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บทคัดย่อ 

เร่ือง          แนวทางการพฒันาระบบการบริหารจัดการก าลงัพลของกองทัพอากาศ 

          ใน ๒๐ ปีข้างหน้า 

ลกัษณะวชิา  การทหาร 

ผู้วจิัย           พล.อ.ต.สุวรรณ ข าทอง  หลกัสูตร วปอ.  รุ่นที่ ๕๙ 

กองทพัอากาศมีระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ภายใต้ระเบียบและ
ค าสั่งกระทรวงกลาโหม ค  าสั่งกองทพัอากาศ หลกัเกณฑต่์างๆ ตลอดจนแนวทางการเจริญเติบโต
ของก  าลงัพล (Career Path) โดยมีวงรอบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ๖ วงรอบ คือ 
ด้านการก  าหนดความต้องการก  าลงัพล ด้านการวางแผนการบรรจุก  าลงัพล ด้านการบรรจุและ     
การใช้ก  าลงัพล ด้านการพฒันาก  าลงัพล ด้านการพิทกัษ์รักษาก  าลงัพล และด้านการให้พ้นจาก
ราชการของก  าลงัพล กองทพัอากาศได้มีการปรับปรุงการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ      
มาโดยตลอด แต่มีส่ิงที่แฝงท าให้เกดิปัญหาในการบริหารจดัการก  าลงัพล ของคณะกรรมการชุด
ต่างๆ ที่อาจไม่ไดท้ราบขอ้เทจ็จริงในประสิทธิภาพของก  าลงัพลตามความเป็นจริง คือการประเมิน
สมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอากาศ และการน าผลการประเมินน้ีไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
กองทพัอากาศ การวจิยัครั้ งน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาหาวิธีด  าเนินการพฒันาระบบการบริหาร
จดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศให้มีประสิทธิภาพและตรงต่อความตอ้งการของกองทพัอากาศ 

จากการวจิยั ครั้ งน้ี พบวา่ ระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ปัจจุบนั       
ยงัขาดการพฒันาให้สามารถด าเนินการให้เป็นไปตามที่กองทพัอากาศตอ้งการได้ โดยเฉพาะในสาม

ดา้นที่ส าคญั คือ ดา้นการบรรจุและการใช้ก  าลงัพล ด้านการพฒันาก  าลงัพล และด้านการพิทกัษ์
รักษาก  าลงัพล ดงักล่าวแล้ว  โดยกองทพัอากาศต้องด าเนินการท าความเข้าใจให้กบัผู้ประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศให้เข้าใจถึงความต้องการของกองทพัอากาศแล้วประเมินตาม

ความเป็นจริงตามผลการปฏิบติังานของก  าลงัพล ตลอดจนในระดบัชั้นยศนาวาอากาศตรีลงมาควร
ประเมินตามค่านิยมหลกักองทพัอากาศ รวมถึงปรับปรุงแบบประเมินสมรรถนะก  าลงัพลให้มี   
ความเข้าใจง่าย ไม่ซับซ้อน และใช้ผลการประเมินฯ อย่างจริงจงั กจ็ะท าให้การบริหารจดัการ     

ก  าลงัพลกองทพัอากาศมีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ก  าลงัพลกองทพัอากาศกจ็ะมีขวญัก  าลงัใจที่ดีและรัก
ในกองทพัอากาศ 



ข 

ค ำน ำ 

ระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ เป็นส่วนหน่ึงของยุทธศาสตร์ในการ
พฒันาบุคลากรของกองทพัอากาศ ให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพเหมาะสมที่จะเป็นผู้บงัคบับญัชา
ระดบัสูงของกองทพัอากาศ โดยกองทพัอากาศได้มีการบริหารจดัการก  าลงัพลตามแบบทฤษฎี
ระบบราชการ และได้พฒันาตามแบบของ Max Weber มาโดยตลอดแต่ยงัมีปัญหาในเร่ืองการ
น ามาใช้ให้ได้ผลกบัประเทศแถบตะวนัออกอย่างประเทศไทย ซ่ึงมีวฒันธรรมที่แตกต่างจาก
ประเทศในแถบตะวนัตก ซ่ึงในแต่ละวงรอบของการบริหารก  าลงัพลนั้นคือ ระบบการประเมิน
สมรรถนะ  ก  าล ังพลกองทพัอากาศ ซ่ึงผู้ประเมินส่วนใหญ่ไม่เข้าใจในวตัถุประสงค์ของการ
ประเมิน รวมทั้งความใกล้ชิดสนิทสนมกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา หรือแม้กระทัง่ความมีอคติต่อผู้ถูก
ประเมิน รวมถึงแบบประเมินที่ไม่ส่ือถึงความตอ้งการกองทพัอากาศจะให้ก  าลงัพลมีลกัษณะเช่นไร 
ท าให้ผลการประเมินค่าสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ออกมาแบบไม่ถูกต้องเท่าที่ควร การน า
ผลไปใชใ้นการพิจารณาของคณะกรรมการต่าง ๆ กจ็ะไม่ตรงตามความเป็นจริงที่กองทพัอากาศ
ตอ้งการ เพื่อให้ไดผู้บ้งัคบับญัชาและก  าลงัพลระดบัต่าง ๆ ที่ดีมีประสิทธิภาพ 

ผูว้จิยัในฐานะที่เคยปฏิบตัิงานอยู่ในระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ 
มากอ่นท าให้สามารถเห็นภาพเกีย่วกบัการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ท าให้สามารถเห็น
ภาพเกีย่วกบัระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ วา่ปัญหาที่แทจ้ริงของ กองทพัอากาศ 
คือ ระบบการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ จึงไดเ้สนอให้มีการวิจยัในครั้ งน้ี ซ่ึงหาก
อนาคตกองทพัอากาศน าแนวทางการพฒันาระบบการบริหารจดัการ   ก  าลงัพลกองทพัอากาศ ที่
ผูว้จิยัได้ท  าการวิจยัไปใช้แล้วจะท าให้กองทพัอากาศมีก  าลงัพลที่มีความรู้ความสามรถ มีความ
รับผิดชอบต่อกองทพัอากาศ มีความรักในกองทพัอากาศ มีประสิทธิภาพตรงตามความตอ้งการของ
กองทพัอากาศ 
 

 

พลอากาศตรี 

(สุวรรณ  ข  าทอง) 
นกัศึกษาวทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 

หลกัสูตร วปอ. รุ่นที่ ๕๙ 
ผูว้จิยั 



ค 
 

สารบัญ 
หน้า 

บทคดัย่อ                      ก 
ค าน า                       ข 
สารบัญ                                                                                                    ค 
สารบัญตาราง                                                                                                    จ 
สารบัญแผนภาพ                                                                                                   ฉ 
บทที่ ๑  บทน า                                                                                                    ๑ 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา                                                                       ๑ 
วตัถุประสงคข์องการวจิยั                                                                       ๓ 
ขอบเขตของการวจิยั                                                                                    ๔ 
วธีิด  าเนินการวจิยั                                                                                    ๔ 
ประโยชนท์ี่ไดร้ับจากการวจิยั                                                                                   ๕ 

บทที่ ๒ การทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วข้อง      ๖ 
ทฤษฎีองคก์าร                                                                                           ๖ 
ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) ของ Max Weber                                         ๑๐ 
หลกัการ/แนวคิดระบบราชการ (Bureaucracy)                                          ๑๐ 
ทฤษฎีการจดัการเชิงกลยุทธ์ข ั้นสูง                                                        ๑๔ 
แนวทางการบริหารก  าลงัพลกองทพัอากาศ                                           ๑๗ 

บทที่ ๓ สถานภาพและประสิทธิภาพของการบริหารจัดการก าลงัพล  

กองทัพอากาศในปัจจุบัน                                                                              ๓๐ 
แหล่งขอ้มูล                                                                                                ๓๐ 
การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ                                                       ๓๑ 
สรุป                                                                                    ๓๑ 

  



ง 
 

สารบัญ (ต่อ) 
หน้า 

บทที่ ๔ การวเิคราะห์ปัญหา ข้อจ ากดัและปัจจัยที่เกีย่วข้องกบัการบริหารจัดการ 

ก าลงัพลกองทัพอากาศ และการเปรียบเทียบกบัการบริหารจัดการก าลงัพล 
กองทัพอากาศมิตรประเทศในซีกโลกตะวนัออก ที่พฒันาแล้ว  
(ประเทศเกาหลใีต้)                                                                                         ๓๓ 
การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ         ๓๓ 
ดา้นการก  าหนดความตอ้งการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ        ๓๓ 
ดา้นการจดัหาก  าลงัพล        ๓๖ 
ดา้นการบรรจุและการใชก้  าลงัพล   ๓๗ 
ดา้นการพฒันาก  าลงัพล    ๔๔ 
ดา้นการรักษาก  าลงัพล                                                                                    ๔๖ 
ดา้นการให้พน้จากราชการ        ๔๙ 
การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศของประเทศเกาหลีใต้        ๔๙ 

บทที่ ๕ สรุปและข้อเสนอแนะ                                                                                     ๕๑ 
สรุป                                                                                                   ๕๑ 
ขอ้เสนอแนะ                                                                                                 ๕๒ 

บรรณานุกรม                    ๕๕ 
ภาคผนวก                                                                                                                    ๕๗

ผนวก ก การสมัภาษณ์ผูป้ฏิบตัิงานเกีย่วกบัการบริหารจดัการ   
ก  าลงัพลกองทพัอากาศ        ๕๘ 
ผนวก ข ตารางการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ   ๖๑ 

ประวตัิย่อผู้วจิัย                                                                                                            ๘๔ 
 
 
 
 



จ 
 

สารบัญตาราง 
หน้า 

ตารางที ่

๔ - ๑ ตารางการวเิคราะห์ความตอ้งการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ                          ๓๕ 

๔ - ๒ ตารางการวเิคราะห์การจดัหาก  าลงัพลของกองทพัอากาศ      ๓๗ 
๔ - ๓ ตารางขอ้มูลการใชป้ระโยชนก์  าลงัพลของกองทพัอากาศ       ๓๘ 
๔ - ๔ ตารางขอ้มูล การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศ  
          ประกอบการพิจารณาให้เขา้รับการศึกษา    ๔๕ 
๔ - ๕ ตารางเกณฑก์ารพิจารณาบ าเหนจ็        ๔๗ 
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สารบัญแผนภาพ 
หน้า 

แผนภาพที่ 

๒ - ๑ กระบวนการ Balanced Score Card                                                                            ๑๖ 

 
 



 
 

บทที่ ๑ 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ทรัพยากรบนโลกน้ีต่างเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ซ่ึงโดยพื้นฐานของตวัมนัเองแล้ว
ทรัพยากรนั้นเมื่อถูกใชแ้ลว้กจ็ะหมดไปดงันั้น จึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งมีกลวธีิในการใช้งานอย่าง
มีประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดความคุ้มค่า และมีใช้งานได้อย่างเพียงพอและย ัง่ยืน ดงัค  ากล่าวของ 
มหาตมะ คานธีที่ว่า “The world has enough for everyone's need, but not enough for everyone's 
greed.” “ทรัพยากรบนโลกน้ีมีเพียงพอส าหรับคนทุกคน แต่มีไม่เพียงพอส าหรับคนโลภ                 
แมเ้พียงคนเดียว” 

ส าหรับมนุษยเ์องนั้นกถ็ือวา่เป็นทั้งผูใ้ชท้รัพยากรและเป็นทรัพยากรในตวัเองดว้ยและ
มนุษยน์ั้นถือเป็นสัตวส์ังคม ซ่ึงมีความหมายถึงการที่มนุษยน์ั้นมีการรวมกลุ่ม มีการพึ่งพาอาศัยกนั
และกนั ในหลายเหตุผลไม่วา่จะเป็นเพื่อความปลอดภยัและเพื่อผลประโยชน์ต่างตอบแทนที่มอบ
ให้แกก่นั นบัตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัการอยู่ร่วมกนัของมนุษยย์่อมตอ้งมีการกระทบกระทัง่และได้
ประโยชนแ์ละเสียประโยชน ์ท าให้เกดิการพฒันาแนวคิดเพื่อควบคุมการอยู่ร่ วมกนัของกลุ่มเพื่อ
พฒันากลุ่มโดยมีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามแต่ละกลุ่มหรือองค์กรนั้นจะต้องการ จนกระทัง่
เกดิการพฒันาแนวคิดทฤษฏีองคก์รขึ้นมา มีแนวคิดมากมายจากนกัคิดมากมายตามยุคสมยัต่าง ๆ ที่
ไดท้  าการพฒันาแนวคิด พฒันาทฤษฏีต่าง ๆ ขึ้นมาเพื่อที่จะท าให้กลุ่มหรือองค์กรเกิดการพฒันา
และเพื่อความอยู่รอดขององคก์ร ไม่วา่จะตอบสนองต่อกลุ่ม หรือตวัผู้น าของกลุ่มด้วยเหตุผลตาม
ความจ าเป็นพื้นฐานของกลุ่ม หรือของตวัผูน้  าเองไม่วา่จะมีจริยธรรมหรือเพื่อตอบสนองต่อความ
ตอ้งการพื้นฐานทางดา้นจิตใจของมนุษย ์ที่มีท ั้งความดีงามและความชัว่ร้ายในตนเอง ทั้งหมดกเ็พื่อ
ผลประโยชนต์่าง ๆ ตอบแทนของกลุ่มซ่ึงจะท าให้ความร่วมมือของคนในกลุ่มเกดิขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
และส่งผลต่อความมัน่คงและย ัง่ยืนขององคก์รนั้นดว้ย 

ส าหรับสถาบนัทางทหารนั้นกถ็ือเป็นองค์กรชนิดหน่ึงที่มีวตัถุประสงค์เฉพาะทาง   
แต่ไม่ไดเ้กดิขึ้นเพื่อผลประโยชนเ์ฉพาะกลุ่ม แต่เกดิขึ้นดว้ยเหตุผลจ าเป็นของการคงอยู่ของรัฐชาติ 
โดยเป็นเคร่ืองมือที่จ  าเป็นอย่างหน่ึงที่รัฐชาติจ  าเป็นจะต้องมีไวซ่ึ้งเมื่อมองในภาพรวมระดบัใหญ่
แลว้ องคก์รทางทหารนั้น กถ็ือเป็นองคก์รย่อยที่ซ้อนอยู่ในองคก์รที่เรียกวา่รัฐชาติ ซ่ึงเป้าหมายของ 



๒ 

 

รัฐชาตินั้นมีไวเ้พื่อการด ารงอยู่ของเผ่าพนัธ์ุของแต่ละรัฐชาติและถือเป็น ๑ ในก  าลงัอ  านาจแห่งชาติ 
ดงันั้นองคก์รทางทหารจึงมีเป้าหมายที่ชดัเจนตั้งแต่แรกอยู่แลว้วา่มีวตัถุประสงคอ์ะไร 

แมว้า่องค์กรทางทหารจะมีวตัถุประสงค์และมีโครงสร้างที่แน่นอน มีการก  าหนด
ต าแหน่งของผูน้  าและผูต้ามไวช้ดัเจน แต่เมื่อมองในการบริหารนั้น ส่ิงที่สร้างปัญหาให้กบัองค์กรก ็
คือ มนุษย์ เน่ืองจากมนุษย์นั้นแม้ว่าจะเป็นทรัพยากรที่มีความส าคญัที่สุดในองค์กร องค์กรไม่
สามารถที่จะขาดทรัพยากรชนิดน้ีได ้แต่มนุษยก์ส็ร้างปัญหาให้กบัองค์กรให้มากที่สุดเช่นกนั ถ้า
องคก์รใดมีการจดัการกบัทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นอย่างดีกจ็ะท าให้องค์กรนั้นเกิดการพฒันาอย่าง
กา้วกระโดดเช่นกนั หากองคก์รใดไม่สามารถพฒันาบุคลากรภายในได้กจ็ะท าให้องค์กรนั้นเป็น
องคก์รที่เช่ืองชา้ หรือล่มสลายไปในที่สุด กองทพัอากาศนั้นกถ็ือเป็นหน่วยย่อยขององค์กร ที่มี
หน้าที่ ตามที่ รั ฐชาติได้ก  าหนดไว้อย่ างชัดเจน ตาม พ .ร.บ.จัดระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ มาตรา ๒๑ ก  าหนดให้ “กองทัพอากาศมีหน้าที่เตรียมก  าล ัง
กองทพัอากาศ ป้องกนัราชอาณาจกัรและด าเนินการเกีย่วกบัการใชก้  าลงักองทพัอากาศตามอ านาจ
หนา้ที่ของกระทรวงกลาโหม” ที่มีขอบเขตครอบคลุมถึงการป้องกนัอธิปไตยเหนือดินแดน และ
การรักษาผลประโยชน์ของชาติตลอดจนพิทกัษ์ชีวิต และทรัพย์สินในเขตเศรษฐกิจจ าเพาะของ
ประเทศไทย ดงันั้นกองทพัอากาศจึงต้องเตรียมก  าลงัให้พร้อม เพื่อให้สามารถปฏิบติัภารกิจ
ดงักล่าวไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัส าคญัของกองทพัอากาศนั้นกค็ือ มนุษย ์ฉะนั้นจึงมีความ
จ าเป็นที่จะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมดว้ยการพฒันาก  าลงัพลดว้ยวธีิการต่างๆ เพราะหากก  าลงัพล
ของกองทพัอากาศนั้นขาดความรู้ ขาดประสิทธิภาพ นัน่หมายถึง การเกดิความเส่ียงต่อการลม้เหลว
ต่อภารกจิ และเคร่ืองมือหลกัที่จะใชใ้นการป้องกนัประเทศนั้นหมดค่าลงไป ซ่ึงเป็นความเส่ียงที่ไม่
สามารถยอมรับได้ ดงันั้นจึงต้องมีการพฒันาก  าลงัพลให้มีความพร้อมอยู่เสมอและเกิดความ
ต่อเน่ืองในการพ ัฒนาเพื่อให้เกิดความย ัง่ยืนและเกิดความมัน่คงและเป็นเคร่ืองมือหลกัของ
ประเทศชาติ 

ในกระบวนการพฒันาบุคลากรนั้น ข ั้นตอนหน่ึงที่มีความส าคญัยิ่งกค็ือการประเมินค่า 
ซ่ึงมีความจ าเป็นตอ้งใชป้ระเมินค่าประสิทธิภาพของการพฒันาของบุคลากร โดยองคก์รนั้นจะต้อง
ก  าหนดเกณฑท์ี่ใชเ้ทียบขึ้นมา และหลงัจากทราบผลของการประเมินค่าแล้วนั้น ข้อมูลที่ได้จะเป็น
ประโยชน์ต่อตนเองในการปรับปรุงตนเองและต่อองค์กรในภาพรวม ที่เกี่ยวกบักระบวน              
การคดัสรรบุคลากรเพื่อมาจดัล  าดบัและจดัคนให้เหมาะสมกบัประเภทของการปฏิบตัิงาน แม้ว่า
ระบบราชการที่ถูกพฒันาตามแนวคิด ของ Max Weber จะมีความสมบูรณ์อยู่ในเชิงทฤษฏีและการ
น ามาใช้ปฏิบ ัติจ ริ ง ก ับระบบราชการของทั่วโ ลกและมีการพ ัฒนาแนวคิ ด เส ริ ม  เพื่ อ                             
เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารระบบราชการต่าง ๆ มากมาย แต่เมื่อน ามาใช้กบัแนวคิดของ
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ประเทศฝ่ังตะวนัออกซ่ึงมีวฒันธรรมที่แตกต่างกนัท าให้ผลของแนวคิดตามทฤษฏีระบบราชการ 
ไม่สามารถใชไ้ดอ้ย่างสมบูรณ์ ดงัเช่นสภาพวฒันธรรมองคก์รที่เกิดขึ้นกบัหลาย ๆ หน่วยราชการ
ของประเทศไทย กองทพัอากาศกเ็ช่นเดียวกนัที่มีระบบการวดัและประเมินค่าของก  าลงัพล และ      
มีการใชแ้นวคิดทฤษฏีของระบบราชการมาบริหารงาน แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นและแฝงตวัอยู่ในระบบ   
กค็ือ ระบบการประเมินค่าที่น ามาใช้กย็งัไม่สามารถสะท้อนประสิทธิภาพของก  าลงัพลได้อย่าง
แทจ้ริง และดว้ยวฒันธรรมที่งดงามของประเทศไทยที่มีการให้ความเคารพกบัผูท้ี่มีอาวุโส และให้
ความโอบอ้อมอารีและหวงัดีกบัผู้น้อย ท าให้เกิดปัญหาในการปรับใช้เน่ืองจากความเข้าใจใน      
การน ามาปรับใชก้บัสภาพแวดล้อมที่ต่างกนั เมื่อน าระบบทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber    
มาใชง้านบนพื้นฐานของวฒันธรรมที่แตกต่าง ย่อมส่งผลให้เกิดความเบี่ยงเบนออกไป ทั้งการ
ผสมผสานทางวฒันธรรมและระบบที่รับมา เช่นความเกรงอกเกรงใจกนั ความใกล้ชิด หรือ
ความสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนั ท าให้ผลการประเมินไม่สะท้อนผลจากการปฏิบตัิงานของ  
ก  าล ังพล และสุดท้ายปัญหาที่ ส่งผลตามมาจากการที่ไม่สามารถบริหารก  า ลงัพลได้อย่าง                      
มีประสิทธิภาพกค็ือ การสูญเสียก  าลงัพลที่มีคุณค่าออกไปจากองคก์รเน่ืองจากเกดิความไม่พอใจใน
ระบบ เพราะมนุษยย์่อมมีความคาดหวงัจะไดร้ับผลตอบแทนเสมอ ดงันั้นหากน าแนวคิดน้ีมาใช้ยิ่ง
จะมีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดช่องว่างจากการประเมินค่า  และยงัสามารถส่งผลให้เกิดระบบที่          
เอื้อประโยชนแ์ละน าไปสู่การคอรัปชัน่ได ้จากปัญหาดงักล่าวจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท า
การวิจยัหาแนวทางแก้ไข พ ัฒนาแนวทางการพฒันาระบบการบริหารจัดการก  าล ังพลของ
กองทพัอากาศในอนาคต บนพื้นฐานของความเข้าใจสภาพของพื้นฐานการอยู่ร่วมกนัของสังคม
มนุษย์ เพื่อให้ทฤษฏีระบบราชการที่หย ั่งรากลึกลงในประเทศสามารถท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพและเกิดความเหมาะสมกบัแนวคิดของฝ่ังตะวนัออกที่มีวฒันธรรมแตกต่างกบั            
ฝ่ังตะวนัตก ซ่ึงจะท าให้ประเทศเกดิความเจริญรุดหนา้ทดัเทียมกบัประเทศที่พฒันาแลว้ในภูมิภาคน้ี 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

๑.  เพื่อศึกษาสถานภาพและประสิทธิภาพของการบริหารจัดการก  าล ังพลของ
กองทพัอากาศในปัจจุบนั 

๒.  เพื่อวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดัและปัจจยัที่เกีย่วขอ้งกบัการบริหารจดัการก  าลงัพล
ของกองทพัอากาศ และเปรียบเทียบกบั การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศมิตรประเทศใน
ซีกโลกตะวนัออก ที่พฒันาแลว้ 
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๓.   เพื่ อ ศึกษาให้ได้แนวทางการพ ัฒนาระบบการบริหารจัดการก  า ล ังพล
กองทพัอากาศ 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาโดยท าการศึกษาโดยรวบรวม ขอ้มูลจากการวจิยัจากระเบียบ/
ค  าสั่งของกองทพัอากาศที่เกีย่วขอ้ง แนวคิดดา้นการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ผูท้รงคุณวุฒิของทั้ง
กองทพัอากาศและ ผูท้รงคุณวุฒิที่ได้เคยปฏิบตัิหน้าที่ในระบบราชการต่างๆของกองทพัอากาศ  
รวมถึงขา้ราชการกองทพัอากาศที่เคยไดไ้ปศึกษา ณ ต่างประเทศ ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีในการ
บริหารทรัพยากร และทฤษฏีการจดัการองคก์รตั้งแต่ ทฤษฏีองคก์รสมยัดั้งเดิม ทฤษฏีสมยัใหม่ และ
ทฤษฏีสมยัปัจจุบนั โดยจะมุ่งเน้นไปที่การศึกษาแนวคิดของทฤษฏีระบบราชการ  Bureaucracy  
ของ Max Weber เ น่ืองจากมีความเกี่ยวเน่ืองในการศึกษาข้อมูลของผู้วิจ ัยและมีประวตัิใน               
การน ามาใช้อย่างแพร่หลายและ เมื่อมองในภาพรวมนั้นองค์กรทางราชการนั้นแม้ว่าจะมี                
การด าเนินการที่ เช่ืองช้าแต่ก ็สามารถคงอยู่มาได้อย่างยาวนาน รวมถึงศึกษาแนวคิดทฤษฏี                
การบริหารของกลุ่มประเทศมหาอ านาจฝ่ังตะวนัออก เช่นประเทศเกาหลีใต้ ซ่ึงได้กลายเป็น
ประเทศที่พฒันาแลว้อย่างรวดเร็ว และมีเป้าหมายเพื่อน ามาปรับใชก้บักลุ่มตวัอย่างในระดบัย่อยก ็
คือ รร.นนก. เน่ืองจากเป็นสถาบันหลกัที่จะต้องผลิตก  าลงัพลที่จะมาเป็นนายทหารหลกัและ
ผูบ้งัคบับญัชาในอนาคต 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

ท าการวจิยัเชิงคุณภาพ มีวธีิด  าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
๑.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการสัมภาษณ์ ผู ้ที่ปฏิบตัิงาน และผู้ที่เคย

ปฏิบตัิงานเกี่ยวกบัการบริหารจดัการด้านก  าลงัพลของกองทัพอากาศ ได้แก่ เจ้ากรมก  าลงัพล    
ทหารอากาศ รองเจา้กรมก  าลงัพลทหารอากาศ ผู้อ  านวยการส านกันโยบายและบริหารก  าลงัพล   
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ ผู้อ  านวยการกองจดัการก  าลงัพล ส านกันโยบายและบริหารก  าลงัพล   
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ และนายทหารอากาศที่ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายเรืออากาศ 
สาธารณรัฐเกาหลี 

๒.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลจาก ต ารา เอกสารทาง
วชิาการที่เกีย่วขอ้งกบัระบบการบริหารจดัการด้านก  าลงัพลของกองทพัอากาศที่ใช้อยู่ในปัจจุบนั  
ซ่ึงได้แก่ระเบียบกระทรวงกลาโหมว่าด้วยการเลื่อนยศ หลกัเกณฑ์การย้ายของกองทพัอากาศ     
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แนวทางการเจริญเติบโตของก  าลงัพลกองทพัอากาศ (Career Path) การประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
ทหารอากาศและการน าผลไปใช ้แนวทางการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ในแต่ละช่วง
ชั้นยศ ตลอดจนประสบการณ์จากการปฏิบติังานของผู้วิจ ัยที่ เคยปฏิบติังานเกี่ยวกบักิจการ             
การบริหารจดัการดา้นก  าลงัพลของกองทพัอากาศ โดยแบ่งระบบการพฒันาออกเป็น ๖ ด้าน ได้แก ่
การก  าหนดความต้องการก  าลงัพล การจดัหาก  าลงัพล การบรรจุและการใช้ประโยชน์ก  าลงัพล     
การพฒันาก  าลงัพล การรักษาก  าลงัพล และการพน้จากราชการ 

เพื่ อ ศึกษารูปแบบการด า เ นินการพ ัฒนาระบบการบริหารจัดการก  าล ังพล
กองทัพอากาศทั้ ง  ๖ ด้าน โดยเน้นการวิจ ัยในส่วนของ ด้านการบรรจุ และการใช้ก  าล ังพล             
ดา้นการพฒันาก  าลงัพล และดา้นการรักษาก  าลงัพล ซ่ึงต้องใช้ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
ประกอบการพิจารณาทั้งส้ิน 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจำกกำรวิจัย 

๑.   ได้ทราบสถานภาพและประสิทธิภาพของการบริหารจัดการก  าลงัพลของ
กองทพัอากาศในปัจจุบนั 

๒.  ไดท้ราบปัญหา ขอ้จ ากดัและปัจจยัที่เกีย่วขอ้งกบัการบริหารจดัการก  าลงัพลของ
กองทพัอากาศ  

๓.  ไดแ้นวทางการพฒันาระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ 
 

 



บทที่ ๒ 
การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

องคก์ารต่าง ๆ นั้นลว้นมีปัจจยัส าคญัอยู่หลายปัจจยั แต่ปัจจยัที่ส าคญัที่สุดกค็ือ มนุษย์
ซ่ึงจะตอ้งมีการควบคุมและจดัการให้เป็นระบบ ซ่ึงในอดีตมีนกัคิดมากมายล้วนแต่สร้างทฤษฎี
ต่างๆ ขึ้นมาเพื่อท าให้เกิดเป็นระบบที่เข้ามาควบคุมปัจจยัมนุษย์ซ่ึงอยู่ในองค์การ และในระบบ
ราชการไทยนั้นมีการน าแนวคิดและทฤษฎีเขา้มาเช่นกนั โดยมีแนวคิดหลกัๆ ดงัน้ี 

๑.  ทฤษฎีองคก์าร 
๒.  ทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) ของ Max Weber 
๓.  ทฤษฎีการจดัการเชิงกลยุทธ์ข ั้นสูง (Balanced Score Card) BSC 
๔.  แนวทางการบริหารก  าลงัพลกองทพัอากาศ 

ทฤษฎอีงค์การ 

ส าหรับทฤษฎีองคก์ารมีแนวคิดที่เกี่ยวข้องได้ถูกรวบรวมและพฒันาขึ้นมาจนเป็น
ทฤษฎีเมื่อประมาณตน้ ศตวรรษที่ ๒๐ จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงเมื่อมองออกเป็นตามยุคสมยันั้น พอที่จะ
จ าแนกแนวความคิดและทฤษฎีองคก์ารออกเป็น ๓ ยุค คือ 

๑.  ทฤษฎีสมยัดั้งเดมิ (Classic Theory) 
ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมไดเ้ร่ิมคิดคน้ และกอ่ตั้งขึ้นเมื่อปลายศตวรรษที่ ๑๙ จาก

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมในปลายศตวรรษที่ ๑๙ น้ี แนวความคิดเกี่ยวกบัองค์การกเ็ปลี่ยนแปลง
ตามไปดว้ย เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม ซ่ึงสภาพแวดลอ้มของสังคมยุคนั้นเป็น
สังคมอุตสาหกรรม ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม จึงมีโครงสร้างที่แน่นอน มีการก  าหนดกฎเกณฑแ์ละ
เวลาอย่างมีระเบียบแบบแผน มุ่งให้ผลผลิตมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ( Effective and 
Efficient Productivity) จากลกัษณะดงักล่าว ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม จึงมีลกัษณะที่มุ่งเน้นเฉพาะ
ความเป็นทางการความมีรูปแบบหรือรูปนยัขององค์การเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะได้ผลผลิตสูง และ
รวดเร็ว ของมนุษยเ์สมือนเคร่ืองจกัรกล (Mechanistic) กล่าวอีกนยัหน่ึง ทฤษฎีองค์การสมยัมนุษย์
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ในเชิงจิตวิทยา สังคมวิทยา และมนุษย์วิทยา ทุกอย่างจะเป็นไปตามกฎเกณฑ์ ตามกรอบและ
โครงสร้างที่ก  าหนดไวอ้ย่างแน่นอนปราศจากความยืดหยุ่น(Flexibility) 

ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมน้ีพยายามที่จะสร้างองคก์ารขึ้นมาเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการเบื้องต้นทางด้านเศรษฐกิจขององค์การและสังคม นอกจากนั้น การที่มุ่งให้โครงสร้าง
องคก์ารทางสังคมมีกรอบ มีรูปแบบกเ็พื่อความสะดวกในการบริหาร และปกครอง ดงัได้กล่าวแลว้
องคก์ารสมยัดั้งเดิมมุ่งเนน้ผลผลิตสูงตามเป้าหมายที่ก  าหนดไวน้ัน่เอง 

หลกัการของทฤษฎีองค์การสมัยดั้ งเดิม มุ่ง เน้นองค์การที่มีรูปแบบ (Formal 
Organization) ซ่ึงต ั้งอยู่บนพื้นฐานหลกั ๔ ประการที่ ไดแ้กก่ารแบ่งระดบัชั้นสายการบงัคบับญัชา 
การแบ่งงาน ช่วงการควบคุม และเอกภาพในการบริหารงาน                 

กลุ่มนกัวชิาการ ที่มีบทบาทมากในทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมคือ Frederick Taylor 
ผูเ้ป็นเจา้ต  ารับการบริหารแบบวทิยาศาสตร์ (Scientific Management) Max Weber เจ้าต  ารับระบบ
ราชการ (Bureaucracy) Lyndall Urwick และ Luther Gulick ผู ้มีช่ือเสียงเร่ืองทฤษฎีองค์การและ
กระบวนการบริหารงาน 

๒.  ทฤษฎีสมยัใหม ่(Neo – Classical Theory of Organization) 
ทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่เป็นทฤษฎีที่พฒันามาจากทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิม โดย

พฒันามาพร้อมกบัวชิาการดา้นสังคมวทิยา จิตวทิยา การพฒันาที่ส าคญัเกดิขึ้นระหว่าง ค.ศ. ๑๙๑๐ 
และ ๑๙๒๐ ในระยะน้ีการศึกษาดา้นปัจจยัมนุษยไ์ดเ้ร่ิมน ามาพิจารณารวมเขา้ไปด้วย โดยมองเห็น
ความส าคญัและคุณค่าของมนุษย ์(Organistic) โดยเฉพาะการทดลองที่ Hawthorne ซ่ึงด  าเนินการ
ตั้งแต่ ค.ศ. ๑๙๒๔ – ๑๙๓๒ ไดช้ี้ให้เห็นถึงความส าคญัในการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร์ และ
ในช่วงน้ีเองแนวความคิดดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations Movement) ได้รับการพิจารณาใน
องคก์ารและขบวนการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ น้ีไดม้ีการเคลื่อนไหวพฒันาในประเทศสหรัฐอเมริกา
อย่างเตม็ที่ในระหวา่ง ค.ศ. ๑๙๔๐ – ๑๙๕๐ ความสนใจในการศึกษากลุ่มนอกแบบ หรือกลุ่มอย่าง
ไม่เป็นทางการ (Informal Group) ที่แฝงเข้ามาในองค์การที่มีรูปแบบมีมากขึ้น ทฤษฎีองค์การ
สมยัใหม่มุ่งให้ความสนใจดา้นความตอ้งการ (needs) ของสมาชิกในองคก์ารเพิ่มขึ้น 

สรุปไดว้า่ทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่ ให้ความส าคญัในด้านความรู้สึกของบุคคล 
และยอมรับถึงอิทธิพลทางสังคมที่มีผลกระทบต่อการปฏิบตัิงาน อาทิเช่น กลุ่มคนงานและการมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจซ่ึงมีความเช่ือว่าขบวนการมนุษยสัมพนัธ์ จะให้ประโยชน์ในการ          
ผ่อนคลาย ความตายตวัในโครงสร้างขององคก์ารสมยัดั้งเดิมลง 

บุคคลที่มีช่ือเสียงในทฤษฎีองค์การสมัยใหม่ คือ Hugo Munsterberg เป็นผู้
เร่ิมต้นวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม เขียนหนงัสือช่ือ Psychology and Industrial Efficiency, Elton 
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Mayo, Roethlisberger และ Dickson ได้ท  าการศึกษาที่ฮอธอร์น (Howthorne Study) เป็นผู้บุกเบิก
ขบวนการมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations Movement) นอกจากนั้นได้รับการสนบัสนุนจากนกั
ทฤษฎีมนุษยส์ัมพนัธ์อีก เช่น MeGregor และ Maslow  

๓.  ทฤษฎีสมยัปัจจุบนั (Modern Theory of Organization) 
ทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนัไดร้ับการพฒันามาในช่วง ค.ศ. ๑๙๕๐ หรือกอ่นหน้า

นั้นเลก็นอ้ย แนวการพฒันาทฤษฎีองค์การสมยัใหม่ยงัคงใช้ฐานแนวความคิด และหลกัการของ
ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมและสมยัใหม่มาปรับปรุงพฒันา โดยพยายามรวมหลกัการทางวิทยาการ
หลายสาขาเข้ามาผสมผสาน ที่ เรียกกนัว่า สหวิทยาการ (Multidisciplinary Approach) เป็นการ
รวมกนัของหลกัการทางเศรษฐศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์และสังคมศาสตร์เข้าด้วยกนัที่เรียกว่า
เศรษฐศาสตร์สังคม (Socioeconomic) 

