง ๆ ของกองทัพบก ก าหนดแผนการปฏิบัติระยะเวลาด าเนินการ และสายงาน
ฝุายอ านวยการที่รับผิดชอบในแต่ละเรื่องให้ชัดเจนมีความเป็นสากลในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
รองรับร่างยุทธศาสตร์กองทัพบก การพัฒนาระบบราชการ ระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม และ
ตอบสนองต่อนโยบายของผู้บังคับบัญชา ส่งผลท าให้กองทัพบกสามารถสร้างความพร้อมรบให้เกิดข้ึน
ได้อย่างเป็นรูปธรรม  
  ๒.๕ การรวบรวมโครงการศึกษา มีกรมยุทธศึกษาทหารบกเป็นหน่วยรวบรวม    
ความต้องการ และกลั่นกรองเสนอกรมยุทธการทหารบก และเสนอให้คณะอนุกรรมการพิจารณา
จัดสรรงบประมาณด้านการศึกษาทางทหารมี รองเสนาธิการทหารบก ด้านยุทธการ เป็นประธาน 
พิจารณาจัดสรรงบประมาณ ซึ่งมี ผู้บัญชาการทหารบก ให้ความเห็นชอบ และอนุมัติ โดยมีการจัดท า
เป็นโครงการศึกษาท านองเดียวกับกองทัพเรือ ในการพิจารณาโครงการศึกษาทางทหารจะใช้นโยบาย
การศึกษา (ซึ่งกรมยุทธการทหารบก เป็นผู้ออกโดยจะเป็นการก าหนดเกี่ยวกับหลักสูตรตามแนวทาง
รับราชการ หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้และหลักสูตรการผลิต) รวมทั้งใช้อนุมัติและนโยบายต่าง ๆ เป็น
แนวทางพิจารณา และกรมยุทธศึกษาทหารบกเป็นหน่วยผู้ประเมินผลและก ากับดูแลงบประมาณ 
 ๓. กองทัพอากาศ 
  ๓.๑ นโยบายกองทัพอากาศด้านก าลังพล 
   จากเจตนารมณ์ผู้บัญชาการทหารอากาศในการจัดท านโยบายของผู้บัญชาการ
ทหารอากาศ ประจ าปีพุทธศักราช ๒๕๕๙ ได้ตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนากองทัพอากาศเพื่อ
มุ่งสู่วิสัยทัศน์อย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิบัติงานของกองทัพอากาศต้องเป็นไป   
อย่างมีประสิทธิภาพและมีมาตรฐาน เพื่อด ารงขีดความสามารถของกองทัพอากาศในการปูองกัน
ประเทศ รักษาความมั่นคงภายในและการสนับสนุนรัฐบาลในการพัฒนาประเทศ จึงก าหนดนโยบาย
เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติของส่วนราชการกองทัพอากาศ โดยมุ่งเน้นการปฏิบัติงานตามแผนงานใน
แผนแม่บทกองทัพอากาศทุกด้านตามทิศทางยุทธศาสตร์ของกองทัพอากาศ ทั้งนี้ทุกส่วนแต่ละ    
ส่วนราชการ กองทัพอากาศมุ่งมั่นสร้างความยั่งยืนในการพัฒนาและด ารงขีดความสามารถของ
กองทัพอากาศ ดังนั้น การพึ่งพาตนเอง การสร้างองค์ความรู้ การสร้างมาตรฐาน การท างานและสร้าง
ความปลอดภัยเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 
  ปัจจุบันยุทโธปกรณ์ส่วนใหญ่ของกองทัพอากาศเป็นยุทโธปกรณ์ที่มีความทันสมัย
และมีความซับซ้อนทางเทคโนโลยี ตลอดจนต้องมีระบบการส่งก าลังและการซ่อมบ ารุงที่มี
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ประสิทธิภาพ แต่ด้วยข้อจ ากัดด้านงบประมาณของประเทศ ท าให้สภาพยุทโธปกรณ์บางส่วนของ
กองทัพอากาศมิได้รับการจัดหาทดแทนหรือมิได้รับการปรับปรุง อายุการใช้งานค่อนข้างสูงและยังคง
ใช้เทคโนโลยีด้ังเดิม จึงเกิดความแตกต่างค่อนข้างมากระหว่างยุทโธปกรณ์แบบเดิมและยุทโธปกรณ์ใหม่
การส่งก าลังและการซอ่มบ ารุงยุทโธปกรณ์แบบเดิมเริ่มประสบปัญหาโดยเฉพาะการขาดแคลนอะไหล่
และอะไหล่บางส่วน แม้จะหาได้แต่มีราคาสูงมาก เนื่องจากหยุดสายการผลิตแล้วในขณะเดียวกันการ
ส่งก าลังและการซ่อมบ ารุงยุทโธปกรณ์แบบใหม่มีรูปแบบและทางเลือกเพิ่มมากข้ึนและต้องใช้
งบประมาณสูง เพื่อให้มั่นใจว่าสามารถน ายุทโธปกรณ์ไปใช้ในการปฏิบัติภารกิจได้ตามความต้องการ
ของกองทัพอากาศ อนึ่ง ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการด ารงขีดความสามารถของกองทัพอากาศคือ ก าลัง
พลกองทัพอากาศที่ต้องสามารถปฏิบัติงานกับยุทโธปกรณ์เดิมและยุทโธปกรณ์ใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยต้องด ารงองค์ความรู้และมาตรฐานการปฏิบัติงานเดิมเพื่อให้เกิดความปลอดภัย 
ในขณะที่ต้องเรียนรู้เทคโนโลยียุทโธปกรณ์แบบใหม่เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
จึงเป็นโจทย์ส าคัญของกองทัพอากาศในการด ารงขีดความสามารถของกองทัพอากาศโดยใช้
ยุทโธปกรณ์ได้อย่างคุ้มค่าและยั่งยืน บนพื้นฐานของความปลอดภัย 
  ๓.๒ แผนแม่บทกองทัพอากาศ 
   จากวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ตามที่ได้ก าหนดไว้ กองทัพอากาศได้จัดท าแผน
แม่บทกองทัพอากาศด้านก าลังพลปีพุทธศักราช ๒๕๕๗ – ๒๕๖๒ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ
ขับเคลื่อนงานด้านก าลังพลให้เกิดความต่อเนื่องและสามารถบรรลุตามเปูาหมายได้อย่างแท้จริงโดยมี
ประเด็นส าคัญที่ก าหนดไว้ในแผนแม่บทกองทัพอากาศด้านก าลังพล ดังนี้ 
   ๓.๒.๑ ความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศในประเด็นที่ ๒ การด ารง
ขีดความสามารถและความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศ โดยการพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลของกองทัพอากาศ และการเสริมสร้างกองทัพอากาศให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
   ๓.๒.๒ ความเช่ือมโยงกับการเสริมสร้างขีดความสามารถการปฏิบัติการที่ใช้
เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCO) โดยการเสริมสร้างขีดความสามารถทรัพยากรบุคคลและองค์การ 
(Human and Organization)  
   ๓.๒.๓ การเพิ่มขีดความสามารถด้านก าลังพลของกองทัพอากาศ มีสาระ
ครอบคลุมยุทธศาสตร์ทั้งในส่วนของรูปแบบการผลักดันให้มีการปฏิบัติ และรูปแบบการเสริมสร้าง 
กระตุ้นยกระดับให้ส่วนราชการข้ึนตรงกองทัพอากาศ และตัวข้าราชการเกิดการเตรียมตัวเพื่อการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง สามารถรองรับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น เพื่อให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพสัมฤทธ์ิผลตามวิสัยทัศน์กองทัพอากาศ จึงได้ก าหนดเปูาหมายที่
ส าคัญในส่วนที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์กองทัพอากาศและการเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง 
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  ๓.๓ การรวบรวมโครงการศึกษา 
   มีการจัดท าโครงการศึกษาฯ ท านองเดียวกับกองทัพเรือโดยกรมก าลังพลทหารอากาศ 
เป็นหน่วยรวบรวมเสนอเข้าคณะกรรมการพิจารณา และเสนอขอความเห็นชอบ และอนุมัติต่อไป โดย
กรมก าลังพลทหารอากาศ เป็นหน่วยขออนุมัติเปิดหลักสูตรและโครงการที่ได้รับอนุมัติแล้วตลอดจน 
ท าหน้าที่ติดตามผลการด าเนินการของหลักสูตรและโครงการต่าง ๆ  
   หมายเหตุ  หลักสูตร หมายถึง หลักสูตรทั่วไป กองทัพอากาศเปิดเอง 
   โครงการ หมายถึง หลักสูตรนอกกองทัพอากาศ 
 

การศึกษานอกเหนือทางทหาร 
 

 การศึกษา ป.ตรี โท เอก ประชุม สัมมนา ในและต่างประเทศที่ไม่ใช่การฝกึทางทหาร  มี
ข้ันตอนเช่นเดียวกับการศึกษา อบรมทางทหาร แต่คณะอนุกรรมการพิจารณาจัดสรรงบประมาณ จะ
มีรองเสนาธิการทหารบก ด้านก าลังพล เป็นประธาน 
 