นกัทฤษฎีองค์การสมัยปัจจุบนั มีความคิดว่าทฤษฎีสมยัดั้งเดิมนั้น พิจารณา
องคก์ารในลกัษณะแคบไป โดยมีความเช่ือวา่องคก์ารอยู่ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มที่หลากหลาย ฉะนั้น
ควรเนน้การวเิคราะห์ และสังเคราะห์ส่ิงต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั การศึกษาองคก์ารที่ดีที่สุดควรจะเป็นวิธี
การศึกษาวเิคราะห์องคก์ารในเชิงระบบ (System Analysis) ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปรต่าง ๆ มากมาย
ทั้งภายใน และภายนอกองคก์าร ลว้นแลว้แต่มีผลกระทบต่อโครงสร้าง และการจดัองค์การทั้งส้ิน 
แนวความคิดเชิงระบบน้ีประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ที่เป็นพื้นฐาน ๕ ส่วน 

๑.  ส่ิงน าเขา้ (Input)                
๒.  กระบวนการ (Process)                
๓.  ส่ิงส่งออก (Output)                
๔.  ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback)                
๕.  สภาพแวดลอ้ม (Environment)                  
ดงันั้นองคก์ารในแนวความคิดน้ีจึงต้องมีการปรับตวั (Adaptative) ตลอดเวลา 

เพราะตวัแปรต่าง ๆ มีลกัษณะเปลี่ยนแปลง (dynamic) อยู่เสมอ              
บุคคลที่มี ช่ือเสียงในทฤษฎีองค์การสมยัปัจจุบนั มีหลายคน อาทิเช่น Alfred 

Korzybskj, Mary Parker Follet, Chester I Barnard, Norbert Winer และ Ludwig Von Bertalanfty 
เป็นตน้ ยงัมีทฤษฎีองคก์ารสมยัปัจจุบนัที่ควรกล่าวถึงอีก คือ ทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์และ
กรณี (Contingency Theory)  

ทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์และกรณี (Contingency Theory) เร่ิมมีบทบาท
ประมาณปลายปี ค.ศ. ๑๙๖๐ เป็นทฤษฎีที่พฒันามาจากความคิดอิสระ ที่วา่องคก์ารที่เหมาะสมที่สุด
ควรจะเป็นองคก์ารที่มีโครงสร้างและระบบที่สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม และสภาพความเป็นจริง
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ขององค์การ ต ั้งอยู่บนพื้นฐานการศึกษาสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกนัของมนุษย์ (Humanistic 
Environment) ทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์และกรณีน้ีมีอิสระมาก โดยมีธรรมชาติ (Natural) 
เป็นตวัแปรและเป็นปัจจยัส าคญัในการก  าหนดรูปแบบ กฎเกณฑ์และระเบียบแบบแผนมีลกัษณะ
เป็นเหตุเป็นผลและสอดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริง สภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์การโดย
ส่วนรวมและเป้าหมายของสมาชิกทุกคนในองค์การ โดยมีข้อสมมติฐานว่า องค์การที่เหมาะสม
ที่สุดคือ องคก์ารที่มีโครงสร้างและรูปแบบที่สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมของสังคมนั้น ๆ ซ่ึง
รวมถึงสภาพภูมิศาสตร์ วฒันธรรม ค่านิยม ความเช่ือ การสนบัสนุน และความตอ้งการของสมาชิก
ในองคก์ารนั้นดว้ย  

บุคคลที่ก  าหนดช่ือทฤษฎีองค์การตามสถานการณ์และกรณีคือ  Fiedler 
นอกจากนั้นกม็ี Woodward, Lawrence และ Lorsch ได้ท  าการวิจยัศึกษาเร่ืองน้ีความหมายและ
ประเภทขององคก์าร  

ทฤษฎีองคก์าร หมายถึง กรอบความคิดเชิงทฤษฎีที่พรรณนาถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การที่มีปฏิสัมพ ันธ์กนั และรวมถึงความเช่ือมโยงกบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก ตลอดจนการให้ขอ้เสนอแนะวา่ เราควรจะท าอย่างไรจึงจะท าให้องค์การ
ปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถท าให้อ งค์การด าเนินงานได้
บรรลุเป้าหมาย 

ในความหมายที่เป็นพื้นฐานที่สุดขององคก์าร (Organization) นั้น กค็ือ การที่คน
มากกว่าหน่ึงคนได้มาร่วมกนัท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรม เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคร่์วมกนั วตัถุประสงค์นั้นอาจเป็นไปเพียงชัว่คราว หรือต้องใช้เวลายาวนาน อาจมี
ความยากง่าย หรือจริงจงัแตกต่างกนัไป จึงไดม้ีองคก์ารเกดิขึ้น แต่ถา้องคก์ารนั้นมีการเติบใหญ่ เร่ิม
มีระบบระเบียบ และการยอมรับจากสังคมมากขึ้ น ก ็จะมีสถานะ “เป็นทางการ” (Formal 
Organization) ซ่ึงจะต่างจากองค์การที่ไม่มีการระบุวตัถุประสงค์ และไม่มีระบบระเบียบในการ
ด าเนินการเอาไว ้หรือมีการยอมรับกนัแต่อย่าง “ไม่เป็นทางการ” (Informal Organization) ซ่ึง
องคก์ารอย่างไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจไดแ้ก่กลุ่มเพื่อน หรืองานเลี้ ยงฉลอง เป็นต้น ซ่ึงองค์การ
อย่างไม่เป็นทางการเหล่าน้ีอาจเป็นส่ิงที่อยู่มีส่วนซ้อนอยู่ในระบบองคก์ารที่เป็นทางการอยู่แลว้ดว้ย 
เช่นภายในองคก์ารอย่างเป็นทางการนั้น อาจมีการเกาะกลุ่มเกดิองคก์ารอย่างไม่เป็นทางการขึ้นได ้
เมื่อแต่ละคนไดท้  างานดว้ยกนั มีการพบปะกนั และอาจมีผลประโยชน ์หรือความสนใจสอดคล้อง
กนั กเ็กดิการคบคา้สมาคมกนัขึ้น 
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ทฤษฎรีะบบราชการ (Bureaucracy) ของ Max Weber 

Max Weber เป็นนกัทฤษฎีองคก์ารชาวเยอรมนั ซ่ึงอธิบายทฤษฎีเกีย่วกบัการครอบง า 
(Domination) โดยเขาเห็นวา่ผูน้  าหรือนกับริหารจะบริหารงานให้มีประสิทธิภาพได ้ขึ้นอยู่กบัการที่
ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชายินยอมที่จะปฏิบตัิตาม และจะตอ้งมีระบบการบริหารมาด าเนินการให้ค  าสั่งมี
ผลให้บงัคบัได ้

๑.  อ  านาจการปกครองบงัคบับญัชา (Domination) 
๑.๑  การปกครองหรือการครอบง าโดยอาศยัจารีตประเพณี 
๑.๒  การปกครองหรือการครอบง าโดยใชบ้ารมี 
๑.๓  การปกครองหรือการครอบง าโดยวธีิกฎหมายและการมีเหตุผล 

๒.  ลกัษณะ 
๒.๑  มีการควบคุมกนัโดยการแบ่งล  าดบัชั้นของการบงัคบับญัชา 
๒.๒  การปฏิบติังานทุกขั้นตอนเป็นไปตามกฎ/ระเบียบ 
๒.๓  การจดัคนที่มีความรู้ความช านาญเขา้ดว้ยกนั 
๒.๔  การบริหารงานโดยไม่อาศยัเร่ืองส่วนตวั (เนน้การยึดถือความสามารถทาง

วชิาการ) 
๒.๕  การเนน้ความส าคญัของการพฒันาบุคคล (แยกผลประโยชน์ส่วนตวัออก

จากตวัองคก์าร) 

หลกัการ/แนวคดิระบบราชการ (Bureaucracy) 

จะท าหน้าที่เ ป็นกลไกการบริหารของกลุ่มชน โดยผู้น าจะใช้อ  านาจที่มีอยู่ตาม
กฎหมายปกครอง บงัคบับญัชาโดยผ่านระบบราชการ องคก์ารแบบระบบราชการตามแนวคิดของ 
Max Weber จะประกอบดว้ยโครงสร้างพื้นฐานที่ส าคญั ๗ ประการดงัน้ี 

๑.  หลกัล าดบัขั้น (Hierarchy) 
หลกัการน้ี มีเป้าหมายที่จะท าให้องค์การต้องอยู่ภายใต้การควบคุม โดยเช่ือว่า   

การบริหารที่มีล  าด ับขั้น จะท าให้ระบบการสั่งการและการควบคุมมีความรัดกุม ท าให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การบริหารที่เน้นกฎเกณฑ์และขั้นตอนมีความเหมาะสม
ในช่วงศตวรรษที่ ๑๙-๒๐ แต่เมื่อสถานการณ์โลกเปลี่ยนไปการบริหารตามล าดบัข ั้นจึงเร่ิมมีปัญหา 
เพราะการท างานในปัจจุบนัตอ้งการความรวดเร็ว คนต้องการเสรีภาพมากขึ้นประชาชนต้องการ
บริการที่สะดวกรวดเร็ว แต่ในองคก์ารขนาดใหญ่ที่ใชร้ะบบราชการ มีคนจ านวนมาก แต่มากกว่า
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คร่ึงจะอยู่ในต าแหน่งระดบัผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน กวา่จะตดัสินใจงานส าคญัๆ ต้องรอให้ผู ้บริหาร 
๗-๘ คนเซ็นอนุมตัิตามขั้นตอน และยงัมีกฎเกณฑ์มาก ส่วนพนกังาน (ข้าราชการ) ระดบัล่าง
จ านวนมาก ทั้งหมดมีหนา้ที่ท  างานเอกสาร โดยการตรวจบนัทึกของคนอื่นแล้วเขียนบนัทึกส่งให้
เจา้นาย ค  าบนัทึกหรือรายงานเตม็ไปดว้ยศพัทอ์นัหรูหรา นอกจากน้ียงัมีฝ่ายวางแผน ฝ่ายวิชาการ 
เป็นผูจ้ดัท  าแผนยุทธศาสตร์หนาปึกใหญ่ให้เจ้านาย การที่ผู ้น าคิดว่า วิธีการบริหารองค์การขนาด
ใหญ่คือ เผดจ็การ ถือเป็นความเช่ือที่ผิดมาก เพราะผูบ้ริหารสูงสุดไม่ไดรู้้ค  าตอบไดทุ้กเร่ือง แต่ควร
มองหาค าตอบที่ดี ถูกตอ้งจากผูอ้ื่นดว้ย การลดขั้นตอน ลดล าดบัข ั้นของการสั่งการออกไป ในขณะ
ที่รักษาความสามารถในการควบคุมที่จ  าเป็นไว ้โดยการตดัข ั้นตอนของผู้บริหารที่ไม่เพิ่มมูลค่า
ให้กบังานออก เพื่อจดัองคก์ารที่เป็นแนวราบมากขึ้น และท าให้คนที่ท  างานในระดบัรอง ๆ ลงมา
สามารถควบคุมดูแลและรับผิดชอบต่อความส าเร็จและความลม้เหลวของตนเอง 

๒.  หลกัความรับผิดชอบ (Responsibility) 
เจา้หนา้ที่ทุกคนต้องมีความส านึกแห่งความรับผิดชอบต่อ  การกระท าของตน

ความรับผิดชอบ หมายถึง การรับผิด และรับชอบต่อการกระท าใด ๆ ที่ (Responsibility) ตนได้
กระท าลงไปและความพร้อมที่ จะให้มีการตรวจสอบโดยผูบ้งัคบับญัชาอยู่ตลอดเวลาดว้ย 

อ  านาจ (authority) หมายถึงความสามารถในการสั่งการ บงัคบับญัชา หรือกระท า
การใด ๆ เพื่อให้มีการด าเนินการ หรือปฏิบตัิการต่าง ๆ ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายมา  อ  านาจ
หนา้ที่เป็นส่ิงที่ไดม้าอย่างเป็นทางการตามต าแหน่ง โดยอ านาจหนา้ที่และความรับผิดชอบจะต้องมี
ความสมดุลกนัเสมอ และการได้มาซ่ึงอ  านาจในทศันะของ Max Weber คือ การได้อ  านาจมา       
ตามกฎหมาย (Legal Authority)  

ภาระหน้าที่  (Duty) หมายถึงภารกิจหน้าที่การงานที่ถูกก  าหนด หรือได้รับ
มอบหมายให้กระท า 

๓.  หลกัแห่งความสมเหตุสมผล (Rationality)  
ความถูกต้องเหมาะสมของแนวปฏิบัติที่จะน ามาใช้เ ป็นแนวทางในการ

ด าเนินงานให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล (Effective) การท างานหรือการด าเนินกิจการใด ๆ ที่สามารถ

ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความสามารถในการที่จะใช้ทรัพยากรบริหารต่าง ๆ 

ที่มีอยู่ ซ่ึงไดแ้ก ่คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้เวลาไปในทางที่จะก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อการด าเนินงานนั้นไดม้ากที่สุด 
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ประหยดั (Economic) ความสามารถในการที่จะประหยดัทรัพยากรบริหาร แต่
สามารถที่จะให้บริการ หรือผลิตออกมาให้ไดร้ะดบัเดิม 

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ที่มีความเกีย่วพนักบัเป้าหมาย ขององคก์ารอาจท า
ได ้๒ วธีิคือ การวดัผลการปฏิบตัิงานในลกัษณะที่เรียกวา่ ประสิทธิผล (Effectiveness) จะเป็นการ
ก  าหนดขอบเขต หรือ ขนาดที่องคก์ารตอ้งการบรรลุผลส าเร็จไว ้แลว้มีการประเมินผลหลงัจากที่มี
การปฏิบตัิแลว้วา่สามารถด าเนินการให้ได้ผล ตามเป้าหมายที่ก  าหนดไวห้รือไม่  ถ้าส าเร็จกถ็ือว่า
บรรลุเป้าหมาย หรือ มีประสิทธิผล (Where) และ การวดัผลการปฏิบตัิงานในลกัษณะที่เรียกวา่ การ
วดัประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง  ระดับที่องค์การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ เป็น           
การวดัผลในทางเศรษฐศาสตร์ มีการวดัตน้ทุน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลิตที่ได้ เป็นการวดัว่าองค์การ
บรรลุเป้าหมายไดอ้ย่างไร (How) 

แนวทางที่จะน าไปสู่ความสมเหตุสมผลหรือประสิทธิภาพ 
๑.  มีการก  าหนดระเบียบวิธีการปฏิบติังาน ขึ้นมาไวอ้ย่างชัดเจนในรูปของ

กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์าร Max Weber ให้ความส าคญักบักระบวนการท างาน (Work 
Process) ว่ามีความส าคญัต่อการที่จะท าให้งานบรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ (Work Outcome) 
เพราะวธีิการท างานแสดงให้เห็นว่าจะท างานอย่างไร (How to) โดยวิธีการใดจึงท าให้งานส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีมาตรการพฒันาและบริหารก  าลงัคนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ
วตัถุประสงค ์คือ  

๑.๑  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการให้สามารถท างานได้อย่างเต็มที่ 
โดยมุ่งตอบสนองความตอ้งการของประชาชน 

๑.๒  เพื่อพฒันาขา้ราชการที่มีประสิทธิภาพการท างานต ่า (๕%) ได้รับการ
พฒันาเพิ่มทกัษะ ความรู้ ความสามารถให้สามารถท างานไดอ้ย่างเตม็ที่ประสิทธิภาพ (Outcome) 

๑.๓  สามารถคดัคนที่ท  างานไม่มีประสิทธิภาพ มีผลงานระดบัต ่าสุดร้อยละ 
๕ ของหน่วยงานออกมาไดอ้ย่างแทจ้ริง  

๑.๔  สามารถแกไ้ขและพฒันาขา้ราชการที่ถูกพิจารณาว่ามีผลงานต ่า ท  างาน
ไม่มีประสิทธิภาพ ให้กลายเป็นคนที่มีความสามารถท างานได้เต็มประสิทธิภาพ ลดละพฤติกรรม
ท างานแบบเฉ่ือยชาเอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน โดยตอ้งก  าหนดระเบียบวธีิปฏิบตัิที่ ชดัเจน เหมาะสม 

๒.  มีการฝึกอบรมเจา้หนา้ที่ผูป้ฏิบตัิงานให้เกิดความรู้ความเข้าใจอย่างถูกต้อง 
กอ่นมอบหมายภาระหนา้ที่ให้กระท า 

๓.  ตอ้งมีการแยกทรัพยสิ์นส่วนตวัออกจากทรัพยสิ์นขององค์การอย่างเด็ดขาด 
โดยต าแหน่งงานที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกบักระบวนการรักษาความยุติธรรมในสังคม และต้องการ
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ความอิสระในการปฏิบติังาน ตอ้งมีการแต่งตั้งดว้ยความระมดัระวงั การกระท าต่าง ๆในองค์การ
ต้องท าอย่างเป็นทางการและมีหลกัฐานเป็นลายลกัษณ์อกัษรเสมอ การบริหารที่เน้นกฎเกณฑ ์
เอกสาร หลกัฐาน ท าให้เกดิความล่าชา้ ยุ่งยากไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการได้ ท  าอย่างไรจึง
สามารถลดขั้นตอนที่ไม่จ  าเป็นออกเพื่อท าให้การท างานเรียบง่าย รวดเร็ว ม ัน่ใจ โดยที่มีขอ้พิจารณา 
คือ ตอ้งมีความเรียบง่าย มีกระบวนการท างานที่ไม่มีข ั้นตอนที่ซบัซ้อน ออกแบบให้ง่าย มีกฎเกณฑ ์
ข ั้นตอนเท่าที่จ  าเป็น มีความรวดเร็ว มีการลดปริมาณกระดาษที่ใช ้ปริมาณงานที่ท  า หรือการท าให้
คนตดัสินใจไดเ้ร็วขึ้น สร้างความมัน่ใจ มีการสร้างบรรยากาศที่ให้โอกาสขา้ราชการ หรือพนกังาน 
ท างานดว้ยความมัน่ใจ กลา้คิดและท าในส่ิงที่ถูกตอ้ง เพื่อผลประโยชน์สูงสุดขององค์การ ท างาน
เพื่องาน ไม่ใช่เพื่อให้มีผลงาน 

๔.  หลกัการมุ่งสู่ผลส าเร็จ (Achievement Orientation) 
การปฏิบตัิงานใด ๆ จะตอ้งมุ่งสู่เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์การเสมอ 

โดยประสิทธิผล หรือผลส าเร็จจะเกดิขึ้นไดต้อ้งอาศยัปัจจยัอย่างนอ้ย ๓ อย่างคือ 
๔.๑  เจา้หนา้ที่ ตอ้งมีหลกัการและวธีิการในการตดัสินใจเลือกหนทางปฏิบตัิได้

อย่างถูกตอ้ง โดยถือหลกัประสิทธิภาพ หรือหลกัประหยดั โดยที่หลกัประสิทธิภาพ (Efficiency) 
นั้นคือ ในระหวา่งทางเลือกหลาย ๆ ทางที่จะตอ้งใชจ่้ายเงินเท่ากนั ควรเลือกทางเลือกที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลสูงสุด ในส่วนของหลักประหยัด (Economy) นั้นคือ ถ้ามีทางเลือกที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลไดเ้ท่า ๆ กนัหลายทางเลือก ควรเลือกทางเลือกที่เสียค่าใชจ่้ายนอ้ยที่สุด 

๔.๒.  ความมีประสิทธิผลในการบริหารงานจะเกิดขึ้นต่อเมื่อมีการแบ่งงานกนั
ท าตามความช านาญเฉพาะดา้น 

๔.๓  การบริหารจะได้รับประสิทธิผลสูงสุดต่อเมื่อมีการก  าหนดวิธีการ
ปฏิบ ัติงานที่  ถูกต้อง เหมาะสมกบัล ักษณะงาน สถานที่  ช่วงเวลา สภาพแวดล้อม ในทาง
เศรษฐกจิ สังคม การเมือง และเป้าหมายหรือผลส าเร็จที่ตอ้งการ 

๕.  หลกัการท าให้เกดิความแตกต่างหรือการมีความช านาญเฉพาะด้าน
(Specialization) 

ลกัษณะทางโครงสร้างขององคก์ารแบบระบบราชการ ตอ้งมีการแบ่งงาน และ
จดัแผนกงาน หรือจัดส่วนงาน (Departmentation) ขึ้นมา เพราะภารกิจการงานของ องค์การ      
ขนาดใหญ่มีจ  านวนมากจึงต้องมีการแบ่งงานที่ต้อง ท าออกเป็นส่วนๆ แล้วหน่วยงานมารองรับ  
การจดัส่วนงานอาจยึดหลกัการจดัองคก์ารไดห้ลายรูปแบบ คือ 
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๕.๑  การแบ่งส่วนงานตามพื้นที่ เป็นการแบ่งงานโดยการก  าหนดพื้นที่ที่ต้อง
รับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจน และมีการก  าหนดภารกิจ บทบาท อ  านาจหน้าที่ที่องค์การต้องบริหาร
จดัการไวด้ว้ย เช่น การแบ่งพื้นที่การบริหารราชการออกเป็น จงัหวดั อ  าเภอ เทศบาล 

๕.๒  การแบ่งงานตามหน้าที่ หรือภารกิจที่องค์การจะต้องปฏิบตัิจดัท า เช่น
การจัดแบ่งงานของกระทรวงต่าง  ๆ เช่น กระทรวงกลาโหม กระทรวงการต่างประเทศ 
กระทรวงการคลงั 

๕.๓  การแบ่งงานตามลูกค้า หรือผู้รับบริการ เช่น การแบ่งโรงพยาบาล 
ออกเป็น โรงพยาบาลเดก็ โรงพยาบาลหญิง โรงพยาบาลสงฆ์ 

๕.๔  การแบ่งงานตามขั้นตอนหรือกระบวนการท างาน โดยค านึงวา่งานที่จะท า
สามารถแบ่งออกเป็นกีข่ ั้นตอน อะไรบา้ง แลว้ก  าหนดหน่วยงานมารองรับ 

๖.  หลกัระเบียบวนิัย (Discipline) 
ตอ้งมีการก  าหนดระเบียบ วนิยั และบทลงโทษ ขึ้นมาเพื่อเป็นกลไกการควบคุม

ความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองคก์าร 

๗.  ความเป็นมืออาชีพ หรือวชิาชีพ (Professionalization) 
ผูป้ฏิบตัิงานในองคก์ารราชการ ถือเป็นอาชีพอย่างหน่ึง และต้องปฏิบตัิงานเต็ม

เวลา ความเป็นวชิาชีพ “รับราชการ” นั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีความรู้เกีย่วกบั กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ตลอดจนตวับทกฎหมายต่าง ๆ ที่เกีย่วขอ้งกบัการปฏิบตัิงานในภาระหนา้ที่ของตนเอง 

ทฤษฎกีารจัดการเชิงกลยุทธ์ขั้นสูง 

Balanced Score Card (BSC) เป็นเคร่ืองมือทางด้านการบริหารจดัการที่ช่วยในการ
ประเมินผลองค์กรและช่วยให้องค์กรน าเอากลยุทธ์ไปปฏิบตัิจริง ( Strategic Implementation)      
โดยเร่ิมตน้ที่วสิัยทศัน ์ภารกจิ และกลยุทธ์ขององค์กร ซ่ึงเป็นขั้นของการก  าหนดปัจจยัส าคญัต่อ
ความส าเร็จ และจากนั้นกเ็ป็นการสร้างดชันีวดัผลส าเร็จ (Key Performance Indicators: KPI) ขึ้น
เพื่อเป็นตวับ่งช้ีถึงเป้าหมายและใชว้ดัผลการด าเนินงานในส่วนที่ส าคญัต่อกลยุทธ์ 

Balanced Score Card เป็นแนวคิดที่เกดิจาก Professor Robert Kaplan อาจารย์ประจ า
วทิยาลยั Harvard และ Dr. David Norton ที่ปรึกษาทางด้านการจดัการ โดยทั้งสองได้ศึกษาและ
ส ารวจถึงสาเหตุของการที่ตลาดหุ้นของอเมริกาประสบปัญหาในปี ๑๙๘๗ และพบว่าองค์กรส่วน
ใหญ่ในอเมริกานิยมใชแ้ต่ตวัช้ีวดัดา้นการเงินเป็นหลกัประกอบกบัเกดิเหตุการณ์ประเภทน้ีเกิดขึ้น
ซ ้าแลว้ซ ้าเล่าในปี ค.ศ. ๑๙๙๒ Kaplan และ Norton (จาก Harvard Business School) จึงตระหนกัว่า 
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เคร่ืองมือที่ใชว้ดัประสิทธิภาพของบริษทัแบบเก่า ๆ นั้น มีจุดอ่อนและก  ากวม เช่น ดูแต่ตวัเลข
สถานะการเงินของบริษทั ซ่ึงเป็นแค่มุมเดียวของความส าเร็จของบริษทั และมกัเป็นจากอดีต ไม่ได้
แสดงถึงศักยภาพและแนวโน้มบริษ ัทในอนาคต ทั้งสองจึงได้เสนอแนวคิดในเร่ืองของการ
ประเมินผลองคก์ร  โดยทั้งคู่ไดตี้พิมพแ์นวคิด Balanced Score Card ในวารสาร Harvard Business 
Review ในค.ศ. ๑๙๙๒ ได้พิจารณาตวัช้ีวดัในส่ีมุมมอง (Perspectives) แทนการพิจารณาเฉพาะ
มุมมองดา้นการเงินเพียงอย่างเดียว   

ในระยะแรก Balanced Score Card ไดถู้กออกแบบมาเพื่อใชใ้นระบบการประเมินผล
การปฏิบตัิงานองคก์รเพียงอย่างเดียว โดยได้น าเสนอแนวคิดที่ให้องค์กรน าการประเมินผลผ่าน
ทาง 4 มุมมอง ไดแ้กป่ระกอบดว้ย มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) มุมมองด้านลูกค้า
(Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการภายใน(Internal Process Perspective) และ 
มุมมองดา้นการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Growth Perspective) จากที่องคก์รชั้นน าหลาย
แห่งไดน้ าเอาระบบ Balanced Scorecard ไปใชใ้นการสร้างและปรับกลยุทธ์องค์กร โดยเมื่อได้ท  า
การวเิคราะห์ผลการปฏิบติังานทั้ง ๔ มุมมองแลว้ ผลจากการวเิคราะห์จะสามารถน ามาใช้ปรับแผน
กลยุทธ์องคก์ร ซ่ึงการขยายขอบเขต การใชป้ระโยชนข์อง Balance Scorecard น้ีเป็นปัจจยัที่ส าคญั
หน่ึงที่ท  าให้ระบบน้ียงัคงไดร้ับความนิยมอย่างต่อเน่ือง 

Balanced Score Card จะแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบขององค์กร ใน ๔ มุมมอง 
ดงัน้ี 

๑.  มุมมองทางด้านการเงิน (Financial Perspective) เป็นมุมมองที่จะต้องค าถามว่า 
เพื่อที่จะประสบผลส าเร็จทางดา้นการเงิน องค์กรจะต้องเป็นอย่างไรในสายตาของผู้ถือหุ้นหรือ
เจา้ของ หรือผูถ้ือหุ้น/เจา้ของตอ้งการให้องคก์รประสบความส าเร็จทางด้านการเงินอย่างไร   เช่น 
ก  าไรอาจเป็นส่ิงที่ผูถ้ือหุ้นตอ้งการมากที่สุด ดงันั้นก  าไรจึงเป็นตวัวดัตวัหน่ึงในมุมมองทางด้าน
การเงิน เป็นตน้ 

๒.  มุมมองทางดา้นลูกคา้ (Customer Perspective) เป็นมุมมองที่จะตอบค าถามที่ว่า 
เพื่อจะบรรลุถึงเป้าหมายของกจิการ องคก์รจะตอ้งเป็นอย่างไรในสายตาของลูกค้า กล่าวคือลูกค้า
ตอ้งการให้องคก์รเป็นอย่างไรในมุมมองของลูกคา้ เช่น ลูกคา้อาจต้องการให้องค์กรสามารถผลิต
ของที่มีคุณภาพ ดงันั้นคุณภาพสินคา้กจ็ะเป็นตวัวดัตวัหน่ึงในมุมมองทางดา้นลูกคา้ เป็นตน้ 

๓.  มุมมองทางดา้นกระบวนการภายใน (Internal Business Process) เป็นมุมมองที่จะ
ตอบค าถามที่วา่ เพื่อที่จะท าให้ผูถ้ือหุ้นและลูกคา้เกดิความพอใจองคก์รจะต้องมีการจดัการภายใน
อย่างไรให้ไดคุ้ณภาพ (Quality) ระยะเวลาในการผลิตสินค้าและบริหาร (Response Time) ต้นทุน 
(Cost) และการแนะน าผลิตภณัฑใ์หม่ออกสู่ตลาด (New Product Introduction) 
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๔.  มุมมองทางด้านการเรียนรู้และพฒันา (Learning and Growth) เป็นมุมมองที่จะ
ตอบค าถามที่วา่ องคก์รจะตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุงอย่างไร เพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายที่ต ั้งไว้
อย่างย ัง่ยืน เช่น ความพึงพอใจการท างานของพนกังาน (Employee Satisfaction), ระบบข้อมูล       
ดา้นสารสนเทศ (Information System) 
แผนภาพที่ ๒-๑ กระบวนการ Balanced Score Card 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : “Balanced Score Card” From Wikipedia, the free encyclopedia. 

ประโยชน์ที่ได้จากการน า Balanced Score Card ไปใช้ 
๑.  ช่วยให้ผลการด าเนินงานขององคก์รดีขึ้น  
๒.  ท  าให้ท ั้งองคก์รมุ่งเนน้ และ ให้ความส าคญัต่อกลยุทธ์ขององค์กร   โดยต้องให้

เจา้หนา้ที่ท ัว่ท ั้งองคก์รให้ความส าคญักบักลยุทธ์ขององคก์รมากขึ้น และเป็นเคร่ืองมือหน่ึงที่ช่วยใน
การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบตัิ 

๓.  ช่วยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม และ วฒันธรรมขององค์กรโดยอาศัยการ
ก  าหนดตวัช้ีวดัและเป้าหมายเป็นเคร่ืองมือในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของเจา้หนา้ที่ 

๔.  ท  าให้พนกังานเกดิการรับรู้และเขา้ใจวา่งานแต่ละอย่างมีที่มาที่ไป อีกทั้งผลงาน
ของตนเองจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของผู้อื่นและขององคก์รอย่างไร 
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แนวทางการบริหารก าลงัพลกองทพัอากาศ  

๑.  แนวทางการก าหนดเส้นทางการเจริญเติบโต (Career Path) ของ
นายทหารสัญญาบัตรกองทัพอากาศ 

การก  าหนดเส้นทางการเจริญเติบโต (Career Path) อย่างชดัเจน โดยก  าหนด
คุณสมบัติประจ าต  าแหน่ง ( Job Specification) พ ร้อมหลัก เกณฑ์และเ ง่ือนไขในเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพถูกก  าหนดขึ้น เพื่อให้บุคลากรที่เข้าด  ารงต าแหน่งสามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นธรรม มีระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน รวมถึงแผนพฒันา
บุคลากรควบคู่ไปดว้ย เพื่อให้มีความพร้อมต่อการปฏิบตัิงานในระดบัที่สูงขึ้นในสายงานของตน 
ซ่ึงการก  าหนดคุณสมบตัิประจ าต  าแหน่ง มีจุดประสงค์ในการบริหารก  าลงัพลในแต่ละเหล่า/  
จ  าพวกทหาร ตามคุณสมบติัที่ก  าหนดในต าแหน่งนั้นๆ โดยได้มีการแบ่งแนวทางการก  าหนด
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ตามจ าพวกทหาร เพื่อให้ง่ายต่อการใช้งาน จึ ง
ก  าหนดให้จดักลุ่มจ าพวกทหารตามหน่วย หน.สายวิทยาการ ซ่ึงมีหน้าที่รับผิดชอบการบริหาร  
ก  าลงัพลในเหล่าทหาร และจ าพวกทหาร ประกอบด้วย ๒๕ หน่วย หน.สายวิทยาการ โดยหัวข้อ
ส าค ัญประกอบการพิจารณามี ๖ หัวข้อ ได้แก่ คุณสมบัติประจ าต  าแหน่ง  ประเภทต าแหน่ง    
ระดบัชั้นยศ  ประเภทนายทหารสัญญาบตัร  การศึกษาทางทหาร และประสบการณ์  

ในการแบ่งประเภทต าแหน่ง มีการแบ่งออกเป็น ๓ ประเภท รวมทั้งยงัจ  าแนก
ย่อยเป็นระดบัและกลุ่มงานตามล าดบั ดงัน้ี  

๑.  ประเภทบริหาร แบ่งเป็น 

๑.๑  ประเภทผู้บริหารระดบัสูง (กลุ่มงานบงัคับบญัชา  เสนาธิการ และ
ทัว่ไป) ไดแ้ก ่ขา้ราชการชั้นสัญญาบตัรชั้นยศ น.อ. อตัราเงินเดือน น.อ.พิเศษ 

๑.๒  ประเภทผู้บริหารระดบักลาง (กลุ่มงานเสนาธิการและทัว่ไป) ได้แก ่
ขา้ราชการชั้นสัญญาบตัรชั้นยศ น.อ. 

๒.  ประเภทเช่ียวชาญเฉพาะ (กลุ่มงานเสนาธิการและทัว่ไป) ไดแ้ก ่ขา้ราชการชั้น
สัญญาบตัรชั้นยศ น.อ. อตัราเงินเดือน น.อ.พิเศษ 

๓.  ประเภทอ านวยการ แบ่งเป็น 

๓.๑  ประเภทอ านวยการระดบัสูง (กลุ่มงานเสนาธิการและทัว่ไป) ได้แก ่
ขา้ราชการสัญญาบตัรชั้นยศ น.อ. 

๓.๒  ประเภทอ านวยการระดบักลาง (กลุ่มงานเสนาธิการและทัว่ไป) ได้แก ่
ขา้ราชการสัญญาบตัรชั้นยศ น.ท. 
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๓.๓  ประเภทอ านวยการระดบัตน้ ไดแ้ก ่ขา้ราชการสัญญาบตัรชั้นยศ น.ต. 
มีการก  าหนดระดบัชั้นยศในการพิจารณาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career 

Path) ในระดบัน.ต. - น.อ.(พ) เน่ืองจากเป็นประเภทอ านวยการ เช่ียวชาญเฉพาะ และบริหาร โดย
ปกติส าหรับระดบัชั้นยศ ร.ต. - ร.อ. จะบริหารโดยใช้หลกัเกณฑ์การย้าย เพื่อให้สามารถบริหาร
จดัการกาลงัพลได้ตามภารกิจที่ ได้รับมอบหมาย และภาระงานที่มีการปรับเปลี่ยนตามวงรอบ      
การท างานต่าง ๆ 

ส าหรับในการแบ่งประเภทนายทหารสัญญาบตัร ตามอนุมตัิ ผบ.ทอ.เมื่อ ๑๗ 
ก.ย. ๔๑ ทา้ยหนงัสือ สน.ผบ.ทอ. (สน.ผช.เสธ.ทอ.ฝกพ.) ที่ กห ๐๖๑๘.๖/๑๑๓ ลง ๑๐ ก.ย.๔๑ 
เร่ือง สรุปผลการประชุม คณก.พิจารณาก  าหนดคุณสมบัติประจ าต  าแหน่ง ได้จดัแบ่งประเภท 
นายทหารสัญญาบตัร ตามก  าเนิดไว ้๔ ประเภท ดงัน้ี 

๑.  นายทหารประเภทที่ ๑ หมายถึง นายทหารสัญญาบตัร ที่ส าเร็จการศึกษาจาก
แหล่งผลิตหลกัของ กห.ไดแ้ก ่รร.นอ.  รร.จปร.  รร.นร.  วพม. และ รร.ทหาร ในต่างประเทศที่       
กห.รับรอง 

๒.  นายทหารประเภทที่ ๒ หมายถึง นายทหารสัญญาบตัร ที่ไดจ้ากการผลิตเพื่อ
แกปั้ญหาการขาดแคลนก  าลงัพล ไดแ้ก ่ผู ้ส าเร็จหลกัสูตรนายร้อยส ารอง หรือหลกัสูตรนายร้อย
พิเศษ เป็นตน้ 

๓.  นายทหารประเภทที่ ๓ หมายถึง นายทหารสัญญาบตัร ที่เดิมรับราชการเป็น 
น.ประทวน แลว้ไดร้ับการคดัเลือกให้เลื่อนฐานะเป็น น.สัญญาบตัร 

๔.  นายทหารประเภทที่ ๔ หมายถึง น.สัญญาบตัร ที่มีคุณวุฒิต ั้งแต่ปริญญาตรี
ขึ้นไปที่ส าเร็จการศึกษาจากสถาบนัในประเทศหรือต่างประเทศ (ส านกังาน ก.พ.รับรอง) และไดร้ับ
คดัเลือกให้เขา้รับราชการใน ทอ.หรือโอนมาจากส่วนราชการอื่นนอก กห. 