การวิเคราะห์เปรียบเทียบการจัดท าโครงการศึกษาของเหล่าทัพ 
 

 ๑.การเปรียบเทียบวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
   กองทัพไทยมีวัตถุประสงค์ของการจัดท าโครงการศึกษา เพื่อบรรลุแผนพัฒนาการ
บริหารจัดการด้านก าลังพล ๕ ปี พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๒ ด้านการศึกษา ซึ่งก าหนดการพัฒนาก าลังพล
และคุณภาพการศึกษาให้ได้ตามขีดสมรรถนะที่ต้องการและมุ่งสู่ประชาคมอาเซียน มุ่งพัฒนาผู้บริหาร
ให้มีสมรรถนะการเป็นผู้น าในยุคใหม่และมีธรรมาภิบาล จัดท าหลักสูตรแนวทางการรับราชการ 
ปรับปรุงกระบวนงานส่งเข้ารับการศึกษาและพัฒนาก าลังพล พัฒนาทักษะภาษาอังกฤษและ         
ภาษาประเทศรอบบ้าน พัฒนาประสิทธิภาพงานโดยใช้ KM และประเมินผลการปฏิบัติราชการก าลัง
พลกองทัพบกมีวัตถุประสงค์ของการจัดท าโครงการศึกษาให้เป็นไปตามนโยบายการศึกษา (ซึ่งกรม
ยุทธการทหารบกเป็นผู้ออก โดยจะเป็นการก าหนดเกี่ยวกับหลักสูตรตามแนวทางรับราชการ 
หลักสูตรเพิ่มพูนความรู้และหลักสูตรการผลิต) รวมทั้งใช้อนุมัติและนโยบายต่าง ๆ เป็นแนวทางการ
พิจารณากองทัพเรือด าเนินโครงการการจดัท าศึกษาเพือ่ตอบกลยุทธ์ นโยบาย แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ทร. พ.ศ.๒๕๕๘ – ๒๕๖๗ รวมทั้งเปูาหมายในการพัฒนาก าลังพลประจ าปี เพื่อมุ่ง
พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถพร้อมรบตามยุทธศาสตร์ด้านการปูองปราม รองรับการจัดหา     
เรือด าน้ า เรือฟริเกตสมรรถนะสูง และการปฏิบัติการรบในสาขาสงครามใต้น้ า การรบผิวน้ าการ
ปูองกันภัยทางอากาศและการปูองกันฝั่งพัฒนาก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะเพื่อให้ปฏิบัติงานได้
อย่างเป็นระบบ มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศ ทั้งภาษาอังกฤษและภาษาประเทศรอบบ้านและใน
ภูมิภาคมีความรู้ความเข้าใจในกฎหมายระหว่างประเทศ รวมทั้งกฎหมายที่ให้อ านาจทหารเรือพัฒนา
ก าลังพลในระดับผู้บริหาร (น.อ.-น.อ.พิเศษ) ให้มีความพร้อมในการบริหารจัดการ โดยมุ่งเน้นการ
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บริหารทรัพยากรบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และหลักการด้านการทูตสามารถปฏิบัติการ
ร่วมกับสหประชาชาติด้านการรักษาสันติภาพ รวมถึงการบรรเทาสาธารณภัยและการให้ความ
ช่วยเหลือประชาชนทั้งในและนอกประเทศและมีขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางบก และการ
ต่อต้านการก่อการร้าย กองทัพอากาศมีการจัดท าการจัดท าโครงการศึกษาเพื่อเป็นกลไกของการ
พัฒนาก าลังพล อันจะส่งผลต่อการการปฏิบัติภารกิจตามแผนแม่บทต่าง ๆ ของกองทัพอากาศ ให้
ประสบความส าเร็จและน ามาซึ่งการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์กองทัพอากาศไปสู่เปูาหมาย 
 การก าหนดนโยบายด้านการศึกษาของกองทัพบก ถือเป็นความชัดเจนในการด าเนินงาน ทั้ง
หน่วยด าเนินนโยบาย ผู้รับผิดชอบโครงการ รวมทั้งหน่วยปฏิบัติ ท าให้ง่ายต่อการก าหนดทิศทางของ
ผู้บังคับบัญชา รวมทั้งสามารถใช้เป็นข้อมูลการประเมินสมรรถนะของหน่วย ในส่วนของเหล่าทัพอื่น 
ด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาโดยก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
นโยบาย เปูาหมาย หรือแผนการด าเนินการต่าง ๆ ที่เหล่าทัพก าหนดไว้ ซึ่งขาดความชัดเจนต่อการ
ด าเนินการ 
 ๒. การเปรียบเทียบกระบวนการจัดท าโครงการศึกษาและอนุมัติ  
  การด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของเหล่าทัพ จะด าเนินการเริ่มจากหน่วยข้ึนตรง
ของแต่ละเหล่าทัพเสนอความต้องการ จะแตกต่างกันเพียงหน่วยที่รวบรวมข้อมูลความต้องการเพื่อ
ด าเนินการในข้ันต่อไป โดยกองทัพไทย หน่วยข้ึนตรงด าเนินการผ่านก าลังพลทหาร กองทัพบกแยก
ด าเนินการโดยการศึกษา หน่วยข้ึนตรงด าเนินการผ่านกรมกรมยุทธศึกษาทหารบก ส่วนของการฝึก
ด าเนินการผ่านกรมยุทธการทหารบก  ส่วนกองทัพเรือ หน่วยข้ึนตรงด าเนินการแล้วเสนอผ่าน     
กรมก าลังพลทหารเรือ และกองทัพอากาศด าเนินการเช่นเดียวกับกองทัพเรือ ซึ่งเมื่อหน่วยซึ่งท า
หน่วยที่รวบรวมโครงการด าเนินการในข้ันการรวบรวมแล้ว จะพิจารณาความเหมาะสม            
ความสอดคล้องกับเปูาหมายหรือยุทธศาสตร์ของเหล่าทัพเช่นเดียวกันทุกเหล่าทัพ เพื่อด าเนินการส่ง
ให้หน่วยหรือคณะกรรมการเป็นผู้พิจารณาในข้ันต่อไป 
 การพิ จ ารณาอนุมั ติ กองทัพ ไทยด า เนินการ โดยแยกออก เป็นหลั กสู ตร ใน
กระทรวงกลาโหม กองทัพไทยจะด าเนินการเสนอความต้องการที่นั่งศึกษาและยอดงบประมาณที่  
ต้องใช้จากเหล่าทัพแล้ว ด าเนินการคัดเลือกผู้เข้ารับการศึกษา/อบรม แล้ว เสนอขออนุมัติตัวบุคคล
พร้อมงบประมาณจากผู้บัญชาการทหารสูงสุด หลักสูตรนอกกระทรวงกลาโหม จะต้องผ่านการ
พิจารณาของคณะกรรมการที่มีเสนาธิการทหารเป็นประธาน เพื่อเสนอขออนุมัติตัวบุคคลพร้อม
งบประมาณจากผูบ้ัญชาการทหารสงูสดุ ส าหรับหลักสูตรต่างประเทศ สถาบันวิชาการปูองกันประเทศ
(สปท.) รวบรวมความต้องการจากหน่วยต่าง ๆ แล้วเสนอความต้องการไปยังประเทศที่ต้องการ หลังจาก
ประเทศต่าง ๆ ตอบรับการสนับสนุนที่ศึกษา/อบรมแล้ว จะเสนอกลับให้หน่วยต่าง ๆ โดย สปท.      
จะเสนออนุมัติตัวบุคคลผ่านก าลังพลทหาร และในส่วนของการฝึก กรมยุทธการทหารจะรวบรวมเพื่อ
เสนอผู้บัญชาการทหารสูงสุดอนุมัติ   
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 กองทัพบกเมื่อกรมยุทธศึกษาทหารบกพิจารณาแล้วเสนอต่อให้กรมยุทธการทหารบก   พิจารณา
และส่งให้คณะอนุกรรมการพิจารณาจัดสรร งป.(อจสง.) ด้านการศึกษาทางทหาร ซึ่งมีรองเสนาธิการ
ทหารบก (ด้านยุทธการ) เป็นประธาน พิจารณาค าขอของหน่วยข้ึนตรงกองทัพบกแล้วส่งกลับไปให้
หน่วยข้ึนตรงกองทัพบกจัดท ารายละเอียดเพื่อท าขอจัดสรร น าเข้าอนุกรรมการพิจารณาจัดสรร งป. 
(อจสง.) ด้านการศึกษาทางทหาร พิจารณาให้ความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อส่งให้คณะกรรมการพิจารณา
จัดสรร งป. (อสง.) ซึ่งมี ผู้บัญชาการทหารบกเป็นประธาน พิจารณาเห็นชอบแล้วผ่าน (สปช.) เพื่อให้
ผู้บัญชาการทหารบกอนุมัติโครงการในประเทศ และเห็นชอบโครงการต่างประเทศ เพื่อเสนอ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมอนุมัติต่อไปกองทัพเรือ ด าเนินการโดยคณะอนุกรรมการโครงการ
ศึกษาของกองทัพเรือ เจ้ากรมก าลังพลทหารเรือเป็นประธาน พิจารณาความสอดคล้องกับกลยุทธ์ 
นโยบาย แผนกลยุทธ์การบริหารและการพัฒนาก าลังพลรองรับยุทธศาสตร์กองทัพเรือ รวมทั้ง
เปูาหมายในการพัฒนาก าลงัพลประจ าปี กับกรอบวงเงินที่ได้รับการจัดสรรจาก สปช.ทร.แล้วจึงเสนอ
คณะกรรมการพัฒนาก าลังพลและการจัดการความรู้กองทัพเรือซึ่งมีผู้ช่วยผู้บัญชาการทหารเรือ เป็น
ประธาน พิจารณาในข้ันคณะกรรมการฯ พิจารณาเห็นชอบ ก่อนเสนอขออนุมัติผู้บัญชาการทหารเรือ
อนุมัติ โครงการในประเทศ และเห็นชอบโครงการต่างประเทศ เพื่อเสนอ รัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงกลาโหมอนุมัติต่อไป กองทัพอากาศ ด าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการโครงการ
ศึกษาของกองทัพอากาศ  โดยมีรองเสนาธิการทหารอากาศ เป็นประธาน พิจารณาโดยยึดแผนแม่บท
ต่าง ๆ และยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ เมื่อเห็นชอบแล้วเสนออนุมัติผู้บัญชาการทหารอากาศอนุมัติ
โครงการในประเทศ และเห็นชอบโครงการต่างประเทศ เพื่อเสนอรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม
อนุมัติต่อไป 
 การพิจารณาอนุมัตินั้น แต่ละเหล่าทัพมีวิธีการด าเนินงาน และข้ันตอนที่แตกต่างกัน ซึ่ง
เกิดจากการแบ่งมอบงานของแต่ละเหล่าทัพมีความแตกต่างกัน รวมทั้งภารกิจ สายการบังคับบัญชา  
ก็มีความแตกต่างกัน   
 ๓. การเปรียบเทียบการติดตามและประเมินผล    
  การด าเนินโครงการการติดตามและประเมินผลกองทัพไทยได้จัดงบประมาณ      
ด้านการพัฒนา ทั้งในและต่างประเทศกรมก าลังพลทหารเป็นหน่วยถืองบประมาณ การรายงานให้
หน่วยเสนอรายงานผล ผ่านกรมก าลังพลทหารงบประมาณด้านการฝึกกรมยุทธการทหารเป็นหน่วย
ถืองบประมาณ การรายงานให้หน่วยเสนอรายงานผล ผ่านกรมยุทธการทหาร งบประมาณ
ต่างประเทศ สปท.เป็นหน่วยถืองบประมาณ การรายงานให้หน่วยเสนอรายงานผล ผ่าน สปท.และทั้ง 
3 หน่วย   จะก ากับการใช้งบประมาณของตนเองกองทัพบก งบประมาณศึกษาทางทหาร ส านักปลัดบัญชี
ทหารบกเป็นผู้ถือ โดยการประเมิน ยุทธศึกษาทหารบก เป็นผู้ประเมินผลและก ากับดูแลงบประมาณ
กองทัพเรือ หน่วยข้ึนตรงที่เป็นหน่วยเจ้าของหลักสูตรถืองบประมาณ และหน่วยเจ้าของหลักสูตร   
เป็นหน่วยจัดการเปิดอบรมและสง่ก าลังพลเข้าศึกษา ส่วนหลักสูตรต่างประเทศ กรมการเงินทหารเรือ



๗๒ 

 

ถืองบประมาณ หน่วยเจ้าของหลักสูตรจะด าเนินการคัดเลือกก าลังพลแล้วเสนอ กองทัพเรือขออนุมัติ
เข้าศึกษาตามข้ันตอนต่อไป ซึ่งการติดตามการด าเนินการตามโครงการฯ นั้น กรมก าลังพลทหารเรือ
ก าหนดให้หน่วยเจ้าของหลกัสตูรรายงาน การด าเนินการตามโครงการให ้กรมก าลังพลทหารเรอืทราบ 
และรวบรวมทุกเดือน กองทัพอากาศทุกหลักสูตรและโครงการกรมก าลังพลทหารอากาศเป็นหน่วย 
ขออนุมัติเปิดโดยหน่วยเปิดหลักสูตรเป็นผู้รายงานผลมาที่กรมก าลังพลทหารอากาศ เพื่อเสนอผล   
การด าเนินต่อไป 
 การติดตามและประเมินผล ปัจจุบันทุกเหล่าทัพด าเนินการติดตามในรูปแบบการ
ติดตามการใช้งบประมาณ มิได้มีการประเมินโครงการว่าโครงการที่ด าเนินการนั้นเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่หรือเป็นโครงการที่คุ้มค่าต่อการตัดสินใจในการด าเนินการหรือไม่รวมถึง
การศึกษาว่าในการด าเนินการโครงการมีปัญหาทีต่้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขในเรื่องอะไรบ้าง
และเป็นโครงการที่มีคุณค่ามากน้อยเพียงใด 
 

สรุป 
 ในบทนี้ได้ท าการศึกษาสถานภาพและผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาของกองทัพเรือซึ่งมีการ
ด าเนินการตามแนวคิดและทฤษฎี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการก าหนดเปูาหมายการพัฒนา
ก าลังพลกองทัพเรือระยะ ๑๐ ปี ไว้ ๗ เปูาหมาย มีกระบวนการในการจัดท าโครงการศึกษา ๓ 
ข้ันตอนได้แก่ ๑)ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการฯ ๒)ข้ันการด าเนินการโครงการฯ ๓)ข้ันการติดตาม
และประเมินผลโครงการฯ สถานภาพด้านการศึกษาของก าลังพลมีการบริหารก าลังพลอย่างสมดุล 
โดยบรรจุก าลังพลที่มีการศึกษาตรงกับความจ าเป็นต่อการใช้งาน และมีแนวทางการพัฒนาในอนาคต
ที่ได้มีการน าเอาเปูาหมาย การพัฒนาก าลังพลมาใช้เป็นกรอบในการจัดสรรงบประมาณ ด้าน
ผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาน าเอาการประเมินก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือ      
ผลการประเมินมีบางหัวข้อควรน าไปใช้ปรับปรุงแก้ไข โดยเฉพาะ คุณลักษณะบุคคลากรในองค์กรขีด
สมรรถนะสูง ควรน าไปประยุกต์ไว้ในขีดสมรรถนะต่าง ๆ ด้วยเนื่องจากเป็นเปูาหมายหนึ่งที่ 
กองทัพเรือต้องการให้บรรลุ ผลสัมฤทธ์ิในด้านประสิทธิภาพการใช้งบประมาณตามเปูาหมาย มีการใช้
งบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ และมีความคล่องตัวในการปรับการใช้งบประมาณโดยสังคมด ารง
วัตถุประสงค์ไว้ 
 ผลจากการวิเคราะห์  เปรียบเทียบจัดท าโครงการศึกษาของเหล่าทัพ พบว่าแม้
กองทัพเรือจะมีการจัดท าเปูาหมายการพัฒนาก าลังพลไว้แต่ยังขาดความชัดเจนและตัวช้ีวัดที่ใช้วัด
ความส าเร็จ เช่น นโยบายด้านการศึกษาของกองทัพบก และการติดตามประเมินผลเป็นไปในรูปแบบ
ของการติดตามการใช้งบประมาณมิได้มีการประเมินโครงการว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ มี
ความคุ้มค่าเพียงใด ควรมีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
 



บทที่ ๔ 
ปัจจัยข้อจ ากดัและแนวทางพัฒนาโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 

 

 ในบทนี้จะได้ศึกษาข้อคิดเห็นจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดท าโครงการศึกษาจ านวน   ๓  กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ กลุ่มผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการศึกษาของหน่วยต่าง ๆ และกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานโดยตรงที่เกี่ยวข้องกับพิจารณาและการติดตามและประเมินผลโครงการศึกษา 
 

ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

 ในการศึกษาสถานภาพและผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาของกองทัพเรือและปัจจัยข้อจ ากัด
นั้นไดด้ าเนินการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดนโยบายด้านการศึกษาประกอบด้วย 
พลเรือเอก ณะ  อารีนิจ ผู้บัญชาการทหารเรือ พลเรือเอก นริส  ประทุมสุวรรณ ผู้ ช่วยผู้บัญชาการ
ทหารเรือ พลเรือเอก ลือชัย  รุดดิษฐ์ เสนาธิการทหารเรือ พลเรือโท ไตรสิทธ์ิ  พันธ์ุสิทธ์ิ  รองเสนาธิการ
ทหารเรือ (สายงานด้านก าลังพล)  พลเรือโท พัลลภ  ทองระอา เจ้ากรมก าลังพลทหารเรือ  การสังภาษณ์
นี้มีแนวทางการสัมภาษณ์ตาม ผนวก ก. โดยมุ่งเน้นถึงความพึงพอใจและความคิดเห็นต่อโครงการศึกษา
ของกองทัพเรือในปัจจุบัน และสิ่งที่สมควรพัฒนาและปรับปรุงให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือในทศวรรษหน้า 
 ผู้รับการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจกับการจัดการโครงการศึกษาของกองทัพเรือใน
ปัจจุบันที่มีการปรับปรุงให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือมีบางหลักสูตรใน
การศึกษาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ตามสาขาวิชาชีพยังไม่ตอบสนองต่อการพัฒนาก าลังพล เพราะยังไม่สามารถ
น าเอาความรู้มาใช้ปฏิบัติงานได้จริง (พลเรือเอก นริส ฯ ) และควรมีการปรับความเข้าใจกับหน่วยต่าง ๆ
ในการเสนอโครงการศึกษาให้ตรงกับความต้องการของกองทัพเรือ โดยมีการก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุแต่ละห้วงเวลาให้ชัดเจน (พลเรือโท ไตรสิทธ์ิ ฯ) นอกจากนั้นยังเห็นว่า
โครงการศึกษาของกองทัพเรือมีข้อจ ากัดในการพิจารณาตามกรอบงบประมาณที่ได้รับจัดสรร แต่มิได้มี
การจัดสรรตามตามเหตุผลความจ าเป็น (พลเรือโท พัลลภ ฯ) และควรมีการน ายุทธศาสตร์มาเป็นตัวตั้ง
ในการจัดสรรงบประมาณ มีการบูรณาการลดความซ้ าซ้อนโดยการบริหารงบประมาณอย่างมี
ประสิทธิภาพลดทอนความต้องการให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมตามความจ าเป็น (พลเรือเอก ลือชัย ฯ) 
 ส าหรับสิ่งที่สมควรพัฒนา และปรับปรุงสามารถสรุปได้ดังนี ้