ส าหรับการก  าหนดแนวทางการก  าหนดเส้นทางการเจริญเติบโต (Career Path) 
ใน ทอ.ได้มีการพิจารณาให้มีคุณสมบัติที่เกี่ยวข้องกบัการศึกษาทางทหารมาเกี่ยวข้อง โดย
การศึกษาทางทหารนั้นแบ่งออกเป็นหลกัสูตรหลกัๆ ไดด้งัน้ี 

๑.  หลกัสูตรวทิยาลยัการทพัอากาศ 
๒.  หลกัสูตรเสนาธิการทหาร 
๓.  หลกัสูตรเสนาธิการทหารอากาศ 

๔.  หลกัสูตรนายทหารอากาศอาวโุส 
๕.  หลกัสูตรนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝูง 
๖.  หลกัสูตรอื่น ๆ ที่เทียบเท่าในหลกัสูตรตามขอ้ ๑ - ๕ 
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๗.  หลกัสูตรการฝึกอบรมอื่น  ๆตามที่สายวทิยาการก  าหนดให้ใชเ้ป็นคุณสมบตัิตาม
ต าแหน่งนั้น  ๆได ้

นอกจากนั้น ยงัมีคุณสมบติัที่ส าคญักค็ือ การใช้ประสบการณ์มาเป็นส่วนหน่ึงที่มี
การก  าหนดไวอ้ย่างชดัเจน ในการพิจารณาคุณสมบตัิของผูท้ี่จะไดร้ับการแต่งตั้งเขา้ด  ารงต าแหน่งต่าง  ๆ
ตามที่ได้กล่าวไปแล้ว ในเบื้ องต้นการจ าแนกประเภทของประสบการณ์ สามารถแบ่งออกเป็น 
ประสบการณ์ในสายงาน คือการที่เคยด ารงต าแหน่งหรือปฏิบติัหน้าที่ราชการในสายวิทยาการนั้น ๆ      
มากอ่น และประสบการณ์ในการบริหารงาน คือการที่เคยด ารงต าแหน่ง หรือปฏิบตัิหนา้ที่ต  าแหน่งที่ตอ้ง
มีการรับผิดชอบ ก  ากบัดูแล และ/หรือบริหารงานในสายวทิยาการนั้น หรือสายวทิยาการ อื่น ๆ 

ผูท้ี่มีคุณสมบตัิในการเขา้รับการพิจารณาจะต้องเป็นผู้ที่ผ่านเกณฑ์การประเมินค่า 
สมรรถภาพก  าลงัพล และสมรรถภาพร่างกาย ตามที่ ทอ.ก  าหนดไวอ้ีกดว้ย 

การก  าหนดประเภทต าแหน่งและเส้นทางความกา้วหน้าในการเจริญเติบโต (Career 
Path) ในแต่ละหน่วย หน.สายวทิยาการ มีแนวทางที่ระบุไวอ้ย่างชดัเจนด้วย ชั้นยศ  ประเภทต าแหน่ง
Career Path ซ่ึงไดม้ีการระบุช่ือต าแหน่งไวต้ามสายงานของแต่ละสายวทิยาการ และจ าพวกทหารที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของ หน.สายวทิยาการนั้น ๆ โดยมีหลกัเกณฑค์ือ 

๑.  ช ั้นยศ น.ต.จะอยู่ในประเภทต าแหน่งอ  านวยการระดบัต้น เร่ิมต้นที่ ต  าแหน่ง     
หน.ฝ่าย  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรม/กอง/แผนก  คบ.  ผบ.มบ.  นบ.ประจ าฝูง ไปสู่การเป็น รอง หน.แผนก   

รอง ผบ.ฝูง และ ผช.จเรฝ่าย 
๒.  ช ั้นยศ น.ท. จะอยู่ในประเภทต าแหน่งอ  านวยการระดบักลาง เร่ิมจากการเป็น        

หน.แผนก  น.ช่ือเฉพาะสังกดั กรม/กอง/แผนก  นบ.ประจ ากอง  นบ.พระราชพาหนะ  อจ.วิชาการบิน         

จเร ฝ่าย  ผบ.พนั.รร.นนก./ตท. และ ไดร้ับการเลื่อนต าแหน่งไปเป็น ฝสธ.  ผบ.ฝูง  รอง ผบ.ฝูง  รอง หก. 
และ น. ช่ือเฉพาะสังกดักองที่เทียบเท่า ฝสธ. 

๓.  ช ั้นยศ น.อ.จะอยู่ในประเภทต าแหน่งบริหารระดบักลาง/อ  านวยการระดบัสูง 

ในการท าหนา้ที่จะด ารงต าแหน่งเร่ิมตน้จาก รอง หก.กอง  เสธ.บน./กรม  ฝสธ.ประจ า กรม/กอง/
ผบช.  ผบ.ฝูง.  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั บก.ทอ.  นบ.พระราชพาหนะ  นบ.ประจ ากอง  หก.นขต.ทอ.     
น. ช่ือ เฉพาะ สั งกดั กรม/กองแล้วจึงก ้าวขึ้ นไปเป็นระดับ รอง ผอ.   รอง ผบ.บน./กรม.                         
รอง ผบ.ศคปอ.คปอ.ซ่ึงในชั้นยศน้ี ยงัสามารถยา้ยเขา้ด  ารงต าแหน่ง ฝสธ.ประจ ากรม/ผบช. และเข้า

ด  ารงต าแหน่ง นปก.   นบ.พระราชพาหนะ  น. ช่ือเฉพาะ สังกดั กรมได้ ส าหรับต าแหน่ง                
ฝสธ.ประจ ากรม/ผบช.นั้น ก ็สามารถที่ จะย้าย เข้าต  าแหน่ง  นปก.   นบ.พระราชพาหนะ                         
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น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรมได้เช่นเดียวกนั ซ่ึงต  าแหน่งที่ได้ระบุมาทั้ง ๒ ต าแหน่งจะเป็นต าแหน่ง        
ที่จะยา้ยเขา้อตัรา น.อ.(พ) ต่อไป 

๔.  ช ั้นยศ น.อ. (พ) เป็นต าแหน่งบริหารระดบัสูง/เช่ียวชาญเฉพาะ เร่ิมจากการ
เป็น ผอ.กอง  ผบ.บน.  ผูช่้วยทูต ทอ.  ผบ.กรม นนอ.รอ.รร.นนก. และ ผบ.ศคปอ.คปอ. สามารถยา้ย
สับเปลี่ยนต าแหน่งไปเป็นนปก.  นบ.พระราชพาหนะ  น. ช่ือเฉพาะ สังกดั กรมได้ แต่หาก

จ าเป็นตอ้งเขา้ด  ารงต าแหน่งในขั้นต่อไป (รองนายพล) ตอ้งด ารงต าแหน่ง ๕ ปี ซ่ึงล  าดบัต่อไปคือ 
ต  าแหน่ง รอง จก.  รอง เสธ.  รอง ผบ.ศูนย ์ รอง ผอ.ศูนย ์ รอง ผบ.รร.การบิน  เสธ.รร.การบิน  รอง 
ผอ.สานกั  ฝสธ.ศกอ.  ฝสธ.สลก.ทอ.  ฝสธ.ศูนย ์ ฝสธ.ศปอ.คปอ.  ฝสธ.สพร.ทอ. และ รอง/เสธ.
(นอก ทอ.) 

คุณสมบัติประจ าต  าแหน่งแต่ละสายวิทยาการในกองทัพอากาศระดับชั้นยศ 
นาวาอากาศตรี ประเภทต าแหน่ง อ  านวยการระดบัตน้ หน้าที่ความรับผิดชอบ เป็นต าแหน่งที่ต้อง
ปฏิบตัิงานในฐานะรอง หน.หน่วยงาน หรือ นายทหารฝ่ายอ  านวยการของหน่วยงาน (ระดบัแผนก) 
ของกรม ซ่ึงมีหนา้ที่ความรับผิดชอบ และคุณภาพของงานปานกลาง โดยปฏิบตัิงานในลกัษณะการ
วางแผน อ  านวยการ ติดต่อประสาน เกีย่วกบังานในกองทพัอากาศ รวมทั้ง เสนอแนะ ให้ค  าแนะน า
แกผู่บ้งัคบับญัชา หรือให้ค  าแนะน าช้ีแจง ตอบปัญหาเบื้องตน้แกห่น่วยงาน หรือบุคคลอื่นในงานที่
เกีย่วขอ้ง และการปฏิบตัิหนา้ที่อื่น ๆ ตามที่ไดร้ับมอบหมาย โดยต าแหน่ง รอง หน.แผนก  รอง ผบ.
ฝูง.  คบ.  หน.ฝ่าย  ผช.จเรฝ่าย  ผบ.มบ.  นบ.ประจ าฝูง  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรม/กอง/แผนก นขต.
ทอ. ต้องเป็นนายทหารสัญญาบตัร ประเภทที่ ๑ และ ต้องส าเร็จการศึกษาหลกัสูตรนายทหาร       
ช ั้นผูบ้งัคบัฝูง ส าหรับ รอง หน.แผนก  รอง ผบ.ฝูง.  คบ.  หน.ฝ่าย  ผช.จเรฝ่าย ตอ้งมีประสบการณ์
ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดบัต้น หรือ เคยด ารงต าแหน่งที่เทียบเท่าได้ ไม่ต  ่ากว่าน้ี 
ส าหรับ คบ.  หน.ฝ่าย  ผบ.มบ.  นบ.ประจ าฝูง  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรม/กอง/แผนก นขต.ทอ. ตอ้งมี
ประสบการณ์ด ารงต าแหน่งอตัตรา ร.อ. มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ ๔ ปี 

คุณสมบตัิปร ะจ าต  าแหน่ งแต่ละสายวิทยาการในกองทพัอากาศ ระดบัชั้นยศ   
นาวาอากาศโท  ประเภทต าแหน่ง อ  านวยการระดบักลาง    หนา้ที่ความรับผิดชอบ เป็นต าแหน่งที่ต้อง
ปฏิบตัิงานในฐานะฝ่ายเสนาธิการ หรือนายทหารฝ่ายอ  านวยการของหน่วยงาน (ระดบักอง) หรือ     
หน.หน่วยงาน (ระดบัแผนก) ของกรม ซ่ึงมีหนา้ที่ความรับผิดชอบ และ คุณภาพของงานค่อนขา้งสูง 
โดยปฏิบตัิงานในลกัษณะการวางแผน อ  านวยการ ติดต่อประสาน ควบคุมก  ากบัดูแลด าเนินการ 
วิเคราะห์วิจยั และประเมินผลการปฏิบตัิงานเกี่ยวกบังานในกองทพัอากาศ รวมทั้งเสนอแนะ     
ให้ค  าแนะน าแกผู่บ้งัคบับญัชา หรือให้ค  าแนะน าช้ีแจง ตอบปัญหาเบื้องตน้แกห่น่วยงาน หรือบุคคล
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อื่นในงานที่เกีย่วขอ้ง และ การปฏิบตัิหนา้ที่อื่น ๆ  ตามที่ไดร้ับมอบหมายโดยต าแหน่ง ฝสธ.  ผบ.ฝูง.  
รอง ผบ.ฝูง. รอง หก. น.ช่ือเฉพาะ สังกดักอง ตอ้งเป็นนายทหารสัญญาบตัรหลกัประเภทที่ ๑ และ
ส าเร็จหลกัสูตรเสนาธิการกจิเหล่าทพั หรือ ต่างประเทศ ส าหรับ ฝสธ.  ผบ.ฝูง.  รอง ผบ.ฝูง.  รอง 
หก.  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กอง ทสส.ทอ. น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กอง กบ.ทอ. ต้องเคยด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการระดบักลาง หรือ เคยด ารงต าแหน่งที่เทียบเท่าได ้ไม่ต  ่ากวา่น้ี ส าหรับหน.แผนก  
น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กอง, นบ.ประจ ากองจเรฝ่าย, ผบ.พนั.รร.นนก./ตท., น นบ.พระราชพาหนะ ต้อง
เคยด ารงต าแหน่งประเภท อ  านวยการระดบัตน้ หรือ เคยด ารงต าแหน่งที่เทียบเท่าได้ ไม่ต  ่ากว่าน้ี 
และ ครองยศ น.ต. มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ ๔ ปี  

คุณสมบตัิปร ะจ าต  าแหน่ งแต่ละสายวิทยาการในกองทพัอากาศ ระดบัชั้นยศ 
นาวาอากาศเอก ประเภทต าแหน่งอ  านวยการระดบัสูง หน้าที่ความรับผิดชอบเป็นต าแหน่งที่ต้อง
ปฏิบตัิงานในฐานะฝ่ายเสนาธิการระดบักรมหรือฝ่ายเสนาธิการ ระดบักอง ซ่ึงมีหน้าที่ความ
รับผิดชอบ และคุณภาพของงานค่อนข้างสูง โดยปฏิบตัิงานในลกัษณะการวางแผน อ  านวยการ 
ติดต่อประสาน ควบคุม ก  ากบัดูแล ด  าเนินการ วเิคราะห์วจิยั และประเมินผลการปฏิบตัิงานเกีย่วกบั
งานในกองทพัอากาศ รวมทั้งเสนอแนะ ให้ค  าแนะน าแกผู่บ้งัคบับญัชาหรือให้ค  าแนะน าช้ีแจงตอบ
ปัญหาเบื้องตน้แกห่น่วยงานหรือบุคคลอื่นในงานที่เกี่ยวข้อง และการปฏิบติัหน้าที่อื่น ๆ ตามที่
ไดร้ับมอบหมาย โดยต าแหน่ง เสธ.บน./กรม  ฝสธ.ประจ ากรม/กอง/ผบช. ผบ.ฝูง. น.ช่ือเฉพาะ 
สังกดั บก.ทอ.  นบ.ประจ ากอง  หก.นขต.ทอ.  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรม/กอง  นบ.พระราชพาหนะ 
ตอ้งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ประเภทที่ ๑ และ ต้องส าเร็จหลกัสูตรเสนาธิการกิจเหล่าทพัหรือ
ต่างประเทศ และ ตอ้งมีประสบการณ์ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดบักลาง (ฝสธ.  ผบ.ฝูง. 
รอง ผบ.ฝูง.  รองหก. น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กอง (เทียบเท่า ฝสธ.) หน.แผนกสังกดั สนภ.ทอ. นตฐ.
สังกดั จร.ทอ. จเรฝ่าย  นบ.พระราชพาหนะ) หรือเคยด ารงต าแหน่งที่เทียบเท่าไม่ต  ่ากว่าน้ีและ
ครองยศ น.ท.มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ ๔ ปี 

คุณสมบตัิประจ าต  าแหน่งแต่ละสายวิทยาการในกองทพัอากาศ ระดบัชั้นยศ 
นาวาอากาศเอก ประเภทต าแหน่ง บริหารระดบักลาง หน้าที่ความรับผิดชอบ ในฐานะรอง
ผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงาน (ระดบักอง) ของกรม ซ่ึงมีหน้าที่ความรับผิดชอบ และคุณภาพของงาน
ค่อนขา้งสูง โดยปฏิบตัิงานในลกัษณะการช่วยในการบริหารจดัการงานตามภารกิจที่อยู่ในความ
รับผิดชอบของหน่วย ดว้ยการใชค้วามรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการควบคุม ก  ากบัดูแล และ
ให้ค  าปรึกษา แนะน าการปฏิบติังาน รวมทั้ง มีอ  านาจในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในหน่วย 
ตลอดจนการปฏิบติัหนา้ที่อื่น ๆ ที่ไดร้ับมอบหมาย กล่าวไดว้า่ ต  าแหน่งน้ีผูด้  ารงต าแหน่งได้รับเงิน
ประจ าต  าแหน่งประเภทบริหารระดบักลาง ตามที่กฎหมายการได้รับเงินประจ าต  าแหน่งก  าหนด 



๒๒ 
 

โดยต าแหน่ง รอง ผอ.กอง  รอง ผบ.บน./กรม  รอง ผบ.ศคปอ. ต้องเป็นนายทหารสัญญาบตัร 
ประเภทที่ ๑ และ ส าเร็จหลกัสูตรเสนาธิการกจิเหล่าทพั หรือ ต่างประเทศ ส าหรับ รอง ผอ.กอง   
รอง ผบ.บน./กรม  รอง ผบ.ศคปอ. ต้องเคยมีประสบการณ์ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ
ระดบัสูง (เสธ.บน./กรม  ฝสธ.ประจ า กอง/กรม/ผบช. ผบ.ฝูง.  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั บก.ทอ., นบ.
ประจ ากอง  หก.นขต.ทอ.  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรม  นบ.พระราชพาหนะ) หรือเคยด ารงต าแหน่งที่
เทียบเท่าไดไ้ม่ต  ่ากวา่น้ี และ ครองยศ น.อ.  

คุณสมบตัิประจ าต  าแหน่งแต่ละสายวิทยาการในกองทพัอากาศ ระดบัชั้นยศ 
นาวาอากาศเอก (พิเศษ) ประเภทต าแหน่ง บริหารระดบัสูง/เช่ียวชาญเฉพาะ หนา้ที่ความรับผิดชอบ 
ในฐานะผูบ้งัคบับญัชาระดบัรอง หน.ส่วนราชการ หรือผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงาน(ระดบั กอง) ซ่ึงมี
หนา้ที่ความรับผิดชอบ และคุณภาพของงานสูง โดยปฏิบตัิงานในลกัษณะเป็นผูบ้ริหาร  จดัการงาน 
ดา้นยุทธการและสนบัสนุนตามภารกจิที่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วย มีอ  านาจในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยและ การปฏิบตัิหนา้ที่อื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บงัคบับญัชา กล่าว
ไดว้า่ต  าแหน่งน้ี ผูด้  ารงต าแหน่งไดร้ับเงินประจ า ต  าแหน่งประเภทบริหารระดบัสูง ตามกฎหมาย
การไดร้ับเงินประจ าต  าแหน่งก  าหนด โดยในต าแหน่ง รอง จก.  รอง เสธ.  รอง ผบ.ศูนย์  รอง ผอ.
ศูนย ์ฝสธ.ศูนย ์ รอง ผบ.รร.การบิน  เสธ.รร.การบิน  รอง ผอ.ส านกั  ฝสธ.ศกอ.  ฝสธ.สลก.ทอ.        
ฝสธ.ศปอ.คปอ.  ฝสธ.สพร.ทอ.  ผอ.กอง  ผบ.บน.  ผูช่้วยทูต ทอ.  ผบ.กรม นนอ.ฯ  ผบ.ศคปอ.ฯ 
รอง/เสธ. (นอก ทอ.) ตอ้งเป็นนายทหารสัญญาบตัร ประเภทที่  ๑/๔ และ ต้องส าเร็จหลกัสูตรการ
ทพัอากาศ หรือ เทียบเท่า ส าหรับต าแหน่ง รอง จก.  รอง เสธ.  รอง ผบ.ศูนย์  รอง ผอ.ศูนย ์         
ฝสธ.ศูนย์  รอง ผบ.รร.การบิน  เสธ.รร.การบิน  รอง ผอ.ส านกั  ฝสธ.ศกอ.  ฝสธ.สลก.ทอ.       
ฝสธ.ศปอ.คปอ.  ฝสธ.สพร.ทอ. รอง/เสธ.(นอก ทอ.) ต้องมีประสบการณ์ด ารงต าแหน่งระดบั      
ผอ.กอง  ผบ.บน.  ผูช่้วยทูต ทอ .  ผบ.ศคปอ.ฯ หรือ เคยด ารงต าแหน่ง ที่เทียบเท่าได้ไม่ต  ่ากว่าน้ี 
และ ครองยศ น.อ. (พิเศษ) มาแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี หรือ เคยด ารงต าแหน่งระดับ นายทหาร
ปฏิบตัิการ ฝสธ.ประจากรม ฝสธ.  นบ.พระราชพาหนะ  ฝสธ.ประจ า ผบช.  น.ช่ือเฉพาะ สังกดั กรม 
ฝสธ.หรือเคยด ารงต าแหน่งที่เทียบเท่าไดไ้ม่ต  ่ากวา่น้ี และครองยศ น.อ.(พิเศษ) มาแล้วไม่น้อยกว่า 
๕ ปี ส าหรับต าแหน่ง ผอ.กอง  ผบ.บน.  ผบ.กรม นนอ.ฯ  ผบ.ศคปอ.ฯ ต้องมีประสบการณ์ด ารง
ต าแหน่งระดบัรอง ผอ.กอง หรือเคยด ารงต าแหน่งที่เทียบเท่าได้ไม่ต  ่ากว่าน้ี และครองยศ น.อ.
มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ ๔ ปี และ ส าหรับต าแหน่ง ผูช่้วยทูต ทอ. ตอ้งมีประสบการณ์ด ารงต าแหน่งใน
อตัราชั้นยศนาวาอากาศเอก (พิเศษ) 
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๒.  หลกัเกณฑ์การย้ายข้าราชการช้ันสัญญาบัตร 
การย้ายข้าราชการชั้นสัญญาบตัรเข้าด  ารงต าแหน่งอตัรา น.ต. – น.อ.พิเศษ 

หมายถึง การย้ายข้าราชการชั้นสัญญาบตัรที่มีคุณสมบติัครบถ้วนตามหลกัเกณฑ์การย้ายที่ทาง
ราชการก  าหนดไว ้เขา้ด  ารงต าแหน่งอตัรา น.ต. – น.อ.พิเศษ ภายใน ทอ.ให้กระท าในวาระ เม.ย.และ 
ต.ค.ของทุกปี  โดยการพิจารณาย้ายข้าราชการชั้นสัญญาบตัรเพื่อเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นในอตัรา     
น.ต. – น.อ.พิเศษ  ให้ด  าเนินการในวาระ ต.ค.เป็นหลกั  ส าหรับ วาระ เม.ย.ให้พิจารณายา้ยตามความ
จ าเป็นของทางราชการ เช่น การยา้ยในต าแหน่งที่ว่าง เพื่อให้มีก  าลงัพลเพียงพอในการปฏิบตัิงาน 
การยา้ยอนัมีสาเหตุจากการขาดประสิทธิภาพในการท างาน ความประพฤติไม่เหมาะสมกบัต าแหน่ง 
เป็นตน้ โดยมีข ั้นตอ้นการด าเนินการยา้ยดงัน้ี 

๒.๑  การด าเนินการย้าย  
หมายถึง หนา้ที่ความรับผิดชอบของส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง และขั้นตอน

การรายงานขอยา้ยเปลี่ยนต าแหน่งข้าราชการเข้าด  ารงต าแหน่งตามสาเหตุการย้ายต่าง ๆ ทุกกรณี 
แยกออกเป็น การรายงานขอย้ายนอกวาระย้าย และการรายงานขอย้ายตามวาระย้าย  โดยจะต้อง
ได้รับการพิจารณา หรือให้ความเห็นชอบจากส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการด าเนินการ         
น าเรียนขออนุมตัิจากผูม้ีอ  านาจในการยา้ย ซ่ึงการรายงานขอยา้ยเปลี่ยนต าแหน่งข้าราชการเข้าด  ารง
ต าแหน่งต่าง ๆ จะตอ้งกระท าเป็นเอกสารชั้นความลบั “ลบั” เป็นอย่างต ่ามีรายละเอียดดงัน้ี 

๒.๑.๑  การรายงานขอย้ายนอกวาระย้าย หมายถึง การรายงานขอย้าย
เปลี่ยนต าแหน่งขา้ราชการตามสาเหตุการยา้ยที่ไม่ไดก้  าหนดให้ด  าเนินการย้ายตามวาระการย้าย ให้
ด  าเนินการรายงานขอยา้ยไดต้ามความเหมาะสม และตามความจ าเป็นของทางราชการ 

๒.๑.๒  การรายงานขอย้ายตามวาระย้าย หมายถึง การรายงานขอย้าย
เปลี่ยนต าแหน่งขา้ราชการตามสาเหตุการยา้ยที่ก  าหนดให้ด  าเนินการตามวาระ เม.ย.และ ต.ค.ของ  
ทุกปี  ให้ด  าเนินการรายงานขอยา้ยไดต้ามวงรอบการปฏิบตัิที่ก  าหนดไว ้

๒.๑.๓  ส่วนราชการตน้สังกดัเดิม มีหนา้ที่พิจารณาด าเนินการตรวจสอบ
คุณสมบตัิของผูท้ี่ขอยา้ยและจดัท าบญัชียา้ยโดยให้ลงรายละเอียดในแต่ละช่องให้ครบถ้วน ถูกต้อง 
เช่น ผลคะแนนประเมินค่าความรู้ของหลกัสูตร รร.หลกัข ั้นปลาย  ผลคะแนนประเมินค่าลกัษณะ
บุคคล และคะแนนประเมินสมรรถภาพข้าราชการทหารประจ าปี พร้อมทั้งเหตุผลความจ าเป็น
ประกอบการยา้ย ฯ โดยละเอียด กรณีการยา้ยทดแทนกนั ให้ระบุช่ือของผูข้อยา้ยในช่องหมายเหตุว่า 
มีใครด ารงต าแหน่งแทน และด ารงต าแหน่งแทนใคร กรณีการยา้ยทดแทนกนัแบบต่อเน่ืองหลายคน 
(Loop ต่อเน่ือง) ให้จดัท าบญัชียา้ยเรียงล  าดบัการยา้ยเป็นแบบต่อเน่ือง โดยการย้ายนอกวาระย้ายให้
รายงานขอยา้ยไปยงัส่วนราชการที่เป็น หน.สายวิทยาการ ร่วมพิจารณาหากเป็นการย้ายไปสังกดั
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ส่วนราชการใหม่ ให้รายงานไปยงัส่วนราชการตน้สังกดัใหม่ร่วมพิจารณากอ่น ส าหรับการย้ายตาม
วาระย้ายให้ส่วนราชการต้นสังกดัเดิมรายงานขอย้ายไปยงัส่วนราชการ หน.สายวิทยาการ ร่วม
พิจารณา (วาระ เม.ย.ส่งภายใน ๓๑ ม.ค. และวาระ ต.ค.ส่งภายใน ๑๕ มิ.ย.ของทุกปี)  หากเป็นการ
ยา้ยไปสังกดัส่วนราชการใหม่ ให้รายงานไปยงัส่วนราชการต้นสังกดัใหม่ ร่วมพิจารณาก่อนถึง
ก  าหนดระยะเวลาส่งส่วนราชการที่เป็น หน.สายวทิยาการ ที่ก  าหนดไว ้

๒.๑.๔  ส่วนราชการตน้สังกดัใหม่ มีหน้าที่พิจารณาให้ความเห็นชอบถึง
เหตุผลความจ าเป็นในการขอยา้ย และพิจารณาต าแหน่งที่เหมาะสมให้กบัผู้ที่ขอย้าย  หากไม่ขดัข้อง
ในการยา้ยให้รายงานต่อไปยงัส่วนราชการที่เป็น หน.สายวิทยาการ ร่วมพิจารณา ส าหรับการย้าย
ตามวาระยา้ยให้ส่วนราชการตน้สังกดัใหม่รายงานขอยา้ยไปยงัส่วนราชการที่เป็น หน.สายวทิยาการ 
ร่วมพิจารณา (วาระ เม.ย.ส่งภายใน ๓๑ ม.ค.และวาระ ต.ค.ส่งภายใน ๑๕ มิ.ย.ของทุกปี)  กรณี
ขดัขอ้งในการยา้ยให้แจง้ส่วนราชการตน้สังกดัเดิมของผูท้ี่ขอยา้ยทราบดว้ย 

๒.๑.๕  ส่วนราชการที่เ ป็น หน.สายวิทยาการ มีหน้าที่บริหารจัดการ        
ก  าลงัพลในสายวทิยาการที่รับผิดชอบรวมทั้งพิจารณายา้ย และให้ความเห็นชอบในการย้ายเปลี่ยน
ต าแหน่งขา้ราชการที่มีเหล่าทหาร หรือจ าพวกทหารในสายวทิยาการที่รับผิดชอบตามที่ส่วนราชการ
ตน้สังกดัเดิม หรือส่วนราชการตน้สังกดัใหม่รายงานขอยา้ย หากไม่ขดัขอ้งในการยา้ยให้เสนอเร่ือง
ไปยงั กพ.ทอ.ร่วมพิจารณา ส าหรับ การยา้ยตามวาระยา้ยให้รายงานต่อไปยงั กพ.ทอ.(วาระ เม.ย.ส่ง
ภายใน ๑๕ ก.พ. และวาระ ต.ค.ส่งภายใน ๒๐ ก.ค.ของทุกปี) โดยให้ จนท.ก  าลงัพล ของส่วน
ราชการ เป็นผูน้  าบญัชียา้ย ฯ ส่งให้ กพ.ทอ.ดว้ยตนเอง กรณีขดัข้องในการย้ายให้แจ้งส่วนราชการ                  
ตน้สังกดัเดิม และส่วนราชการตน้สังกดัใหม่ทราบดว้ย  

๒.๑.๖  กพ.ทอ. เป็นส่วนราชการด าเนินการย้าย โดยมีหน้าที่พิจารณา
ตรวจสอบคุณสมบตัิผู ้ที่ขอย้าย เหตุผลการย้ายและความจ าเป็นในการขอย้าย ให้เป็นไปตาม
หลกัเกณฑก์ารยา้ยที่ทางราชการก  าหนดไว ้ตลอดจนการด าเนินการร่างค  าสั่ง ทอ.เพื่อน าเรียนขอ
อนุม ัติจากผู้มีอ  านาจการย้ายเปลี่ยนต าแหน่งข้าราชการชั้นสัญญาบัตรด ารงต าแหน่งอ ัตรา              
น.ต. – น.อ.พิเศษ ในต าแหน่งต่าง ๆ ที่เป็นการยา้ยภายใน นขต.ทอ.และระหว่าง นขต.ทอ. กรณีผู้ที่
ขอยา้ยมีคุณสมบตัิไม่เป็นไปตามหลกัเกณฑก์ารยา้ย  ให้ กพ.ทอ.แจ้งให้ส่วนราชการที่เป็น หน.สาย
วทิยาการ ทราบดว้ย  

๒.๑.๗  การย้ายที่ไม่ครบองค์ประกอบในการปฏิบัติข้างต้น  เช่น             
ส่วนราชการที่ขอยา้ยเป็นทั้งส่วนราชการตน้สังกดัเดิม และส่วนราชการที่เป็น หน.สายวทิยาการ ให้
ส่วนราชการดงักล่าว เมื่อให้ความเห็นชอบแลว้ จึงรายงานต่อไปยงั ส่วนราชการด าเนินการย้าย เพื่อ
พิจารณาและด าเนินการการขออนุมตัิจากผูม้ีอ  านาจในการย้ายต่อไป  ส าหรับการย้ายตามวาระย้าย
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ให้รายงานต่อไปยงั กพ.ทอ. (วาระ เม.ย.ส่งภายใน ๑๕ ก.พ. และวาระ ต.ค.ส่งภายใน ๒๐ ก.ค.       
ของทุกปี)  โดยให้ จนท.ก  าลงัพล ของส่วนราชการ เป็นผูน้  าบญัชียา้ย ฯ ส่งให้ กพ.ทอ.(กจพ.สนพ.ก
พ.ทอ.ดว้ยตนเอง) 

๒.๑.๘  การยา้ยขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร เหล่า ธน. การรายงานขอยา้ยตาม
วาระยา้ย ให้ สบ.ทอ.ในฐานะส่วนราชการที่เป็น หน.สายวิทยาการ รายงานขอย้ายไปยงั กพ.ทอ.
(วาระ เม.ย.ส่งภายใน ๑๕ ม.ค. และวาระ ต.ค.ส่งภายใน ๑๕ ก.ค. ของทุกปี) และให้ กพ.ทอ.
ด าเนินการรายงานขอยา้ยไปยงั กรมพระธรรมนูญ (วาระ เม.ย.ภายใน ก.พ.  และวาระ ต.ค.ภายใน 
ส.ค. ของทุกปี) 

๒.๒  การจัดท าบัญชีย้ายข้าราชการช้ันสัญญาบัตรด ารงต าแหน่งอัตรา 
น.ต. – น.อ.พเิศษ ของส่วนราชการต้นสังกดั และส่วนราชการที่เป็น หน.สายวทิยาการ 

กรณีผูล้งช่ือตรวจถูกตอ้งในบญัชียา้ยที่จะเสนอส่วนราชการเกีย่วขอ้ง หรือ 
ส่วนราชการด าเนินการย้าย ทั้งที่เป็นการย้ายตามวาระ และการย้ายนอกวาระ รวมทั้งการขอย้าย
เพิ่ม เติมในภายหลัง  ให้  หน.นขต.ทอ.นั้น ๆ เ ป็นผู้ลงช่ือ   ส าหรับ ส่วนราชการที่ เ ป็น                            
หน.สายวทิยาการ แต่มิไดเ้ป็น หน.นขต.ทอ. จะตอ้งน าเรียนให้ หน.นขต.ทอ.นั้น ๆ เป็นผูล้งช่ือ    

๒.๓  การช้ีแจงเหตุผลความจ าเป็นในการย้ายของส่วนราชการ    
ส่วนราชการจะต้องจดัผู้แทนส่วนราชการที่สามารถตดัสินใจได้ มารอ

ช้ีแจงเหตุผลความจ าเป็นในการย้ายต่อคณะกรรมการพิจารณาย้าย ฯ  โดยจะต้องรอช้ีแจงตลอด    
ห้วงเวลาการประชุมพิจารณายา้ย 

๒.๔  การย้ายข้าราชการ ช้ันสัญญาบัตรเ ข้าด ารงต าแหน่งอัตรา            
น.ต. – น.อ.พิเศษ ที่ไปปฏิบัติหน้าที่ถวายงาน สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ               
สยามมกุฎราชกุมาร 

หากส่วนราชการมีความประสงค์ที่จะย้ายเปลี่ยนต าแหน่ง หรือย้ายเลื่อน
ต าแหน่งอตัราชั้นยศสูงขึ้นส่วนราชการตน้สังกดัจะตอ้งแยกเร่ืองด าเนินการให้ชดัเจน แล้วเสนอให้ 
กพ.ทอ.ทราบโดยด่วน  เพื่อน าความขึ้นกราบบงัคมทูล สมเด็จพระบรมโอรสาธิราช ฯ สยาม
มกุฎราชกุมาร มีพระราชวนิิจฉยั กอ่นด าเนินการ 
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๒.๕  ระเบียบ/ค าส่ัง ที่เกีย่วข้อง 
๒.๕.๑  ระเบียบ กห.ว่าด้วยการแต่งตั้งยศ และเลื่อนยศข้าราชการ พ.ศ.

๒๕๔๑ 
๒.๕.๒  ระเบียบ ทอ.วา่ดว้ยการประเมินสมรรถภาพขา้ราชการทหาร พ.ศ. 