๑. การก าหนดเป้าหมายการพัฒนาก าลังพลที่ใช้เป็นกรอบในการจัดท าโครงการศึกษาของ
กองทัพเรือ ควรน ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ป ีนโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ รวมทั้งนโยบายพัฒนาเศรษฐกิจ 



๗๕ 

 

แห่งชาติ มาร่วมพิจารณาด้วย (พลเรือเอก ลือชัย ฯ) และต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดผลความส าเร็จของ
การพัฒนาบุคลากรแต่ละเป้าหมาย (พลเรือเอก นริส ฯ) 
 ๒. การจัดการศึกษาควรท าในลักษณะบูรณาการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวง ทบวง 
กรมอื่น ๆ โดยเฉพาะหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล ต้องมีความเข้าใจ
ตรงกันเกี่ยวกับสมุทานุภาพของชาติ เช่น โรงเรียนนายเรือควรเปิดโอกาสให้หน่วยงานที่ปฏิบัติงานใน
ทะเลส่งบุคคลากรเข้ามาศึกษา และมีการแลกเปลี่ยนวิทยากร (พลเรือเอก ลือชัย ฯ) 

๓. ต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาด้านภาษาตั้งแต่คัดเลือกคนเข้ามาในกองทัพจะต้องมี
พื้นฐานพร้อมที่จะพัฒนาต่อไป และต้องมีการพัฒนาและใช้งานอย่างต่อเนื่อง (พลเรือโท ไตรสิทธ์ิ ฯ) 

๔. ต้องมีการปรับปรุง และพัฒนาระบบการตรวจสอบ และประเมินผลอย่างเป็นระบบ
ต่อเนื่อง (พลเรือเอก ณะ ฯ) แม้ว่าจะน าเอาระบบขีดสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือแล้ว แต่ยังไม่สมบูรณ์ 
โดยเฉพาะระบบขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะในด้านความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะตามต าแหน่ง เพื่อวิเคราะห์จาก GAP Analysis ของแต่ละต าแหน่ง (พลเรือเอก นริส ฯ)    ที่
หน่วยสามารถน ามาใช้เป็นแนวทางก าหนดการศึกษาของหน่วยได้ นอกเหนือจากเป้าหมายการพัฒนา
ก าลังพลที่ก าหนดไว้ (พลเรือโท พัลลภ ฯ) 

 

ผลการส ารวจความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท าโครงการศึกษา
ของกองทัพเรือ 
 

 ผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการศึกษาฯ ประกอบด้วย ส่วนบัญชาการ จ านวน      ๑๗ นาย ส่วน
ก าลังรบจ านวน ๑๖ นาย ส่วนยุทธบริการ จ านวน ๑๕ นาย และส่วนศึกษาวิจัย จ านวน ๕ นาย   ซึ่ง
แบ่งออกเป็นหน่วยตามสายวิทยาการ (๑๙ สายวิทยาการ) จ านวน ๓๘ นาย หน่วยที่มิใช่หน่วย        
สายวิทยาการ จ านวน ๑๔ นาย โดยมีแบบสอบถามตาม ผนวก ข 
 ๑. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที่ ๔-๑ แสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด             

สายวิทยาการ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ( N = ๕๓ ) ร้อยละ 
๑.ส่วนราชการ 
  ส่วนบัญชาการ 
  ส่วนก าลังรบ 
  ส่วนยุทธบรการ 
  ส่วนศึกษาและวิจัย 

 
๑๗ 
๑๖ 
๑๕ 
๕ 

 
๓๒.๐๘ 
๓๐.๑๙ 
๒๘.๓๐ 
๙.๔๓ 

๒.สายวิทยากร 
  หน่วยตามสายวิทยาการ (๑๙ สายวิทยาการ) 
  หน่วยที่มิใช่สายวิทยาการ 

 
๓๘ 
๑๔ 

 
๗๑.๗๐ 
๒๘.๓๐ 

 



๗๖ 

 

 การส ารวจความคิดเห็นของผู้รับชอบการจัดท าโครงการศึกษาฯ ประกอบด้วย 
ผู้รับผิดชอบสังกัด ส่วนบัญชาการ จ านวน ๑๗ นาย คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๐๘ ผู้รับผิดชอบสังกัดส่วนก าลัง
รบ จ านวน ๑๖ นาย คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๑๙ ผู้รับผิดชอบสังกัดส่วนยุทธบริการ จ านวน ๑๕ นาย คิดเป็น
ร้อยละ ๒๘.๓๐ และผู้รับผิดชอบสังกัดส่วนการศึกษาและวิจัย จ านวน ๕ นาย คิดเป็นร้อยละ ๙.๔๓ โดย
แยกออกเป็นหน่วยตามสายวิทยาการ (๑๙ สายวิทยาการ) จ านวน ๓๘ นาย คิดเป็นร้อยละ ๗๑.๗๐ 
หน่วยที่มิใช่สายวิทยาการ จ านวน ๑๕ นาย คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๓๐ 
 ๒. ผลการวิเคราะห์การส ารวจความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท าโครงการ
ศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 
ตารางที่ ๔-๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท า        

โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
จ าแนกตามรายข้อ 

 

ล าดับ ขั้นการพิจารณาจัดท าโครงการการศึกษาของกองทัพเรือ ร้อยละ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
๑ หน่วยมีการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย ปละแนวทางการ

จัดท าแผนพัฒนาก าลังพลของหน่วย 
๔.๐๘ ๐.๗๖ มากที่สุด 

๒ วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพลของหน่วยมี
ความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

๔.๐๐ ๐.๖๕ มากที่สุด 

๓ หน่วยมีการช้ีแจงและท าความเข้าใจนโยบาย เป้าหมาย 
แนวทางแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องในการจัดท าโครงการฯ ของหน่วย 

๓.๙๖ ๐.๖๕ มาก 

๔ ผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการฯ ทราบนโยบาย เป้าหมาย 
และแนวทางการจัดท าโครงการฯของหน่วย 

๔.๐๘ ๐.๖๒ มากที่สุด 

๕ ผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการฯมีประสบการณ์ในการจัดท า
โครงการฯของหน่วย 

๓.๙๔ ๐.๕๗ มาก 

๖ มีการแต่งตั้งกรรมการ คณะท างาน รวมทั้งมีการประชุม เพื่อ
พิจารณาโครงการฯให้ความสอดคล้องกับแผนพฒันาก าลังพล
ของหน่วย 

๓.๘๗ ๐.๘๑ มาก 

๗ ระยะเวลาที่ก าหนดให้หน่วยส าหรับพิจารณาจัดท ารายละเอียด 
และเสนอความต้องการโครงการฯ มีความเหมาะสม 

๓.๙๖ ๐.๕๕ มาก 



๗๗ 

 

ตารางที่ ๔-๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท า        
โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
จ าแนกตามรายข้อ (ต่อ) 

 

ล าดับ ขั้นการพิจารณาจัดท าโครงการการศึกษาของกองทัพเรือ ร้อยละ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
๘ มีการประเมินผลการด าเนินการตามโครงการฯ ของหน่วยใน

ปีที่ผ่านมา 
๓.๖๖ ๐.๗๑ มาก 

๙ มีการน าผลการประเมินการด าเนินการตามโครงการฯ ของ
หน่วยในปีที่ผ่านมา ประกอบในการพิจารณาจัดท าโครงการฯ 
ของปีต่อไป 

๓.๘๑ ๐.๖๘ มาก 

๑๐ หน่วยมีการพิจารณาการใช้งบประมาณของโครงการฯ เป็นไป
ด้วย ความประหยัด และเกิดประโยชน์แก่กองทัพเรือสูงสุด 

๔.๒๓ ๐.๕๘ มากที่สุด 

๑๑ เอกสาร แบบฟอรม์การจัดท าโครงการฯ มีรายละเอียด
เหมาะสม ท าให้เกิดความเข้าใจ และง่ายต่อการจัดท า
โครงการฯ ของหน่วย 

๓.๙๔ ๐.๕๐ มาก 

๑๒ ค าช้ีแจงรายละเอียดของโครงการฯ มีรายละเอียดเหมาะสม 
และเพียงพอส าหรับการพิจารณาในระดับ นขต.ทร. 

๓.๙๖ ๐.๕๙ มาก 

 รวม ๓.๙๖ ๐.๖๕ มาก 
 
 ข้ันการพิจารณา หน่วยมีการพิจารณาการใช้งบประมาณของโครงการฯ เป็นไปด้วยความ
ประหยัดและเกิดประโยชน์แก่กองทัพเรือ อยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๔.๒๓ รองลงมา หน่วยมี
การก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลของหน่วย ผู้รับผิดชอบการ
จัดท าโครงการฯ ทราบนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการจัดท าโครงการฯ ของหน่วยคิดเป็นร้อยละ 
๔.๐๘ วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพลของหน่วยมีความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้ 
คิดเป็นร้อยละ ๔.๐๐ หน่วยมีการช้ีแจงและท าความเข้าใจนโยบาย เป้าหมายแนวทาง แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องใน
การจัดท าโครงการฯ ของหน่วย ระยะเวลาที่ก าหนดให้หน่วยส าหรับพิจารณาจัดท ารายละเอียด และ
เสนอความต้องการโครงการฯมีความเหมาะสม ค าช้ีแจงรายละเอียดของโครงการฯ มีรายละเอียด
เหมาะสมและเพียงพอส าหรับการพิจารณาในระดับ นขต.ทร. คิดเป็นร้อยละ ๓.๙๖ ผู้รับผิดชอบการ
จัดท าโครงการฯมีประสบการณ์ในการจัดท าโครงการฯ ของหน่วย คิดเป็นร้อยละ ๓.๙๔ เอกสาร 
แบบฟอร์มการจัดท าโครงการฯ มีรายละเอียดเหมาะสม ท าให้เกิดความเข้าใจและง่ายต่อการจัดท า
โครงการฯ ของหน่วย คิดเป็นร้อยล่ะ ๓.๙๔ มีการแต่งตั้งกรรมการ คณะท างาน รวมทั้งมีการประชุม 



๗๘ 

 

เพื่อพิจารณาโครงการฯ ให้ความสอดคล้องกับแผนพัฒนาก าลังพลของหน่วย คิดเป็นร้อยละ ๓.๘๗ มีการ
น าผลการประเมินการด าเนินการตามโครงการฯ ของหน่วยในปีที่ผ่านมา ประกอบในการพิจารณาจัดท า
โครงการฯ ของปีต่อไปคิดเป็นร้อยละ ๓.๘๑ และน้อยที่สุดคือ หน่วยที่มีการประเมินผลการด าเนินการ
ตามโครงการฯ ของหน่วยในปีที่ผ่านมา คิดเป็นร้อยละ ๓.๖๖ 
 ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือ  หน่วยมีการพิจารณาการใช้
งบประมาณของโครงการฯ เป็นไปด้วยความประหยัดและเกิดผลประโยชน์แก่กองทัพเรือ มีการก าหนด
นโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลของหน่วย ผู้รับผิดชอบการจัดท า
โครงการฯ ทราบนโยบาย เป้าหมาย และแนวทางการจัดท าโครงการฯ ของหน่วย วัตถุประสงค์และ
เป้าหมายในการพัฒนาก าลังพลของหน่วยมีความชัดเจน สามารถน าไปปฏิบัติได้ แต่ส่วนของการประเมิน
การด าเนินการตามโครงการฯ ของหน่วยในแต่ละปี หน่วยมิได้ด าเนินการ เพื่อใช้ประกอบในการ
พิจารณาจัดท าโครงการฯ ของปีต่อไป รวมทั้งการประเมินผลการด าเนินการตามโครงการฯ ของหน่วยใน
ปีที่ผ่านมา มีการด าเนินการอยู่ในระดับน้อย       
 ๓. ผลการวิเคราะห์การส ารวจความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท า
โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการรายงานโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 

ตารางที่ ๔-๓ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท า
โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการด าเนินการรายงานโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
จ าแนกตาม  รายข้อ 

 

ล าดับ ขั้นการด าเนินการรายงานโครงการการศึกษาของ
กองทัพเรือ 

ร้อยละ S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

๑. หน่วยของท่านมีการด าเนินการตามโครงการฯ ที่ได้รับ
อนุมัติอย่างครบถ้วน 

๔.๔๐ ๐.๕๓ มากที่สุด 

๒. หน่วยของท่านมักจะมีการปรับแต่งรายละเอียดโครงการฯ 
อยู่เสมอ 

๓.๗๐ ๐.๘๐ มาก 

๓. ในการจัดการฝึก ศึกษา อบรม ประชุม ดูงาน และสัมมนา 
ซึ่งจัดโดยหน่วยของท่าน ตามโครงการฯ มีจ านวนผู้เข้าร่วม
เป็นไปตามที่ขออนุมัติไว้ในโครงการฯ 

๔.๒๑ ๐.๕๗ มากที่สุด 

๔. การเบิก-จ่ายงบประมาณส าหรับการด าเนินการตาม
โครงการฯ มีความสะดวก เรียบร้อย 

๔.๑๕ ๐.๕๓ มาก 

๕. งบประมาณที่ได้รับตามโครงการฯ มีความเหมาะสมและ
เพียงพอ ต่อหน่วย 

๓.๓๔ ๐.๗๖ มาก 

๖. งบประมาณที่ได้รับตามโครงการฯ มีความเหมาะสมและ
เพียงพอต่อผู้เข้ารับการศึกษา/อบรม 

๓.๕๓ ๐.๗๗ มาก 

 รวม ๓.๘๙ ๐.๗๗ มาก 



๗๙ 

 