๒๕๔๑ 
๒.๕.๓  ค  าสั่ง ทอ.(เฉพาะ) ที่  ๓๔/๕๗ ลง ๑ ต.ค.๕๗  เร่ือง แต่งตั้ ง

คณะกรรมการพิจารณายา้ยและเลื่อนต าแหน่งขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร 
๒.๕.๔  อนุมตัิ ผบ.ทอ. เมื่อ ๒๔ ก.พ.๓๐ ทา้ยหนงัสือ กพ.ทอ. ลบั ที่ กห 

๐๖๐๓.๓/๑๔๐ ลง ๒๐ ก.พ.๓๐ เร่ือง ก  าหนดหลกัเกณฑ์การย้ายนายทหารสัญญาบตัร  และแกไ้ข
เพิ่มเติมโดยยกเลิกการย้ายหมุนเวียนเจ้าหน้าที่จดัหา ตามอนุมติั ผบ.ทอ.เมื่อ ๒๒ ก.ค.๔๑ ท้าย
หนงัสือ กพ.ทอ. ลง ๒๐ ก.ค.๔๑ (ต่อ กพ.ทอ. เลขรับ ๓๑๑๙/๔๑) เร่ือง หลกัเกณฑก์ารยา้ยหมุนเวยีน
เจา้หนา้ที่จดัหา 

๒.๕.๕  อนุมตัิ ผบ.ทอ. เมื่อ ๒๗ มิ.ย.๓๘ ทา้ยหนงัสือ กพ.ทอ. ลบั ที่ กห 
๐๖๐๓.๓/๕๖๑ ลง ๒๒ ม.ิย.๓๘ เร่ือง หลกัเกณฑก์ารยา้ยนายทหารสัญญาบตัร และแกไ้ขเพิ่มเติม 
ตามอนุมตัิ ผบ.ทอ. เมื่อ ๑๒ ม.ค.๔๒ ทา้ยหนงัสือ กพ.ทอ. ที่ กห ๐๖๐๓.๓/๐๓๒ ลง ๕ ม.ค.๔๒ 
เร่ือง พิจารณาแกปั้ญหาขา้ราชการยศ น.ต. ที่ไม่สามารถบรรจุในต าแหน่งระดบั หน.แผนก 

๒.๕.๖  อนุมตัิ ผบ.ทอ. เมื่อ ๒๑ ต.ค.๔๐ ท้ายหนงัสือ สน.ผบ.ทอ. ลบั ที่ 
กห  ๐๖๑๘.๖/๑๐ ลง ๑๔ ต.ค .๔๐ เ ร่ือง หลัก เกณฑ์เพิ่ม เ ติมในการโยกย้ายก  าล ังพลใน        
ปีงบประมาณ ๔๑ 

๒.๕.๗  อนุม ัติ ผบ.ทอ. เมื่อ ๒๓ มี.ค.๔๓ ท้ายหนงัสือ คณก.จัดการ
ประชุมสัมมนากิจการก  าลงัพล ที่  กห ๐๖๐๓.๓/๑๓๗๒ ลง ๒๐ มี.ค.๔๓ เ ร่ือง สรุปผลการ
ประชุมสัมมนากจิการก  าลงัพล 

๒.๕.๘  อนุมตัิ ผบ.ทอ. เมื่อ ๔ ม.ค.๔๔ ทา้ยหนงัสือ กพ.ทอ. ลบั ด่วนมาก 
ที่ กห ๐๖๐๓.๓/๑๑๐๖ ลง ๒๖ ธ.ค.๔๓ เร่ือง แนวทางการปฏิบติัในการยา้ยขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร
เขา้ด  ารงต าแหน่งอตัรา น.ต.-น.อ.พิเศษ 

๒.๕.๙  อนุมตัิ  ผบ.ทอ. เมื่อ ๕ ก.พ.๕๐ ท้ายหนังสือ กพ.ทอ. ที่  กห 
๐๖๐๓.๓/๔๖๙ ลง ๓๐ ม.ค.๕๐ เร่ือง ขออนุมติัแนวทางการพิจารณายา้ยขา้ราชการชั้นสัญญาบตัรเขา้
ด  ารงต าแหน่งอตัรา น.ต. – น.อ.พิเศษ 

๒.๕.๑๐  ระเบียบ กห.ว่าด้วยการบรรจุหรือแต่งตั้งข้าราชการทหารให้
ด  ารงต าแหน่งประจ าหน่วย พ.ศ.๒๕๕๖ 
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๒.๕.๑๑  อนุม ัติ ผบ.ทอ. เมื่อ ๘ ส.ค.๕๑ ท้ายหนงัสือ กพ.ทอ. ที่ กห 
๐๖๐๓.๓/๑๑๙๙ ลง ๔ ส.ค.๕๑ เร่ือง แนวทางการย้ายข้าราชการชั้นสัญญาบตัร เข้าด  ารงต าแหน่ง
นายทหารปฏิบตัิการประจ าหน่วย อตัรา น.อ.พิเศษ และการให้นายทหารปฏิบตัิการประจ าหน่วย 
พน้หรือช่วยปฏิบตัิราชการ 

๒.๖  คณะกรรมการย้ายนายทหารช้ันสัญญาบัตรของ ทอ. 
๒.๖.๑  คณะกรรมการย้าย ชุดที่  ๑ (คณะกรรมการย้ายนายทหาร                     

ช ั้นสัญญาบตัรเขา้ด  ารงต าแหน่งอตัรา น.อ.พิเศษ) 
๒.๖.๑.๑  ผบ.ทอ. เป็น  ประธานกรรมการ 
๒.๖.๑.๒  รอง ผบ.ทอ. เป็น  รองประธานกรรมการ 
๒.๖.๑.๓  ผช.ผบ.ทอ.(สายงานยุทธบริการ) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๑.๔  ผช.ผบ.ทอ.(สายงานกจิการพิเศษ) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๑.๕  เสธ.ทอ. เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๑.๖  จก.กพ.ทอ. เป็น  กรรมการและเลขานุการ 
๒.๖.๑.๗  ผอ.กจพ.สนพ.กพ.ทอ. เป็น  ผูช่้วยเลขานุการ 
๒.๖.๑.๘  หน.ผยส.กจพ.สนพ.กพ.ทอ. เป็น  ผูช่้วยเลขานุการ 

๒.๖.๒  คณะกรรมการยา้ยชุดที่ ๒ (คณะกรรมการยา้ยนายทหารชั้น 
สัญญาบตัรเขา้ด  ารงต าแหน่งอตัรา น.ต. - น.อ.) 

๒.๖.๒.๑  รอง ผบ.ทอ. เป็น  ประธานกรรมการ 
๒.๖.๒.๒  ผช.ผบ.ทอ.(สายงานยุทธบริการ)  เป็น  รองประธาน

กรรมการ 
๒.๖.๒.๓  ผช.ผบ.ทอ. (สายงานกจิการพิเศษ) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๔  เสธ.ทอ.เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๕  รอง เสธ.ทอ.(สายงานก  าลงัพล) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๖  รอง เสธ.ทอ.(สายงานการข่าว) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๗  รอง เสธ.ทอ.(สายงานยุทธการ) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๘  รอง เสธ.ทอ.(สายงานส่งก  าลงับ ารุง) เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๙  รอง เสธ.ทอ.(สายงานกจิการพลเรือนและกจิการพิเศษ)   

เป็น  กรรมการ 
๒.๖.๒.๑๐  จก.กพ.ทอ. เป็น  กรรมการและเลขานุการ 
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๒.๖.๒.๑๑  รอง จก.กพ.ทอ. เป็น  กรรมการและผูช่้วย 
เลขานุการ 

๒.๖.๒.๑๒  ผอ.กจพ.สนพ.กพ.ทอ. เป็นผูช่้วยเลขานุการ 
๒.๖.๒.๑๓  หน.ผยส.กจพ.สนพ.กพ.ทอ. เป็น  ผูช่้วยเลขานุการ 

๓.  แนวทางการประเมนิผลการปฏิบัตงิานของก าลงัพล ทอ. 
ในการปฏิบตัิงานให้สอดคลอ้งกบันโยบาย ผบ.ทอ.ด้านต่าง ๆ จ าเป็นต้องมีการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน หรือความสัมฤทธ์ิผลในการปฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ต่อกองทพัอากาศ 
และเป็นการสร้างขวญัและก  าลงัใจในการปฏิบตัิงานให้แกผู่ท้ี่ต ั้งใจปฏิบติัหน้าที่เพื่อกองทพัอากาศ
อย่างสุดความสามารถดว้ยส่ิงที่ไดร้ับจากการที่เป็นผูม้ีผลการประเมินที่โดดเด่นหรือเป็นที่ประทบัใจ
และประจกัษต์่อสายตาของเพื่อนร่วมงาน คือการย้ายข้าราชการรับราชการ การพิจารณาบ าเหน็จ
ขา้ราชการ (รอบ ๖ เดือน) การเขา้รับการศึกษาหลกัสูตรทางทหาร  การสอบเลื่อนฐานะ น.ประทวน 
เป็น น.สัญญาบตัร และการให้ออกจากราชการ 

แนวทางการประเมินผลการปฏิบตัิงานของก  าลงัพล ทอ.เป็นไปตามอนุมตัิ ผบ.
ทอ.เมื่อ ๑๒ ต.ค.๕๐ ทา้ยหนงัสือ กพ.ทอ. ที่ กห ๐๖๐๓.๕/๗๕๑๕ ลง ๙ ต.ค.๕๐ เร่ือง ขออนุมตัิ
แนวทางการประเมินผลการปฏิบตัิงานของก  าลงัพล ทอ. ซ่ึงไดร้ะบุเกณฑก์ารประเมินเป็นลายลกัษณ์
อกัษรอย่างชดัเจน ดงัน้ี 

๓.๑  การยา้ยขา้ราชการทหาร 

๓.๑.๑  เขา้อตัรา น.อ.-น.อ.(พ) ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ตอ้งไม่ต  ่า
กวา่ร้อยละ ๘๐ 

๓.๑.๒  เขา้อตัรา น.ต.-น.ท. ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ต้องไม่ต  ่า
กวา่ร้อยละ ๗๕ 

๓.๑.๓  ยา้ยเขา้ประจ าหน่วย(กอ่นครบวาระ) 
๓.๑.๓.๑  ด  ารงต าแหน่งไม่ครบ ๑ ปี ผลการประเมินสมรรถนะ        

ก  าลงัพล ต ่ากวา่ร้อยละ ๕๐ 

๓.๑.๓.๒  ด  ารงต าแหน่งไม่ครบ ๒ ปี ผลการประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพล ต ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

๓.๑.๓.๓  ด  ารงต าแหน่งไม่ครบ ๓ ปี ผลการประเมินสมรรถนะ  
ก  าลงัพล ต ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ 

 
 



๒๙ 
 

๓.๒  การพิจารณาบ าเหนจ็(รอบ ๖ เดือน) 
๓.๒.๑  ขอหน่ึงขั้นคร่ึง ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ต้องไม่ต  ่ากว่า

ร้อยละ ๘๕ 
๓.๒.๒  ขอหน่ึงขั้น ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ต้องไม่ต  ่ากว่า     

ร้อยละ ๗๕ 
๓.๒.๓  ขอคร่ึงข ั้น ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ต้องไม่ต  ่ากว่า       

ร้อยละ ๖๐ 
๓.๒.๔  ไม่พิจารณาเลื่อนชั้นเงินเดือน ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล 

ต ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

๓.๓  การเขา้รับการศึกษาหลกัสูตรทางทหารหรืออื่น ๆ 

๓.๓.๑  วทอ. วทบ. วทร.และ วสท. ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลตอ้ง
ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๐ 

๓.๓.๒  รร.สธ.ทอ. รร.สธ.ทบ. รร.สธ.ทร.  รร.นอส. รร.รสว. ผลการ
ประเมินสมรรถนะก  าลงั ตอ้งไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ 

๓.๓.๓  รร.นฝ. ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ต้องไม่ต  ่ากว่าร้อยละ 
๗๐ 

๓.๓.๔  ศึกษาปริญญาตรี โท เอก (ทุน ทอ.) ผลการประเมินสมรรถนะ  
ก  าลงัพล ตอ้งไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๐ 

๓.๔  การสอบเลื่อนฐานะ น.ประทวน เป็น น.สัญญาบัตร  ผลการประเมิน            
สมรรถนะก  าลงัพล ตอ้งไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ 

๓.๕  การให้ออกจากราชการ  ผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล ต ่ากว่า             
ร้อยละ ๖๐ ติดต่อกนั ๔ ครั้ ง 

กล่าวโดยสรุปทฤษฏีต่าง ๆ ที่กล่าวแลว้นั้นกองทพัอากาศได้ด  าเนินการปรับปรุง
แกไ้ขและพฒันาออกมาเป็น แนวทางการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศในปัจจุบนั ซ่ึงยงัคง
ต้องปรับปรุงในเร่ืองของผู้ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ แบบประเมินสมรรถนะ   
ก  าลงัพลกองทพัอากาศ รวมถึงการน าผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ไปใชง้านให้
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะท าให้ระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศไดส้มบูรณ์ยิ่งขึ้น 



บทที่ ๓ 
สถานภาพและประสิทธิภาพของการบริหารจัดการก าลังพล

กองทัพอากาศในปัจจบัุน 

เพื่อให้การด าเนินการวจิยัครั้ งน้ี มีความถูกตอ้งตามทฤษฎีและหลกัการที่ได้กล่าวไว้
แลว้ จึงไดท้  าการศึกษาคน้ควา้จาก  ต  ำรำ เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกบั การบริหารก  าลงัพล
ของกองทพัอากาศ ซ่ึงไดแ้ก ่ระเบียบ กห. วา่ดว้ยการแต่งตั้งยศ และการเลื่อนยศ ของข้าราชการ
ทหาร พ.ศ. ๒๕๔๑ หลกัเกณฑ์การย้ายนายทหารสัญญาบัตร แนวทางการปฏิบตัิในการย้าย
ขา้ราชการชั้นสัญญาบตัร แนวทางการก  าหนดเส้นทางการเจริญเติบโตของนายทหารสัญญาบตัร
กองทพัอากาศ(Career Path)  ระเบียบ ขอ้บงัคบั พระราชบญัญตัิต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการบริหาร
ก  าลงัพลกองทพัอากาศ เพื่อให้ทราบถึง สถานภาพและประสิทธิภาพของการบริหารัดการก  าลงัพล
กองทพัอากาศในปัจจุบนั   

แหล่งข้อมูล 

กองทพัอำกำศไดด้  ำเนินกำรปรับปรุงกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลกองทพัอำกำศตำม
แนวคิดทฤษฏีในกำรบริหำรทรัพยำกร ทฤษฏีกำรจดักำรองค์กรตั้งแต่ ทฤษฏีองค์กรสมยัดั้งเดิม
ทฤษฏีสมยัใหม่ และ ทฤษฏีสมยัปัจจุบนัตำมแนวคิดทฤษฏีระบบรำชกำร Bureaucracy ของ       
Max Weber ซ่ึงมีควำมสมบูรณ์อยู่ในทำงทฤษฏี ตลอดจนน ำมำใช้ปฏิบตัิจริงกบัระบบรำชกำร      
ท ัว่โลก โดยกองทพัอำกำศไดน้ ำมำใชใ้นวงรอบกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลกองทพัอำกำศดงัน้ี  

๑.  ดำ้นกำรก  ำหนดควำมตอ้งกำรก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ 
๒.  ดำ้นกำรจดัหำก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ 
๓.  ดำ้นกำรบรรจุและกำรใชก้  ำลงัพล 
๔.  ดำ้นกำรพฒันำก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ 
๕.  ดำ้นกำรพิทกัษร์ักษำก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ 
๖.  ดำ้นกำรให้พน้จำกรำชกำร    



๓๑ 

จำกวงรอบกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลดงักล่ำว มี ๓ ใน ๖ วงรอบคือ ด้ำนกำรบรรจุ
และกำรใชก้  ำลงัพล ดำ้นกำรพฒันำก  ำลงัพล และด้ำนกำรพิทกัษ์รักษำก  ำลงัพล ที่ยงัไม่สำมำรถ
ด ำเนินกำรไดอ้ย่ำงสมบูรณ์ อนัเน่ืองจำกวฒันธรรมอนัดีงำมของประเทศไทย ที่มีควำมผูกพนัหรือมี
อคติกนั ระหวำ่งผูบ้งัคบับญัชำ กบั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ มำกเกนิไป จนท ำให้อำจมองข้ำมผลสัมฤทธ์ิ
ในกำรปฏิบตัิงำนท ำให้กำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลกองทพัอำกำศเสียสมดุลไป 

การบริหารจัดการก าลงัพลกองทพัอากาศ 

ใน ๓ ดำ้นที่มีผลต่อกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลนั้นกองทพัอำกำศไดม้ีกำรพิจำรณำใน
เร่ืองกำรใชป้ระโยชนก์  ำลงัพลตำมควำมรู้ควำมสมำรถตำมเส้นทำงกำรเจริญเติบโตในแต่ละสำย
วทิยำกำร Career Path (กำรยำ้ย) กำรพฒันำก  ำลงัพล (กำรให้กำรศึกษำตำมอำชีพทำงทหำร (PME) 
กำรพิทกัษร์ักษำก  ำลงัพล (กำรยำ้ย กำรให้กำรศึกษำ และกำรพิจำรณำให้บ  ำเหน็จควำมชอบ อย่ำง
เป็นธรรม) ในรูปของคณะกรรมกำรชุดต่ำง ๆ ซ่ึงมีระบบย่อยที่ส ำคญัในกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพล
กองทัพอำกำศซ่อนอยู่  และต้องใช้ประโยชน์อย่ำงจริงจังในกำรบริหำรจัดกำรก  ำล ังพล
กองทพัอำกำศในแต่ละคณะกรรมกำร เพื่อให้กำรบริหำรจดักำรสมบูรณ์แบบตำมหลกักำรของ  
Max Weber คือระบบกำรประเมินสมรรถนะก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ นัน่เองกล่ำวคือ กองทพัอำกำศ
มีระบบกำรประเมินสมรรถนะก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ แต่ไม่สำมำรถใช้ประโยชน์จำกระบบได้
เตม็ที่เน่ืองจำกผลกำรประเมินสมรรถนะก  ำลงัพลปัจจุบนัไม่ไดช้ี้วดัถึงประสิทธิภำพที่แท้จริงของ
ก  ำลงัพล ซ่ึงเป็นผลมำจำกผูป้ระเมินฯ คือผู้ประเมินฯมีควำมสัมพนัธ์ที่ใกล้ชิดแบบไทยๆ หรือมี
อคติต่อผูถู้กประเมินฯ โดยมองขำ้มผลกำรปฏิบตัิงำน รวมถึงควำมเขำ้ใจในควำมตอ้งกำรของแบบ
ประเมินฯและตวัแบบประเมินฯเองที่มีควำมซับซ้อน ท ำให้ผลกำรประเมินฯ ออกมำไม่ตรงต่อ
ควำมเป็นจริง เมื่อไม่ตรงกำรน ำเอำผลไปใชง้ำนของคณะกรรมกำรชุดต่ำงๆที่น ำไปบริหำรจดักำรก็
อำจผิด เพี้ ยนไป ท ำให้ขำดโอกำสในกำรปรับย้ำย ห รือ กำรให้ควำม รู้ กบัก  ำล ังพลที่ดีมี
ประสิทธิภำพที่แทจ้ริงซ่ึงมีผลต่อกำรสูญเสียบุคลำกรที่มีคุณภำพออกจำกกองทพัอำกำศอีกดว้ย   

สรุป 

สถำนภำพและประสิทธิภำพของกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลของกองทพัอำกำศใน
ปัจจุบนั อยู่ในสถำนภำพที่ค่อนขำ้งดี มีกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพลในดำ้นต่ำงๆตำมวงรอบของกำร
บริหำรก  ำลงัเป็นรูปคณะกรรมกำรชุดต่ำง ๆ รับผิดชอบ มีกำรก  ำหนดกำรเจริญเติบโตในอำชีพของ
แต่ละสำยวิทยำกำร (Career Path) ที่ชดัเจน ซ่ึงหำกจะให้ระบบกำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพล



๓๒ 

กองทพัอำกำศ สมบูรณ์แบบตำมหลกักำรของ Max Weber กองทพัอำกำศตอ้งปรับปรุงในเร่ืองของ
ระบบกำรประเมินสมรรถนะก  ำลงัพลกองทพัอำกำศ ทั้งควำมสัมพนัธ์ของผู้ประเมินฯ กบัผู้ถูก
ประเมินฯ ควำมเขำ้ใจแบบประเมินฯของผูป้ระเมินฯ รวมถึงตวัแบบประเมินฯ และวตัถุประสงค์
ของแบบประเมินฯ   



 
 

บทที่ ๔ 
การวิเคราะห์ปัญหา ข้อจ ากดัและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

จัดการก าลังพลกองทัพอากาศ และการเปรียบเทียบกับ 
การบริหารจัดการก าลังพลกองทพัอากาศ 

มิตรประเทศในซีกโลกตะวันออก 
ที่พัฒนาแล้ว (ประเทศเกาหลีใต้) 

การบริหารจัดการก าลงัพลกองทพัอากาศ  

ระบบการบริหารก  าลงัพลของกองทัพอากาศมีวงรอบในการบริหารจดัการแบ่ง
ออกเป็น ๖ วงรอบ ดงัน้ี 

๑.  ดา้นการก  าหนดความตอ้งการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ 
๒.  ดา้นการจดัหาก  าลงัพล 
๓.  ดา้นการบรรจุและการใชก้  าลงัพล 
๔.  ดา้นการพฒันาก  าลงัพลกองทพัอากาศ 
๕.  ดา้นการพิทกัษร์ักษาก  าลงัพล 
๖.  ดา้นการพน้จากราชการ  

ด้านการก าหนดความต้องการก าลงัพลของกองทพัอากาศ 

ข้อมูล 
กรมก  าล ังพลทหารอากาศ  โดยกองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและ              

บริหารก  าลงัพล กรมก  าล ังพลทหารอากาศ จะด าเนินการวิเคราะห์ความต้องการก  าล ังพล               
ตามนโยบายและทิศทางการพฒันากองทพัอากาศ จากกรมยุทธการทหารอากาศรวมถึงความ
ตอ้งการก  าลงัพลของแต่ละสายวทิยาการ ตลอดจนความต้องการก  าลงัพลของแต่ละหน่วยขึ้นตรง
กองทัพอากาศ โดยด าเนินการวิเคราะห์ความจ าเป็นและความคุ้มค่าของการใช้ประโยชน์ต่อ



 
 



๓๔ 

กองทพัอากาศ ตามความตอ้งการของแต่ละปี แบ่งเป็นความต้องการนายทหารสัญญาบตัรแต่ละ
ประเภท ประเภท ๑ คือ นกัเรียนนายเรืออากาศขึ้นกบัความตอ้งการทางยุทธการในการผลิตก  าลงัพล
เหล่านกับิน และก  าลงัพลในแต่ละสายวิทยาการ (วางแผนล่วงหน้า ๗ ปี) ประเภท ๔ คือ บุคคล    
พลเรือนเป็นนายทหารสัญญาบตัรตามความตอ้งการของแต่ละสายวทิยาการโดยผ่านการวิเคราะห์
การใชป้ระโยชน์ก  าลงัพลจากกรมก  าลงัพลทหารอากาศ (วางแผนเป็นปี  ๆ ไป) ประเภท ๓ คือ 
นายทหารประทวนเลื่อนฐานะเป็นนายทหารสัญญาบตัรพิจารณาตามความต้องการของแต่ละสาย
วทิยาการโดยผ่านการวเิคราะห์การใชป้ระโยชนก์  าลงัพลจากกรมก  าลงัพลทหารอากาศ (วางแผน
เป็นปี ๆ ไป) นายทหารชั้นประทวนแต่ละจ าพวก จ าพวกที่กองทพัอากาศผลิตได้เองคือ นกัเรียน   
จ่าอากาศ (วางแผนล่วงหน้า ๒ ปี) จ  าพวกที่ฝากกองทพัไทยผลิตคือ นกัเรียนช่างฝีมือทหาร 
(วางแผนล่วงหนา้ ๓ ปี กรณีเร่งด่วนสามารถขอบรรจุนกัเรียนช่างฝีมือทหารพวกสมทบเพิ่มเติมได้
ทุกปี) จ  าพวกสุดทา้ยคือบุคคลพลเรือนเป็นนายทหารต ่ากวา่ชั้นสัญญาบตัรโดยมีการบรรจุทุกปีตาม
ความต้องการของแต่ละสายวิทยาการโดยผ่านการวิเคราะห์การใช้ประโยชน์ก  าล ังพลจาก              
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ 



 
 

 
 
 
 
 
 
 



๓๕ 

ตาราง ที่ ๔-๑ ตารางการวเิคราะห์ความตอ้งการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ 

ประเภทก าลงัพล หน่วยที่ก าหนด 
ความต้องการ 

เหตุผลความจ าเป็นใน
ความต้องการ 

หน่วยวเิคราะห์และ
สรุปขออนุมตัิก าหนด
ความต้องการก าลงัพล 

นกัเรียนนายเรืออากาศ กรมยุทธการทหาร
อากาศ 

เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

นกัเรียนจ่าอากาศ สายวทิยาการแต่ละสาย เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

นกัเรียนช่างฝีมือทหาร สายวทิยาการแต่ละสาย เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

บุคคลพลเรือนเป็น
นายทหารสัญญาบตัร 

สายวทิยาการแต่ละสาย เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

บุคคลพลเรือนเป็น
นายทหารชั้นประทวน 

สายวทิยาการแต่ละสาย เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

พลทหารกอง
ประจ าการ 

หน่วยบญัชาการอากาศ
โยธิน 

เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

พนกังานราชการ สายวทิยาการแต่ละสาย เป็นไปตามทิศทางของ
กองทพัตามแผนที่

ก  าหนด 

กรมก  าลงัพล        
ทหารอากาศ 

จากข้อมูลความต้องการก  าล ังพลของกองทพัอากาศ นั้นกองทัพอากาศได้มีการ
วางแผนในการบรรจุก  าล ังพล เป็นไปตาความต้องการทางยุทธการซ่ึงมีการวางแผนล่วงหน้า
ส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูงของกองทพั ผูบ้ริหารระดบักลาง และระดบัล่าง รวมถึงผู้ปฎิบตัิ เป็นไป



๓๖ 

 

อย่างมีระบบ และเป็นขั้นเป็นตอน ซ่ึงน าไปสู่การบริหารจดัการก  าลงัพลของกองทพัอากาศได้ตาม
แนวทางการเจริญเติบโตของก  าลงัพลแต่ละประเภท (Career Path) 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

๑.  การก  าหนดความตอ้งการก  าลงัพลของกองทพัอากาศเป็นไปตามแผนยุทธการที่
ก  าหนดทิศทางของกองทพั ส าหรับนายทหารเหล่านกับิน เพื่อไปก  าหนดความต้องการนกัเรียน  
นายเรืออากาศ โดยกรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

๒.  เหล่าที่เป็นหน่วยสนบัสนุนก  าหนดโดยการวางแผนสนบัสนุนเหล่านกับินของ 
แต่ละสายวทิยาการเพื่อก  าหนดความต้องการนกัเรียนนายเรืออากาศ และนายทหารสัญญาบตัร 
นายทหารประทวน ที่ไดจ้ากการบรรจุบุคคลพลเรือน โดยกรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

๓.  พนกังานราชการก  าหนดความต้องการโดยการวางแผนสนบัสนุนเหล่านกับิน
ของแต่ละสายวิทยาการเพื่อก  าหนดความต้องการบุคคลพลเรือน โดยผ่านความเห็นจาก                  
กรมยุทธการทหารอากาศ และการวเิคราะห์ก  าหนดความตอ้งการโดยกรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

๔.  ทหารกองประจ าการก  าหนดความตอ้งการโดยหน่วยบญัชาการอากาศโยธิน ผ่าน
การวเิคราะห์ความตอ้งการโดยกรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
จากการวเิคราะห์ขอ้มูล ด้านการก  าหนดความต้องการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ 

สรุปได ้คือ กองทพัอากาศไดก้  าหนดความตอ้งการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ ตามแผนและทิศทาง
ของกองทัพอากาศ โดยกรมยุทธการทหารอากาศเป็นผู้ก  าหนดทิศทาง และกรมก  าล ังพล            
ทหารอากาศเป็นผูก้  าหนดความตอ้งการก  าลงัพล ซ่ีงกองทพัอากาศไดด้  าเนินการอยู่แลว้ 

ด้านการจัดหาก าลงัพล 

ข้อมูล 
กองทพัอากาศได้มีการจัดหาก  าลงัพลในแต่ละประเภทเป็นประจ าทุกปีกล่าวคือ 

นายทหารสัญญาบตัรประเภท ๑ รับจากการคดัเลือกบุคคลพลเรือนเขา้เป็นนกัเรียนเตรียมทหาร ใช้
เวลาในการจดัหา ๗ ปี นายทหารสัญญาบตัรประเภท ๔ รับจากบุคคลพลเรือนที่ส าเร็จการศึกษา
ระดบัปริญญา ใชเ้วลาการจดัหาทุกปี นายทหารสัญญาบตัรประเภท ๓ ได้จากการสอบเลื่อนฐานะ
จากนายทหารประทวนเป็นนายทหารสัญญาบตัร ท าการจดัหาทุกปี นายทหารประทวนได้จาก 
นกัเรียนจ่าอากาศ นกัเรียนช่างฝีมือทหาร และรับจากบุคคลพลเรือนวฒุิการศึกษาระดบัมธัยมศึกษา
ตอนปลาย  ปร ะกาศนียบัตร วิชาชีพ  เ ป็นประจ าทุ ก ปี  โ ดยกรมก  าล ังพลทหารอากาศ



๓๗ 

ตาราง ที่ ๔-๒ ตารางการวเิคราะห์การจดัหาก  าลงัพลของกองทพัอากาศ 

ประเภทก าลงัพล หน่วยที่จัดหา หน่วยบรรจุ 

นกัเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนนายเรืออากาศ กรมก  าลงัพลทหารอากาศ 
นกัเรียนจ่าอากาศ โรงเรียนจ่าอากาศ กรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

นกัเรียนช่างฝีมือทหาร กรมก  าลงัพลทหารอากาศ กรมก  าลงัพลทหารอากาศ 
บุคคลพลเรือนเขา้เป็นนายทหาร
สัญญาบตัร และนายทหารชั้น

ประทวน 

กรมก  าลงัพลทหารอากาศ กรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

๑.  เป็นไปตามแผนความตอ้งการบรรจุก  าลงัพลในแต่ละปี 
๒. หน่วยสรรหาเป็นโรงเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนจ่าอากาศ และกรมก  าลงัพล

ทหารอากาศ ตามแต่ประเภทก  าลงัพล 
๓. หน่วยที่บรรจุก  าลงัพล เป็นกรมก  าลงัพลทหารอากาศ 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
จากการวเิคราะห์ขอ้มูล ดา้นการจดัหาก  าลงัพลของกองทพัอากาศ สรุปได ้คือ เป็นไป

ตามแผนความตอ้งการก  าลงัพลผ่านการวเิคราะห์ โดยกรมก  าลงัพลทหารอากาศเป็นผู้ด  าเนินการ
จดัหา ผ่านแต่ละหน่วยที่รับผิดชอบในแต่ละส่วน 

ด้านการบรรจุและการใช้ก าลงัพล 

ข้อมูล 
กองทพัอากาศจะด าเนินการบรรจุขา้ราชการครั้ งแรกและเร่ิมใชก้  าลงัพลให้เหมาะสม

กบัต าแหน่งต่าง ๆ ที่มีในกองทพัอากาศให้เกดิประโยชนสู์งสุด ตามแนวทางการเจริญเติบโตของ
ก  าล ังพลกองทัพอากาศ (Career Path) ตลอดจนเป็นไปตามระเบียบกระทรวงกลาโหม และ
หลกัเกณฑก์ารยา้ยของกองทพัอากาศโดยคณะกรรมการชุดต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงหน่ึงที่ใชพ้ิจารณาร่วมด้วย
คือ คะแนนการประเ มินสมรรถนะก  า ล ังพลทหารอ าก าศประกอบการพิ จารณา เพื่ อ                              
ให้ได้บุคคลที่ เหมาะสมกบัแต่ละต าแหน่งและชั้นยศ ส าหรับบริหารงานในกองทัพอากาศ



๓๘ 

ตาราง ที่ ๔-๓ ตารางขอ้มูลการใชป้ระโยชนก์  าลงัพลของกองทพัอากาศ 
ชั้น

ยศ
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คณ
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รร
มก

าร
 

พจิ
าร
ณา

ย้า
ย 

จ่าอากาศ
ตรี 
ถึง 

เรืออากาศ
เอก 

ไม่นอ้ยกวา่ 
ร้อยละ ๗๕ 

ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรง 

ระดบัหวัหนา้ฝ่าย
หรือระดบั

หวัหนา้แผนก 

เป็นไปตาม
อตัราที่บรรจุ 

เป็นไปตาม
ระเบียบ

กระทรวงกลาโหม 
และหลกัเกณฑก์าร

ยา้ยของ
กองทพัอากาศ 

หวัหนา้สาย
วทิยาการและ
กรมก  าลงัพล
ทหารอากาศ 

เรืออากาศ
เอกเป็น 
นาวา

อากาศตรี 
 
 
 
 
 
 

ไม่นอ้ยกวา่ 
ร้อยละ ๗๕ 

ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงระดบั
หวัหนา้แผนก 

เป็นไปตาม
อตัราที่บรรจุ 

เป็นไปตาม
ระเบียบ

กระทรวงกลาโหม 
และหลกัเกณฑก์าร

ยา้ยของ
กองทพัอากาศ 

หวัหนา้สาย
วทิยาการและ
กรมก  าลงัพล
ทหารอากาศ 

ผ่าน 
คณะกรรมการ
พิจารณายา้ยที่มี 
รอง ผบ.ทอ. 
เป็นประธานฯ 
 

 

 

 



๓๙ 

 

ตาราง ที่ ๔-๓ ตารางขอ้มูลการใชป้ระโยชนก์  าลงัพลของกองทพัอากาศ (ต่อ) 
ชั้น

ยศ
 

คะ
แน

นก
าร
ปร

ะเม
นิส

มร
รถ
นะ

 

ก า
ลงั
พล

ทห
าร
อา
กา
ศ 

ที่ส
าม
าร
ถเ
ลือ่

นย
ศเ
ลือ่
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 าแ
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ผู้ป
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แล
ะต

 าแ
หน่

ง 

คณ
ะก
รร
มก

าร
 

พจิ
าร
ณา

ย้า
ย 

นาวา
อากาศตรี 

ถึง 
นาวา

อากาศโท 
 
 
 
 

ไม่นอ้ยกวา่ 
ร้อยละ ๗๕ 

ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงระดบั
หวัหนา้กองหรือ
ผูอ้  านวยการกอง 

ตอ้งเป็นรอง
หวัหนา้แผนกมา
กอ่นและผล
ประเมิน

การศึกษาไม่นอ้ย
กวา่ ๒.๙ 

เป็นไปตาม
ระเบียบ

กระทรวงกลาโหม 
และหลกัเกณฑก์าร

ยา้ยของ
กองทพัอากาศ 

หวัหนา้สาย
วทิยาการและ
กรมก  าลงัพล
ทหารอากาศ

ผ่าน
คณะกรรมการ
พิจารณายา้ยที่มี 
ผบ.ทอ.เป็น
ประธาน 

นาวา
อากาศโท 

ถึง 
นาวา

อากาศเอก
อตัรา 

เงินเดือน
นาวา

อากาศเอก
พิเศษ 

 
 

ไม่นอ้ยกวา่ 
ร้อยละ ๘๐ 

ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงระดบั
ผูอ้  านวยการกอง

หรือรอง
ผูอ้  านวยการ
ส านกัหรือรอง

เจา้กรม 

เป็นหวัหนา้
แผนก 

เป็นฝ่าย เสธ 
หรือ รองหวัหนา้

กอง 
เป็นหวัหนา้กอง 
หรือ ฝ่าย เสธ 
อตัรานาวา
อากาศเอก 

เป็นผูอ้  านวยการ
กอง 

เป็นไปตาม
ระเบียบ

กระทรวงกลาโหม 
และหลกัเกณฑก์าร

ยา้ยของ
กองทพัอากาศ 

หวัหนา้สาย
วทิยาการและ
กรมก  าลงัพล
ทหารอากาศ

ผ่าน
คณะกรรมการ
พิจารณายา้ยที่มี 
ผบ.ทอ.เป็น
ประธาน 



๔๐ 
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พจิ
าร
ณา

ย้า
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นาวา
อากาศเอก
อตัรา

เงินเดือน
นาวา

อากาศเอก
พิเศษ 

ระดบัรอง
นายพล 

ไม่นอ้ยกวา่ 
ร้อยละ ๘๐ 

ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงระดบั
ผูอ้  านวยการ
ส านกัหรือรอง

เจา้กรม 

เป็นรอง
ผูอ้  านวยการ

ส านกั หรือ รอง
เจา้กรมอตัรา
นาวาอากาศเอก

พิเศษ 

เป็นไปตาม
ระเบียบ

กระทรวงกลาโหม 
และหลกัเกณฑก์าร

ยา้ยของ
กองทพัอากาศ 

กรมก  าลงัพล
ทหารอากาศ 

ผ่าน
คณะกรรมการ
พิจารณายา้ยที่มี 
ผบ.ทอ.เป็น
ประธาน 

เกณฑ์การประเมนิสมรรถนะก าลงัพลกองทัพอากาศ 
ดีเด่น              คะแนนร้อยละ ๙๐ – ๑๐๐ 
ดี                    คะแนนร้อยละ ๘๐ - ๘๙.๙ 
ยอมรับได ้     คะแนนร้อยละ ๗๐ – ๗๙.๙ 
ควรปรับปรุง  คะแนนร้อยละ ๖๐ – ๖๐.๙ 
ตอ้งปรับปรุง  คะแนนต ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 
เกณฑ์การพจิารณาย้าย ผลประเมนิสมรรถนะก าลงัพลกองทัพอากาศ 
ต ่ากวา่ร้อยละ ๗๐ สามารถยา้ยประจ าหน่วยได ้โดยผูแ้ทนตอ้งมีช ั้นยศระดบัเดียวกนั 
ต  ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ ให้พิจารณายา้ยเป็นประจ าหน่วย และพิจารณางดบ าเหนจ็ 
แบบการประเมินสมรรถนะก าลังพลตามผนวก ค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ 

(Royal Thai Air Force Core Values) ก  าหนดขึ้นจากค าปฏิญาณตนต่อธงชยัเฉลิมพลที่ทหารทุกคน
ไดก้ล่าวไว ้นบัตั้งแต่เร่ิมตน้ของการเขา้รับราชการและไดย้ึดถือเป็นหลกัในการประพฤติปฏิบตัิตน   



๔๑ 

 

ตราบจนกระทัง่วาระสุดท้ายของการรับราชการ หรือแม้กระทัง่วาระสุดท้ายแห่งการด ารงชีวิต 
ดงันั้นค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ จึงเป็นแนวทางให้ก  าลงัพลของกองทพัอากาศยึดถือปฏิบตัิ
ร่วมกนัอนัเป็นเอกลกัษณ์ของทหารอากาศไทย เพื่อเป็นการสร้างจิตส านึกในความเป็น   ทหาร
อากาศ (Air Mind) โดยก  าหนดค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศไว ้๓ ประการให้ใช้ค  าว่า  “ AIR ”   
ให้ก  าลงัพลของกองทพัอากาศถือปฏิบติัดงัน้ี 

Airmanship (ความเป็นทหารอากาศ) หมายถึงการแสดงออกถึงความเป็นทหารอากาศ
ที่มีระเบียบวินยั รู้หลกัการ ข ั้นตอน และมีทกัษะในการปฏิบติังาน มีความเช่ียวชาญในงานที่
รับผิดชอบอย่างมืออาชีพ มีความตระหนกัรู้ในตนเอง สามารถตดัสินใจได้อย่างเหมาะสมภายใต้
ความเส่ียงในทุกสถานการณ์และสามารถท างานเป็นทีมเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน 

Integrity and Allegiance (ความซ่ือสัตยแ์ละความจงรักภักดี) หมายถึง มีความยึดม ัน่ 
ในระบบเกยีรติศกัดิ์  ความจงรักภกัดีต่อสถาบนัชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์กล้ากระท าในส่ิง
ที่ถูกตอ้ง มีคุณธรรมจริยธรรม มีความซ่ือตรง  ด  ารงไวซ่ึ้งความยุติธรรม และมีจรรยาบรรณใน
วชิาชีพ พร้อมเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น 

Responsibility (ความรับผิดชอบ) หมายถึง ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์กร สังคม
และประเทศชาติ เพื่อให้การปฏิบติัภารกจิสัมฤทธ์ิผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมเป็นที่ต ั้ง 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
๑.  ระดบัจ่าอากาศตรี ถึง เรืออากาศเอก เป็นไปตามการเจริญเติบโตตามต าแหน่งที่

บรรจุโดยการพิจารณาจากหน่วยตน้สังกดัผ่านกรมก  าลงัพลทหารอากาศ ซ่ึงต้องมีผลการประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศจากผู้บงัคบับญัชาโดยตรงระดบัหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้าแผนก     
ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ 

๒.  ระดบัเรืออากาศเอกเป็นนาวาอากาศตรี ต้องมีระยะเวลาการครองยศปัจจุบนั      
ไม่นอ้ยกวา่ที่ระเบียบกระทรวงกลาโหมก  าหนด และตามหลกัเกณฑ์การย้ายของกองทพัอากาศ       
ซ่ึงต้องส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายทหารชั้นผู้บงัคบัฝูง โดยพิจารณาจากหน่วยต้นสังกดั 
หวัหนา้สายวทิยาการ ผ่านกรมก  าลงัพลทหารอากาศ เขา้คณะกรรมการพิจารณายา้ยที่มี รอง ผบ.ทอ.
เป็นประธาน ฯ ซ่ึงตอ้งมีผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ระดบัหวัหนา้แผนก ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ 

๓.  ระดบันาวาอากาศตรี เป็น นาวาอากาศโท ต้องมีระยะเวลาการครองยศปัจจุบนั     
ไม่นอ้ยกวา่ที่ระเบียบกระทรวงกลาโหมก  าหนด และตามหลกัเกณฑก์ารยา้ยของกองทพัอากาศ และ 



๔๐ 



๔๒ 

ตอ้งเคยเป็น รองหวัหนา้แผนก มากอ่นโดยพิจารณาจากหน่วยตน้สังกดั หวัหนา้สายวิทยาการ ผ่าน
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ เขา้คณะกรรมการพิจารณาย้ายที่มี ผบ.ทอ.เป็นประธาน ฯ ซ่ึงต้องมีผล
การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศจากผู้บงัคบับญัชาโดยตรงระดบัหัวหน้ากอง หรือ 
ผูอ้  านวยการกอง ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ 

๔.  ระดบั นาวาอากาศโท เป็น นาวาอากาศเอก ตอ้งมีระยะเวลาการครองยศปัจจุบนั
ไม่นอ้ยกวา่ที่ระเบียบกระทรวงกลาโหมก  าหนด และตามหลกัเกณฑก์ารยา้ยของกองทพัอากาศโดย
พิจารณาจากหน่วยตน้สังกดั หวัหนา้สายวทิยาการ ผ่านกรมก  าลงัพลทหารอากาศ เขา้คณะกรรมการ
พิจารณายา้ยที่มี ผบ.ทอ.เป็นประธาน ฯ ซ่ึงตอ้งมีผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศ
จากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงระดบัหวัหนา้กอง หรือ ผูอ้  านวยการกอง ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๐ 

๕.  ระดบั นาวาวอากาศเอก เป็น นาวาอากาศเอก อตัราเงินเดือนนาวาอากาศเอกพิเศษ
ต้องมีระยะเวลาการครองยศปัจจุบนัไม่น้อยกว่าที่ระเบียบกระทรวงกลาโหมก  าหนด และตาม
หลกัเกณฑก์ารยา้ยของกองทพัอากาศ และต้องผ่านการเป็น รองผูอ้  านวยการกองกอ่น กรณีเขา้อตัรา
ผูอ้  านวยการกอง โดยพิจารณาจากหน่วยตน้สังกดั หัวหน้าสายวิทยาการ ผ่านกรมก  าลงัพลทหาร
อากาศ เข้าคณะกรรมการพิจารณาย้ายที่มี  ผบ.ทอ.เป็นประธ าน ฯ ซ่ึงต้องมีผลการประเมิน
สมรรถนะก  าล ังพลทหารอากาศจากผู้บ ังค ับบัญชาโดยตรงระดับผู้อ  านวยการกอง  หรือ                
รองผูอ้  านวยการส านกั หรือ รองเจา้กรม ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๐ 

๖.  ระดบั รองนายพล ต้องมีระยะเวลาการครองยศปัจจุบนัไม่น้อยกว่าที่ระเบียบ
กระทรวงกลาโหมก  าหนด และตามหลกัเกณฑ์การย้ายของกองทพัอากาศ และต้องผ่านการเป็น 
ผูอ้  านวยการกองมากอ่น โดยพิจารณาจาก กรมก  าลงัพลทหารอากาศ เขา้คณะกรรมการพิจารณาย้าย
ที่มี  ผบ.ทอ.เป็นประธาน ฯ ซ่ึงต้องมีผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพลทหา รอากาศจาก
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงระดบัรองผูอ้  านวยการส านกั หรือ รองเจา้กรม หรือ ผูอ้  านวยการส านกั หรือ 
เจา้กรม ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๐ 

๗.  กองทัพอากาศมีแบบประเมินค่าสมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอากาศ ซ่ึงมี
รายละเอียดค่อนขา้งมาก ตอ้งท าความเขา้ใจในแบบประเมินให้ดีกอ่นที่จะท าการประเมินวา่ตอ้งการ
อะไร 

๘.  กองทพัอากาศมีการปลูกฝังค่านิยมหลกัให้กบัขา้ราชการ 
๙.  จากผลการวิเคราะห์ท ั้ง ๖ หัวข้อจะเห็นว่าปัจจยัหลกัของการน าบุคคลากรเข้า

ระบบคือผลการประเมินค่าจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงในแต่ละระดบั และจากค่าเฉลี่ยของผลการ
ประเมินสมรรถนะโดยรวมของกองทพัอากาศอยู่ที่ร้อยละ ๙๐ – ๑๐๐ จ านวน ๑๙,๑๔๔ คน ร้อยละ 
๘๐ – ๘๙.๙ จ านวน  ๙,๑๐๙  คน  ร้อยละ  ๗๐-๗๙.๙  จ  านวน ๑,๒๐๒ คน ร้อยละ ๖๐-๖๐.๙ จ านวน   



๔๓ 

 

๙๖ คน และ ต ่ากว่าร้อยละ ๖๐ จ านวน ๖๐ คน โดยมีค่าเฉลี่ยท ั้งกองทพัอยู่ที่ประมาณมากกว่า     
ร้อยละ ๙๐ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสภาวะความเป็นจริงของกองทพั ดงันั้นหากสามารถปรับปรุงผลการ
ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศในทุกระดบัให้สะทอ้นตามความเป็นจริงที่ถูกต้องเช่ือว่า
กองทพัอากาศจะเป็นกองทพัอากาศชั้นน าในภูมิภาคอย่างแน่นอนตามวสิัยทศันข์องกองทพัอากาศ 

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานที่เกีย่วข้องกบักจิการการบริหารจดัการก าลงัพล
กองทัพอากาศ 

จากการสัมภาษณ์ผูท้ี่ปฏิบติัหนา้ที่เกีย่วขอ้งดงักล่าว สามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
ระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ปัจจุบนัได้มีการพฒันาไปมากขึ้น 

โดยรวม ระบบค่อนขา้งดี อาจตอ้งมีการปรับปรุงบา้งเลก็นอ้ย เพื่อให้เกดิความแม่นย  า ส าหรับการ
พิจารณาบุคคลากรลงในแต่ละต าแหน่ง นั้นคือ ระบบการประเมินค่าสมรรถนะก  าล ังพล
กองทพัอากาศ ของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงในแต่ละระดบัของกองทพัอากาศ ในเร่ืองความเข้าใจใน
แบบประเมิน ความมีอคติของผูป้ระเมิน ความเกรงใจของผูป้ระเมิน ท าให้ผลการประเมินออกมาไม่
ตรงกบัความเป็นจริง ท าให้การน าไปใชป้ระโยชนผ์ิดพลาดได ้ 

จากขอ้มูลการสัมภาษณ์ขา้งตน้ดงักล่าว สอดคลอ้งกบัผลการวิจ ัย ที่ผู ้วิจยัได้สรุปผล
ไวท้ ั้ง ๖ ขอ้ เกีย่วกบัระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ โดยเฉพาะเร่ือง การประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ และการน าผลการประเมินไปใช ้ 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผลจากการวเิคราะห์ระบบการบรรจุและการใชก้  าลงัพลของกองทพัอากาศ เน่ืองจาก

ตามหลกัความเป็นจริง หากผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอากาศมีความแม่นย  า 
มากกว่าน้ี และมีการประเมินสมรรถนะในทุกแหล่งก  าเนิดประกอบกบัการประเมินปัจจุบัน          
จะท าให้สามารถแกปั้ญหาประสิทธิภาพ และคุณภาพของก  าลงัพลกองทพัอากาศได้  ตลอดจน
สามารถพิทกัษร์ักษาก  าลงัพลที่มีคุณภาพ (Smart Soldier) ไวก้บักองทพัอากาศได ้ดงันั้นจึงสามารถ
สรุปผลการบริหารก  าลงัพลกองทพัอากาศด้านการบรรจุและการใช้ก  าลงัพล คือ ปรับปรุงระบบ 
การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ โดยเร่ิมท าต ั้งแต่วนัน้ีเพื่อผลขา้งหนา้ ดงัน้ี 

๑.  หน่วยศึกษาของกองทพัอากาศ ที่ได้รับการบรรจุบุคลากรในโรงเรียนหลกัที่
กองทพัอากาศผลิตเอง กล่าวคือ โรงเรียนนายเรืออากาศ โรงเรียนจ่าอากาศ ต้องมีผลการประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพล (นกัเรียน) โดยให้นกัเรียนเป็นผู้ประเมินกนัเองเฉลี่ยตลอดหลกัสูตรที่ได้รับ
การศึกษา ซ่ึงจะท าให้ได้บุคลากรที่ดีที่สุดและที่ดีน้อยที่สุด เรียงล  าดบักนัมาและเป็นที่ยอมรับ
กนัเองในแต่ละรุ่น โดยผูท้ี่ไดผ้ลประเมินดีที่สุดคิดเป็นร้อยละ ๕ คนที่ไดผ้ลประเมินลดหลัน่ลงมาก็
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จะไดค้ะแนนร้อยละลดหลัน่กนัลงไปจนถึงล  าดบัสุดท้าย ติดตวัออกไปหลงัจากส าเร็จการศึกษา 
เพื่อเป็นแตม้ต่อในการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลต่อไปหลงัจากรับราชการแลว้ เพื่อให้แน่ใจวา่คน
ดีมคีุณภาพตอ้งเร่ิมตั้งแต่ตน้น ้าตลอดจนคนที่ดีนอ้ยสุดกส็ามารถปรับปรุงตวัเองขึ้นมาไดห้ลงัจากที่
บรรจุเขา้รับราชการแลว้   

๒.  หน่วยศึกษาของกองทัพอากาศที่ได้รับการบรรจุบุคลากร เข้าในส่วนที่
กองทพัอากาศไม่ไดผ้ลิตขึ้นเองกใ็ห้ท  าการประเมินสมรรถนะของนกัเรียนในโรงเรียนที่เร่ิมเข้ารับ
การฝึกในโรงเรียนแรก คือโรงเรียนนายทหารประทวน โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บงัคบัหมวด แล้ว
ด าเนินการเช่นเดียวกนักบัขอ้ ๑  

๓.  ต้องให้ความรู้ความเข้าใจกบัผู้ประเมินให้เข้าใจในแต่ละหัวข้อของแบบการ
ประเมินและตอ้งไม่มีอคติ หรือเกรงใจ มุ่งแต่ผลการปฏิบตัิของผูถู้กประเมินอย่างเที่ยงธรรม โดยน า
หลกัการ AIR ของกองทพัอากาศมาใช ้ 

๔.  ตอ้งใชผ้ลการประเมินน้ีประกอบการพิจารณาย้ายลงต าแหน่งอย่างจริงจงั เพื่อ
ป้องกนัอุปสรรคต่างๆ ที่จะมาท าลายระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ 

๕.  การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศในระดบัเรืออากาศเอกลงมาควร
พิจารณาปรับปรุงแบบการประเมินเป็นประเมินตามค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ ซ่ึงจะไดพ้ื้นฐาน
ก  าลงัพลที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ (Smart Soldier) ต่อไป 

๖.  ควรพิจารณาทบทวนการน าผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศเป็น
ร้อยละที่เหมาะสม มาพิจารณาในเร่ืองการเลื่อนยศเลื่อนต าแหน่ง การเข้ารับการศึกษา และการ
พิจารณาบ าเหนจ็ประจ าปี ตลอดจนการยา้ยประจ าหน่วย ให้สอดคลอ้งและเหมาะสมใหม่ 

ด้านการพัฒนาก าลงัพล 

ข้อมูล 
หลังจากบรรจุก  าล ังพลเข้ามาสู่กองทพัอากาศแล้ว ก  าล ังพลแต่ละคน จะได้รับ

การศึกษาในแต่ละสายวทิยาการของตน ตลอดจนเร่ิมเข้ารับการศึกษาในสายอาชีพทหาร หรือที่
เรียกวา่ PME (Professional Military Education) ต ั้งแต่ หลกัสูตรนายทหารประทวน หลงัสูตรชั้น
พ ันจ่าอากาศ  หลัก สูตรนายทหารชั้ นผู้บ ังค ับหมวด หลักสูตรนายทหารชั้ นผู้บ ังค ับฝู ง          
หลกัสูตรเสนาธิการกจิ และ หลกัสูตรวทิยาลยัการทพัอากาศ 
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ตาราง ที่ ๔-๔ ตารางขอ้มูล การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลทหารอากาศ ประกอบการพิจารณาให้ 
เขา้รับการศึกษา 

ชื่อหลักสูตร คะแนนการประเมนิ
สมรรถนะ 

ก าลงัพลทหารอากาศ 
ที่สามารถเข้ารับ

การศึกษา 

ผู้ประเมนิ คณะกรรมการ 
พจิารณาให้เข้ารับ

การศึกษา 

นายทหารประทวน
และการ OJT (On Job 

Training) 

ไม่มีเมื่อแรกเขา้ 
มีการทดสอบความรู้

กอ่นท า OJT 

หน่วยตน้สังกดั หน่วยตน้สังกดั 

ชั้นพนัจ่าอากาศ ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ระดบัแผนก 

หน่วยตน้สังกดั และ 
กรมก  าลงัพลทหาร

อากาศ 
นายทหารชั้น              
ผูบ้งัคบัหมวด 

ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ระดบัแผนก 

กรมก  าลงัพลทหาร
อากาศ 

นายทหารชั้น              
ผูบ้งัคบัฝงู 

ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๐ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ระดบัแผนก 

กรมก  าลงัพลทหาร
อากาศ 

เสนาธิการกจิ ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ระดบัผูอ้  านวยการกอง 

กรมก  าลงัพลทหาร
อากาศ 

วทิยาลยัการทพัอากาศ ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๐ ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง
ระดบัผูอ้  านวยการกอง 

กรมก  าลงัพลทหาร
อากาศ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

๑.  เร่ิมมีการใชผ้ลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ เพื่อเขา้รับการศึกษา
ตั้งแต่ระดบั รร.นายทหารชั้นผูบ้งัคบัหมวด  รร.นายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝูง  รร.เสนาธิการทหารอากาศ
และวทิยาลยัการทพัอากาศ โดยแต่ละหลกัสูตรตอ้งมีผลการประเมินค่าสมรรถนะก  าลงัพลไม่น้อย
กวา่ร้อยละ ๗๕,๗๐,๗๕ และ ๘๐ ตามล าดบั 

๒.  ผูท้ี่ท  าการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลคอื ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงในแต่ละระดบั
ของชั้นยศของผูท้ี่จะเขา้รับการศึกษาในแต่ละหลกัสูตร
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๓.  กรมก  าลงัพลทหารอากาศน าผลไปพิจารณาใช้ในการคดัเลือกผู้ที่มีคุณสมบตัิ
ครบถว้นให้ไดเ้ขา้รับการศึกษา 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
จากการวเิคราะห์ขอ้มูล ดา้นการพฒันาก  าลงัพลของกองทพัอากาศ หลงัจากบรรจุแลว้ 

ในส่วนที่เกีย่วกบั PME สรุปได ้ดงัน้ี 
๑.  ควรมีการใชผ้ลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลในทุกหลกัสูตรที่เป็น PME ของ

กองทพัอากาศทุกหลกัสูตร 
๒.  ผูป้ระเมินต้องเข้าใจหัวข้อการประเมินโดยกรมก  าลงัพลต้องให้การอบรมแก ่      

ผูป้ระเมิน และผูป้ระเมินตอ้งประเมินดว้ยความยุติธรรมไม่มีอคติ หรือ ล  าเอียงแต่อย่างใด 
๓.  ก  าหนดร้อยละของผลประเมินสมรรถนะของผูจ้ะเขา้รับการศึกษาให้เหมาะสมใน

ทุกหลกัสูตร  

ด้านการรักษาก าลงัพล 

ข้อมูล 
การรักษาก  าล ังพลนั้นสืบเน่ืองจากเมื่ อได้รับการบรร จุเข้ารับราชการแล้ว        

ปฏิบ ัติงานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ จะได้รับผลตอบแทนที่ดี  ท ั้ งด้านการพ ัฒนาบุคลากร              
ดา้นบ าเหนจ็ประจ าปี รวมถึงการไดร้ับการยอมรับให้สามารถด ารงต าแหน่งส าคญั ๆ ตามความรู้ 
ความสามารถที่แท้จริงของแต่ละบุคคล ซ่ึงต้องอาศัยผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล
กองทัพอากาศทั้ ง ส้ิน ด ังนั้นข้อมูลในการวิเคราะห์ จึงเป็นข้อมูลเดี ยวก ันกบั การพ ัฒนา                
ดา้นการบรรจุและการใชก้  าลงัพล ดา้นการพฒันาก  าลงัพล ทั้งส้ิน จะเห็นวา่การประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพลกองทพัอากาศ มีความส าคญัมากอนัเน่ืองจากตอ้งน าผลของการประเมินมาใช้ เพื่อพฒันา
กองทพัอากาศให้เจริญรุดหนา้เป็นกองทพัอากาศชั้นน าในภูมิภาค 

กองทัพอากาศจะบริหารก  าล ังพลโดยใช้สายวิทยาการเ ป็นผู้บริหารร่วมก ับ              
กรมก  าล ังพลทหารอากาศในระดับชั้ นยศเ รืออากาศเอกลงมา และสายวิทยาการ ร่วมก ับ                  
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ พิจารณาร่วมกนักอ่นด าเนินการน าเขา้สู่การพิจารณาของคณะกรรมการ
พิจารณาย้ายในแต่ละชั้นยศ รวมถึงการพิจารณาให้เข้ารับการศึกษาในวิชาชีพทหารอากาศ 
(Professional Military Education) ตลอดจนการพิจารณาบ าเหน็จความชอบประจ าปี  เพื่อพิจารณา
ความเหมะสม โดยระบบการบริหารค่อนขา้งชดัเจนในเร่ืองของการใชร้ะเบียบขอ้บงัคบั หลักเกณฑ ์
และแนวทางการเจริญเติบโตของก  าลงัพล ตามแนวคิดทฤษฏีต่าง ๆ ในบทที่ ๒ โดยมีส่วนประกอบ
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ส าค ัญในการประกอบการพิจารณาของทั้ ง  สายวิทยาการ กรมก  าล ังพลทหารอากาศ และ
คณะกรรมการพิจารณาย้ายระดับต่างๆ ต้องใช้  นั้นคือผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล            
ทหารอากาศมาประกอบ ซ่ึงจะได้มาจากหัวหน้าหน่วยในแต่ละระดบัชั้นของหน่วยขึ้นตรงต่อ
กองทพัอากาศเป็นผูป้ระเมิน ทั้งน้ีผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศมีค่าเฉลี่ยใน
ทุกๆ ปีอยู่ที่มากกวา่ร้อยละ ๙๐ โดยที่หากผลออกมาเป็นจริงแบบน้ีกองทพัอากาศต้องมีความเจริญ 
และมีประสิทธิภาพในการซ่อมบ ารุง และการสนับสนุนการใช้ก  าล ังของกองทัพอากาศได้          
เป็นอย่างดีแน่นอน ทั้งน้ีจากการสัมภาษณ์มีตวัแปลที่สอดคล้องกนัคือการประเมินสมรรถนะ      
ก  าลงัพลทหารอากาศจากผู้ประเมิน ในแต่ละระดบัชั้นยศนั้นมีความแม่นย  าแค่ไหน ซ่ึงอาจ          
เป็นผลมาจากการมีอคติในการประเมิน หรือ มีความไม่เข้าใจในการประเมิน จึงอาจท าให้ผลที่
ออกมาผิดเพี้ยนไป ซ่ึงเป็นผลท าให้การพิจารณาของผู้บงัคบับญัชาพิจารณาบุคลากรผิดเพี้ ยนไป   
อ ันมาจากการน าผลการประเมินมาใช้ในการบริหารระบบ  อีกทั้ ง จากการสัมภาษณ์                  
นกัเรียนนายเรืออากาศที่ไดร้ับทุนไปศึกษาเป็นนกัเรียนนายเรืออากาศเกาหลีใตจ้ะใชผ้ลการประเมนิ
สมรรถนะตั้งแต่เร่ิมแรกเขา้เป็นนกัเรียนนายเรืออากาศ โดยในแต่ละรุ่นจะมีนกัเรียนที่ดีที่สุดจนถึง
นกัเรียนที่ดีน้อยที่สุดเรียงล  าดบักนัมา เมื่อส าเร็จการศึกษา เข้ารับราชการแล้วด ารงต าแหน่ง
ผูบ้งัคบับญัชา กจ็ะเป็นที่ยอมรับของทหารทุกคน โดยเฉพาะเพื่อนร่วมรุ่น 

ตาราง ที่ ๔-๕ ตารางเกณฑก์ารพิจารณาบ าเหนจ็ 

การพจิารณา เกณฑ์การพจิารณาจาก
ผลการประเมนิ ฯ 

ผู้ประเมนิ ผู้พจิารณา 

๑.๕ ข ั้น ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๘๕ ผูบ้งัคบับญัชา 
โดยตรง 

หวัหนา้หน่วยขึ้นตรง 

๑ ข ั้น ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๗๕ ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรง 

หวัหนา้หน่วยขึ้นตรง 

๐.๕ ข ั้น ไม่ต  ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรง 

หวัหนา้หน่วยขึ้นตรง 

๐ ข ั้น ต  ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ ผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรง 

หวัหนา้หน่วยขึ้นตรง 



๔๘ 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูล ดา้นการรักษาก  าลงัพลของกองทพัอากาศ หลงัจากบรรจุแล้ว 
โดยก  าลงัพลจะมีขวญัก  าลงัใจในการปฏิบตัิงาน และมีความรักในกองทพั หากได้ผลตอบแทนที่
เป็นธรรม พอสรุปได ้ดงัน้ี  

๑.   กองทัพอากาศ  มีการพิจารณาเลื่ อนต าแหน่งสูงขึ้ นในแต่ละชั้นยศตาม
ความกา้วหนา้ของแต่ละต าแหน่ง โดยมีตวัแปรที่เกี่ยวข้องที่ส าคญัคือ ผลการประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพลส าหรับการไดร้ับการพิจารณา 

๒.  กองทพัอากาศมีการพิจารณาให้บ  าเหนจ็ประจ าปี ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบตัิงาน 
ที่ดี มีประสิทธิภาพประจ าปี ซ่ึงต้องใช้ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลมาเป็นตัวพิจารณา 
กล่าวคือ พิจารณา ๑.๕ ข ั้น ต้องมีคะแนนประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศไม่น้อยกว่า     
ร้อยละ ๘๕ พิจารณา ๑ ข ั้น ตอ้งมีคะแนนประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๕ พิจารณา ๐.๕ ข ั้น ตอ้งมีคะแนนประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๖๐ งดบ าเหนจ็ มีคะแนนประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศต ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

๓.  กองทพัอากาศ มีการพิจารณาให้เขา้รับการศึกษาเพื่อความเจริญกา้วหน้าในแต่ละ
สายงานในดา้นของ PME ซ่ึงผูท้ี่จะไดเ้ขา้รับการศึกษานอกจากจะมีคุณสมบตัิครบแล้วยงัต้องมีผล
การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์อีกดว้ย 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
๑.  จะเห็นว่าผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศมีความส าคญัมาก 

เพราะเป็นตวับ่งบอกวา่ก  าลงัพลแต่ละคน ตอ้งมุ่งม ัน่ในการปฏิบตัิงานให้ดีมีประสิทธิภาพ และเมื่อ
ปฏิบตัิดีแลว้กต็อ้งไดร้ับผลตอบแทนที่ดี ซ่ึงจะท าให้ก  าลงัพลมีขวญัก  าลงัใจที่ดี รักกองทพั และไม่
ชิงลาออกอนัเน่ืองจากไม่ไดร้ับความเป็นธรรม โดยกองทพัอากาศควรด าเนินการตามหัวข้อของ     
การใชก้  าลงัพล และการพฒันาก  าลงัพล นัน่เอง 

๒.  ช่วงการพิจารณาร้อยละของผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ     
ไม่สอดคลอ้งกนัเท่าที่ควร กล่าวคือ 

๒.๑  การยา้ยเลื่อนต าแหน่งใช ้ร้อยละ ๗๕ และ ร้อยละ ๘๐ 
๒.๒  การยา้ยประจ าใชต้  ่ากวา่ร้อยละ ๗๐ ลงมา 
๒.๓  การงดบ าเหนจ็ใชต้  ่ากวา่ร้อยละ ๖๐  



๔๙ 

ด้านการให้พ้นจากราชการ 

การพน้จากราชการมีอยู่ ๓ แบบ คือ 
๑.  เกษียณราชการเมื่ออายุครบ ๖๐ ปี 
๒.  ถูกให้ออก กรณีมีผลประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศต ่ากวา่ร้อยละ ๖๐ 

และโดนงดบ าเหนจ็ สองครั้ งติดต่อกนั 
๓.  ถูกไล่ออก กรณีท าความผิดร้ายแรง 
การพน้จากราชการหากการด าเนินการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศใน ๓ 

ดา้นที่ส าคญั สามารถด าเนินการและปรับปรุงในเร่ืองการประเมินฯ ที่ดีและในน าไปใช้ประโยชน์
อย่างถูกตอ้งแลว้ เมื่อถึงวาระให้พ้นจากราชการจะท าให้ก  าลงัพลที่พ้นจากราชการจะมีความรัก 
ความผูกพนัธ์ุ และมีทศันคติที่ดีต่อกองทพัอากาศ  

การบริหารจัดการก าลงัพลกองทพัอากาศของประเทศเกาหลใีต้ 

ประเทศเกาหลีใตเ้มื่อ ๑๐- ๒๐ ปีก่อนนั้นกไ็ม่แตกต่างจากประเทศไทยในปัจจุบนั 
กล่าวคือคุณภาพ และวินัยของประชากรของประเทศเกาหลีใต้ไม่ได้แตกต่างจากประชากร    
ประเทศไทยในปัจจุบนั มีการเดินขบวนตามท้องถนน ในสภามีการขวา้งเกา้อี้  มีการใช้อิทธิพล
ภายในองค์กร ท าให้การบริหารจัดการก  าล ังพลของประเทศเป็นไปในทางที่ ไม่ดี  รัฐบาล         
ประเทศเกาหลีใตไ้ดเ้ลง็เห็นปัญหาการบริหารจดัการก  าลงัพลของประเทศ จึงไดม้ีการพฒันาระบบ
การบริหารจดัการแนวใหม่ตามแนวทางของ Max Weber ในทุกส่วนราชการของประเทศ ท าให้
ปัจจุบนัประเทศเกาหลีใตเ้ป็นประเทศที่พฒันาแลว้ โดยเฉพาะกองทพัอากาศประเทศเกาหลีใต้ได้มี           
การพฒันาไปอย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 

จากการสัมภาษณ์ นักเรียนนายเรืออากาศที่ได้รับทุนและส าเร็ จการศึกษาจาก        
โรงเรียนนายเรืออากาศ ประเทศเกาหลีใต ้ สรุปไดด้งัน้ี 

๑.   มีการพ ัฒนาบุคลากร ให้ เป็นผู้มี ระเบียบ วินัย มีความรับผิดชอบต่อผู้อื่น                      
ต่อประเทศชาติ ตลอดจนแข่งขนักนัหาความรู้ 

๒.  มีระบบการประเมินสมรรถนะในทุกแหล่งก  าเนิดโดยเฉพาะโรงเรียนนายร้อย 
นายเรือ และนายเรืออากาศ ซ่ึงในแต่ละรุ่นจะมีคนที่ดีที่สุด ไปถึงคนสุดทา้ยของแต่ละรุ่น ประกอบ
กบัการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศในปัจจุบนั จะท าให้เมื่อก  าลงัพลเหล่านั้นไปอยู่ใน
ต าแหน่งที่ส าคญั กจ็ะเป็นที่ยอมรับของเพื่อน ๆ รุ่นเดียวกนั  และรุ่นน้อง ๆ สามารถแกปั้ญหา
ประสิทธิภาพ และคุณภาพของก  าลงัพลกองทพัอากาศได ้



๕๐ 

 

และเมื่อเปรียบเทียบกบัการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศแลว้ กองทพัอากาศ
มีการพฒันาปลูกฝังให้ก  าลงัพลให้เป็นผูม้ีระเบียบวินยั มีความรักชาติ มีความรับผิดชอบต่อผู้อื่น
และตนเอง ตลอดจนประเทศชาติอยู่แล้ว ขาดแต่การน าส่ิงน้ีมาเข้าระบบการประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพล และน าไปใชป้ระโยชนอ์ย่างจริงจงั เพื่อเป็นตวัช้ีวดัให้เกดิประโยชนต่์อกองทพัอากาศและ
ประเทศชาติ อนัจะท าให้ประเทศไทยไปสู่ประเทศที่พฒันาแลว้ ในอนาคต 

 



บทที่ ๕ 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

สรุป 

การวจิยัเร่ืองการพฒันาระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลของกองทพัอากาศใน ๒๐ ปี
ขา้งหนา้ ครั้ งน้ี เป็นแนวคิดของผูว้จิยั ไดเ้นน้ในเร่ืองของการน าผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
กองทพัอากาศมาใชป้ระกอบกบัวงรอบการบริหารก  าลงัพล โดยเฉพาะในเร่ืองของการใช้ก  าลงัพล 
การพฒันาก  าลงัพล และการรักษาก  าลงัพล ซ่ึงกองทพัอากาศปัจจุบนัได้พฒันาการบริหารจดัการ
ก  าลงัพลอย่างต่อเน่ือง ตามหลกัการของ Max Weber การใช้ Balance Score Card มาจดัท าเป็น
หลกัเกณฑก์ารยา้ย การเจริญเติบโตในสายงานที่บรรจุ (Career Path) การพฒันาบุคลากรในสาย
อาชีพทางทหาร (PME = Professional Military Education) ตลอดจนค่าตอบแทนบ าเหน็จประจ าปี 
ของกองทพัอากาศ ซ่ึงตอ้งใชผ้ลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศเป็นตวัประกอบใน
การพิจารณาทั้งส้ิน โดยการท าการวจิยัเชิงคุณภาพ (Quality Research) แบบพรรณนา ศึกษาค้นควา้
จาก ต ารา เอกสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลจากการสัมภาษณ์บุคคลที่เกี่ยวข้องกบัการ
บริหารจดัการก  าลงัพล กองทพัอากาศ จากนั้นน ามาวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) ซ่ึงใช้
การเกบ็ข้อมูลจากเอกสารที่เกี่ยวข้องจากแหล่งปฐมภูมิโดยผู้วิจ ัยได้สัมภาษณ์ และบนัทึกค า
สัมภาษณ์ ผูท้ี่ปฏิบตัิงาน และผูท้ี่เคยปฏิบตัิงานที่เกีย่วกบัการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ
ตั้งแต่ ระดับ เจ้ากรมก  าลงัพลทหารอากาศ ผู้อ  านวยการส านักนโยบายและบริหารก  าล ังพล           
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ รองผูอ้  านวยการส านกันโยบายและบริหารก  าลงัพล กรมก  าลงัพลทหาร
อากาศ ผู้อ  านวยการกองจดัการก  าล ังพล ส านักนโยบายและบริหารก  าล ังพล กรมก  าลงัพล          
ทหารอากาศ รวมถึง นกัเรียนนายเรืออากาศที่ส าเร็จจากโรงเรียนนายเรืออากาศสาธารณรัฐเกาหลี 
ซ่ึงเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ตรงและทราบถึงปัญหาต่าง  ๆ เกี่ยวกบัการบริหารจัดการก  าลงัพล 
กองทพัอากาศ ซ่ึงผลสรุปของการวจิยัมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ที่ผูว้จิยัไดก้  าหนดไว ้และ
จ ะ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ โ ย ช น์  ต่ อ ก อ ง ทั พ อ า ก า ศ





๕๒ 

 