 ข้ันการด าเนินการรายงานโครงการศึกษาของกองทัพเรือ หน่วยด าเนินการตามโครงการฯ 
ที่ได้รับอนุมัติอย่างครบถ้วน อยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๔.๔๐ รองลงมาหน่วยสามารถจัดการ
ฝึก ศึกษา อบรม ประชุม ดูงาน และสัมมนา ตามจ านวนที่ขออนุมัติไว้ในโครงการฯ ได้ คิดเป็นร้อยละ 
๔.๒๑ การเบิก-จ่ายงบประมาณส าหรับการด าเนินการตามโครงการฯ มีความสะดวก เรียบร้อย คิดเป็น
ร้อยละ ๔.๑๕ หน่วยมีการปรับแต่งรายละเอียดโครงการฯ อยู่เสมอ คิดเป็นร้อยละ ๓.๗๐ งบประมาณที่
ได้รับตามโครงการฯ มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อผู้เข้ารับการศึกษา/อบรม   คิดเป็นร้อยละ ๓.๕๓ 
และน้อยที่สุดคือ งบประมาณที่ได้รับตามโครงการฯ มีความเหมาะสมและเพียงพอ ต่อหน่วย คิดเป็นร้อย
ละ ๓.๓๔ 
 ข้ันการรายงานโครงการศึกษาของกองทัพเรือ หน่วยด าเนินการตามโครงการฯ ที่ได้รับ
อนุมัติอย่างครบถ้วน และสามารถจัดการฝึก ศึกษา อบรม ประชุม และสัมมนา ตามจ านวนที่ขออนุมัติไว้
ในโครงการฯ โดยหน่วยมีการปรับแต่งรายละเอียดโครงการฯ อยู่เสมอ รวมทั้งงบประมาณที่ได้รับตาม
โครงการฯ ไม่เหมาะสม และเพียงพอต่อผู้เข้ารับการศึกษา/อบรม 
 

ผลการวิเคราะห์การส ารวจความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของ
กองทัพเรือ ขั้นการติดตามผลและประเมินผล 
 

ตารางที่ ๔-๔ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท า
โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการติดตามผลและประเมินผล จ าแนกตามรายข้อ 

ล าดับ ขั้นการติดตามผลและประเมินผล ร้อยละ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
๑. การจัดหลักสูตร เปิดการอบรมตามโครงการฯและการ

จัดซื้อจัดจ้างมีความรัดกุมดีและเป็นไปตามระเบียบที่
เกี่ยวข้อง 

๔.๑๙ ๐.๕๙ มากที่สุด 

๒. ผู้ที่ เกี่ยวข้องกับการจัดหลักสูตร เปิดการอบรมตาม
โครงการฯ และการจัดซื้อจัดจ้างมีความรู้ความเข้าใจใน
ข้ันตอน ระเบียบที่เกี่ยวข้องเป็นอย่างดี 

๓.๙๘ ๐.๖๐ มาก 

๓. หน่วยงานมีการแต่งตั้งผู้ควบคุมดูแลการใช้งบประมาณของ
หน่วยอย่างเป็นระบบ 

๔.๓๐ ๐.๖๑ มากที่สุด 

๔. หน่วยของท่านมีการประเมินผลด าเนินการและรายงานผล
การด าเนินการโครงการฯ อย่างครบถ้วนตรงเวลา 

๔.๑๕ ๐.๖๓ มากที่สุด 

 
 



๘๐ 

 

ตารางที่ ๔-๔ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบการด าเนินการจัดท า
โครงการศึกษาของกองทัพเรือ ข้ันการติดตามผลและประเมินผล จ าแนกตามรายข้อ (ต่อ) 

 

ล าดับ ขั้นการติดตามผลและประเมินผล ร้อยละ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 
๕. มีการประชุมผู้รับผิดชอบหลักสูตร/โครงการฯ การเงิน 

งบประมาณระหว่างปีงบประมาณ เพื่อปรับปรุงแก้ไข
ปัญหาอุปสรรคที่เกิดข้ึน 

๓.๘๗ ๐.๖๒ มาก 

๖. มีการก าหนดเครื่องมือที่มีประสทิธิภาพในการตรวจสอบผล
การใช้จ่ายงบประมาณ 

๓.๘๑ ๐.๗๔ มาก 

๗. หน่วยมีการจัดท าสถิติ และรวบรวมข้อมูลการเปิด
การศึกษา/อบรม ที่ผ่านมา เพื่อใช้ในการจัดท าโครงการฯ 
ในวงรอบถัดไป 

๓.๘๓ ๐.๘๓ มาก 

 รวม ๔.๐๒ ๐.๖๘ มากท่ีสุด 
 
 โดยข้ันตอนการติดตามผลการประเมินผล หน่วยงานมีการแต่งตั้งผู้ควบคุมดูแลการใช้
งบประมาณของหน่วยอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ ๔.๓๐ รองลงมามีการจัด
หลักสูตร เปิดการอบรมตามโครงการฯ และการจัดซื้อจัดจ้างมีความรัดกุมดีและเป็นไปตามระเบียบที่
เกี่ยวข้อง คิดเป็นร้อยล่ะ ๔.๑๙ หน่วยมีการประเมินผลการด าเนินการและรายงานผลการด าเนินการ
โครงการฯอย่างครบถ้วนตรงเวลา คิดเป็นร้อยละ ๔.๑๕ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดหลักสูตร ปิดการอบรม
ตามโครงการฯ และการจัดซื้อจัดจ้างมีความรู้ความเข้าใจในข้ันตอน ระเบียบเกี่ยวข้องเป็นอย่างดี  
คิดเป็นร้อยละ ๓.๙๘ มีการประชุมผู้รับผิดชอบหลักสูตร/โครงการฯ การเงิน งบประมาณระหว่าง
ปีงบประมาณ เพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดข้ึน คิดเป็นร้อยละ ๓.๘๗ หน่วยมีการจัดท าสถิติ 
และรวบรวมข้อมูลการเปิดการศึกษา/อบรม ที่ผ่านมา เพื่อใช้ในการจัดท าโครงการฯ ในวงรอบถัดไป   
คิดเป็นร้อยละ ๓.๘๓ และน้อยที่สุดคือ หน่วยมีการก าหนดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการตรวจสอบ
ผลการใช้จ่ายงบประมาณ คิดเป็นร้อยละ ๓.๘๑ 
 ข้ันการติดตามและการประเมินผล หน่วยมีการแต่งตั้งผู้ควบคุมดูแลการใช้งบประมาณของ
หน่วยอย่างเป็นระบบ มีการจัดหลักสูตร เปิดการอบรมตามโครงการฯ และการจัดซื้อจัดจ้างมีความ
รัดกุมและเป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง แต่มิได้ด าเนินการจัดท าสถิติและรวบรวมข้อมูลการเปิด
การศึกษา/อบรม เพื่อใช้ในการจัดท าโครงการฯ รวมทั้งหน่วยมีการก าหนดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพใน
การตรวจสอบผลการใช้จ่ายงบประมาณอยู่ในระดับน้อย 
 



๘๑ 

 

ปัจจัยข้อจ ากัดโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 

 จากผลการเปรียบเทียบการด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือกับ แนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนเปรียบเทียบการจัดท าโครงการศึกษากับเหล่าทัพ การศึกษาข้อคิดเห็นจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ และกลุ่มผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการศึกษาของ หน่วยต่าง ๆ สรุปปัจจัยข้อจ ากัดได้ 
ดังนี ้

๑. ยังไม่มีการน ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ รวมทั้งนโยบายพัฒนา
เศรษฐกิจแห่งชาติมาใช้ และขาดการก าหนดตัวช้ีวัดผลความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรแต่ละ
เป้าหมาย 

๒. การจัดการศึกษาขาดการบูรณาการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวง ทบวง กรมอื่น ๆ 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล ต้องมีความเข้าใจ
ตรงกันเกี่ยวกับสมุทานุภาพของชาติ เช่น โรงเรียนนายเรือควรเปิดโอกาสให้หน่วยงานที่ปฏิบัติงานใน
ทะเลส่งบุคลากรเข้ามาศึกษาและมีการแลกเปลี่ยนวิทยากร 

๓. ต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาด้านภาษา ตั้งแต่คัดเลือกคนเข้ามาในกองทัพ
จะต้องมีพื้นฐานพร้อมที่จะพัฒนาต่อไป และต้องมีการพัฒนาและใช้งานอย่างต่อเนื่อง 

๔. ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาระบบการตรวจสอบ และการประเมินผลอย่างเป็น
ระบบต่อเนื่อง แม้ว่าจะมีระบบขีดสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือแล้ว แต่ยังไม่สมบูรณ์ โดยเฉพาะ
ระบบขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะในด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ตามต าแหน่ง เพื่อวิเคราะห์จาก GAP Analysis ของแต่ละต าแหน่ง ที่หน่วยสามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางก าหนดการศึกษาของหน่วยได้ นอกเหนือจากเป้าหมายการพัฒนาก าลังพลที่ก าหนดไว้ 

๕. ขาดการประเมินโครงการฯ เพื่อใช้ประกอบในการพิจารณาจัดท าโครงการฯในแต่ละปี 
๖. ขาดการจัดท าสถิติและรวบรวมข้อมูลการเปิดการศึกษา/อบรม เพื่อใช้ในการจัดท า

โครงการฯ ในวงรอบถัดไป และการก าหนดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการตรวจสอบผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 

๗. นโยบายด้านการศึกษายังไม่ชัดเจนท าให้หน่วยด าเนินนโยบาย และหน่วยรับผิดชอบ
โครงการ ร่วมทั้งหน่วยปฏิบัติไม่สามารถใช้เป็นข้อมูลการประเมินผลการศึกษา 

๘. การติดตามและประเมินผล ปัจจุบันมีการติดตามในรูปแบบการติดตามการใช้
งบประมาณ มิได้มีการประเมินโครงการว่าโครงการที่ด าเนินการนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
หรือไม่ หรือเป็นโครงการที่คุ้มค่าต่อการตัดสินใจในการด าเนินการหรือไม่ รวมถึงการศึกษาว่าในการ
ด าเนินการโครงการมีปญัหาที่ต้องปรับปรงุเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขในเรื่องอะไรบ้างและเป็นโครงการที่
มีคุณค่ามากน้อยเพียงใด 

 



๘๒ 

 

ผลการส ารวจความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงานโดยตรงท่ีเก่ียวข้องกับการติดตาม 
และประเมินผลโครงการศึกษา 
 

 การประชุมกลุ่มผู้ปฏิบัติงานโดยตรงที่เกี่ยวข้องกับการติดตาม และประเมินผลโครงการ
ศึกษา จ านวน ๙ นาย โดยทั้งหมดเป็นข้าราชการกองศึกษา ส านักพัฒนาก าลังพล กรมก าลังพล
ทหารเรือ โดยน าเอาประเด็นปัญหาที่ได้รับจากการตรวจสอบวิเคราะห์ในข้ันต้น น าไปประชุม     
กลุ่มย่อย เพื่อแสดงความคิดเห็นต่อประเด็นปัญหาดังกล่าว 



 

 

ตารางท่ี ๔-๕ ประเด็นปัญหา และความคิดเห็นของผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดท าโครงการศึกษาของ ทร.(ต่อ) 
 

ล าดับ ปัญหา สิ่งท่ีสมควรพัฒนาและปรับปรุง ความคิดเห็น 
๑. การก าหนดเป้าหมายการพฒันาก าลงัพล

ที่ใช้เป็นกรอบในการจัดท าโครงการศึกษา
ของ ทร. ควรน ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ รวมทั้ง
แผนพัฒนาเศรษฐกจิแหง่ชาติ มาร่วม
พิจาณา และต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดผล
ความส าเรจ็ของการพฒันาบุคลากรแตล่ะ
เป้าหมาย 

ตามที่รัฐบาลได้ก าหนดยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี และนโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ เพื่อพฒันา
ทางด้านเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และเทคโนโลยี ส าหรับ ทร.เป็นเครื่องมือหนึ่งของ
รัฐบาลในการขับเคลือ่นตามยุทธศาสตร์และนโยบายดังกล่าว ซึ่งการด าเนินการขับเคลื่อน
จะต้องใช้ความรู้ความสามารถของก าลงัพล ทร. เป็นส าคัญ ดังนั้นการจัดท าโครงการ
ศึกษาควรที่จะต้องค านึงถึงยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และ
แผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติเป็นส าคัญ เพื่อจะได้พัฒนาก าลงัพลของ ทร. ให้
สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์ นโยบาย และ แผน ดังกล่าว โดยต้องมีการก าหนด KPI กับการ
ประเมินผลการด าเนินการตามเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ในโครงการศึกษาอย่างเป็นรูปธรรม 
เพื่อใหเ้กิดความคุ้มค่ากับงบประมาณที่เสียไป 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

๘๒ 
๘๒ ๘๓ 



 

 

ตารางท่ี ๔-๕ ประเด็นปัญหา และความคิดเห็นของผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. (ต่อ) 
 

ล าดับ ปัญหา สิ่งท่ีสมควรพัฒนาและปรับปรุง ความคิดเห็น 
๒. การจัดการศึกษาควรท าในลักษณะบรูณา

การในส่วนทีเ่กี่ยวข้องกบักระทรวง ทบวง 
กรมอื่น ๆ โดยเฉพาะในหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องกบัการรักษาผลประโยชน์ของ
ชาติทางทะเล ต้องมีความเข้าใจตรงกัน
เกี่ยวกับสมุทานุภาพของชาติ เช่น 
โรงเรียนนายเรือควรเปิดโอกาสให้
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในทะเลส่งบุคลากร
เข้ามาศึกษาและมกีารแลกเปลี่ยนวิทยากร 