ผลจากการวจิยั ประกอบกบัประสบการณ์ของผูท้  าการวจิยัที่ไดเ้คยปฏิบตัิงานเกีย่วกบั
งานดา้นการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ รวมถึง การสัมภาษณ์ผูท้ี่ปฏิบตัิงานเกี่ยวกบัการ
บริหารจดัการก  าลงัพล กองทพัอากาศ ตลอดจน นกัเรียนนายเรืออากาศที่ส าเร็จการศึกษาจาก
โรงเรียนนายเรืออากาศสาธารณรัฐเกาหลี ครั้ งน้ี พบวา่ การบริหารจดัการก  าลงัพล กองทพัอากาศ 
ปัจจุบนั ไดพ้ฒันาไปเป็นอย่างมาก เกอืบสมบูรณ์ในการพฒันากองทพัอากาศ แต่ยงัขาดในเร่ืองของ
การน าผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทัพอากาศ ใช้ได้อย่างแม่นย  า ได้ผลของการใช้     
ก  าลงัพลในแต่ละต าแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินสมรรถนะ     
ก  าลงัพล ของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง ที่ท  าการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ยงัมีอคติ ยงัมีความ
ใกลชิ้ดสนิทสนมกนั ท าให้เกิดความล าเอียง รวมถึงยงัขาดความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของการ
ประเมินสมรรถนะก  าล ังพล ในแต่ละระดับช่วงชั้นการครองยศ ตลอดจนแบบประเมินผล
สมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศยงัไม่ตรงความตอ้งการของกองทพัอากาศในบางเ ร่ืองบางชั้นยศ 
เช่นในช่วงชั้ นยศนาวาอากาศตรีลงมา ควรประเมินสมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอ ากาศ                        
แค่ค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ (AIR) อนัเป็นพื้นฐานของก  าลงัพลกองทพัอากาศ ที่เจริญเติบโต
ในสายอาชีพของแต่ละต าแหน่งเอง โดยหากผู้บงัคบับญัชาโดยตรงที่เป็นผู้ประเมินสมรรถนะ   
ก  าล ังพล ไม่มีอคติทั้ งด้านดีและไม่ดี ต่อผู้ถูกประเมินสมรรถนะ รวมถึงมีความเข้าใจใน                
แบบประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ตลอดจนแบบประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ที่ตรงต่อความต้องการ
ก  าลงัพลที่มีประสิทธิภาพ ผลของการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ กจ็ะไดผ้ลที่แทจ้ริง 
และน าไปใชไ้ดจ้ริงอย่างถูกตอ้ง ทั้งการใชป้ระโยชนก์  าลงัพล (การพิจารณายา้ยของคณะกรรมการ
ยา้ยชุดต่าง ๆ) การพฒันาก  าลงัพล (การพิจารณาให้เขา้รับการศึกษา PME ของคณะกรรการแต่ละ
ระดบัชั้น) การพิทกัษร์ักษาก  าลงัพลไวใ้ห้อยู่ในกองทพัอากาศ (การพิจาณายา้ยของ คณะกรรมการ
ต่าง ๆ การให้เข้ารับการศึกษา PME และการพิจารณาบ าเหน็จประจ าปี) จนกระทั่งก  าลงัพล
กองทัพอากาศนั้ น ๆ เกษียณราชการออกไปอย่ างมีความสุข  และรักในกองทัพอากาศ                         
แมจ้ะเกษียณอายุออกไปแลว้กต็าม 
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ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิยั พบวา่ การบริหารจดัการก  าลงั ของกองทพัอากาศในปัจจุบันน้ีมีความ
เหมาะสมแลว้ เวน้แต่ การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ และการน าผลการประเมิน
สมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอากาศไปใช้ใน ด้านการใช้ก  าล ังพล  (การพิจารณาย้ายของ
คณะกรรมการชุดต่าง ๆ ) การพฒันาก  าลงัพล (การพิจารณาก  าลงัพลเข้ารับการศึกษาในหลกัสูตร 
PME ของกองทพั) การพิทกัษ์รักษาก  าลงัพล (การพิจารณาย้ายของคณะกรรมการชุดต่าง ๆ ที่
เหมาะสม ระบบก  าลงัพลส ารองของกองทพัอากาศ ปัจจุบนัยงัไม่เหมาะสม การพิจารณาก  าลงัพล
เขา้รับการศึกษาในหลกัสูตร PME ของกองทพั และการพิจารณาบ าเหนจ็ประจ าปี) ดงันั้นเพื่อเป็น
การแกปั้ญหาดงักล่าว กองทพัอากาศควรด าเนินการปรับปรุงและพฒันาการบริหารจดัการก  าลงัพล
กองทพัอากาศ ดงัน้ี 

๑.  หน่วยศึกษา คือ โรงเรียนนายเรืออากาศ ตอ้งจดัการให้มีการประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพลกองทพัอากาศในเร่ืองของค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ  (AIR) อย่างเป็นรูปธรรมแล้ว
ส่งผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอากาศ ของนักเรียนนายเรืออากาศ ให้ก ับ                 
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ เรียงล  าดบัจากมากสุดไปนอ้ยสุด กรมก  าลงัพลทหารอากาศด าเนินการ
แปลงผลการประเมินสมรรถนะนั้นให้เป็นร้อยละ ๕ เรียงล  าดบัลงมาจากมากสุดไปน้อยสุดให้         
ติดตวันกัเรียนนายเรืออากาศทุกคนออกไปปฏิบตัิราชการเพื่อเป็นแต้มต่อ ในการปฏิบตัิราชการ 
เพื่อให้ทุกคนเป็นคนดีมีประสิทธิภาพเสมอตน้เสมอปลายไปตลอด รวมทั้งเมื่อได้ด  ารงต าแหน่งที่
ส าคญัจะเป็นที่ยอมรับของทุกคนในรุ่นเดียวกนั และรุ่นนอ้งต่อไปในอนาคต  

๒.  หน่วยศึกษาในชั้นแรกเข้าของก  าลงัพลกองทพัอากาศ คือ โรงเรียนจ่าอากาศ 
โรงเรียนนายทหารอากาศชั้นประทวน และโรงเรียนผูบ้งัคบัหมวด ด าเนินการประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพลกองทพัอากาศ ในเร่ืองของค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ (AIR) อย่างเป็นรูปธรรมแล้ว
ส่งผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ของนกัเรียนในแต่ละหลักสูตรให้กบั          
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ เรียงล  าดบัจากมากสุดไปนอ้ยสุด กรมก  าลงัพลทหารอากาศด าเนินการ
แปลงผลการประเมินสมรรถนะนั้นให้เป็นร้อยละ ๕ เรียงล  าดบัลงมาจากมากสุดไปน้อยสุด          
ให้ติดตวันกัเรียนทุกคนออกไปปฏิบตัิราชการ เพื่อเป็นแตม้ต่อในการปฏิบตัิราชการ เพื่อให้ทุกคน
เป็นคนดีมีประสิทธิภาพเสมอตน้เสมอปลายไปตลอด 

๓.  กรมก  าลงัพลทหารอากาศด าเนินการปรับปรุงแบบประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
กองทัพอากาศ ในช่วงชั้นยศตั้งแต่ นาวาอากาศตรีลงมา ให้ประเมินผลสมรรถนะก  าลงัพล
กองทพัอากาศ แค่การปฏิบตัิให้ไดต้ามค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ (AIR) แต่ตอ้งท าอย่างจริงจงั 



๕๔ 

เพื่อเมื่อเติบโตขึ้นไปเป็นผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง กจ็ะมีความเป็นทหารอากาศ มีความรับผิดชอบต่อ
กองทพัอากาศ และคิดเพื่อกองทพัอากาศเป็นส าคญั 

๔.  กรมก  าลงัพลทหารอากาศ ตอ้งมีการอบรมให้ผูท้ี่เป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงที่เป็น
ผู้ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ในแต่ละระดบัชั้นให้เข้าใจหลกัเกณฑ์ และแบบ
ประเมินผลสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ อย่างถ่องแท้ และต้องปลูกฝังการประเมินผลให้
ประเมินผลตามผลสัมฤทธ์ิของงาน ตลอดจนมีจริยธรรม ไม่ประเมินเพื่อให้ได้แต่คะแนนสูง ๆ 
สวนความเป็นจริง เพื่อให้ไดผ้ลการประเมินที่ถูกตอ้งแม่นย  าในการน าไปใชป้ระโยชน ์โดยถือเป็น
วาระส าคญัที่ตอ้งท าเป็นล าดบัแรก 

๕.   กรมก  าล ังพลทหารอากาศ  ต้องน าผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล
กองทพัอากาศที่มีติดตวัมาจากแหล่งผลิตของกองทพัอากาศ มารวมกบัผลการประเมินสมรรถนะ
ก  าล ังพลกองทพัอากาศของแต่ละคนในวงรอบปัจจุบัน แล้วน ามาสรุปเป็นผลการประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศของแต่ละคนต่อไป 

๖.  คณะกรรมการพิจารณาทุกคณะที่ต้องใช้ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
กองทพัอากาศ ในแต่ละด้านของการบริหารจดัการก  าลงัพล ต้องน าผลการประเมินสมรรถนะ   
ก  าลงัพลกองทพัอากาศน้ีไปใชอ้ย่างจริงจงั และเข้มงวด จะอะลุ้มอล่วยในบางกรณีไม่ได้ เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาที่ดีและมีประสิทธิภาพในอนาคต 

จากการศึกษาพบวา่ การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ จะสมบูรณ์ได้ต้องมี
ระบบการจูงใจให้กบัก  าลงัพลของกองทพัอากาศที่ดี ตามทฤษฏีแรงจูงใจ และความต้องการของ
มนุษย ์ซ่ึงการที่จะท าให้สามารถพิทกัษร์ักษาก  าลงัพลของกองทพัอากาศ ไดอ้ย่างม ัน่คง โดยเฉพาะ
ก  าลงัพลเหล่านกับิน เหล่าช่างอากาศ เหล่าส่ือสาร และเหล่าที่ต้องมีความเช่ียวชาญเฉพาะ               
ไม่ไหลออกไปนอกระบบก่อนเวลาอ ันควรนั้นต้องอาศัยส่ิงตอบแทนต่าง ๆ ที่ เหมาะสม                 
ตามความต้องการของมนุษย์สอดคล้องกบัทฤษฎีของ Maslow โดยหากผู้อ่านที่สนใจใน               
การพฒันาการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ให้มีประสิทธิภาพสมบูรณ์ นั้น ควรท าการวจิยั
ในเร่ืองที่เกี่ยวกบัระบบแรงจูงใจเพื่อให้ก  าล ังพลของกองทัพอากาศไม่ไหลออกไปสู่นอก
กองทพัอากาศกอ่นเวลาอนัควร  
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ลง ๕ ม.ค.๔๒ เ ร่ือง พิจารณาแกปั้ญหาข้าราชการยศ น.ต.ที่ไม่สามารถบรรจุใน
ต าแหน่งระดบั หน.แผนก”. ๑๒ ม.ค. ๒๕๔๒. 

กองทพัอากาศ.  “อนุมตัิ ผบ.ทอ. เมื่อ ๕ ก.พ.๕๐ ท้ายหนงัสือ กพ.ทอ. ที่ กห ๐๖๐๓.๓/๔๖๙           
ลง ๓๐ ม.ค.๕๐  เร่ือง ขออนุมติัแนวทางการพิจารณาย้ายข้าราชการชั้นสัญญาบตัร    
เขา้ด  ารงต าแหน่งอตัรา น.ต. – น.อ.พิเศษ”. ๕ ก.พ. ๒๕๕๐. 
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ผนวก ก 
การสัมภาษณ์ผู้ปฏบัิติงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

ก าลังพลกองทัพอากาศ 

ผู้วิจยัได้ด  ำเนินกำรสัมภำษณ์ผู้ที่ปฏิบ ัติงำนที่เกี่ยวข้องกบักำรบริหำรจดักำรก  ำลงัพล
กองทพัอำกำศเป็นคณะจ ำนวน ๕ คน คือ 
                ๑.  พลอำกำศโท สุทธิพนัธ์  ต่ำยทอง                      เจำ้กรมก  ำลงัพลทหำรอำกำศ 
                ๒. พลอำกำศตรี วศิรุต  สุวรรณเนตร                      ผูอ้  ำนวยกำรส ำนกันโยบำยและบริหำร
ก  ำลงัพล กรมก  ำลงัพลทหำรอำกำศ 
                ๓.  นำวำอำกำศเอก พนัธ์ภักดี  พฒันกุล             รองผู้อ  ำนวยกำรส ำนกันโยบำยและ
บริหำรก  ำลงัพล กรมก  ำลงัพลทหำรอำกำศ                                                                                             

๔.   นำวำอำกำศเอก วรวฒุิ  ดวงเกตุ                         ผูอ้  ำนวยกำรกองจดักำรก  ำลงัพล 
ส ำนกันโยบำยและบริหำรก  ำลงัพล กรมก  ำลงัพลทหำรอำกำศ                                                                                                                                                                                                                    

๕.  นำวำอำกำศโท เช่ียวชำญ  มะลิวลั                     หวัหนำ้แผนกยำ้ยโอนสัญญำบตัร 
กองจดักำรก  ำลงัพล ส ำนกันโยบำยและบริหำรก  ำลงัพล กรมก  ำลงัพลทหำรอำกำศ 

ซ่ึงไดด้  ำเนินกำรสัมภำษณ์ เป็นคณะโดยรวมดงัน้ี 
ผู้วจิยั :  ขออนุญาตครับ การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ ไดด้  าเนินการมาอย่างเป็นระบบ
ตั้งแต่เมื่อไร     แลว้ด  าเนินการอย่างไร มีการพฒันาวงรอบการบริหารก  าลงัพลทั้ง ๖ ด้าน คือ ด้าน
การก  าหนดความตอ้งการก  าลงัพล ดา้นการจดัหาก  าลงัพล ด้านการบรรจุและการใช้ก  าลงัพล ด้าน
การพฒันาก  าลงัพล ดา้นการพิทกั์รรัก์าก  าลงัพล และดา้นการให้พน้จากราชการ อย่างไรครับ  
คณะ : กองทพัอากาศ ไดด้  าเนินการบริหารจดัการก  าลงัพลอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่ปี พ.ศ.๒๕๔๑  
โดยในช่วงแรก ๆ เป็นการปรับปรุงการให้เข้ารับการศึก์าในสายทหารอาชีพ (PME) และการ
เจริญเติบโตในแต่ละชั้นยศ ซ่ึงมีการขยายเวลาในการครองยศออกไปในแต่ละชั้นยศ และได้มีการ
พฒันามาเร่ือยๆ จนมีการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ มีการเร่ิมท าแนวทางการ
เจริญเติบโตในแต่สายงานของก  าลงัพล(Career Path) ในปี พ.ศ.๒๕๕๖ และมีการพฒันาเป็น
รูปธรรมอย่างจริงจงั ท ั้งแนวทางการเจริญเติบโตหรือที่เรียกกนัว่า Career Path และการประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ และเร่ิมใชง้านเตม็ที่ในปี พ.ศ.๒๕๕๘ และเร่ิมใชป้ระโยชนรจาก
ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศในทุกดา้นของวงรอบการบริหารจดัการก  าลงัพล 



๖๑ 
 

โดยเฉพาะ วงรอบการบรรจุและการใชก้  าลงัพล วงรอบการพฒันาก  าลงัพล และวงรอบการพิทกั์ร
รัก์าก  าลงัพล จนถึงปัจจุบนั ครับ 
ผู้วิจัย : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกบัการวิจยัของผมในเร่ืองการบริหารจดัการก  าลงัพล
กองทพัอากาศ ใน ๒๐ ปี ครับ 
คณะ : การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศปัจจุบนั พฒันาขึ้นมามาก และค่อนข้างจะสมบูรณร
ในระบบ ต้องมีการปรับอีกเล็กน้อย ซ่ึงกต็รงกบัผู้ท  าการวิจยัที่ท  าการวิจยัเน้นที่การประเมิน
สมรรถนะก  าลงัพล และการน าผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ไปใช้ ในวงรอบต่างๆ ของการ
บริหารจดัการก  าลงัพล          
ผู้วจิยั : การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ เป็นอย่างไร ครับ 
คณะ : การประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ คิดวา่ ผูป้ระเมินยงัมีอคติ และความสนิทสนม 
กบัผูถู้กประเมิน และยงัไม่เขา้ใจในการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ว่าต้องประเมิน
ตามผลสัมฤทธ์ิของงาน ไม่ใช่ประเมินตามความใกล้ชิด ท าให้ผลการประเมินออกมาผิดเพี้ ยนไป 
โดยผลเฉลี่ยการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลปัจจุบันอยู่ที่ร้อยละ ๙๐ + ซ่ึงถ้าผลการประเมิน
สมรรถนะเป็นจริงแบบน้ี กองทพัอากาศในทุกๆส่วนตอ้งดีกวา่น้ี ดู FMC (อากาศยานพร้อมปฏิบตัิ
ภารกจิ) ของอากาศยานของกองทพัอากาศ ซิ นัน่แหละค าตอบ    
ผู้วิจัย  : สุดท้ายครับ ท่านคิดว่าจะท าอย่างไรเพื่อให้ได้ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
กองทพัอากาศ ที่ดีและน าไปใชป้ระโยชนรไดจ้ริง ครับ 
คณะ : นัน่ซิ ท  าอย่างไรดี ขอให้ผูท้  าการวจิยัในเร่ืองน้ีหาค าตอบให้หน่อยครับวา่กองทพัอากาศ โดย
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ จะไดร้ับทราบแนวทาง หากท าไดจ้ะไดเ้ร่งด าเนินการเพื่อประโยชนรของ
กองทพัอากาศ ต่อไปขา้งหนา้ ครับ   
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   พลอำกำศโท                                                                                                               
                                                                                                     ( สุทธิพนัธ์  ต่ำยทอง ) 
 

                                                                                 
 พลอำกำศตรี                                                                                                        

                                                                                                     (วศิรุต  สุวรรณเนตร) 
 

                                                                               
   นำวำอำกำศเอก                                                                                                        

                                                                                                     (พนัธ์ภกัดี  พฒันกุล) 
 

                                                                                 
 นำวำอำกำศเอก                                                                               

                                                                                                     (วรวฒุิ  ดวงเกตุ ) 
 

                                                                               
   นำวำอำกำศโท                                                                                        

                                                                                                      ( เช่ียวชำญ มะลิวลั )                                                                            
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ผนวก ข 
ตารางการประเมินสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ 

สมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ มีความแตกต่างกบัสมรรถนะหลกัขององครกร  คือ 
เป็นสมรรถนะ ของก  าลงัพลทุกคนในองครกรหรือในกองทพัอากาศที่กองทพัคาดหวงัวา่ ตอ้งการให้
ก  าลงัพลทุกคนในกองทพัปฏิบตัิไดใ้นทิศทางเดียวกนั เพื่อการปฏิบตัิภารกิจและขบัเคลื่อนองครกร
ไปพร้อม ๆ กนั ซ่ึงมีความโดดเด่นในการก  าหนดสมรรถนะหลกั จากเป้าหมายที่ต้องการก  าลงัพล
ศกัยภาพสูงหรือก  าลงัพลชั้นน า (World Class People) เพื่อรองรับวิสัยทศันรกองทพัอากาศชั้นน า    
ในภูมิภาค (One of the best Air Force in ASEAN) และพร้อมขบัเคลื่อนกองทพัอากาศให้เป็น
องครกรสมรรถนะสูง  (High Performance Royal Thai Air Force) ในอนาคต ดงันั้น การก  าหนด
สมรรถนะหลักของกองทัพอากาศที่ผ่านมาได้ด  า เนินการมาร่วมปี โดยอาศัยกระบวนการ
ประชุมสัมมนาผูบ้ริหารระดบัสูงหลายครั้ งร่วมกบัการท าประชาพิจารณรและแบบสอบถามแสดง
ความคิดเห็น ผ่านระบบออนไลนร เพื่อให้ทุกระดบัได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นตาม
หลกัการบริหารแบบมีส่วนร่วม  (Participation Management) จนขออนุมตัิจากผู้บญัชาการทหาร
อากาศในการใช้สมรรถนะในกองทัพอากาศ  ซ่ึงสมรรถนะหลกัก  าล ังพลกองทพัอากาศเป็น
สมรรถนะที่เนน้ความพร้อมและความสามารถในการปฏิบตัิงาน ตามพนัธกจิกองทพัอากาศไดอ้ย่าง
โดดเด่นและมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณร โดยที่ส าคญัเป็นไป ตามความต้องการเสริมสร้าง
ก  าลงัพลตามหลักการบริหารเชิงระบบ  (Systematic Management) และการบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ (Result Based Management) ดว้ยการสร้างความพร้อมก  าลงัพลกอ่นเร่ิมด าเนินการ ถือ
เป็นปัจจยัน าเขา้หรือจุดเร่ิมตน้ ส่วนในกระบวนการเนน้ความสามารถในการท างานเป็นทีมอย่างมี
เป้าหมาย เพราะการปฏิบตัิภารกจิกองทพัอากาศมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมและการท างานที่มีลกั์ณะ
เครือข่ายซ่ึงสอดรับ กบัวิสัยทศันรระยะที่ ๒ ปฏิบตัิการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนยรกลาง  (Network 
Centric Air Force) และส่วนปัจจยัน าออกหรือผลผลิตและผลลพัธร จะเป็นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิตาม
เป้าหมายที่ตอ้งอาศยัการติดตามงานอย่างต่อเน่ือง จนบรรลุผล นอกจากน้ี ยงัมีจุดเด่นส าคญัที่เป็น
หวัใจของสมรรถนะหลกัน้ี คือ การไม่หยุดน่ิง ดว้ยการไม่ใช่ค  านึงถึง แค่ผลสัมฤทธ์ิที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบติัเท่านั้น แต่ตอ้งค านึงถึงการพฒันาภารกจิหรืองานที่น าไปสู่ การสร้างนวตักรรม นัน่คือ 
ก  าลงัพลตอ้งคิดเป็น          คิดอย่างสร้างสรรครและตอ้งน าความคิดเหล่านั้นไปสู่การปฏิบติัจนเกดิผล
ตามที่ตอ้งการ ซ่ึงเป็นการสร้างความย ัง่ยืน (Sustainable) ในการเติบโตและขบัเคลื่อนกองทพัอากาศ 
ให้สามารถรองรับ     พนัธกจิไดเ้หมาะสมตามสถานการณรที่เปลี่ยนแปลงไปไดอ้ย่างคุ ้มค่าและเกิด
ประโยชนรสูงสุด 
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พร้อมปฏิบัติภารกจิ R : Readiness for Missions  

พร้อมปฏิบัติ
ภารกิจ 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ตระหนกัรู้ ใน
บทบาท และมี
วนิยัใน การ
ปฏิบตัิงาน  
 
 
 
 
 
๒. สุขภาพ
แข็งแรง พร้อมใน
การปฏิบตัิงาน  
 
 
 
๓. พร้อมในการ
พฒันาตนแอง  
 
 
 
 
๔.พร้อมปรับตวั
ตามสถานการณร  
 
 
๕.มีสัจจะวาจา
และรักเกียรติภมูิ
ทหาร  

๑.๑ รู้งานใน
หนา้ที่ รู้ระเบียบ
ปฏิบตัิแบบธรรม
เนียมทหาร 
ค่านิยมหลกั มี
วนิยัรับผิดชอบ
งาน  
 
 
๑.๒ สภาพร่างกาย
พร้อมปฏิบตัิงาน  
 
 
 
 
๑.๓ พร้อมเรียนรู้
งาน  

๒.๑ รอบรู้เร่ืองที่
เกี่ยวขอ้งกบังาน
ธรรมเนียมทหาร
และมีวนิยั 
รับผิดชอบงาน  
 
 
 
 
๒.๒ สภาพ
ร่างกายพร้อม
ปฏิบตัิงาน
กระตือรือร้น  
 
 
๒.๓ ใฝ่เรียนรู้
และใชเ้ทคโนโลยี
ได ้ 
 
 
 
๒.๔ ปรับตวัรับ 
กบังานได ้ 
 
 
๒.๕ รัก์าค าพดู  

๓.๑ รอบรู้เร่ืองที่
เกี่ยวขอ้งกบังาน
ธรรมเนียมทหาร
เป็นอยา่งดี มีวนิยั
ดีรับผิดชอบงานด ี 
มีการเตรียมงาน
ก่อนปฏิบตัิจริง  
 
 
๓.๒ สุขภาพ
แข็งแรง
กระตือรือร้น  
 
 
 
๓.๓ เรียนรู้ไดด้ว้ย
ตนเอง รู้วทิยาการ
สมยัใหม่ใช ้IT ได้
ดี  
 
 
๓.๔ ปรับตวัรับ 
การเปลี่ยนแปลง
ได ้ 
 
๓.๕ มีสัจจะ 
รัก์าค าพดู  

๔.๑ รอบรู้เร่ืองที่
เกี่ยวขอ้งกบังาน/
ทอ. รู้ธรรมเนียม
ทหารเป็นอยา่งดี 
มีวนิยัดี มีความ
รับผิดชอบสูง 
วางแผนงานที่ดี  
 
 
๔.๒ สุขภาพ
แข็งแรง 
กระตือรือร้นด ี 
 
 
 
๔.๓ เรียนรู้พฒันา
ตนเองไดด้ี รู้
วทิยาการสมยัใหม่ 
ประยกุตร ใช ้IT ได้
ดี  
 
๔.๔ ปรับตวัรับ
การเปลี่ยนแปลง
ไดเ้หมาะสม  
 
๔.๕ มีสัจจะ 
รัก์าค าพดู รัก
เกียรติภูมิทหาร  

๕.๑ รอบรู้เร่ืองที่
เกี่ยวขอ้งกบังาน/
ทอ. รู้ธรรมเนียม
ทหาร เป็นอยา่งดี
และมีวนิยั ดีเยีย่ม 
ความรับผิดชอบ
สูง วางแผนระยะ
ส้ัน และระยะยาว
ล่วงหนา้  
๕.๒ สุขภาพ
แข็งแรง
กระตือรือร้นด ี
รวมทั้งจิตใจ
แจ่มใสพร้อมรับ
การปฏิบตัิงาน  
๕.๓ เรียนรู้พฒันา
ตนเองไดอ้ยา่ง
ต่อเนื่องรู้
วทิยาการสมยัใหม่ 
ประยกุตรใช ้IT ได้
ดีมาก  
๕.๔ ปรับตวัรับ 
การเปลี่ยนแปลง
ไดเ้หมาะสมใน
ทุกสถานการณร  
๕.๕ รัก์รสัตยรยิง่
ชีพเทิดทูนสถาบนั 
ธ ารงเกียรติภูมิ
ทหาร และกองทพั  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 



๖๕ 
 

ท างานเป็นหนึง่เดยีว T: Teamwork and Unity 

ท างานเป็น หนึ่ง
เดียว 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ก าหนด
เป้าหมายในการ
ท างานร่วมกนั  
 
 
 
 
 
๒. แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และท างาน
เป็นทีม  
 
 
 
 
 
 
 
๓. ใชเ้ทคโนโลยี
ในการปฏิบตัิงาน  

๑.๑ ท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นได ้ 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ มีส่วนร่วม
แลกเปลี่ยนหรือ
แสดงความเห็น  
 
 
 
 
 
 
 
๑.๓ ใชเ้ทคโนโลยี
ช่วยในการ
ปฏิบตัิงานได ้ 

๒.๑ รู้เป้าหมาย
งานท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นได ้ 
 
 
 
 
 
๒.๒ แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น
ระหวา่งกนั  
 
 
 
 
 
 
 
๒.๓ ใช้
เทคโนโลยใีนการ
ปฏิบตัิงานได ้ 

๓.๑ รู้เป้าหมาย
งาน ท างานเป็น
ทีมร่วมกบัผูอ้ื่นได้
ดี  
 
 
 
 
๓.๒ ร่วม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในทีมงาน โดยมี
การจดัท า
ฐานขอ้มูลที่ด ี 
 
 
 
 
 
๓.๓ ใช้
เทคโนโลยใีนการ
ปฏิบตัิงานไดด้ี  

๔.๑ รู้เป้าหมาย
งาน ที่เช่ือมโยงกบั
หน่วยงานและ
ท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งด ี 
 
 
 
๔.๒ ร่วม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในลกั์ณะ
เครือข่าย โดย
จดัท าฐานขอ้มูล
อยา่งเป็นระบบ  
 
 
 
 
๔.๓ ประยกุตรใช้
เทคโนโลยใีนการ
พฒันางานได้ 
อยา่งเหมาะสม  

๕.๑ รู้เป้าหมาย
งานที่เช่ือมโยง
และตอบสนองกบั
หน่วย/ทอ.และ
ท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นทั้งภายใน
และภายนอก ทอ.
ได ้เป็นอยา่งด ี 
๕.๒ ร่วม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในลกั์ณะ
เครือข่ายขา้มสาย
งาน โดยจดัท า
ฐานขอ้มูลอยา่ง
เป็นระบบ ใหเ้อื้อ
ต่อการท างาน
อยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
๕.๓ พฒันา
ระบบงานโดยใช้
เทคโนโลย ีได้
อยา่งมีคุณภาพ จน
เกิดประสิทธิผล  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 



๖๖ 
 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย A : Achievement of Goals 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิตาม
เป้าหมาย 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. รับผิดชอบ
เสียสละทุ่มเท 
โดยยดึมัน่
คุณธรรมในการ
ปฏิบตัิงาน  
 
 
 
๒. ติดตาม
สัมฤทธ์ิผล ของ
งาน ตามเป้าหมาย  

๑.๑ รับผิดชอบ 
ในการท างาน มี
ความเสียสละ  
 
 
 
 
 
๑.๒ มีการตาม
งานเมื่อไดร้ับการ
ส่ังการใหป้ฏิบติั  

๒.๑ รับผิดชอบ
งาน มีความ
เสียสละทุ่มเทใน
งานที่ตน
รับผิดชอบ  
 
 
 
๒.๒ มีการ
ติดตามงานดว้ย
ตนเอง  

๓.๑ รับผิดชอบ
งาน มีความ
เสียสละทุ่มเทและ
ยดึถือระเบียบ 
ปฏิบตัิมาตรฐาน 
เป็นที่ตั้ง ไม่คด
โกง  
 
๓.๒ มี
กระบวนการ
ติดตามเพือ่ใหง้าน
สัมฤทธ์ิผล โดย
ไม่ตอ้งรอส่ังการ
จากผูบ้งัคบับญัชา  

๔.๑ มีจิตส านึก
รับผิดชอบงาน 
เสียสละทุ่มเท 
เป็นอยา่งมาก 
และยดึมัน่ในหลกั
คุณธรรมในการ 
ท างาน  
 
๔.๒ มี
กระบวนการ
ติดตามงาน อยา่ง
เป็นระบบเพือ่ให้
งานสัมฤทธ์ิผล
โดยไม่ตอ้งรอ ส่ัง
การจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  

๕.๑ มีจิตส านึก
รับผิดชอบงาน 
อยา่งมุ่งมัน่ 
เสียสละทุ่มเทเป็น
อยา่งสูง และยดึ
หลกัคุณธรรม
น าสู่การปฏิบตัิ 
อยา่งจริงจงั  
๕.๒ มีแผนและ
กระบวนการ
ติดตามงานที่
ชดัเจน อยา่งเป็น
ระบบ เพือ่ใหง้าน
สัมฤทธ์ิผลโดยไม่
ตอ้งรอส่ังการจาก
ผูบ้งัคบับญัชา  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้อย่าง
สม ่าเสมอทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์
แบบ อย่าง
ต่อเน่ือง เป็น

แบบอย่างท่ีดีได้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



๖๗ 
 

สร้างความท้าทายด้วยนวตักรรม F : Forward Innovation 

สร้างความท้าทาย
ด้วยนวัตกรรม 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ชานาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. คิดสร้างสรรคร
ในการพฒันางาน  
 
 
 
 
 
๒. ปรับเปลี่ยน
การท างาน 
น าไปสู่การสร้าง
นวตักรรมที่เห็น
ผลเป็นรูปธรรม  

๑.๑ แสดงใหเ้ห็น
การเปลี่ยนแปลง 
ในการปฏิบตัิงาน  

๒.๑ แสดงใหเ้ห็น
การพฒันาวธีิการ
ปฏิบตัิงาน ใน
ทิศทางที่ดีขึ้น  

๓.๑ มีความคิดที่
เป็นประโยชนร ใน
การท างาน และ
ปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้ผิดพลาด  
 
 
๓.๒ ปรับ
กระบวนการ หรือ
วธีิปฏิบตัิ ที่ส่งผล
ใหง้านดีขึ้น  

๔.๑ มีการ
วเิคราะหรขอ้มูล
ก่อนแสดง ความ
คิดเห็น อยา่ง
สร้างสรรคร  
 
 
๔.๒ ปฏิบตัิงาน 
ในแนวทางใหม่
หรือสร้าง
เคร่ืองมือช่วย ใน
การท างาน จน
เกิดผลส าเร็จอยา่ง
ชดัเจน  

๕.๑ มีการ
วเิคราะหร
ฐานขอ้มูลอยา่ง
เป็นระบบ ก่อน
แสดงความ
คิดเห็น เชิง
สร้างสรรคร  
๕.๒ สร้าง
นวตักรรม ที่เอื้อ
ใหก้ารท างาน
สัมฤทธ์ิผลอยา่ง
เป็นรูปธรรม และ
มีการวเิคราะหร
แนวโนม้ การ
พฒันาดว้ยการ
เปรียบเทียบจาก
ตน้แบบปฏิบตัิที่ด ี 

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์
แบบ อย่าง
ต่อเน่ือง เป็น

แบบอย่างท่ีดีได้ 
 

 

 

 

 

 

 

 



๖๘ 
 

สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ (Managerial Competency) 

ช่ือสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ ประเด็นพิจารณา 
มีวสัิยทศันร
(Visioning)  

สามารถสะทอ้นความคิดเชิงวเิคราะหรโดยพจิารณาสภาพแวดลอ้มขององครกร
ที่เป็นโอกาสและขอ้จ ากดั จุดอ่อนและจุดแข็งขององครกรที่เช่ือมโยงกบัพนัธ
กิจและเป้าหมายของหน่วยงานหรือองครกร เห็นภาพอนาคตหรือก าหนดเป็น
วสัิยทศันร (Vision Formulation) ที่สามารถเป็นจริงไดใ้นทางปฏิบตั ิมีความ
ทา้ทายและแสดงถึงความสามารถในการผลกัดนัองครกรไปสู่จุดมุ่งหมายหรือ
ภาพอนาคตนั้นได ้และตอ้งมกีารส่ือสารวสัิยทศันร (Vision Communication) 
และภาพอนาคตไปสู่ผูป้ฏบิตั ิซ่ึงเป็นการท าความเขา้ใจร่วมกนั เพือ่ความ
ร่วมมือในการปฏิบตัิและการน าภาพอนาคตหรือวสัิยทศันร (Vision 
Implementation) ไปปฏิบตั ิโดยการก าหนดวธีิการหรือขั้นตอนการปฏิบติั
เพือ่ใหเ้กิดภาพอนาคตนั้น ไดจ้ริงตามระยะเวลาที่ก าหนดไว ้โดยสามารถ
ก าหนดภาพอนาคต หรือวสัิยทศันรไดท้ั้งในระดบัหน่วยงานที่รับผิดชอบหรือ
ระดบักรม หรือระดบักองทพั  

 สะทอ้นภาพอนาคตหรือ
ก าหนดเป็นวสัิยทศันร (Vision 
Formulation)  

ส่ือสารวสัิยทศันร หรือภาพ
อนาคต (Vision 
Communication)  

น าภาพอนาคตหรือ
วสัิยทศันร สู่การปฏิบตัิ 
(Vision Implementation)  

Joel A. Barker, 1989  

ตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหา 
(Decision 
making & 
Problem 
Solving)  

สามารถประเมินสถานการณร (Situation Appraisal) ครอบคลุมปัจจยั ที่
เกี่ยวขอ้ง โดยจดัล าดบัความส าคญั วางแผนการด าเนินการที่เกี่ยวขอ้ง มีการ
วเิคราะหรปัญหา (Problem Analysis) หาสาเหตุของปัญหา ระบุสาเหตุที่
เป็นไปได ้ประเมินสาเหตุที่เป็นไปได ้เพือ่ใหม้ัน่ใจในสาเหตุจริง มีการ
วเิคราะหรการตดัสินใจ (Decision Analysis) โดยมีความชดัเจน ใน
เป้าประสงคร และมีการประเมินความเปลี่ยนแปลง ประเมินการ ความเส่ียง 
ก่อนท าการตดัสินใจ การวเิคราะหรศกัยภาพของปัญหา และโอกาส (Potential 
problem & Opportunity Analysis) ระบศุกัยภาพของโอกาส และหาทาง
ป้องกนั โดยวางแผนต่อเนื่องในการปฏิบตัิและหาเทคนิควธีิการหรือกลยทุธร
การปฏิบตัิที่เหมาะสม  

ประเมินสถานการณร 
(Situation Appraisal)  

วเิคราะหรปัญหา (Problem 
Analysis)  

วเิคราะหรการตดัสินใจ 
(Decision Analysis)  

วเิคราะหรศกัยภาพของ
ปัญหาและโอกาส (Potential 
problem & Opportunity 
Analysis)  

Charles H Kepner. & Benjamin B. Tregoe, 1997, 1981  

ทกั์ะการ
เจรจาต่อรอง  
(Negotiation 
Skill)  

สามารถเรียนรู้ปฏิกิริยาตอบสนองของบคุคล เพือ่แปลความหมายในการ
ส่ือสาร ตระหนกัรู้การเตรียมความพร้อมใหค้รอบคลุมความสามารถ ในการ
ตอบค าถามจากคู่เจรจา ดว้ยการมีขอ้มูลข่าวสารเพยีงพอในการด าเนินการ
เจรจา โดยอาศยัการศึก์าหลกัสูตรการติดต่อเจรจาฝึกปฏิบตัิในทุกโอกาส 
เพือ่สร้างความมัน่ใจและธ ารงรัก์าไวซ่ึ้งอ านาจการต่อรองใหเ้กิดความ
ไดเ้ปรียบหรือไม่เสียเปรียบใหก้บัหน่วยงานหรือองครกร โดยค านึงถึง
ผลส าเร็จของการเจรจาในลกั์ณะ Win-Win Situations หรือ ชนะ-ชนะ ทั้ง
สองฝ่าย  

เรียนรู้ปฏิกิริยาของบุคคล  
เตรียมความพร้อมในการ

ต่อรอง  
ธ ารงอ านาจการต่อรอง  

Kelley Robertson, 2002 & Michael D. Teague, 2012  

 



๖๙ 
 

ช่ือสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ ประเด็นพิจารณา 
ทกั์ะการ
บริหารเชิง
ยทุธศาสตรร  
(Strategic 
Managerial 
Skill)  

สามารถวางแผนยทุธศาสตรร (Strategic Formulation) โดยการวเิคราะหรปัจจยั
ภายนอกและภายในเพือ่น ามาก าหนดเป็นแผนยทุธศาสตรร การน าแผน
ยทุธศาสตรรสู่การปฏิบตัิ (Strategic Implementation) โดยการน าแผนที่
ก าหนดไวข้า้งตน้มาปฏิบตัิและการควบคุมแผนยทุธศาสตรร (Strategic 
Control) เป็นการก ากบัดูแลใหก้ารด าเนินการเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไวไ้ด้
ส าเร็จผล ในการปฏิบตัิการในสถานการณรปกต ิในกรณี การปฏิบตัิการใน
ระดบัสงคราม (Operational Level of War) ภายใตส้ถานการณรฉุกเฉิน
สามารถปรับมาใชก้ารบริหารดว้ยวธีิที่ดีที่สุด  ประกอบดว้ย ยทุธศาสตรร 
(Strategic) ในการเอาชนะสงคราม (War) ยทุธการ (Operational) ในการ
เอาชนะการยทุธ (Campaign) และยทุธวธีิ (Tactical) ในการเอาชนะในการ
รบ (Battle)  

วางแผนยทุธศาสตรร 
(Strategic Formulation)  

น าแผนยทุธศาสตรรสู่การ
ปฏิบตั ิ(Strategic 
Implementation)  

ควบคุมแผนยทุธศาสตรร 
(Strategic Control)  

ปฏิบตัิการในสถานการณร
ฉุกเฉิน/ปฏิบตัิการระดบั
สงคราม (Operational Level 
of War)  

David Lehman, Andrew Robertson &Shiela Smith (Cambridge University)  
John Toye Dudley Seers & Gordon White (Texas University)Principle of War & lausewitz   
วางแผนเชิง
ยทุธศาสตรร  
(Strategic 
Planning)  

สามารถคิดวเิคราะหรทบทวนพนัธกิจ เป้าหมายความตอ้งการของหน่วยงาน
ครอบคลุมปัจจยัภายในและภายนอก และสร้างสรรครงาน ดว้ยการก าหนดเพือ่
ตอบสนองเป็นแผนยทุธศาสตรรในลกั์ณะของแผน ปฏิบตัิการ มีการก าหนด
ตวัช้ีวดัความส าเร็จและมีการจดัท าโครงการรองรับแผนดงักล่าวโดยสามารถ
สะทอ้นผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายได ้มีการก าหนดกิจกรรมหรือขั้นตอนการ
ปฏิบตัิโดยระบุระยะเวลาด าเนินการงบประมาณที่ไดร้บัและผูร้บัผิดชอบใน
การด าเนินการ รวมทั้ง สามารถ น าโครงการ/กิจกรรมสู่การปฏิบตั ิโดยมีการ
ติดตามประเมินผล การด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม  

ก าหนดแผนยทุธศาสตรร 
ในลกั์ณะของแผนปฏิบตัิ
การ  

สามารถน าโครงการ/
กิจกรรมสู่การปฏิบตั ิ 

ติดตามประเมินผล การ
ด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม  

David Lehman, Andrew Robertson &Shiela Smith (Cambridge University) John Toye Dudley Seers & Gordon White (Texas University)  
Principle of War & Clausewitz ปกรณร ปรียากร, ๒๕๔๓  
ทกั์ะการ
วเิคราะหรและ
ติดตามงาน 
(Analytical & 
Follow-up 
Skill)  

สามารถพจิารณาส่วนยอ่ยที่มีความสัมพนัธรกนัโดยเนน้ความสามารถ  ในการ
จ าแนกแยกแยะ (Discrimination) การสร้างความคิดรวบยอด (Concepts) การ
สร้างกฎ (Rules) และการสร้างกระบวนการหรือกฎขั้นสูง (Procedures of 
Higher Other Rules) ดว้ยเทคนิควธีิการที่หลากหลาย และการติดตาม
แผนการด าเนินการ การเก็บรวบรวมขอ้มูล และรายงานผลใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคร  

ทกั์ะการวเิคราะหร 
(Analytical Skill)  

ติดตามงาน (Follow-up)  

Luther H. Gulik&LyndallUrwick, 1937& Max Weber, 1890 & PAPA ; Kolb & Fry, 1975  

ทกั์ะการ
ติดต่อส่ือสาร  
(Communicati
on Skill)  

สามารถส่งและรับฟังขอ้มูลหรือถ่ายทอดขอ้มูลสองทางระหวา่งผูส่ื้อและ
ผูร้ับส่ือในลกั์ณะที่ใชภ้า์าพดู (Verbal Communication) ไม่ใชภ้า์าพดู 
(Non Verbal Communication) และการน าเสนอ (Presentation) รวมทั้งการ
รับฟังผลสะทอ้นกลบั (feedback) ของการรับฟังขอ้มูล  

ส่ือสารภา์าพดู (Verbal 
Communication)  

ส่ือสารภา์ากาย (Non 
Verbal Communication)  

การน าเสนอ 
(Presentation)  
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ช่ือสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ ประเด็นพิจารณา 
ก ากบัดูแล  
(Coaching)  

สามารถสอนและใหค้ าแนะน าหรือฝึกฝนการปฏิบติัที่เกี่ยวกบัวธีิการขั้นตอน 
แนวทางปฏิบตัิและแนวทางแกไ้ขปัญหาใหก้บัผูร่้วมงาน หรือทีมงานไดด้ว้ย
เทคนิควธีิการต่าง ๆ และสามารถประเมินผลผูร้ับการสอนการแนะน ารวมทั้ง
ส่งเสริมการเรียนรู้ใหก้บับุคคลเหล่านั้น  

สอนและใหค้ าแนะน า  
ติดตามประเมินผลการฝึก

ปฏิบตั ิ 

Luther H. Gulik&LyndallUrwick, 1937& Timothy F. Bresnahan, 1998, 2000 , ก.พ.ร.  

มีความ
เช่ียวชาญ ใน
การปฏิบตัิงาน 
(Expert in 
Operational 
Skill)  

สามารถปฏิบติังานโดยรู้ขั้นตอนกระบวนการท างานตามมาตรฐานงาน 
สามารถประยกุตรการปฏิบตัิใหเ้กิดประสิทธิภาพ รวมทั้งคิดและพฒันางาน
เพือ่ใหไ้ดผ้ลงานดีขึ้นหรือผลผลิตสูงขึ้น และเกิดผลส าเร็จของงานที่คุม้ค่า  

เช่ียวชาญในการปฏิบตัิ  
พฒันาการปฏิบตัิงานให้

เกิดผล  

Luther H. Gulik&LyndallUrwick, 1937& Max Weber, 1890 & Timothy F. Bresnahan, 1998, 2000  

มีความถูกตอ้ง 
และความ
ละเอียด
รอบคอบ
(Accuracy & 
Attention to 
Details)  

สามารถจดัท าเอกสารขอ้มูลในการปฏิบตัิงานไดถู้กตอ้ง โดยมีการตรวจสอบ
รายละเอียดของงานอยา่งถี่ถว้น ทั้งในรูปแบบ หรือแบบฟอรรม ตวัสะกด การ
ใชภ้า์า ก่อนที่จะส่งมอบงานใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวขอ้ง 
โดยเรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดที่เกิดขึ้น น าไปสู่แนวทางปฏิบตัิที่ถูกตอ้ง รวมทั้ง
หาแนวทางการป้องกนัปัญหาในเชิงรุก  

มีความถูกตอ้งของขอ้มูล
เอกสาร  

เรียนรู้จากขอ้ผิดพลาด
น าไปสู่แนวทางปฏิบตัิที่
ถูกตอ้ง  

Luther H. Gulik & LyndallUrwick, 1937 & Max Weber, 1890  

มีส่วนร่วมใน
การท างาน
ร่วมกบัผูอ้ื่น
(Cooperation 
Skill)  

สามารถท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได ้โดยมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เชิง
สร้างสรรครที่เป็นประโยชนรในการท างาน พร้อมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น 
และใหค้วามร่วมมือในการปฏิบตัิงานเพือ่ใหเ้กิดความส าเร็จของงานร่วมกนั  

ท างานร่วมกบัผูอ้ื่น  

Luther H. Gulik & LyndallUrwick, 1937 & Max Weber, 1890  

มีทกั์ะในการ
ปฏิบตัิงาน
(Operational 
Skill)  

ฝึกฝนการปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจอยา่งสม ่าเสมอ จนสามารถปฏิบตัิงานได้
อยา่งคล่องตวัตามมาตรฐานของกระบวนการท างานที่ถูกตอ้ง พร้อม
รับผิดชอบผลการด าเนินงาน รวมทั้งหาหนทางปรับปรุงพฒันากระบวนการ
ท างานใหเ้กิดผลส าเร็จที่ดีขึ้นกวา่เดิม  

ฝึกฝนการปฏิบตัิงาน  
ปรับปรุงพฒันา

กระบวนการท างาน  

Luther H. Gulik&LyndallUrwick, 1937 & Max Weber, 1890 & Timothy F. Bresnahan, 1998, 2000  

ทกั์ะการใช้
ภา์า  
(Language 
Skill)  

สามารถใชภ้า์าไทยและภา์าองักฤ์หรือภา์าอื่น ๆ ที่เกี่ยวขอ้ง ในการ
ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามหลกัภา์าและไวยากรณรตามหลกัสากล โดย
สามารถส่ือสารความเขา้ใจไดท้ั้งภา์าไทยและภา์าองักฤ์หรือภา์าอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวขอ้งในการท างานใหผู้อ้ื่นเขา้ใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบังานที่
รับผิดชอบและเหมาะสมตามสถานการณร  

สามารถในการใช้
ภา์าไทย  

สามารถในการใชภ้า์า 
องักฤ์  
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ช่ือสมรรถนะ ค าอธิบายสมรรถนะ ประเด็นพิจารณา 
Ronald B. Adler & Jeanne Marquardt Elmhorst, 2002  

ภาวะผูน้ า  
(Leadership)  

มีความเป็นผูน้ าทางความคิด กลา้เสนอความคิดเห็นเชิงสร้างสรรคร กลา้เผชิญ
กบัการเปลี่ยนแปลงและสามารถปรับตวัไดเ้หมาะสม ตามสถานการณร เป็น
ผูน้ าทางการปฏิบตัทิี่สามารถชกัจูงหรือโนม้นา้วผูอ้ื่น ใหป้ฏิบติัตามในส่ิงที่
ถูกตอ้งเชิงสร้างสรรคร พร้อมรับผิดชอบในส่ิงที่ตนกระท า และมีความเป็น
ผูน้ าในตนเอง มีความรับผิดชอบงาน พร้อมรับผิดและรับชอบผลการกระท า
ของตนเอง  

การน าตนเอง  
การน าผูอ้ื่น  

John Bratton, Keith Grint& Debra L. Nelson, 2005 & Gary Tukl, 2002, Kotter, 1999  
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มวีสัิยทัศน์ Visioning 

มีวิสัยทัศน์ เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. การสะทอ้น
ภาพอนาคต
หรือก าหนด
เป็นวสัิยทศันร 
(Vision 
Formulation)  
 
 
 
 
 
 
๒. การส่ือสาร 
ภาพอนาคต
หรือวสัิยทศันร 
(Vision 
Communicatio
n)  
 
 
 
๓. น าภาพ
อนาคตหรือ
วสัิยทศันรไปสู่
การปฏิบตั ิ
(Vision 
Implementatio
n)  

๑.๑ มีเป้าหมาย
ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ของ
งานในอนาคต  
 
 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ สามารถ
ถ่ายทอดหรือ 
บอกกล่าวใหก้บั
ผูอ้ื่นเขา้ใจได ้ 

๒.๑ มีเป้าหมาย
ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ของ
งานหน่วยงานใน
อนาคตที่ชดัเจน  
 
 
 
 
 
 
 
๒.๒ สามารถ
ถ่ายทอดหรือ บอก
กล่าวให้
ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือ่นร่วมงานรับรู้
รับทราบและเขา้ใจ
ในเป้าหมายนั้นได้
อยา่งถูกตอ้ง  
 
๒.๓ มีแนวทาง
หรือแผนงาน น า
เป้าหมายนั้นไปสู่
ความส าเร็จได้  

๓.๑ มีเป้าหมาย
ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ของ
งานหน่วยงานใน
อนาคต อยา่ง
ชดัเจนภายใต้
หลกัการคิด เชิง
เหตุผลและ เป็น
ระบบ  
 
 
 
๓.๒ สามารถ
ถ่ายทอดหรือ บอก
กล่าวให้
ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพือ่นร่วมงานรับรู้
รับทราบและเขา้ใจ
ในเป้าหมายไดใ้น
ทิศทางเดียวกนั  
 
๓.๓ มีแนวทาง
หรือแผนงาน น า
เป้าหมายนั้นไปสู่
ความส าเร็จได้
อยา่งเป็นรูปธรรม  

๔.๑ มีการ
วเิคราะหรดว้ย
หลกัการ และ
ขอ้มูลก่อนก าหนด
เป้าหมาย ความ
ตอ้งการ
ความส าเร็จของ
งาน หน่วยงาน
และ ทอ. ใน
อนาคตอยา่ง
ชดัเจนภายใต้
หลกัการคิดอยา่ง
เป็นระบบ  
๔.๒ สามารถ
ถ่ายทอดหรือ
น าเสนอให้
ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูอ้ื่นที่เกี่ยวขอ้ง
รับรู้รับทราบและ
เขา้ใจในเป้าหมาย
ได ้ในทิศทาง
เดียวกนั  
๔.๓ มีการวางแผน 
ในการน าเป้าหมาย
นั้นไปสู่
ความส าเร็จได้
อยา่งมีคุณภาพ
ภายใตร้ะยะเวลา
จ ากดั  

๕.๑ มีการวเิคราะหร
ดว้ยหลกัการ ก่อน
ก าหนด เป้า
หมายความตอ้งการ
ความส าเร็จของงาน 
หน่วยงานและ ทอ. ใน
อนาคตอยา่งชดัเจน
ภายใตห้ลกัการคิด
อยา่งเป็นระบบพร้อม
คาดการณรสถานการณร
ในอนาคต  
 
 
๕.๒ สามารถถ่ายทอด
หรือน าเสนอให้
ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูอ้ื่นที่เกี่ยวขอ้งรับรู้
รับทราบและเขา้ใจใน
เป้าหมายไดใ้นทิศทาง
เดียวกนั พร้อมทั้งแนว
ทางการแกไ้ขปัญหา  
 
๕.๓ มีการวางแผน ใน
การน าเป้าหมายไปสู่
ความส าเร็จไดอ้ยา่งมี
คุณภาพภายใต้
ระยะเวลาจ ากดั พร้อม
แผนส ารอง  

ความถี่ ท าได้ไม่
สม ่าเสมอ 

ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 
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ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา Decision Making and Problem Solving 

ตัดสินใจและ
แก้ไขปัญหา 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ประเมิน
สถานการณร 
Situation 
Appraisal  
 
 
๒. วเิคราะหร
ปัญหา Problem 
Analysis  
 
 
๓. วเิคราะหรการ
ตดัสินใจ 
Decision 
Analysis  
 
 
 
 
 
 
 
๔. วเิคราะหร
ศกัยภาพของ
ปัญหาและ
โอกาส Potential 
Problem & 
Opportunity 
Analysis  

๑.๑ รับรู้ปัญหา 
ที่เกิดขึ้น  
 
 
 
 
๑.๒ ไม่มีการ
วเิคราะหรปัญหา 
ที่ชดัเจน  
 
 
๑.๓ เลือกปัญหา 
ที่ตอ้งแกไ้ขได ้
แต่ไม่มีหลกัการ
คิด อาจมาจาก
การ รับฟังผูอ้ื่น
หรือเคยมี
ประสบการณร 
มาก่อนบา้ง  

๒.๑ รู้สถานการณร
ของสภาพปัญหา  
 
 
 
 
๒.๒ รู้ที่มาของ
ปัญหาจากที่พบ
หรือประสบการณร  
 
 
๒.๓ เลือกปัญหา
โดยอาศยั
ประสบการณร ที่
ผ่านมาหรือ ความ
รุนแรงของปัญหา  
 
 
 
 
 
 
๒.๔ รู้ถึง
ความส าคญัของ
ปัญหา  

๓.๑ ประเมิน
สถานการณรก่อน
การตดัสินใจ อยา่ง
มีเหตุผล  
 
 
๓.๒ รู้ปัญหาและ 
สาเหตุของปัญหา
อยา่งมีหลกัการ  
 
 
๓.๓ คิดพจิารณา
ก่อนตดัสินใจ โดย
อาศยัขอ้มูลจริง
และหาหนทาง
แกไ้ขที่เหมาะสม
ได ้โดยค านึงถึง 
ความเส่ียง  
 
 
 
 
๓.๔ ตระหนกัรู้
ความส าคญัของ
ปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่องาน/
หน่วย  

๔.๑ วเิคราะหร
สถานการณร
ประเมิน
เหตุการณร
ครอบคลุมปัจจยั
ที่เกี่ยวขอ้งและ
จดัล าดบั
ความส าคญัได้  
๔.๒ วเิคราะหร
สาเหตุของปัญหา
ตามหลกัการ และ
ความเป็นไปได ้ 
๔.๓ คิดพจิารณา
ก่อนตดัสินใจ 
อยา่งรอบคอบ 
ในการวางแผน
แกปั้ญหาให้
เหมาะสมกบั
สถานการณร 
พร้อมการป้องกนั
ความเส่ียง  
 
๔.๔ ตระหนกัรู้
ความส าคญัของ
ปัญหาที่ส่งผล
กระทบต่องาน/
หน่วย และ ทอ.  

๕.๑ วเิคราะหร
สถานการณรประเมิน
เหตุการณรครอบคลุม
ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งและ
จดัล าดบัความส าคญัได้
เหมาะสม  
๕.๒ วเิคราะหรสาเหตุ
ของปัญหาตามหลกั
สากลและความเป็นไป
ได ้และโอกาส
ความส าเร็จ ที่เป็น
รูปธรรม  
๕.๓ คิดพจิารณา
ประเมินการ
เปลี่ยนแปลง
เปรียบเทียบกบัตน้แบบ
ปฏิบตัิที่ดีก่อน
ตดัสินใจอยา่งรอบคอบ
ในการวางแผน
แกปั้ญหาที่เหมาะสม
กบัทุกสถานการณร 
พร้อมแผนป้องกนั
ความเส่ียง  
๕.๔ ตระหนกัรู้
ความส าคญัของปัญหา
และผลกระทบต่องาน/
หน่วย และ ทอ. หรือ
ภายนอกได ้ 

ความถี่ ท าได้ไม่
สม ่าเสมอ 

ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 



๗๔ 
 

ทักษะการเจรจาต่อรอง Negotiation Skill 

ทักษะการเจรจา
ต่อรอง 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. เรียนรู้ปฏิกิริยา
ของบุคคล  
 
 
 
 
 
 
๒. เตรียมความ
พร้อมการต่อรอง  
 
 
 
๓. ธ ารงอ านาจ
การต่อรอง  

๑.๑ รับรู้ปฏิกิริยา
ของบุคคลอื่นได ้ 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ เตรียมขอ้มลู
ที่เกี่ยวขอ้งตาม ส่ัง
การหรือ
ประสบการณร  

๒.๑ รับรู้ปฏิกิริยา
ของคนอื่นและ
สามารถประเมิน
ความตอ้งการได ้ 
 
 
 
 
๒.๒ เตรียมขอ้มูล
ที่เกี่ยวขอ้งไดด้ว้ย
ตนเอง  
 
 
๒.๓ สร้างโอกาส
ในการส่ือสาร เพือ่
ความไดเ้ปรียบใน
การเจรจา  

๓.๑ สังเกต
ปฏิกิริยาของคน
อื่นไดล้ะเอียด
รอบคอบและ
ประเมิน  
ความตอ้งการได ้ 
 
 
๓.๒ เตรียมพร้อม
ขอ้มูลเชิงลึก และ
เชิงกวา้ง  
 
 
๓.๓ หาวธีิการ
เจรจาที่เหมาะสม
กบับุคคลและ
สถานการณร เพือ่
ความไดเ้ปรียบ
หรือความส าเร็จ  

๔.๑ สังเกต
ปฏิกิริยาของคน
อื่นไดค้รอบคลุม
และละเอียด
รอบคอบประเมิน
ความตอ้งการได้
ถูกตอ้ง  
 
๔.๒ เตรียมพร้อม
ขอ้มูลเชิงลึกและ 
เชิงกวา้งได้
ครอบคลุม  
 
๔.๓ สามารถ
รัก์าอ านาจการ
ต่อรอง ที่เอื้อ
ประโยชนรต่อ
หน่วย/ทอ.ได ้
อยา่งเหมาะสม  

๕.๑ สังเกต
ปฏิกิริยาของคน
อื่นไดค้รอบคลุม
และละเอียด
รอบคอบประเมิน
ความตอ้งการ ได้
ถูกตอ้งตรง
ประเด็น  
๕.๒ เตรียมพร้อม
ขอ้มูลเชิงลึกและ
เชิงกวา้งได้
ครอบคลุม
เหมาะสม  
๕.๓ สามารถ
รัก์าอ านาจการ
ต่อรอง อยา่งมีชั้น
เชิงที่เอื้อ
ประโยชนรต่อ
หน่วย/ทอ.ได้
อยา่งเหมาะสม  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 



๗๕ 
 

ทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ Strategic Managerial Skill 

ทักษะการ
บริหารเชิง
ยุทธศาสตร์ 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. วางแผน
ยทุธศาสตรร 
Strategic 
Formulation  
 
 
 
 
๒. น าแผน
ยทุธศาสตรร สู่
การปฏิบตั ิ
Strategic 
Implementati
on  
๓. ควบคุม
แผน
ยทุธศาสตรร 
Strategic 
Control  
๔. ปฏิบตัิ
ภายใต้
สถานการณร
ฉุกเฉิน/
ปฏิบตัิการ
ระดบัสงคราม  

๑.๑ มีแนวทาง
ปฏิบตัิใน
ลกั์ณะ
แผนงาน  
 
 
 
 
๑.๒ แจง้/
ส่ือสาร
แนวทางปฏิบตัิ 
ใหผู้อ้ื่นทราบ  
 
๑.๓ มีวธีิการ
ติดตามงาน 
ตามส่ังการ  

๒.๑ ก าหนด
แผนปฏิบตัิ
ชดัเจน  
 
 
 
 
 
๒.๒ ประกาศ
ใหผู้เ้กี่ยวขอ้ง
ทราบก่อน
ปฏิบตั ิ 
 
๒.๓ ประเมิน
การด าเนินการ
เป็นระยะตาม 
ความเหมาะสม  
 
๒.๔ ปฏิบตัิตาม 
ส่ังการไดใ้น
สถานการณร
ฉุกเฉิน ไม่มี
แผนรองรับ  

๓.๑ ทบทวนการ
ด าเนินการที่ผ่าน
มาและก าหนด
แผนปฏิบตัิให้
เหมาะสม  
 
 
 
๓.๒ 
ประชาสัมพนัธร
แผนใหท้ราบทัว่
กนั  
 
๓.๓ มีเทคนิคการ
ติดตามเป็นระยะ
เพือ่ใหก้าร
ด าเนินการ
บรรลุผลตามแผน  
๓.๔ มีแผนรองรับ
สถานการณร
ฉุกเฉิน  

๔.๑ วเิคราะหร
ผลงานที่ผ่านมากบั
เป้าหมายนโยบาย
ก่อนก าหนดแผน
ยทุธศาสตรร  
 
 
 
๔.๒ ส่ือสารสร้าง
ความเขา้ใจแผน
ใหก้บัผูป้ฏิบตั ิ 
 
 
๔.๓ มีเทคนิคการ
ก ากบัดูแลและ
ติดตามงานเป็น
ระยะเพือ่ผลส าเร็จ
ของงาน  
๔.๔ มีแผนรองรับ
สถานการณรฉุกเฉิน
และมีการฝึกซอ้ม
การปฏิบตั ิ 

๕.๑ วเิคราะหรผลงานที่
ผ่านมาในเชิงลึกกบั
เป้าหมายนโยบาย ทอ. 
ก าหนดเป้าหมาย (Ends) 
วธีิการสู่เป้าหมาย (Ways) 
และก าหนดแผน
ยทุธศาสตรร (Means) เป็น
ตวัเช่ือม  
๕.๒ มีเทคนิคกลยทุธร
ส่ือสารสร้างความเขา้ใจ
แผนใหก้บัผูป้ฏิบตั ิอยา่ง
ทัว่ถึง  
 
๕.๓ มีเทคนิคก ากบัดูแล
ติดตามงานเป็นระยะและ
เอื้ออ านวยใหก้าร
ด าเนินงานสัมฤทธ์ิผล  
 
๕.๔ มีแผนรองรับ
สถานการณรฉุกเฉิน ที่
ก าหนดยทุธการ 
(Operational) ยทุธวธีิ
(Tactical) อยา่งเหมาะสมมี
การฝึกซอ้มการปฏบิตัิและ
ประเมินผลการปฏิบตั ิ 

ความถี่ ท าได้ไม่
สม ่าเสมอ 

ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่างสมบูรณ์
แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ อย่าง
ต่อเน่ือง เป็นแบบอย่างท่ีดี

ได้ 
 

 

 



๗๖ 
 

วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ Strategic Planning 

วางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ก าหนดแผน
ยทุธศาสตรร ใน
ลกั์ณะแผน 
ปฏิบตัิการ  
 
 
 
 
 
๒. สามารถน า
โครงการ/กิจกรรม
สู่ การปฏิบตั ิ 
 
 
 
 
 
 
๓. ติดตาม
ประเมินผลการ
ด าเนินการอยา่ง
เป็นรูปธรรม  

๑.๑ จดัท าแผน 
ปฏิบตัิการ/
โครงการได ้ 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ ด าเนินการ
ตามแผน/โครงการ
ได ้ 

๒.๑ จดัท าแผน 
ปฏิบตัิการ/
โครงการและ
กิจกรรมได ้ 
 
 
 
 
 
๒.๒ ด าเนินการ
ตามแผน/โครงการ
และกิจกรรมได ้ 
 
 
 
 
 
 
๒.๓ ติดตาม 
ประเมินผลตาม 
ส่ังการ/ตามแผน
ได ้ 

๓.๑ ทบทวน ก่อน
จดัท าแผนปฏิบตัิ
การ/โครงการ/
กิจกรรม  
 
 
 
 
 
๓.๒ มีขั้นตอน/
กระบวนการ น า
แผนสู่การปฏิบตัิ 
ที่ชดัเจน  
 
 
 
 
 
๓.๓ ติดตาม
ประเมินผล การ
ด าเนินการและมี
การรายงานผล  

๔.๑ วเิคราะหร
ปัจจยัเกี่ยวขอ้งที่
ส่งผลต่อแผนก่อน
ก าหนด
แผนปฏิบตัิการ
โดยมีตวัช้ีวดัที่
ชดัเจน  
 
 
๔.๒ มีขั้นตอน/
กระบวนการใน
การน าแผนสู่การ
ปฏิบตัิโดยสร้าง
ความเขา้ใจให้
ทีมงานทุกคน
รับทราบ  
 
 
๔.๓ ติดตาม
ประเมินผลและ
วเิคราะหรผลที่
สะทอ้นเป้าหมาย
อยา่งเป็นรูปธรรม  

๕.๑ วเิคราะหร
ปัจจยัภายนอก/
ภายใน ที่เกี่ยวขอ้ง
อยา่งครอบคลุม
ก่อนก าหนด
แผนปฏิบตัิเชิง
สร้างสรรครที่
สมบูรณรแบบตาม
หลกัสากล  
๕.๒ จดัล าดบั
ความส าคญัในการ
ปฏิบตัิโดยมีล าดบั
ขั้นตอน/
กระบวนการ
ชดัเจนและสร้าง
ความเขา้ใจให้
ผูเ้กี่ยวขอ้ง อยา่ง
ทัว่ถึง  
๕.๓ ติดตาม
ประเมินผลและ
วเิคราะหรผล 
เปรียบเทียบกบั
ตน้แบบปฏิบตัิที่ดี
เพือ่การปรับปรุง
พฒันาและรายงาน
ผลเชิงวเิคราะหร  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 



๗๗ 
 

ทักษะการวเิคราะห์และติดตามงาน Analytical and Foll0w-up Skill 

ทักษะการ
วิเคราะห์และ
ติดตามงาน 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ทกั์ะ การ
วเิคราะหร 
(Analytical Skill)  
 
 
 
 
 
 
๒. ติดตามงาน 
(Follow-Up)  

๑.๑ จดักลุ่มงาน ที่
ท าได ้ 
 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ ตามงานได ้
โดยมีการส่ังการ  

๒.๑ จ าแนกกลุ่ม
งานโดยมีแนวทาง 
ในการก าหนด 
การแยกกลุ่ม  
 
 
 
 
 
๒.๒ มีการติดตาม
งาน ตามส่ังการ 
โดยหาแนวทาง
ติดตามของตนเอง  

๓.๑ จ าแนกกลุ่ม
งานไดอ้ยา่งมี
หลกัเกณฑรและ
ระบุคุณสมบตัิได้
ชดัเจน  
 
 
 
 
๓.๒ มี
วตัถุประสงคร 
แผนการติดตาม ที่
ชดัเจน  

๔.๑ มีความคิด 
รวบยอดในการ
พจิารณาจ าแนก
กลุ่มตามหลกัการ
และก าหนดเกณฑร
ที่ชดัเจน  
 
 
 
๔.๒ เขา้ใจ
วตัถุประสงคร  
มีแผนติดตามและ
ด าเนินการตาม
แผนพร้อมรายงาน
ผล  

๕.๑ มีความคิด
รวบยอด ในการ
วเิคราะหรจ าแนก
กลุ่มตามหลกัการ
สากลและก าหนด
เกณฑรปฏิบตัิที่
ชดัเจน สามารถ
เช่ือมโยงกบั
เป้าหมายได ้ 
๕.๒ เขา้ใจ
ขอบเขต
วตัถุประสงคร  
มีแผนติดตามและ
ด าเนินการตาม
ขั้นตอน ในแผน
ดว้ยการใชเ้ทคนิค
วธีิการที่เหมาะสม 
พร้อมสรุปรายงาน 
และวเิคราะหรผล  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 



๗๘ 
 

ทักษะการติดต่อส่ือสาร Communication Skill 

ทักษะการ
ติดต่อส่ือสาร 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ส่ือสารภา์าพดู 
Verbal 
Communication  
 
 
 
๒. ส่ือสารภา์า
กาย Non Verbal  
Communication  
 
 
 
 
 
 
๓. การน าเสนอ  
Presentation  

๑.๑ ส่ือสารขอ้มูล
ได ้ 
 
 
 
 
๑.๒ แปล
ความหมายภา์า
กาย กลุ่มคน
คุน้เคยพอได ้ 
 
 
 
 
 
๑.๓ น าเสนอแบบ
ไม่เป็นทางการได ้ 

๒.๑ ส่ือสารขอ้มูล
ใหผู้ร้ับฟังเขา้ใจ
ได ้ 
 
 
 
๒.๒ แปล
ความหมายภา์า
กายในกลุ่มคน
คุน้เคยได ้ 
 
 
 
 
 
๒.๓ ร่วมน าเสนอ
อยา่งเป็นทางการ
ในหน่วยที่
ปฏิบตัิงานได ้ 

๓.๑ ส่ือสารและ
รับสารจากผูอ้ื่นได ้ 
 
 
 
 
๓.๒ แปล
ความหมายภา์า
กายของ ผูอ้ื่นได ้ 
 
 
 
 
 
 
๓.๓ น าเสนองาน
อยา่งเป็นทางการ
ในเวทีระดบักรม
ได ้ 

๔.๑ ส่ือสารและ 
รับสารจากผูอ้ื่นได้
สามารถ
ประมวลผลเพือ่
สะทอ้นกลบั ได้
อยา่งเหมาะสม  
๔.๒ สามารถส่ือ
ภา์ากายของตน 
ใหผู้อ้ื่นเขา้ใจได้
อยา่งเหมาะสม 
และแปล
ความหมาย ภา์า
กายผูอ้ื่นไดต้รง
ความตอ้งการ  
 
๔.๓ วเิคราะหรและ
เตรียมขอ้มูล
ประกอบการ
น าเสนอและ
สามารถน าเสนอ
อยา่งเป็นทางการ
ในเวทีระดบักรม/ 
ทอ.ได ้ 

๕.๑ ส่ือสารและ
รับสารจากผูอ้ื่นได ้
วเิคราะหรผลเพือ่
สะทอ้นกลบัได ้
อยา่งเหมาะสมใน 
หลายรูปแบบ  
๕.๒ สามารถส่ือ
ภา์ากายของตน
ใหผู้อ้ื่นเขา้ใจได้
อยา่งเหมาะสม
และแปล
ความหมาย ภา์า
กายผูอ้ื่นไดต้รง  
ความตอ้งการ ใน
ทุกสถานการณร  
๕.๓ วเิคราะหรและ
เตรียมขอ้มูลเชิง
ลึก อยา่ง
ครอบคลุม เพือ่
ประกอบการ
น าเสนอและ
สามารถน าเสนอ
อยา่งเป็นทางการ
ไดใ้นหลาย
รูปแบบทั้งในเวที
ระดบักรม/ ทอ./
นอก ทอ.ได ้ 

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 



๗๙ 
 

ก ากบัดูแล Coaching 

ก ากับดูแล เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. สอนใหค้ าแนะ
นา  
 
 
 
 
 
 
 
๒. ติดตาม
ประเมินผล การ
ฝึกปฏิบตั ิ 

๑.๑ รู้ขั้นตอน
วธีิการปฏิบตัิ แต่
ไม่สามารถ
ถ่ายทอดได ้ 
 
 
 
 
 
๑.๒ มีการเฝ้าดู
การปฏิบตัิบา้ง  

๒.๑ รู้ขั้นตอน
วธีิการปฏิบตัิ ให้
ค าแนะนาได ้ 
 
 
 
 
 
 
๒.๒ มีการติดตาม
ผลการปฏิบตั ิ 

๓.๑ รู้ขั้นตอน
วธีิการปฏิบตัิ 
สอน/แนะน าได้
อยา่งเหมาะสม  
 
 
 
 
 
๓.๒ มีการติดตาม
ผลการปฏิบตัิ
พร้อมให้
ค าแนะน าเพิม่เติม  

๔.๑ รู้ขั้นตอนวธีิ 
การปฏิบตัิที่
ชดัเจน มีเทคนิค
การสอนแนะน าที่
น่าสนใจ  
 
 
 
 
๔.๒ มีการติดตาม
ประเมินผล การ
ปฏิบตัิที่ชดัเจน
และสะทอ้นวธีิ 
การสอนได ้ 

๕.๑ รู้ขั้นตอนวธีิ 
การปฏิบตัิที่
ชดัเจน วเิคราะหร
การด าเนินการที่
ผ่านมาก่อนการ
สอนใหค้ าแนะน า  
มีเทคนิคที่
หลากหลายในการ
สร้างความสนใจ  
๕.๒ มีการติดตาม
ประเมินผลการ
ปฏิบตัิที่ชดัเจน
และวเิคราะหรผล
เพือ่นามาปรับปรุง
พฒันาการ
ด าเนินการ  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๐ 
 

มคีวามเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน Expert in Operational Skill 