เห็นด้วยอย่างยิง่ เนื่องจากประเทศไทยมีอัตราการเจรญิเติบโตทางด้านเศรษฐกิจซึ่ง
เกี่ยวข้องกบัทะเลมีอัตราเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง การด าเนนิการในด้านสมทุานุภาพไม่
สามารถด าเนินการเพียงหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งได้ จะตอ้งมีการบรูณาการงานของ
หลายหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกบัทะเลเข้าด้วยกัน เพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ซึ่ง ศรชล.ถือเป็น
หน่วยงานที่รฐับาลได้มอบหมายให้ ทร.เป็นผู้น าในการด าเนนิการ จึงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่จะตอ้งใหบุ้คลากรของหน่วยงานทีป่ฏิบัติงานในทะเลได้รับรู้และสามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกันและมีการประสานสอดคลอ้งกบังานที่ได้รับอย่างมปีระสทิธิภาพ นับว่ามีความ
เหมาะสม ทีจ่ะให้ รร.นร. เป็นหน่วยที่ให้การศึกษากบัก าลังพลที่มาจากหน่วยที่ปฏิบัตงิาน
ในทะเล เพื่อใหม้ีความรู้ ความรักสามัคคีเป็นอันหนึง่อันเดียวกันในการปฏิบัตงิานที่
เกี่ยวข้องกบัสมุทานุภาพให้กบัประเทศไทย ซึ่งจะสามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ นโยบาย 
และ แผน ดังกล่าว 
 
 

   

 
 

 
 
 
 

 

๘๓ ๘๔ 



 

 

ตารางท่ี ๔-๕ ประเด็นปัญหา และความคิดเห็นของผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. (ต่อ) 
 

ล าดับ ปัญหา สิ่งท่ีสมควรพัฒนาและปรับปรุง ความคิดเห็น 
๓. ต้องให้ความส าคัญตอ่การพัฒนาด้าน

ภาษา ตั้งแต่คัดเลือกคนเข้ามาในกองทัพ
จะต้องมีพื้นฐานพร้อมที่จะพฒันาต่อไป 
และต้องมีการพัฒนาและใช้งานอย่าง
ต่อเนื่อง 

การพัฒนาภาษาอังกฤษนับว่ามีความส าคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากเป็นทักษะที่ต้องมีการพฒันา
อย่างต่อเนื่อง ส าหรับการคัดเลือกก าลงัพลที่เข้ามาเป็นข้าราชการในกองทัพ จะต้องมี
พื้นฐานทางด้านภาษาไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๕๐ ของข้อสอบที่ใช้ในการคัดเลอืก เพื่อพร้อมทีจ่ะ
พัฒนาทักษะทางด้านภาษาได้อย่างต่อเนื่อง และควรจัดให้มกีารพูด และฟงั ภาษาอังกฤษ
ในที่ท างาน เพื่อให้เกิดทักษะทางด้านภาษา ต่อไป 

๔. ต้องมีการปรับปรงุและพฒันาระบบการ
ตรวจสอบ และการประเมินผลอย่างเป็น
ระบบต่อเนือ่ง แม้ว่าจะมรีะบบขีด
สมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือแล้ว แต่ยังไม่
สมบรูณ์ โดยเฉพาะระบบขีดสมรรถนะ
ประจ ากลุ่มงาน ซึง่เป็นคุณลักษณะเฉพาะ
ในด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ตามต าแหน่ง เพื่อวิเคราะห์จาก GAP 
Analysis ของแต่ละต าแหนง่ ที่หน่วย
สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางก าหนด
การศึกษาของหน่วยได้ นอกเหนือจาก
เป้าหมายการพัฒนาก าลังพลทีก่ าหนดไว้ 

เพื่อใหก้ารใช้งบประมาณเกิดความคุ้มค่าในการลงทุน การตรวจสอบและการประเมินผล
เป็นสิ่งทีส่ าคัญมาก และการพัฒนาระบบตรวจสอบและการประเมินอย่างต่อเนื่องจะท าให้
ลดช่องว่างในการปฏิบัติงานของงานทีร่ับผิดชอบของก าลังพลได้เป็นอย่างดี และเกิดความ
คุ้มค่าต่องบประมาณที่ได้รับระบบขีดสมรรถนะเป็นกระบวนการทีส่ าคัญในการประเมิน
ก าลังพลของหน่วยว่ามีคุณลักษณะในด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะกบั
ต าแหน่งไหน อย่างไร รวมทั้งต้องจัดท าระบบ IDP (Individual Development Plan) 
การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพือ่ให้ก าลังพล และหน่วยสามารถพัฒนา  GAP ของก าลงั
พลได้อย่างถูกต้อง เพื่อให้บรรลุต่อเป้าหมายการพฒันาก าลงัพลที่ก าหนด 
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๘๕ 



 

 

 
ตารางท่ี ๔-๕ ประเด็นปัญหา และความคิดเห็นของผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. (ต่อ) 

 
ล าดับ ปัญหา สิ่งท่ีสมควรพัฒนาและปรับปรุง ความคิดเห็น 

๕. หน่วยมิได้ด าเนินการประเมินโครงการฯ 
เพื่อใช้ประกอบในการพิจารณาจัดท า
โครงการฯในแต่ละปี 

หน่วยที่ได้รับงบประมาณ(หน่วยเจ้าของทุน) ต้องมกีารประเมินโครงการที่ได้รับ หลังจากที่
ได้ส่งก าลงัพลไปศึกษาแล้วว่าสามารถน าความรู้ที่ได้รบัมาใช้ได้หรือไม่ เพือ่ให้เกิดความ
คุ้มค่าต่องบประมาณที่เสียไป และหากหน่วยไม่มกีารประเมนิการจัดท าโครงการศึกษาจะ
มีผลท าใหเ้สียงบประมาณและโอกาสในการพฒันาก าลงัพลเป็นอย่างยิ่ง 

๖. หน่วยปรบัแต่งรายละเอียดโครงการฯ อยู่
เสมอและงบประมาณที่ได้รับตาม
โครงการฯ ไม่เหมาะสมและเพียงพอต่อผู้
เข้ารับการศึกษา/อบรม 

ไม่เห็นด้วยกับการปรบัแต่งรายละเอียดโครงการ เพราะเป็นการเพิม่ภาระงานโดยไม่
จ าเป็น การจัดท าโครงการฯ หน่วยต่าง ๆ ต้องผ่านการพิจารณาอย่างรอบคอบ และให้
คุ้มค่ากับงบประมาณที่ตั้งไว้ และต้องน าธรรมมาภิบาลอันประกอบด้วย คุณธรรม นิติธรรม 
ความคุ้มค่า ความโปร่งใส ความร่วมมอื และความรบัผิดชอบ มาใช้ในการจัดท าโครงการฯ 
และมีการบรูณาการโครงการ ฯ ร่วมกัน เพื่อไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อน 

๗. หน่วยที่ไม่มีการจัดท าสถิติและรวบรวม
ข้อมูลการเปิดการศึกษา/อบรม เพื่อใช้ใน
การจัดท าโครงการฯ ในวงรอบถัดไป และ
หน่วยมิได้มีการก าหนดเครื่องมือทีม่ี
ประสิทธิภาพในการตรวจสอบผลการใช้
จ่ายงบประมาณ 

ควรมีการก าหนดมาตรการในการปฏิบัติ เพื่อใหก้ารใช้งบประมาณคุ้มค่าและเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพราะการจัดท ารายละเอียดและข้อมลูในการศึกษาอบรมท าใหเ้กิดความ
ง่ายต่อการจัดท าโครงการ ฯ การใช้งบประมาณ และการตรวจสอบต่าง ๆ หากหน่วยใดไม่
มีการด าเนินการจะต้องมีการปรับลดงบประมาณลง 
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ล าดับ ปัญหา สิ่งท่ีสมควรพัฒนาและปรับปรุง ความคิดเห็น 

๘. ควรมีการก าหนดนโยบายด้านการศึกษาที่
ชั ด เ จนท า ให้หน่ ว ยด า เนินนโยบาย 
ผู้รับผิดชอบโครงการ ร่วมทั้งหน่วยปฏิบัติ 
ส าม าร ถใ ช้ เ ป็ น ข้อมู ล กา รป ระ เมิ น
สมรรถนะของหน่วย  

การด าเนินการของกองทพัเรือเป็นการรวมศูนย์ มีคณะอนุกรรมการฯ คณะกรรมการฯ 
ร่วมด าเนินโครงการกับ หน่วยข้ึนตรง สามารถร่วมกันก าหนดเป้าหมายความส าเร็จที่
ชัดเจนได้  

๙. การติดตามและประเมินผล ปัจจุบันทุก
เหล่าทัพด าเนินการติดตามในรูปแบบการ
ติดตามการใช้งบประมาณ มิได้มีการ
ประเมินโครงการว่าโครงการที่ด าเนินการ
นั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่
หรือเป็นโครงการที่คุ้มค่าต่อการตัดสินใจ
ในการด าเนินการหรือไม่รวมถึงการศึกษา
ว่าในการด าเนินการโครงการมีปัญหาที่
ต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขใน
เรื่องอะไรบ้างและเป็นโครงการที่มีคุณค่า
มากน้อยเพียงใด 

ต้องมีการก าหนดให้หน่วยที่ได้รบังบประมาณ (หน่วยเจ้าของทุน) ต้องมีการประเมิน
โครงการที่ได้รบั หลงัจากที่ได้สง่ก าลงัพลไปศึกษาแล้วว่าสามารถน าความรู้ที่ได้รบัมาใช้ได้
หรือไม่ เพื่อใหเ้กิดความคุ้มค่าต่องบประมาณทีเ่สียไป และหากหน่วยไม่มีการประเมินการ
จัดท าโครงการศึกษาจะมผีลท าใหเ้สียงบประมาณและโอกาสในการพฒันาก าลังพลเป็น
อย่างยิ่ง 

๘๗ 



๘๘ 

 

แนวทางการพัฒนาโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 

๑. ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษา 
  ๑.๑ ควรมีการทบทวนเป้าหมายการพัฒนาก าลังพลระยะ ๑๐ ปี โดยน าเอา
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ มาร่วมพิจารณา 
ตลอดจนต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จของการพัฒนาก าลังพลในแต่ละเป้าหมายให้ชัดเจน 
  ๑.๒ การเสนอโครงการศึกษาจะต้องมีการน าผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษา
ในปีที่ผ่านมา มาใช้ประกอบการพิจารณาโครงการศึกษา เพื่อให้การใช้งบประมาณเป็นไปอย่างรอบคอบ 
คุ้มค่า และมีประสิทธิภาพ 
 ๒. ข้ันการด าเนินโครงการ 
  มีความเหมาะสมในการปฏิบัติอยู่แล้ว โดยหลักสูตรในประเทศหน่วยเจ้าของหลักสูตร
เป็นผู้ถืองบประมาณ และด าเนินการตามข้ันตอนจนจบหลักสูตร มีการรายงานผลให้กรมก าลังพล
ทหารเรือทราบทุกเดือน ส่วนหลักสูตรต่างประเทศ กรมการเงินทหารเรือเป็นผู้ถืองบประมาณ หน่วย
เจ้าของหลักสูตรเป็นผู้คัดเลือก อย่างไรก็ดี ควรมีการพัฒนาระบบการติดตามโครงการศึกษาโดยใช้ระบบ
สารสนเทศมาใช้งาน เพื่อลดข้ันตอนทางธุรการ และสามารถพัฒนาเก็บไว้เป็นหลักฐานข้อมูลต่อไป 
 ๓. ข้ันการติดตามและประเมินผล 
  ๓.๑ ควรมีการพัฒนาแบประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการศึกษา และข้อมูลการประเมิน
ขีดสมรรถนะมาใช้ประกอบการพิจารณา นอกเหนือจากการติดตามผลการใช้งบประมาณซึ่งจะท าให้
ทราบว่าก าลังพลที่ผ่านการศึกษาสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ได้หรือไม่ เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าต่อการ
ใช้งบประมาณ 
  ๓.๒ ควรมีการน าเอาผลการประเมินน้ีมาใช้ประกอบการพิจารณาโครงการศึกษาในปี
ต่อไป 
 ๔. แนวทางการพัฒนาอื่น ๆ 
  ๔.๑ ควรมีการบูรณาการการศึกษาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวง ทบวงกรมอื่น ๆ 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล 
  ๔.๒ เป้าหมายในการพัฒนาทักษะด้านภาษาแก่ก าลังพลเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการบรรลุ
วิสัยทัศน์ที่กองทัพเรือก าหนดไว้ จึงควรให้ความส าคัญตั้งแต่การคัดเลือกคนเข้ามาในกองทัพ จะต้องมี
พื้นฐานพร้อมที่จะพัฒนาต่อไป และต้องมีการจัดท าแผนพัฒนาการใช้งบอย่างต่อเนื่อง เช่นการพูด    
การฟัง การเขียนในการท างานอยู่เสมอ 
  ๔.๓ เนื่องจากกองทัพเรือได้น าเอาระบบขีดสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือในการบริหาร 
และพั่ฒนาก าลังพล ควรมีการทบทวนขีดสมรรถนะทั้ง ๓ ด้านให้สอดคล้องกับคุณสมบัติ ก าลังพลที่
กองทัพเรือต้องการในการเป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูง รวมทั้งการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) เพื่อใช้พัฒนาก าลังพลในหน่วยด้วย 



บทที่ ๕ 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

สรุป 
 

 การเปลี่ยนแปลงของโลกที่ไปอย่างรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ
วัฒนธรรม ท าให้องค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนต้องปรับเปลี่ยนตัวเอง เพื่อให้องค์กรของตนด ารงอยู่ได้ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรต่างๆ ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ หากองค์กรคิดว่าจะ
ท าให้ตนเองยังคงยืนอยู่ได้อย่างยั่งยืนและมีความสามารถในการก้าวไปให้ทันกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา กองทัพเรือเป็นองค์กรหลักในด้านความมั่นคงทางทะเล มีภารกิจและหน้าที่ในการป้องกัน
ประเทศ รักษาอธิปไตย ส่งเสริมและรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล กองทัพเรือจึงได้ก าหนด
วิสัยทัศน์ของกองทัพเรือไว้ว่า “เป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค และเป็นเลิศ
ในการบริหารจัดการ” การที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ตามที่ก าหนดไว้ ต้องพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร 
และก าหนดแนวทางในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยให้สามารถตอบสนองตามวิสัยทัศน์ที่กองทัพเรือ
ก าหนดไว้ ซึ่งวิสัยทัศน์ดังกล่าว หมายถึง กองทัพเรือมีความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นหน่วยงานหลัก
ด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศที่มีความพร้อมและ มีขีดความสามารถสูง เป็นที่เช่ือมั่นและ
ไว้วางใจจากสาธารณชนในการปฏิบัติการทางทหารเพื่อรักษาสิทธิและอ านาจอธิปไตยทางทะเล รักษา
ความมั่นคงและผลประโยชน์ของชาติทางทะเล และภารกิจอื่นๆตามที่ได้รับมอบหมาย ตั้งแต่ภาวะปกติ
ไปจนถึงภาวะสงครามโดยการยึดมั่นการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูง   มีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี มีการก ากับดูแลองค์กรตามหลักธรรมภิบาล และมีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยมี 
เป้าหมายที่ส าคัญในอนาคตจะต้องเป็นหน่วยงานหลักด้านความมั่นคงทางทะเลของประเทศและมี
บทบาทส าคัญในการเสริมสร้างความมั่นคงทางทะเลอีกทั้งมีระบบการบริหารจัดการที่มีคุณภาพ
มาตรฐานระดับสากลตั้งแต่การก าหนดทิศทางการน าองค์กรและยุทธศาสตร์ได้อย่างชัดเจน สามารถน า
ยุทธศาสตร์ลงสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และเป็นองค์กรขีด
สมรรถนะสูงตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนเป็นหน่วยงานที่ได้รับ
ความเช่ือมั่นและพึงพอใจจากทั้งบุคลากรภายในกองทัพเรือ ประชาชน หน่วยภาครัฐ และภาคเอกชนใน
ด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยคุณค่าที่กองทัพเรือจะส่งมอบให้กับสังคม คือ 
การเป็น “กองทัพเรือที่ประชาชนเช่ือมั่นและภาคภูมิใจ” โดยกองทัพเรือได้ใช้โครงการศึกษาเป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากผลการวิจัยสามารถตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ได้ดังนี้ 
 
 
 
 



๙๐ 

 

                ๑ การศึกษาสถานภาพและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการโครงการศึกษาของ
กองทัพเรือในปัจจุบัน  
 จากการศึกษาเอกสารข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสถานภาพโครงการศึกษาของกองทัพเรือพบว่า
มีการด าเนินการตามแนวคิดและทฤษฏี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการก าหนดเป้าหมายการ
พัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือระยะ ๑๐ ปี ไว้ ๗ เป้าหมาย ดังนี ้
 ๑ พัฒนาก าลังพลให้มีขีดความสามารถพร้อมรบตามยุทธศาสตร์กองป้องปรามโดยเน้นการ
พัฒนาก าลังพลรองรับการจัดหาเรือด าน้ า เรือฟริเกตสมรรถนะสูงเป็นล าดับแรก และเน้นในส่วนของ   
ขีดความสามารถการปฏิบัติการรบในสาขาสงครามใต้น้ า การรบผิวน้ า การป้องกันภัยทางอากาศและการ
ป้องกันฝั่ง เป็นส าคัญ 
 ๒ พัฒนาก าลังพลให้มีทักษะด้านภาษาต่างประเทศทั้งภาษาอังกฤษ และภาษาประเทศ
รอบบ้านและในภูมิภาค โดยการอบรมส่งเสริมการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ ภาษาประเทศเพื่อนบ้านและ
ภาษาประเทศมหาอ านาจ เช่น ภาษาจีน เพื่อรองรับการสร้างบทบาทน าในการเสริมสร้างความมั่นคงทาง
ทะเล ทั้งภายในภูมิภาคอาเซียน และภูมิภาคต่างๆ ของโลก 
 ๓ พัฒนาก าลังพลให้มีความรู้ความเข้าใจในกฎหมายระหว่างประเทศมากข้ึนรวมทั้ง
กฎหมายที่มอบอ านาจให้กองทัพเรือ เพื่อในการปฏิบัติการของกองทัพเรือในบทบาทด้านการรักษา
กฎหมายในทะเลสามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ๔ พัฒนาก าลังพลให้สามารถปฏิบัติการร่วมกับสหประชาชาติด้านการรักษาสันติภาพได้ 
รวมถึงการบรรเทาสาธารณภัยและการให้ความช่วยเหลือประชาชน ทั้งใน และนอกประเทศ 
 ๕ พัฒนาก าลังพลให้ขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางบก การต่อต้านการก่อการร้าย
และพลแม่นปืน 
 ๖ การพัฒนาก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ
ตามมาตรฐาน 
 ๗ การพัฒนาก าลังพลในระดับผู้บริหาร (น.อ.-น.อ.พิเศษ) ให้มีความพร้อมในการในการ
บริหารจัดการส าหรับการเป็นผู้บริหารระดับสูงของ กองทัพเรือในอนาคต โดยมุ่งเน้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และหลักการด้านการทูต   
 มีกระบวนการในการจัดท าโครงการศึกษา ๓ ข้ันตอนได้แก่ ๑) ข้ันการพิจารณาจัดท า
โครงการฯ ๒) ข้ันการด าเนินการโครงการฯ ๓) ข้ันการติดตามและประเมินผลโครงการฯ สถานภาพด้าน
การศึกษาของก าลังพลมีการบริหารก าลังพลอย่างสมดุลโดยบรรจุก าลังพลที่มีการศึกษาตรงกับความ
จ าเป็นต่อการใช้งาน และมีแนวทางการพัฒนาในอนาคตที่ได้น าเอาเป้าหมายการพัฒนาก าลัง มาใช้เป็น
กรอบในการจัดสรรงบประมาณ ด้านผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาได้น าเอาการประเมินก าลังพลตามหลักขีด
สมรรถนะมาใช้ในการศึกษา ผลการประเมินมีบางหัวข้อควรน าไปใช้ปรับปรุงแก้ไข และพบว่า
คุณลักษณะต่างๆ ตามขีดสมรรถนะที่ใช้ในการประเมิน ควรปรับปรุงโดยน าเอาคุณลักษณะบุคลากรใน



๙๑ 

 

องค์กรขีดสมรรถนะสูงไปประยุกต์ไว้ในขีดสมรรถนะต่างๆ ด้วย เนื่องเป็นเป้าหมายหนึ่งที่มีกองทัพเรือ
ต้องการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ ในด้านประสิทธิภาพการใช้งบประมาณตามเป้าหมาย มีการใช้งบประมาณ
อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความคล่องตัวในการปรับการใช้งบประมาณโดยยังคงด ารงวัตถุประสงค์ไว้ 
 ผลจากการวิเคราะห์ เปรียบเทียบการจัดท าโครงการศึกษากับเหล่าทัพ พบว่าแม้
กองทัพเรือจะมีการจัดท าเป้าหมายการพัฒนาก าลังพลไว้แต่ยังขาดความชัดเจนและตัวช้ีวัดที่ใช้วัด
ความส าเร็จ เช่น นโยบายด้านการศึกษาของกองทัพบก นอกจากนั้นการติดตามประเมินผลเป็นไปใน
รูปแบบของการติดตามการใช้งบประมาณมิได้มีการประเมินโครงการว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ มี
ความคุ้มค่าเพียงใด ควรมีการปรับปรุงแก้ไขอย่างไร 
                ๒. การวิเคราะห์ปัจจัยข้อจ ากัดของโครงการศึกษาของกองทัพเรือ  
                 จากผลการเปรียบเทียบการด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือกับ แนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนเปรียบเทียบการจัดท าโครงการศึกษากับเหล่าทัพ การศึกษาข้อคิดเห็น    
จากผู้ทรงคุณวุฒิ และกลุ่มผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการศึกษาของ หน่วยต่าง ๆ สรุปปัจจัย            
ข้อจ ากัด  ได้ดังนี ้

๑. ยังไม่มีการน ายุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ รวมทั้งนโยบายพัฒนา
เศรษฐกิจแห่งชาติมาใช้ และขาดการก าหนดตัวช้ีวัดผลความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรแต่ละ
เป้าหมาย 

๒. การจัดการศึกษาขาดการบูรณาการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวง ทบวง กรมอื่น ๆ 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล ต้องมีความเข้าใจ
ตรงกันเกี่ยวกับสมุทานุภาพของชาติ เช่น โรงเรียนนายเรือควรเปิดโอกาสให้หน่วยงานที่ปฏิบัติงานใน
ทะเลส่งบุคลากรเข้ามาศึกษาและมีการแลกเปลี่ยนวิทยากร 

๓. ต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาด้านภาษา ตั้งแต่คัดเลือกคนเข้ามาในกองทั พ
จะต้องมีพื้นฐานพร้อมที่จะพัฒนาต่อไป และต้องมีการพัฒนาและใช้งานอย่างต่อเนื่อง 

๔. ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาระบบการตรวจสอบ และการประเมินผลอย่างเป็น
ระบบต่อเนื่อง แม้ว่าจะมีระบบขีดสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือแล้ว แต่ยังไม่สมบูรณ์ โดยเฉพาะ
ระบบขีดสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะในด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ตามต าแหน่ง เพื่อวิเคราะห์จาก GAP Analysis ของแต่ละต าแหน่ง ที่หน่วยสามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางก าหนดการศึกษาของหน่วยได้ นอกเหนือจากเป้าหมายการพัฒนาก าลังพลที่ก าหนดไว้ 

๕. ขาดการประเมินโครงการฯ เพื่อใช้ประกอบในการพิจารณาจัดท าโครงการฯในแต่ละปี 
๖. ขาดการจัดท าสถิติและรวบรวมข้อมูลการเปิดการศึกษา/อบรม เพื่อใช้ในการจัดท า

โครงการฯ ในวงรอบถัดไป และการก าหนดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการตรวจสอบผลการใช้จ่าย
งบประมาณ 
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๗. นโยบายด้านการศึกษายังไม่ชัดเจนท าให้หน่วยด าเนินนโยบาย และหน่วยรับผิดชอบ
โครงการ ร่วมทั้งหน่วยปฏิบัติไม่สามารถใช้เป็นข้อมูลการประเมินผลการศึกษา 

๘. การติดตามและประเมินผล ปัจจุบันมีการติดตามในรูปแบบการติดตามการใช้
งบประมาณ มิได้มีการประเมินโครงการว่าโครงการที่ด าเนินการนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
หรือไม่ หรือเป็นโครงการที่คุ้มค่าต่อการตัดสินใจในการด าเนินการหรือไม่ รวมถึงการศึกษาว่าในการ
ด าเนินการโครงการมีปญัหาที่ต้องปรับปรงุเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขในเรื่องอะไรบ้างและเป็นโครงการที่
มีคุณค่ามากน้อยเพียงใด 
               ๓ แนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อการรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของกองทัพเรือให้เหมาะสมกับบริบทในทศวรรษหน้า 
 จากข้อจ ากัดที่ศึกษาไว้ข้างต้น น ามาจัดท าเป็นแนวทางการพัฒนาการศึกษาในข้ันตอน
ต่าง ๆ ได้ดังนี ้
 ๑. ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษา 
  ๑.๑ ควรมีการทบทวนเป้าหมายการพัฒนากองก าลังพลระยะ ๑๐ ปี โดยน าเอา
ยุทธศาสตร์ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ มาร่วมพิจารณาตลอดจน
ต้องมีการก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จของการพัฒนาก าลังพลในแต่ล่ะเป้าหมายให้ชัดเจน 
     ๑.๒ การเสนอโครงการศึกษาจะต้องมีการน าผลการประเมิน ผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษา  
ในปีที่ผ่านมา มาใช้ประกอบพิจารณาโครงการศึกษา เพื่อให้การใช้งบประมาณเป็นไปอย่างรอบคอบ
คุ้มค่า และมีประสิทธิภาพ 
 ๒. ข้ันการด าเนินโครงการ 
   ๒.๑ มีความเหมาะสมในการปฏิบัติอยู่แล้ว โดยหลักสูตรในประเทศหน่วยเจ้าของ
หลักสูตรเป็นผู้ถืองบประมาณ และด าเนินการตามข้ันตอนจนจบหลักสูตร มีการรายงานผลให้ กรมก าลัง
พลทหารเรือทราบทุกเดือน ส่วนหลักสูตรต่างประเทศกรมการเงินทหารเรือ เป็นผู้ถืองบประมาณหน่วย
เจ้าของหลักสูตรเป็นผู้คัดเลือก อย่างไรก็ดี ควรมีการพัฒนาระบบการติดตามโครงการศึกษาโดยใช้ระบบ
สารสนเทศมาใช้งาน เพื่อลดข้ันตอนธุรการและสามารถพัฒนาเก็บไว้เป็นหลักฐานข้อมูลต่อไปได ้
  ๓. ข้ันตอนการติดตามและประเมินผล 
    ๓.๑ ควรมีการพัฒนาแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการศึกษา และน าเอาข้อมูลการ
ประเมินขีดสมรรถนะมาใช้ประกอบพิจารณา นอกเหนือจากการติดตามผลการใช้งบประมาณซึ่งจะท าให้
ทราบว่าก าลังพลที่ผ่านการศึกษาสามารถน าความรู้ที่ได้รับมาใช้ประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ของ
หลักสูตรมากน้อยเพียงใด เพื่อให้เกิดความคุ้มค่าต่อการใช้งบประมาณ 
     ๓.๒ ควรมีการน าเอาผลการประเมินนี้มาใช้ประกอบพิจารณาโครงการศึกษาในปีต่อไป 
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   ๔. แนวทางการพัฒนาอื่นๆ 
     ๔.๑ ควรมีการบูรณาการการศึกษาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวง ทบวงกรมอื่น ๆ 
โดยเฉพาะในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการรักษาผลประโยชน์ของทางทะเล 
         ๔.๒ เป้าหมายในการพัฒนาทักษะด้านภาษาแก่ก าลังพลเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการบรรลุ
วิสัยทัศน์ที่กองทัพเรือก าหนดไว้ จึงควรให้ความส าคัญตั้งแต่การคัดเลือกคนเข้ามาในกองทัพ จะต้องมี
พื้นฐานพร้อมที่จะพัฒนาต่อไป และต้องมีการจัดท าแผนพัฒนา การใช้งบอย่างต่อเนื่อง เช่นการพูด   
การฟัง การเขียนในการท างานอยู่เสมอ 
     ๔.๓ เนื่องจากกองทัพเรือได้น าเอาระบบขีดสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือในการบริหาร
และพัฒนาก าลังพล ควรมีการทบทวนขีดสมรรถนะทั้ง ๓ ด้านให้สอดคล้องกับคุณสมบัติ ก าลังพลที่
กองทัพเรือต้องการในการเป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูง รวมทั้งการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) เพื่อใช้พัฒนาก าลังพลในหน่วยด้วย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

   ๑. การทบทวนเป้าหมายการพัฒนาก าลังพล ควรมีการด าเนินการภายหลังจากการ
ทบทวนยุทธศาสตร์ กองทัพเรือและยุทธศาสตร์ดังกล่าวควรมีการพิจารณาให้ครอบคลุมทั้งยุทธศาสตร์
ชาติ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ และควรมีก าหนดตัวช้ีวัด
ความส าเร็จการพัฒนาก าลังพลในแต่ละเป้าหมายเพื่อให้สามารถวัดความก้าวหน้าได้ นอกเหนือจากการ
ก าหนดตัวช้ีวัดเชิงกระบวนการที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกองทัพเรือ และ
สามารถน าไปสู่การจัดท าแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาได้ 
     ๒. แนวทางการบูรณาการศึกษาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวงทบวงกรมอื่นๆ ซึ่งจะเป็น
ในรูปแบบการเรียนร่วมกันในระดับต่างๆ จะท าให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพควรมี
การศึกษาแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนอีกครั้ง 
 ๓. การพัฒนาทักษะด้านภาษาแก่ก าลังพลทั้งภาษาอังกฤษและภาษาประเทศเพื่อนบ้าน
จะต้องมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องในทุกระดับและจะต้องน ามาเป็นขีดสมรรถนะที่ส าคัญในการย้าย
บรรจุก าลังพลด้วย  
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ผนวก ก 
แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 โครงการวิจัย วปอ.เรื่อง การพัฒนาการศึกษาเพ่ือรองรับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของ กองทัพเรือในทศวรรษหน้า ของ พล.ร.ต.ก่อเกยีรติ  ป้ันดี   ผอ.สพพ.กพ.ทร. และ 
น.ศ.วปอ.รุ่นท่ี ๕๙ 

1. ความพึงพอใจและความคิดเห็นต่อการศึกษาของ ทร. ในปจัจุบัน 
           
           
           
           
           
           
           
            
 

2. สิ่งทีส่มควรพัฒนา และปรบัปรุงการศึกษาของ ทร. ให้ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ และ
ยุทธศาสตร์ของ ทร. ในทศวรรษหน้า 

           
           
           
           
           
           
            

      ลงช่ือ     

                                                       ต าแหน่ง    

 



๙๘ 

 
 
 

แบบสอบถามการด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. 
 ประจ าปีงป.๖๑ 

................................................... 
   
 แบบสอบถามชุดน้ีจัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจความคิดเห็นของผู้รับผิดชอบ
การจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาปรับปรุง พัฒนาระบบการ
จัดท าโครงการศึกษาของ ทร. ให้ดียิ่งข้ึน จึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ตรงตาม
ระดับความคิดเห็นของท่าน และส่งแบบสอบถามคืน กพ.ทร. ภายใน ๒๒ มี.ค.๖๐ โดยแบบสอบถาม
ชุดน้ีแบ่งออกเป็น ๓ส่วน ประกอบด้วย 
 ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไป 
 ส่วนที่ ๒ แบบสอบถามความคิดเห็นของของผูร้ับผิดชอบการจัดท าโครงการศึกษา
ของทร. 
 ส่วนที่ ๓ ค าถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นอื่นๆ 
 
ส่วนท่ี ๑ ข้อมูลท่ัวไป 
กรุณาเขียนเครื่องหมาย    หน้าข้อความที่ตรงกับลักษณะหน่วยงาน 

๑.๑ส่วนราชการ 

 ส่วนบัญชาการ   ส่วนก าลังรบ  ส่วนส่วนยุทธบริการ 

   ส่วนศึกษาและวิจัย 

๑.๒  สายวิทยากร  

หน่วยตามสายวิทยาการ (๑๙ สายวิทยาการ)   หน่วยที่มิใช่หน่วยสาย
วิทยาการ  

ส่วนท่ี ๒แบบสอบถามความคิดเห็นของของผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการศึกษาของทร.  
กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงใน   ที่ระบหุมายเลขระดับความพึงพอใจเพียงช่องเดียวในแต่ละ
ค าถาม 

  ความคิดเห็นระดบั ๕ เท่ากับ เห็นด้วยมากที่สุด 
  ความคิดเห็นระดบั ๔ เท่ากับ เห็นด้วยมาก 

ความคิดเห็นระดบั ๓ เท่ากับ เห็นด้วยปานกลาง 
ความคิดเห็นระดบั ๒ เท่ากับ เห็นด้วยน้อย 
ความคิดเห็นระดบั ๑ เท่ากับ เห็นด้วยน้อยทีสุ่ด 

ผนวก ข 



๙๙ 

ล าดับ การจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. 
ระดับ 

มากที่สุด  
๕ 

มาก 
๔ 

ปานกลาง 
๓ 

น้อย 
๒ 

น้อยที่สุด 
๑ 

 ขั้นการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษาของทร.      
๑ หน่วยมีการก าหนดนโยบาย เป้าหมายและแนวทางการจัดท า

แผนพัฒนาก าลังพลของหน่วย 
1     

๒ วัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพลของหน่วยมีความ
ชัดเจนสามารถน าไปปฏิบัติได้ 

     

๓ หน่วยมีการช้ีแจงและท าความเข้าใจนโยบาย เป้าหมายแนวทางแก่ผู้
ที่เกี่ยวข้องในการจัดท าโครงการฯ ของหน่วย 

1     

๔ ผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการฯทราบนโยบาย เป้าหมายและแนว
ทางการจัดท าโครงการฯ ของหน่วย 

2     

๕ ผู้รับผิดชอบการจัดท าโครงการฯ มีประสบการณ์ในการจัดท า
โครงการฯ ของหน่วย 

2     

๖ มีการแต่งตั้งกรรมการ คณะท างาน รวมทั้งมีการประชุมเพื่อ
พิจารณาโครงการฯให้ความสอดคล้องกับแผนพัฒนาก าลังพลของ
หน่วย 

3     

๗ ระยะเวลาที่ก าหนดให้หน่วยส าหรับพิจารณาจัดท ารายละเอียดและ
เสนอความต้องการโครงการฯมีความเหมาะสม 

4     

๘ มีการประเมินผลการด าเนินการตามโครงการฯ ของหน่วยในปีที่ผ่านมา 5     
๙ มีการน าผลการประเมินการด าเนินการตามโครงการฯ ของหน่วยใน

ปีที่ผ่านมา ประกอบในการพิจารณาจัดท าโครงการฯ ของปีต่อไป 
6     

๑๐ หน่วยมีการพิจารณาการใช้งบประมาณของโครงการฯ เป็นไปด้วย
ความประหยัดและเกิดประโยชน์แก่ ทร.สูงสุด 

     

๑๑ เอกสาร แบบฟอร์มการจัดท าโครงการฯ มีรายละเอียดเหมาะสมท า
ให้เกิดความเข้าใจ และง่ายต่อการจัดท าโครงการฯของหน่วย 

7     

๑๒ ค าช้ีแจงรายละเอียดของโครงการฯมีรายละเอียดเหมาะสมและ
เพียงพอส าหรับการพิจารณาในระดับนขต.ทร. 

7     

 ขั้นการด าเนินการรายงานโครงการศึกษาของทร.      
๑๓ หน่วยของท่านมีการด าเนินการตามโครงการฯ ที่ได้รับอนุมัติอย่าง

ครบถ้วน 
8.1     

๑๔ หน่วยของท่านมักจะมีการปรับแต่งรายละเอียดโครงการฯ อยู่เสมอ 8.2     
๑๕ ในการจัดการฝึก ศึกษา อบรม ประชุม ดูงาน และสัมมนา ซึ่งจัด

โดยหน่วยของท่าน ตามโครงการฯ มีจ านวนผู้เข้าร่วมเป็นไปตามที่
ขออนุมัติไว้ในโครงการฯ 

8.2     

๑๖ การเบิก-จ่ายงบประมาณส าหรับการด าเนินการตามโครงการฯ                
มีความสะดวก เรียบร้อย 

     

       



๑๐๐ 

 
ส่วนท่ี ๓ ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ   

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

   

ล าดับ การจัดท าโครงการศึกษาของ ทร. 
ระดับ 

มากที่สุด  
๕ 

มาก 
๔ 

ปานกลาง 
๓ 

น้อย 
๒ 

น้อยที่สุด 
๑ 

๑๗ งบประมาณที่ได้รับตามโครงการฯ มีความเหมาะสมและเพียงพอ 
ต่อหน่วย 

8.3     

๑๘ งบประมาณที่ได้รับตามโครงการฯ มีความเหมาะสมและพียงพอ          
ต่อผู้เข้ารับการศึกษา/อบรม 

     

 ขั้นการติดตามผลและการประเมินผล      
๑๙ การจัดหลักสูตร เปิดการอบรมตามโครงการฯ และการจัดซื้อจัดจ้าง

มีความรัดกุมดีและเป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
9     

๒๐ ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดหลักสูตร เปิดการอบรมตามโครงการฯ และ
การจัดซื้อจัดจ้างมีความรู้ความเข้าใจในข้ันตอน ระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
เป็นอย่างด ี

8.3     

๒๑ หน่วยงานมีการแต่งตั้งผู้ควบคุมดูแลการใช้งบประมาณของหน่วย
อย่างเป็นระบบ 

9     

๒๒ หน่วยของท่านมีการประเมินผลการด าเนินการและรายงานผลการ
ด าเนินการโครงการฯ อย่างครบถ้วนตรงเวลา 

9     

๒๓ มีการประชุมผู้รับผิดชอบหลักสูตร/โครงการฯ การเงินงบประมาณ
ระหว่างปีงบประมาณเพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่
เกิดข้ึน 

9     

๒๔ มีการก าหนดเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการตรวจสอบผลการใช้
จ่ายงบประมาณ 

9     

๒๕ หน่วยมีการจัดท าสถิติและรวบรวมข้อมูลการเปิดการศึกษา/อบรม 
ที่ผ่านมา เพื่อใช้ในการจัดท าโครงการฯ ในวงรอบถัดไป 

9     



๑๐๑ 

ประวัตยิ่อผู้วิจัย 
 

ชื่อ    พลเรือตรี กอ่เกียรติ  ปั้นดี 
วัน เดือน ปีเกิด   ๑๐ ก.ย.๒๕๐๔ 
การศึกษา   - โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นที่ ๒๐ 
  - โรงเรียนนายเรอื รุ่นที่ ๗๗ 
  - หลักสูตรนายทหารสื่อสาร 
  - หลักสูตรต้นปืน 
  - หลักสูตรนายทหารพรรคนาวิน 
  - หลักสูตรการรวบรวมข่าวกรองทางทหาร 
  - หลักสูตรเสนาธิการทหารเรอื รุ่นที่ ๕๔ 
  - ปริญญาโท รัฐศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
  - วิทยาลัยการทัพเรือ รุ่นที่ ๓๗ 
  - หลักสูตรพัฒนาสัมพันธ์ระดับผู้บรหิาร 
  - หลักสูตรผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับสูง 
ประวัติการท างานโดยย่อ - ผู้อ านวยการโรงเรียนสื่อสาร กรมสื่อสารทหารเรอื 
  - ผู้อ านวยการกองวิทยสุื่อสาร กรมสื่อสารทหารเรือ 
  - ผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน กรมสือ่สารทหารเรือ 
  - ผู้บังคับหมวดเรอืที่ ๒ กองเรือฟรเิกตที่ ๒ กองเรือยทุธการ 
  - ผู้อ านวยการกองประชาสัมพันธ์ ส านักงานเลขานุการทหารเรือ 

   - ผู้อ านวยการกองแผนและโครงการ ส านักงานวิจัยและพฒันาการ 
     ทางทหารกองทพัเรือ  

  - หัวหน้านายทหารฝ่ายอ านวยการ กรมสวัสดิการทหารเรือ 
  - รองเจ้ากรมสารบรรณทหารเรือ 

ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้อ านวยการส านักพฒันาก าลงัพล กรมก าลงัพลทหารเรือ 
 

 
 



๑ 

 

สรุปย่อ 
ลักษณะวิชา  การทหาร 

เรื่อง   แนวทางการพัฒนาการศึกษาเพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ 
 ในทศวรรษหน้า 
ผู้วิจัย   พลเรือตรี ก่อเกียรติ  ปั้นดี                  หลักสูตร  วปอ.       รุ่นที่  ๕๙ 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการส านกัพัฒนาก าลังพล กรมก าลังพลทหารเรือ 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ปัจจุบันโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม
และระบบขนส่งประกอบกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ท าให้การติดต่อสื่อสารสามารถท า
ได้อย่างรวดเร็ว โลกก้าวเข้าสู่ภาวะไร้พรมแดนหรือยุคของโลกาภิวัฒน์ (Globalization) ท าให้การบริโภค
ข้อมูลข่าวสารตลอดจนการรับเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนเป็นไปด้วยความรวดเร็ว ส่งผลให้ความสัมพันธ์
กันระหว่างบุคคล ชุมชน และสังคมโลก ตลอดจนองค์กรต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนต้องปรับเปลี่ยน
ตัวเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้องค์กรของตนด ารงอยู่ได้ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นสิ่งส าคัญ 
ที่องค์กรต่าง ๆ ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ หากองค์กรคิดว่าจะท าให้ตนเองยังคงยืนอยู่ได้อย่างยั่งยืนและ    
มีความสามารถในการก้าวไปให้ทันกับโลกที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องหันมา
ให้ความสนใจการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือ การพัฒนาบุคลากรในองค์กร ซึ่งนับเป็นความท้าทายว่าจะ
ท าอย่างไรให้บุคคลากรในองค์กรท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้นทันต่อการปรับเปลี่ยนของโลกในยุค
โลกาภิวัฒน์ ทั้งนี้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) เป็น
กระบวนการในการก าหนดวิธีการที่ดีที่สุดที่จะปรับปรุงและพัฒนาบุคคลในองค์กร เพื่อปรับปรุงผลการ
ด าเนินงานและผลผลิตต่าง ๆ อย่างเป็นระบบข้ึน โดยผ่านกระบวนการฝึกอบรม การศึกษา และ        
การพัฒนา อันน าไปสู่เป้าหมายที่มีต่อองค์กรและตัวพนักงานเอง ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง 
ถือเป็นข้ันตอนที่ส าคัญที่สุดข้ันตอนหนึ่งในการบริหารจัดการซึ่งมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร
สมัยใหม่ การบริหารองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย จึงจ าเป็นต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่า เพื่อ
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล ซึ่งส่งผลต่อการท างานของทีมงาน หน่วยงาน และ
องค์กรโดยการเพิ่มศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ให้สูงข้ึน 
 กองทัพเรือเป็นองค์กรหลักในด้านความมั่นคงทางทะเล มีภารกิจและหน้าที่ในการป้องกัน
ประเทศ รักษาอธิปไตย ส่งเสริมและรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล การนี้เพื่อให้การปฏิบัติงานของ
กองทัพเรือเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กองทัพเรือจึงได้ก าหนดวิสัยทัศน์ของกองทัพเรือไว้ว่า           
“เป็นหน่วยงานความมั่นคงทางทะเลที่มีบทบาทน าในภูมิภาค และเป็นเลิศในการบริหารจัดการ ”    



๒ 

 

การที่จะบรรจุวิสัยทัศน์ตามที่ก าหนดไว้ กองทัพเรือ ต้องพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร และก าหนดแนวทาง
ในการด าเนินกิจกรรมของหน่วยให้สามารถตอบสนองตามวิสัยทัศน์ที่กองทัพเรือก าหนดไว้  
 จากความต้องการที่จะบรรลวิุสัยทศัน์ดังกลา่วกองทัพเรอืได้พัฒนาก าลงัพลด้วยเครื่องมือ
ที่หลากหลาย แต่เครื่องมือที่ส าคัญ คือ การศึกษา ซึ่งประกอบด้วยการศึกษาเพื่อการผลิ ตก าลังพล 
และเพื่อการพัฒนาก าลังพล โดยกองทัพเรือ จัดการศึกษาเองหรือส่งไปศึกษาทั้งในและต่างประเทศ 
รวมทั้งได้จัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาก าลังพลและการจัดการความรู้กองทัพเรือมีผู้ช่วยผู้บัญชาการ
ทหารเรือเป็นประธานฯ เพื่อก ากับดูแลในเรื่องดังกล่าวรวมทั้งการพิจารณาโครงการศึกษาของ
กองทัพเรือ 
 กองทัพเรือได้ใช้งบประมาณเฉลี่ยปีละไม่ต่ ากว่า ๕๐๐ ล้านบาทในโครงการศึกษา 
ประกอบด้วย โครงการศึกษา อบรม ประชุม และสัมมนาของหน่วยต่าง ๆ ในกองทัพเรือ  โครงการ
ศึกษา และอบรมข้าราชการตามสถานศึกษาในประเทศ นอกกองทัพเรือ และโครงการฝึก ศึกษา 
ประชุม สัมมนา และดูงาน ณ ต่างประเทศของกองทัพเรือ ตามตารางที่ ๑  โดยตลอดระยะเวลาที่ผ่าน
มา ยังไม่สามารถสรุปผลการด าเนินโครงการศึกษาดังกล่าวได้อย่างชัดเจนว่าบรรลุเป้าหมายในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือหรือไม่ อย่างไร รวมทั้งมีความคุ้มค่าต่อการลงทุนหรือไม่ ดังนั้น 
เพื่อให้การด าเนินโครงการศึกษาต่าง ๆ  ของกองทัพเรือเปน็ไปอย่างมีระบบ สามารถพัฒนาบุคลากรให้
รองรับยุทธศาสตร์ของกองทัพเรือได้ จึงจ าเป็นต้องท าการวิจัยในครั้งนี้ 
 
ตารางที่ ๑ งบประมาณโครงการศึกษากองทัพเรือ 
 

ปี งป. 
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โครงการศึกษาใน
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 กองทัพเรือได้ใช้งบประมาณเฉลี่ยปีละไม่ต่ ากว่า ๕๐๐ ล้านบาท 
  
 

 

ที่มา : กองการศึกษา ส านักพัฒนาก าลังพล กรมก าลังพลทหารเรือ,ปี ๒๕๕๙ 
 



๓ 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 

 ๑. เพื่อศึกษาสภาพและผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินการโครงการการศึกษาของกองทัพเรือ
ในปัจจุบัน 
 ๒. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยข้อจ ากัดของการด าเนินการโครงการศึกษาของกองทัพเรือ 
 ๓. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองทัพเรือให้เหมาะสมกับบริบทในทศวรรษหน้า 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

 ๑. เน้นการวิจัยเฉพาะกระบวนการและรูปแบบในการด าเนินโครงการศึกษาของ
กองทัพเรือ ตั้งแต่ข้ันตอนการจัดท าโครงการจนถึงการประเมินโครงการ 
 ๒. ข้อมูลเชิงนโยบายและยุทธศาสตร์ที่น ามาใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นข้อมูลในส่วนที่
สามารถที่เปิดเผยได้เท่านั้น   
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) อันประกอบด้วยกระบวน 
การศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร และพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือ 
รวมทั้งทฤษฎี แนวคิด เอกสารทางธุรการที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของกองทัพเรือ    
(In-depth Interview) และการสนทนากลุ่ม แล้วน ามาวิเคราะห์ เปรียบเทียบกับหลักการ              
อย่างสมเหตุสมผลเพื่อน าไปสู่ผลการวิจัยที่มีเหตุผล รวมทั้งน าเสนอข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อ
กองทัพเรือต่อไป 
           
ผลการวิจัย 
 

                การศึกษาครั้งนี้มีผลการวิจัย ๓ ข้อ ดังนี ้
 ๑. สถานภาพและผลสัมฤทธ์ิของการด าเนินการโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ในปัจจุบัน 
จากการศึกษาเอกสารข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสถานภาพโครงการศึกษาของกองทัพเรือพบว่า มีการก าหนด
เป้าหมายการพัฒนาก าลังพลของกองทัพเรือระยะ ๑๐ ปี ไว้ ๗ เป้าหมาย สถานภาพ ด้านการศึกษาของ
ก าลังพลมีการบริหารก าลังพลอย่างสมดุลโดยบรรจุก าลังพลที่มีการศึกษาตรงกับความจ าเป็นต่อการใช้
งาน และมีแนวทางการพัฒนาในอนาคตที่ได้น าเอาเป้าหมายการพัฒนาก าลัง มาใช้เป็นกรอบในการ
จัดสรรงบประมาณ ด้านผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาได้น าเอาการประเมินก าลังพลตามหลักขีดสมรรถนะ
มาใช้ในการศึกษา ผลการประเมินมีบางหัวข้อควรน าไปใช้ปรับปรุงแก้ไข และพบว่าคุณลักษณะต่างๆ 
ตามขีดสมรรถนะที่ใช้ในการประเมิน ควรปรับปรุงโดยน าเอาคุณลักษณะบุคลากรในองค์กรขีด



๔ 

 

สมรรถนะสูงไปประยุกต์ไว้ในขีดสมรรถนะต่างๆ ด้วย เนื่องจากเป็นเป้าหมายหนึ่งที่มีกองทัพเรือต้องการ
ให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ ในด้านประสิทธิภาพการใช้งบประมาณตามเป้าหมาย มีการใช้งบประมาณอย่างมี
ประสิทธิภาพ และมีความคล่องตัวในการปรับการใช้งบประมาณโดยยังคงด ารงวัตถุประสงค์ไว้ 

 ๒. การวิเคราะห์ปัจจัยข้อจ ากัดของโครงการศึกษาของกองทัพเรือ ได้เปรียบเทียบการ
ด าเนินการจัดท าโครงการศึกษาของกองทัพเรือกับ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนเปรียบเทียบการ
จัดท าโครงการศึกษาเหล่าทัพ การศึกษาข้อคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ และกลุ่มผู้รับผิดชอบการจัดท า
โครงการศึกษาของหน่วยต่างๆ สรุปปัจจัยข้อจ ากัด ดังนี ้
 ๒.๑ ยังไม่มีการน าเอา ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจแห่งชาติมาบรรจุไว้ในเป้าหมายการพัฒนาก าลังพล และขาดการก าหนดตัวช้ีวัดผลของ
ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรแต่ละเป้าหมาย 
 ๒.๒ การศึกษาขาดการบูรณาการกับกระทรวง ทบวง กรมอื่นๆ ที่ต้องมีความเข้าใจ
ตรงกันเกี่ยวกับสมุทานุภาพ 
 ๒.๓ ให้ความส าคัญกับพัฒนาด้านภาษา และมีการพัฒนาการใช้งานอย่างต่อเนื่อง 
 ๒.๔ ระบบขีดสมรรถนะยังไม่สมบูรณ์ 
 ๒.๕ ขาดการด าเนินการประเมินผลโครงการฯ 
 ๒.๖ ขาดการจัดท าสถิติและรวบรวมข้อมูลการจัดการศึกษา/อบรม และเครื่องมือที่มี
ประสิทธิภาพในการตรวจสอบผลการใช้จ่ายงบประมาณ 
 ๒.๗ นโยบายด้านการศึกษายังไม่ชัดเจน 
 ๒.๘ขาดการติดตามประเมินผลตามวัตถุประสงค์ ความคุ้มค่า และแนวทางการแก้ไข
ปรับปรุง 
 ๓. แนวทางการพัฒนาการศึกษา เพื่อการรองรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กองทัพเรือให้เหมาะสมกับบริบทในทศวรรษหน้า จากข้อจ ากัดที่ศึกษาไว้ข้างต้น น ามาจัดท าเป็นแนว
ทางการพัฒนาการศึกษาในข้ันตอนต่าง ๆ ได้ดังนี ้
  ๓.๑ ข้ันการพิจารณาจัดท าโครงการศึกษา 
   ๓.๑.๑ ควรมีการทบทวนเป้าหมายการพัฒนากองก าลังพลระยะ ๑๐ ปี  
     ๓.๑.๒ การเสนอโครงการศึกษาจะต้องมีการน าผลการประเมิน ผลสัมฤทธ์ิโครงการ
ศึกษา  มาประกอบการพิจารณา 
  ๓.๒ ข้ันการด าเนินโครงการ 
    มีความเหมาะสมในการปฏิบัติอยู่แล้ว โดยควรมีการพัฒนาระบบการติดตาม
โครงการศึกษาโดยใช้ระบบสารสนเทศมาใช้งาน เพื่อลดข้ันตอนธุรการและสามารถพัฒนาเก็บไว้เป็น
หลักฐานข้อมูล 
   



๕ 

 

   ๓.๓ ข้ันตอนการติดตามและประเมินผล 
     ๓.๓.๑ ควรพัฒนาแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิของโครงการศึกษา และน าเอาข้อมูลการ
ประเมินขีดสมรรถนะมาใช้ประกอบพิจารณา นอกเหนือจากการติดตามผลการใช้งบประมาณ 
      ๓.๓.๒ ควรมีการน าเอาผลการประเมินมาใช้ประกอบพิจารณาโครงการศึกษา 
     ๓.๔ แนวทางการพัฒนาอื่นๆ 
     ๓.๔.๑ บูรณาการกับกระทรวง ทบวงกรมอื่นๆ โดยเฉพาะในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
กับการรักษาผลประโยชน์ของทางทะเล 
          ๓.๔.๒ เป้าหมายในการพัฒนาทักษะด้านภาษา ควรให้ความส าคัญตั้งแต่การ
คัดเลือกคนเข้ามาในกองทัพ จะต้องมีพื้นฐานพร้อมที่จะพัฒนาต่อไป และต้องมีการจัดท าแผนพัฒนา 
การใช้งบอย่างต่อเนื่อง  
      ๓.๔.๓  ควรทบทวนขีดสมรรถนะทั้ง ๓ ด้านให้สอดคล้องกับคุณสมบัติ ก าลังพลที่
กองทัพเรือต้องการในการเป็นองค์กรขีดสมรรถนะสูง รวมทั้งการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : IDP) เพื่อใช้พัฒนาก าลังพลในหน่วย 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

   ๑. การทบทวนเป้าหมายการพัฒนาก าลังพล ควรมีการด าเนินการภายหลังจากการทบทวน
ยุทธศาสตร์ กองทัพเรือและยุทธศาสตร์ดังกล่าวควรมีการพิจารณาให้ครอบคลุมทั้งยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ป ี
นโยบายไทยแลนด์ ๔.๐ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติ และควรมีก าหนดตัวช้ีวัดความส าเร็จ        
การพัฒนาก าลังพลในแต่ละเป้าหมายเพื่อให้สามารถวัดความก้าวหน้าได้ นอกเหนือจากการก าหนด
ตัวช้ีวัดเชิงกระบวนการที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกองทัพเรือ และสามารถ
น าไปสู่การจัดท าแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิโครงการศึกษาได้ 
     ๒. แนวทางการบูรณาการศึกษาในส่วนที่เกี่ยวข้องกับกระทรวงทบวงกรมอื่นๆ ซึ่งจะเป็นใน
รูปแบบการเรียนร่วมกันในระดับต่างๆ จะท าให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพควรมี
การศึกษาแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนอีกครั้ง 
 ๓. การพัฒนาทักษะด้านภาษาแก่ก าลังพลทั้งภาษาอังกฤษและภาษาประเทศเพื่อนบ้าน
จะต้องมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องในทุกระดับและจะต้องน ามาเป็นขีดสมรรถนะที่ส าคัญในการย้าย
บรรจุก าลังพลด้วย  