มีความเช่ียวชาญ
ในการปฏิบัติงาน 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. เช่ียวชาญการ
ปฏิบตั ิ 
๒. พฒันา การ
ปฏิบตัิงานให้
เกิดผล  

๑.๑ รู้กระบวนการ
ปฏิบตัิงานตาม
มาตรฐานงาน  
๑.๒ รู้วา่ตอ้งมีการ
พฒันางานแต่
ไม่ไดด้ าเนินการ
ใหเ้กิดผล  

๒.๑ รอบรู้
กระบวนการ  
ปฏิบตัิงาน ตาม
มาตรฐานงาน  
๒.๒ มีความคิด
และแนวทาง ใน
การพฒันางานแต่
ยงัไม่ไดล้งมือ
ปฏิบตัิใหเ้กิดผล  

๓.๑ รอบรู้ขั้นตอน
กระบวนการ
ปฏิบตัิตาม
มาตรฐานงานเป็น
อยา่งดี  
๓.๒ สามารถคิด
ปรับปรุงขั้นตอน/
กระบวนการ
ปฏิบตัิจนเกิดผล  

๔.๑ รอบรู้
ขั้นตอน/
กระบวนการ
ปฏิบตัิตาม
มาตรฐานงานเป็น
อยา่งดียิง่ สามารถ
ประยกุตรใชใ้ห้
เหมาะสมกบั งาน
ได ้ 
๔.๒ สามารถคิด 
วเิคราะหรที่น าไปสู่
การพฒันางาน จน
เกิดผล อยา่ง
ชดัเจน  

๕.๑ รอบรู้
ขั้นตอน/
กระบวนการ
ปฏิบตัิตาม
มาตรฐานงานใน
ระดบัสากลเป็น
อยา่งดี สามารถ
สร้างสรรคร และ
ประยกุตรสู่ การ
ปฏิบตัิงานใน
หน่วย/ทอ.ได ้ 
๕.๒ สามารถคิด
วเิคราะหรเชิง
สร้างสรรครและ
เปรียบเทียบกบั
ตน้แบบปฏิบตั ิ
ก่อนน าไปสู่การ
ปฏิบตัิจริงจน
เกิดผลเป็น
รูปธรรม  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 



๘๑ 
 

มคีวามถูกต้องและละเอยีดรอบคอบ Accuracy and Attention to Details 

มีความถูกต้องและ
ละเอียดรอบคอบ 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. มีความถูกตอ้ง
ของขอ้มูลเอกสาร  
 
 
 
 
 
 
 
 
๒. เรียนรู้
ขอ้ผิดพลาด
น าไปสู่แนวทาง
ปฏิบตัิที่ถูกตอ้ง  

๑.๑ จดัท าขอ้มูล
เอกสาร โดยไม่ได้
ตรวจสอบ จึงพบ
ขอ้ผิดพลาด  
 
 
 
 
 
 
๑.๒ รับรู้
ขอ้ผิดพลาด แต่
ไม่ไดป้รับปรุง
แกไ้ข  

๒.๑ จดัท าขอ้มูล
เอกสารโดยมี การ
ตรวจทาน แต่ยงั
พบขอ้ผิดพลาดอยู่
บา้ง  
 
 
 
 
 
๒.๒ มีการเรียนรู้
ขอ้ผิดพลาดและ
น าไปปรับปรุง
แกไ้ขใหด้ีขึ้น  

๓.๑ จดัท าขอ้มูล
เอกสารไดด้ี มีการ
ตรวจสอบจนไม่
พบขอ้ผิดพลาด  
 
 
 
 
 
 
๓.๒ มีการเรียนรู้
ขอ้ผิดพลาดและ
ปรับแกไ้ขได ้
อยา่งเหมาะสม จน
ลดปัญหา ไดอ้ยา่ง
ชดัเจน  

๔.๑ จดัท าขอ้มูล 
เอกสารดว้ย ความ
รอบคอบ และ
ตรวจสอบ ความ
ถูกตอ้งสม ่าเสมอ  
 
 
 
 
 
๔.๒ มีการเรียนรู้
และพฒันาตนให ้
ไม่เกิดขอ้ผิดพลาด
ดว้ยวธีิที่เหมาะสม
กบัตนเอง  

๕.๑ จดัท าขอ้มูล
เอกสารดว้ยความ
ละเอียดรอบคอบ
และมีวธีิการ
ตรวจสอบในแบบ
ของตน รวมทั้ง
การจดัท าเอกสาร
รูปแบบ
อิเล็กทรอนิกสร
ไฟลร  
๕.๒ มีการเรียนรู้
และพฒันาตน
อยา่งต่อเนื่องใน
การไม่ใหเ้กิด
ขอ้ผิดพลาดและ
สามารถแนะน า
ผูอ้ื่นหรือ เป็น
ตน้แบบได ้ 

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้อย่าง
สม ่าเสมอทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๒ 
 

มส่ีวนร่วมในการท างานร่วมกบัผู้อืน่ Cooperation Skill 

มีส่วนร่วมในการ
ท างานร่วมกับ

ผู้อ่ืน 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

ท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่น  

๑. ท างานกบั คน
อื่นได ้ 

๒. ท างานกบั คน
อื่นไดใ้นทุก 
สถานการณร  

๓. ท างานกบัผูอ้ื่น
ไดเ้ป็นอยา่งดี ใน
ทุกสถานการณร 
แมไ้ม่เสนอ ความ
คิดเห็น แต่พร้อม
รับฟังและเป็นผู ้
ปฏิบตั ิ 

๔. ท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งด ี
ในทุกสถานการณร 
มีส่วนร่วมเสนอ
ความคิดเห็นและ 
รับฟัง พร้อม
ปฏิบตัิตามมติร่วม  

๕. ท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่นไดเ้ป็นอยา่งดี
ในทุกสถานการณร 
มีส่วนร่วมเสนอ
ความคิด เชิง
สร้างสรรครและรับ
ฟัง พร้อมใหค้วาม
ร่วมมืออยา่งเต็ม
ก าลงัในการ
ปฏิบตัิตามมติร่วม  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๓ 
 

ทักษะในการปฏิบัติงาน Operational Skill 

ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ฝึกฝน การ
ปฏิบตัิงาน  
 
 
 
๒. ปรับปรุง
พฒันา
กระบวนการ
ท างาน  

๑.๑ ปฏิบตัิได ้แต่
ขาดทกั์ะความ
ช านาญ  
 
 
๑.๒ รู้วา่ตอ้ง
แกไ้ข
กระบวนการ แต่
ไม่รู้วา่ตอ้งท า
อยา่งไร ไม่รู้
วธีิการ  

๒.๑ ปฏิบตัิได ้มี
ทกั์ะบา้ง แต่ยงั
ไม่ช านาญ ในการ
ปฏิบตั ิ 
 
๒.๒ มีแนวคิด ใน
การแกไ้ข แต่ไม่รู้
วา่จะด าเนินการ
อยา่งไรใหเ้กิดผล  

๓.๑ ปฏิบตัิได ้
ตามมาตรฐาน มี
ทกั์ะ  
 
 
๓.๒ มีแนวคิด 
และเสนอแนวคิด
ในการปรับปรุง
แกไ้ขไดเ้หมาะสม  

๔.๑ ปฏิบตัิไดต้าม
มาตรฐาน มีทกั์ะ
อยา่งช านาญ  
 
 
๔.๒ เสนอ
แนวคิดการ
ปรับปรุงแกไ้ข
และมีวธีิการน าสู่ 
การปฏิบตัิจน
เกิดผล  

๕.๑ ปฏิบตัิไดต้าม
มาตรฐาน มีทกั์ะ 
ที่ช ่าชอง สามารถ
เทียบมาตรฐาน
ระดบัสากล  
๕.๒ เสนอ
แนวคิด การ
ปรับปรุงพฒันา
งานและน าสู่การ
ปฏิบตัิอยา่งมี
ขั้นตอนจนเกิดผล
ที่ชดัเจน  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์
แบบ อย่าง
ต่อเน่ือง เป็น

แบบอย่างท่ีดีได้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๔ 
 

ทักษะการใช้ภาษา Language Skill 

ทักษะการใช้ภาษา เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. ความสามารถ
ในการใช้
ภา์าองักฤ์  
 
 
 
 
 
 
๒. ความสามารถ
ในการใช้
ภา์าไทย  

๑.๑ มีความรู ้ใน
การใช้
ภา์าองักฤ์ขั้น
พื้นฐาน ส่ือสารได้
บา้ง  
 
 
 
 
๑.๒ มีความรู ้ใน
การใชภ้า์าไทย
ไดด้ี ส่ือสารไดด้ี  

๒.๑ มีความรู ้ใน
การใช้
ภา์าองักฤ์ ขั้น
พื้นฐานตามเกณฑร
ระดบัชั้นยศ 
ส่ือสารได้  
 
 
 
๒.๒ มี
ความสามารถใน
การใชภ้า์าไทย
ไดด้ีทั้งการพดู 
และเขียน ส่ือสาร
ไดด้ี  

๓.๑ มีความรู ้ใน
การใช้
ภา์าองักฤ์ ขั้น
พื้นฐานตามเกณฑร
ระดบัชั้นยศ 
ส่ือสารไดด้ี  
 
 
 
๓.๒ มี
ความสามารถใน
การใชภ้า์าไทย
ไดด้ีทั้งการพดู 
และเขียน ส่ือสาร
ไดด้ีมาก  

๔.๑ มีความรู้ใน
การใช้
ภา์าองักฤ์ขั้น
พื้นฐานไดด้ี เกิน
เกณฑรระดบัชั้นยศ 
ส่ือสารไดด้ีมาก 
ทั้งพดูและเขียน  
 
 
๔.๒ มี
ความสามารถใน
การใชภ้า์าไทย
ทั้งพดูและเขียน 
ไดด้ีเยีย่ม  

๕.๑ มีความรู้ใน
การใช้
ภา์าองักฤ์ขั้น
กา้วหนา้ 
(Advance) ไดด้ี 
เกินเกณฑร
ระดบัชั้นยศ 
ส่ือสารไดด้ีมาก 
ทั้งพดูและเขียน  
๕.๒ มี
ความสามารถ ใน
การใชภ้า์าไทย 
ทั้งพดูและเขียน 
ไดด้ีเยีย่ม  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



๘๕ 
 

ภาวะผู้น า Leadership 

ภาวะผู้น า เร่ิมต้น 
๑ 

เรียนรู้ 
๒ 

ปฏิบัติ 
๓ 

ช านาญ 
๔ 

เช่ียวชาญ 
๕ 

๑. การน าตนเอง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๒. การน าผูอ้ื่น  

๑.๑ น าตนเอง ใน
การปฏิบตัิตน
ปฏิบตัิงานที่ดีได ้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
๑.๒ น าผูอ้ื่น ยงั
ไม่ได ้พร้อมเป็น ผู้
ตามมากกวา่  

๒.๑ น าตนเอง ใน
การปฏิบตัิตน
ปฏิบตัิงานได ้เป็น
อยา่งดี  
 
 
 
 
 
 
 
 
๒.๒ มีความเป็น
ผูน้ าทางความคิด
ในบุคคลคุน้เคยได ้ 

๓.๑ น าตนเอง ใน
การปฏิบตัิตน
ปฏิบตัิงานได ้เป็น
อยา่งดียิง่ มีความ
กลา้คิด กลา้ท าอยู่
ในกรอบที่
เหมาะสม  
 
 
 
 
 
๓.๒ สามารถน า
ผูอ้ื่นในการปฏิบตัิ
ที่เหมาะสม โดย
ไม่ตอ้งรอส่ังการ  

๔.๑ น าตนเอง ใน
การปฏิบตัิตน
ปฏิบตัิงานได ้เป็น
อยา่งดียิง่ มี
ลกั์ณะเป็นผูน้ า มี
ความกลา้คิด กลา้
ท า  
ทนัสถานการณร
และเป็นประโยชนร 
ต่องาน/หน่วย  
 
 
๔.๒ สามารถโนม้
นา้ว และน าผูอ้ื่น
ใหป้ฏิบตัิตามใน
ส่ิงที่ถูกตอ้ง ได้
ดว้ยเทคนิค ของ
ตนเอง  

๕.๑ น าตนเองใน
การปฏิบตัิตน
ปฏิบตัิงาน ไดเ้ป็น
อยา่งดียิง่ มี
ลกั์ณะเป็นผูน้ า มี
ความกลา้คิด กลา้
ท า กลา้เผชิญกบั 
การเปลี่ยนแปลง 
และทนัต่อ
สถานการณร ซ่ึงจะ
เป็นประโยชนร ต่อ
งาน/หน่วย/ทอ.  
๕.๒ สามารถโนม้
นา้วชกัจูง และน า
ผูอ้ื่น ในกลุ่มใหญ่
ใหป้ฏิบตัิตาม ใน
ส่ิงที่ถูกตอ้งได ้
ดว้ยเทคนิค และ
วธีิการสร้างสรรคร
ของตนเองไดอ้ยา่ง
เหมาะสม  

ความถี่ ท าได้ไม่สม ่าเสมอ ท าได้ ใน
สถานการณ์ปกติ 

ท าได้ อย่าง
สม ่าเสมอ ทุก
สถานการณ์ 

ท าได้ อย่าง
สมบูรณ์แบบ 

ท าได้สมบูรณ์แบบ 
อย่างต่อเน่ือง เป็น
แบบอย่างท่ีดีได้ 

 



๘๔ 

ประวัติย่อผู้วิจัย 

ชื่อ   พลอากาศตรี สุวรรณ  ข  าทอง 

วนั เดอืน ปีเกดิ ๒๐ สิงหาคม ๒๕๐๕ 

การศึกษา   โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นที่ ๒๓ 
   โรงเรียนนายเรืออากาศ รุ่นที่ ๓๐ 
   ศิษยก์ารบินโรงเรียนการบินรุ่น น.๘๑ – ๓๐ - ๑ 
   นายทหารข่าวกรองทางอากาศ รุ่นที่ ๒๓ 
   นกับินลองเคร่ือง กองทพัอากาศ รุ่นที่ ๑๙ 
   นายทหารยุทธการระดบัฝูงบิน 
            โรงเรียนนายทหารชั้นผูบ้งัคบัฝูงบิน รุ่นที่ ๗๙ 
                                  โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ รุ่นที่ ๔๑ 
                                  วทิยาลยัเสนาธิการทหาร รุ่นที่ ๔๘ 

ประวตัิการท างาน นกับินประจ าหมวดบิน ๔ ฝ่ายยุทธการ ฝูง.๗๑๑ กองบิน ๗๑ บยอ. 
โดยย่อ   ครูการบินฝูงฝึกขั้นปลาย โรงเรียนการบิน บยอ. 
   นายทหารควบคุมมาตรฐานการบิน แผนกควบคุมมาตรฐานการบิน 
   กองฝึกภาคอากาศ ยก.ทอ. 
   รองหวัหนา้แผนกแผนศึกษา กองฝึกภาคอากาศ ยก.ทอ. 
   หวัหนา้แผนกยา้ยโอน กองจดัการก  าลงัพล กพ.ทอ. 
   ผูบ้งัคบัฝงูฝึกขั้นปลาย กองฝึกการบิน โรงเรียนการบิน บยอ. 
   หวัหนา้กองก  าลงัพล กรมควบคุมการปฏิบตัิทางอากาศ บยอ. 
                                  รองผูอ้  านวยการกองก  าลงัพลส ารอง กพ.ทอ. 
                          รองผูอ้  านวยการกองจดัการก  าลงัพล กพ.ทอ. 
                                  ผูอ้  านวยการกองจดัการก  าลงัพล กพ.ทอ. 
                                  เสนาธิการโรงเรียนการบิน 

                                  รองผูบ้ญัชาการโรงเรียนการบิน 

ต าแหน่งปัจจุบัน       ผูบ้ญัชาการโรงเรียนการบิน  



 
 

สรุปย่อ 
ลกัษณะวชิา  การทหาร 

เร่ือง    แนวทางการพฒันาระบบการบริหารจัดการก าลงัพลของกองทัพอากาศใน 20 ปี 
   ข้างหน้า 

ผู้วจิัย    พลอากาศตรี สุวรรณ  ข าทอง        หลกัสูตร วปอ.      รุ่นที่ 59 
ต าแหน่ง ผู้บญัชาการโรงเรียนการบิน 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ทรัพยากรบนโลกน้ีต่างเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ซ่ึงโดยพื้นฐานของตวัมนัเองแล้ว
ทรัพยากรนั้นเมื่อถูกใชแ้ลว้กจ็ะหมดไปดงันั้น จึงมีความจ าเป็นที่จะตอ้งมีกลวธีิในการใช้งานอย่าง
มีประสิทธิภาพเพื่อให้เกดิความคุม้ค่า และมีใชง้านไดอ้ย่างเพียงพอและย ัง่ยืน ส าหรับมนุษยเ์องนั้น
กถ็ือวา่เป็นทั้งผูใ้ชท้รัพยากรและเป็นทรัพยากรในตวัเองด้วยและมนุษย์นั้นถือเป็นสัตวส์ังคม ซ่ึง
หมายถึงการที่มนุษยน์ั้นมีการรวมกลุ่ม มีการพึ่งพาอาศัยกนัและกนั ในหลายเหตุผลไม่ว่าจะเป็น
เพื่อความปลอดภยัและเพื่อผลประโยชนต์่างตอบแทนที่มอบให้แกก่นั นบัตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั
การอยู่ร่วมกนัของมนุษยย์่อมตอ้งมีการกระทบกระทัง่และได้ประโยชน์และเสียประโยชน์ ท  าให้
เกิดการพฒันาแนวคิดเพื่อควบคุมการอยู่ร่วมกนัของกลุ่ม เพื่อพฒันากลุ่มโดยมีเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงคต์ามแต่ละกลุ่มหรือองคก์รนั้นจะตอ้งการ  

ส าหรับสถาบนัทางทหารนั้นกถ็ือเป็นองคก์รชนิดหน่ึงที่มีวตัถุประสงคเ์ฉพาะทาง แต่
ไม่ไดเ้กดิขึ้นเพื่อผลประโยชนเ์ฉพาะกลุ่ม แต่เกดิขึ้นดว้ยเหตุผลจ าเป็นของการคงอยู่ของรัฐชาติ  

แมว้า่องค์กรทางทหารจะมีวตัถุประสงค์และมีโครงสร้างที่แน่นอน มีการก  าหนด
ต าแหน่งของผูน้  าและผูต้ามไวช้ดัเจน แต่เมื่อมองในการบริหารนั้น ส่ิงที่สร้างปัญหาให้กบัองค์กรก ็
คือ มนุษย์เน่ืองจาก มนุษย์นั้นแม้ว่าจะเป็นทรัพยากรที่มีความส าคญัที่สุดในองค์กร องค์กรไม่
สามารถที่จะขาดทรัพยากรชนิดน้ีได้ แต่มนุษย์กส็ร้างปัญหาให้กบัองค์กรได้มากที่สุดเช่นกนั 
กองทพัอากาศนั้นกถ็ือเป็นหน่วยย่อยขององคก์ร ที่มีหนา้ที่ตามที่รัฐชาติได้ก  าหนดไวอ้ย่างชดัเจน 
ตาม พ.ร.บ.จัดระเบียบบริหารราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2551 มาตรา 21 ก  าหนดให้ 
“กองทพัอากาศมีหนา้ที่เตรียมก  าลงักองทพัอากาศ ป้องกนัราชอาณาจกัรและด าเนินการเกีย่วกบัการ
ใชก้  าลงักองทพัอากาศตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม” ที่มีขอบเขตครอบคลุมถึงการ
ป้องกนัอธิปไตยเหนือดินแดน และการรักษาผลประโยชน์ของชาติตลอดจนพิทกัษ์ชีวิต และ
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ทรัพยสิ์นในเขตเศรษฐกจิจ าเพาะของประเทศไทย ดงันั้นกองทพัอากาศจึงตอ้งเตรียมก  าลงัให้พร้อม 
เพื่อให้สามารถปฏิบตัิภารกจิดงักล่าวไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัส าคญัของกองทพัอากาศนั้น
กค็ือ มนุษย ์ฉะนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการเตรียมความพร้อมด้วยการพฒันาก  าลงัพลด้วย
วธีิการต่างๆ  

ในกระบวนการพฒันาบุคลากรนั้น ข ั้นตอนหน่ึงที่มีความส าคญัยิ่งกค็ือการประเมินค่า 
ซ่ึงมีความจ าเป็นตอ้งใชป้ระเมินค่าประสิทธิภาพของการพฒันาของบุคลากร โดยองคก์รนั้นจะต้อง
ก  าหนดเกณฑท์ี่ใชเ้ทียบขึ้นมา และหลงัจากทราบผลของการประเมินค่าแล้วนั้น ข้อมูลที่ได้จะเป็น
ประโยชนต์่อตนเองในการปรับปรุงตนเองและต่อองค์กรในภาพรวม ที่เกี่ยวกบักระบวนการคดั
สรรบุคลากรเพื่อมาจดัล  าดบัและจดัคนให้เหมาะสมกบัประเภทของการปฏิบตัิงาน แม้ว่าระบบ
ราชการที่ถูกพฒันาตามแนวคิด ของ Max Weber จะมีความสมบูรณ์อยู่ในเชิงทฤษฏีและการ
น ามาใช้ปฏิบ ัติจริ งกบัระบบราชการของทั่วโลกและมีการพ ัฒนาแนวคิดเส ริม เพื่อ เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารระบบราชการต่าง ๆ มากมาย แต่เมื่อน ามาใช้กบัแนวคิดของประเทศ  
ฝ่ังตะวนัออกซ่ึงมีวฒันธรรมที่แตกต่างกนัท าให้ผลของแนวคิดตามทฤษฏีระบบราชการไม่สามารถ
ใช้ได้อย่างสมบูรณ์ ด ังเช่นสภาพว ัฒนธรรมองค์กรที่ เกิดขึ้นกบัหลาย ๆ หน่วยราชการของ    
ประเทศไทย กองทพัอากาศกเ็ช่นเดียวกนัที่มีระบบการวดัและประเมินค่าของก  าลงัพล และมีการใช้
แนวคิดทฤษฏีของระบบราชการมาบริหารงาน แต่ปัญหาที่เกิดขึ้นและแฝงตวัอยู่ในระบบกค็ือ 
ระบบการประเมินค่าที่น ามาใชก้ย็งัไม่สามารถสะทอ้นประสิทธิภาพของก  าลงัพลได้อย่างแท้จริง 
และดว้ยวฒันธรรมที่งดงามของประเทศไทยที่มีการให้ความเคารพกบัผู้ที่มีอาวุโส และให้ความ
โอบออ้มอารีและหวงัดีกบัผูน้อ้ย ท าให้เกดิปัญหาในการปรับใช้ เน่ืองจากความเข้าใจในการน ามา
ปรับใชก้บัสภาพแวดลอ้มที่ต่างกนั เมื่อน าระบบทฤษฎีระบบราชการของ Max Weber มาใชง้านบน
พื้นฐานของวฒันธรรมที่แตกต่าง ย่อมส่งผลให้เกิดความเบี่ยงเบนออกไป ทั้งการผสมผสานทาง
วฒันธรรมและระบบที่รับมา เช่นความเกรงอกเกรงใจกนั ความใกล้ชิด หรือความสัมพนัธ์ในการ
ท างานร่วมกนั ท าให้ผลการประเมินไม่สะท้อนผลจากการปฏิบตัิง านของก  าลงัพล และสุดท้าย
ปัญหาที่ส่งผลตามมาจากการที่ไม่สามารถบริหารก  าลงัพลไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพกค็ือ การสูญเสีย
ก  าลงัพลที่มีคุณค่าออกไปจากองคก์รเน่ืองจากเกดิความไม่พอใจในระบบ เพราะมนุษย์ย่อมมีความ
คาดหวงัจะไดร้ับผลตอบแทนเสมอ ดงันั้นหากน าแนวคิดน้ีมาใช้ยิ่งจะมีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิด
ช่องว่างจากการประเมินค่า และยงัสามารถส่งผลให้เกิดระบบที่ เอื้ อประโยชน์และน าไปสู่            
การคอรัปชัน่ได ้จากปัญหาดงักล่าวจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องท าการวิจยัหาแนวทางแกไ้ข 
พ ัฒนาแนวทางการพ ัฒนาระบบการบริหารจัดการก  าล ังพลของกองทัพอ ากาศในอนาคต                
บนพื้นฐานของความเข้าใจสภาพของพื้นฐานการอยู่ร่วมกนัของสังคมมนุษย์ เพื่อให้ทฤษฏี      
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ระบบราชการที่หย ัง่รากลึกลงในประเทศสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิด        
ความเหมาะสมกบัแนวคิดของฝ่ังตะวนัออกที่มีวฒันธรรมแตกต่างกบัฝ่ังตะวนัตก ซ่ึงจะท าให้
ประเทศเกดิความเจริญรุดหนา้ทดัเทียมกบัประเทศที่พฒันาแลว้ในภูมิภาคน้ี 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อศึกษาสถานภาพและประสิทธิภาพของการบริหารจัดการก  าลงัพลของ
กองทพัอากาศในปัจจุบนั 

2.  เพื่อวเิคราะห์ปัญหา ขอ้จ ากดัและปัจจยัที่เกีย่วข้องกบัการบริหารจดัการก  าลงัพล
ของกองทพัอากาศ และเปรียบเทียบกบั การบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศมิตรประเทศใน
ซีกโลกตะวนัออกที่พฒันาแลว้ 

3.  เพื่อศึกษาให้ไดแ้นวทางการพฒันาระบบการบริหารจดัการก  าลงัพลกองทพัอากาศ
ในอนาคต 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาท าการศึกษาโดยรวบรวม ข้อมูลจากการวิจยัจากระเบียบ/
ค  าสั่งของกองทพัอากาศที่เกีย่วขอ้ง แนวคิดดา้นการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา ผูท้รงคุณวุฒิของทั้ง
กองทพัอากาศและ ผูท้รงคุณวฒุิที่ไดเ้คยปฏิบตัิหน้าที่ในระบบราชการต่าง  ๆ ของกองทพัอากาศ  
รวมถึงข้าราชการกองทัพอากาศที่เคยได้ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีใน      
การบริหารทรัพยากร และทฤษฏีการจดัการองคก์รตั้งแต่ ทฤษฏีองคก์รสมยัดั้งเดิม ทฤษฏีสมยัใหม่ 
และทฤษฏีสมยัปัจจุบนั โดยจะมุ่งเนน้ไปที่การศึกษาแนวคิดของทฤษฏีระบบราชการ  Bureaucracy 
ของ Max Weber  เ น่ืองจากมีความเกี่ยวเน่ืองในการศึกษาข้อมูลของผู้วิจยัและมีประวตัิ                      
ในการน ามาใช้อย่างแพร่หลาย และเมื่อมองในภาพรวมนั้นองค์กรทางราชการนั้นแม้ว่าจะมี        
การด าเนินการที่ เช่ืองช้าแต่ก ็สามารถคงอยู่มาได้อย่างยาวนาน รวมถึงศึกษาแนวคิดทฤษฏี            
การบริหารจดัการก  าลงัพลของกองทพัอากาศ และกลุ่มประเทศฝ่ังตะวนัออก เช่นประเทศเกาหลีใต ้
ซ่ึงไดก้ลายเป็นประเทศที่พฒันาแลว้อย่างรวดเร็ว โดยมีเป้าหมายเพื่อน ามาปรับใช้กบักลุ่มตวัอย่าง
ในระดับย่อยก็คือ รร.นนก. เ น่ืองจากเป็นสถาบันหลักที่จะต้องผลิตก  าล ังพลที่จะมาเป็น            
นายทหารหลักและผู้บงัคบับญัชาในอนาคต รวมถึงหน่วยศึกษาระดบัแรกของกองทพัอากาศ 
เพื่อให้ไดซ่ึ้งบุคลากรที่มีคุณภาพ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

ท าการวิจ ัยเชิงคุณภาพ โดยใช้เอกสารอ้างอิงในการบริหารจัดการก  าล ังพล
กองทพัอากาศในปัจจุบนัและความเป็นจริงที่เกดิขึ้นเชิงเปรียบเทียบ ผลลพัธ์ที่เกดิขึ้นกบัระบบการ
บริหารก  าลงัพลกองทพัอากาศ ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผู ้บ ังคบับญัชา ผู ้ทรงคุณวุฒิ 
ตลอดจนธรรมชาติและความตอ้งการของกองทพัอากาศ 

ผลการวิจัย 

ผลจากการวจิยั พบวา่ การบริหารจดัการก  าลงัพล กองทพัอากาศ ปัจจุบนั ได้พฒันา
ไปเป็นอย่างมาก เกอืบสมบูรณ์ในการพฒันากองทพัอากาศ แต่ยงัขาดในเร่ืองของการน าผลการ
ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ใชไ้ดอ้ย่างแม่นย  า ได้ผลของการใช้ก  าลงัพลในแต่ละ
ต าแหน่งได้อย่ างมีประสิทธิภาพ  โดย เฉพาะอย่ างยิ่ งการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล                          
ของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง ที่ท  าการประเมินสมรรถนะก  าลงัพล ยงัมีอคติ ย ังมีความใกล้ชิด          
สนิทสนมกนั ท าให้เกดิความล าเอียง รวมถึงยงัขาดความเข้าใจในวตัถุประสงค์ของการประเมิน
สมรรถนะก  าล ังพล ในแต่ละระดับช่วงชั้นการครองยศ ตลอดจนแบบประเมินผลสมรรถนะ      
ก  าลงัพลกองทพัอากาศยงัไม่ตรงความต้องการของกองทพัอากาศในบางเร่ืองบางชั้นยศ เช่น  
ในช่วงชั้นยศ นาวาอากาศตรีลงมา ควรประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ แค่ค่านิยมหลกั
ของกองทพัอากาศ (AIR) อนัเป็นพื้นฐานของก  าลงัพลกองทพัอากาศ ที่เจริญเติบโตในสายอาชีพ
ของแต่ละต าแหน่งเอง โดยหากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงที่เป็นผูป้ระเมินสมรรถนะก  าลงัพล ไม่มีอคติ
ท ั้งด้านดีและไม่ดีต่อผู้ถูกประเมินสมรรถนะ รวมถึงมีความเข้าใจในแบบประเมินสมรรถนะ       
ก  าล ังพล ตลอดจนแบบประเมินสมรรถนะก  าล ังพล ที่ตรงต่อความต้องการก  าล ังพลที่                            
มีประสิทธิภาพ ผลของการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ กจ็ะได้ผลที่แท้จริง และ
น าไปใชไ้ดจ้ริงอย่างถูกตอ้ง ทั้งการใชป้ระโยชนก์  าลงัพล (การพิจารณายา้ยของคณะกรรมการย้าย
ชุดต่าง ๆ) การพฒันาก  าลงัพล การพิจารณาให้เขา้รับการศึกษาในวชิาชีพทหารอากาศ (Professional 
Military Education : PME) ของคณะกรรมการแต่ละระดบัชั้น การพิทกัษร์ักษาก  าลงัพลไวใ้ห้อยู่ใน
กองทพัอากาศ (การพิจาณายา้ยของ คณะกรรมการต่าง ๆ การให้เข้ารับการศึกษา PME และการ
พิจารณาบ าเหนจ็ประจ าปี) จนกระทัง่ก  าลงัพลกองทพัอากาศนั้น ๆ เกษียณราชการออกไปอย่างมี
ความสุข และรักในกองทพัอากาศ แมจ้ะเกษียณอายุออกไปแลว้กต็าม 
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ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจ ัย พบว่า การบริหารจดัการก  าลงั ของกองทพัอากาศในปัจจุบนัน้ีมี          
ความเหมาะสมแลว้ เวน้แต่ ผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ และการน าผลการ
ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศไปใช้ในด้านการใช้ก  าลงัพล (การพิจารณาย้ายของ
คณะกรรมการชุดต่าง ๆ ) การพฒันาก  าลงัพล (การพิจารณาก  าลงัพลเข้ารับการศึกษาในหลกัสูตร 
PME ของกองทพั) การพิทกัษ์รักษาก  าลงัพล (การพิจารณาย้ายของคณะกรรมการชุดต่าง  ๆ ที่
เหมาะสม ระบบก  าลงัพลส ารองของกองทพัอากาศ ปัจจุบนัยงัไม่เหมาะสม การพิจารณาก  าลงัพล
เขา้รับการศึกษาในหลกัสูตร PME ของกองทพั และการพิจารณาบ าเหนจ็ประจ าปี) ดงันั้นเพื่อเป็น
การแกปั้ญหาดงักล่าว กองทพัอากาศควรด าเนินการปรับปรุงและพฒันาการบริหารจดัการก  าลงัพล
กองทพัอากาศใน 20 ปี ขา้งหนา้ ดงัน้ี 

1.  หน่วยศึกษา คือ โรงเรียนนายเรืออากาศ ต้องจดัการให้มีการประเมินสมรรถนะ
ก  าลงัพลกองทพัอากาศในเร่ืองของ ค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ  (AIR) อย่างเป็นรูปธรรมแล้ว
ส่งผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพลกองทัพอากาศ ของนักเรียนนายเรืออากาศ ให้ก ับ                 
กรมก  าลงัพลทหารอากาศ เรียงล  าดบัจากมากสุดไปนอ้ยสุด กรมก  าลงัพลทหารอากาศด าเนินการ
แปลงผลการประเมินสมรรถนะนั้นให้เป็นร้อยละ 5 เ รียงล  าด ับลงมาจากมากสุดไปน้อยสุด             
ให้ติดตวันกัเรียนนายเรืออากาศทุกคนออกไปปฏิบตัิราชการเพื่อเป็นแต้มต่อในการปฏิบตัิราชการ 
เพื่อให้ทุกคนเป็นคนดีมีประสิทธิภาพเสมอตน้เสมอปลายไปตลอด รวมทั้งเมื่อได้ด  ารงต าแหน่งที่
ส าคญัจะเป็นที่ยอมรับของทุกคนในรุ่นเดียวกนั และรุ่นนอ้งต่อไปในอนาคต  

2.  หน่วยศึกษาในชั้นแรกเข้าของก  าลงัพล กองทพัอากาศ คือ โรงเรียนจ่าอากาศ 
โรงเรียนนายทหารอากาศชั้นประทวน และโรงเรียนนายทหารชั้นผู้บงัคบัหมวด ด าเนินการ
ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศในเร่ืองของค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ (AIR) อย่าง
เป็นรูปธรรมแล้วส่งผลการประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทัพอากาศของนักเรียนในแต่ละ
หลกัสูตรให้กบักรมก  าลงัพลทหารอากาศ เรียงล  าดบัจากมากสุดไปน้อยสุด กรมก  าลงัพลทหาร
อากาศด าเนินการแปลงผลการประเมินสมรรถนะนั้นให้เป็นร้อยละ 5 เรียงล  าดบัลงมาจากมากสุด
ไป       น้อยสุด ให้ติดตวันกัเรียนทุกคนออกไปปฏิบตัิราชการเพื่อเป็นแต้มต่อ ในการปฏิบัติ
ราชการ เพื่อให้ทุกคนเป็นคนดีมีประสิทธิภาพเสมอตน้เสมอปลายไปตลอด 

3.  กรมก  าลงัพลทหารอากาศด าเนินการปรับปรุงแบบประเมินสมรรถนะก  าลงัพล
กองทัพอากาศ ในช่วงชั้นยศตั้งแต่ นาวาอากาศตรีลงมา ให้ประเมินผลสมรรถนะก  าลงัพล
กองทพัอากาศ แค่การปฏิบตัิให้ไดต้ามค่านิยมหลกัของกองทพัอากาศ (AIR) แต่ตอ้งท าอย่างจริงจงั         
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เพื่อเมื่อเติบโตขึ้นไปเป็นผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง กจ็ะมีความเป็นทหารอากาศ มีความรับผิดชอบต่อ
กองทพัอากาศ และคิดเพื่อกองทพัอากาศเป็นส าคญั 

4.  กรมก  าลงัพลทหารอากาศ ตอ้งมีการอบรมให้ผูท้ี่เป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงที่เป็น
ผู้ประเมินสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ ในแต่ละระดบัชั้นให้เข้าใจหลกัเกณฑ์ และแบบ
ประเมินผลสมรรถนะก  าลงัพลกองทพัอากาศ อย่างถ่องแท้ และต้องปลูกฝังการประเมินผลให้
ประเมินผลตามผลสัมฤทธ์ิของงานตลอดจนมีจริยธรรม ไม่ประเมินเพื่อให้ไดแ้ต่คะแนนสูง ๆ สวน
ความเป็นจริง เพื่อให้ไดผ้ลการประเมินที่ถูกตอ้งแม่นย  าในการน าไปใชป้ระโยชน ์โดยถือเป็นวาระ
ส าคญัที่ตอ้งท าเป็นล าดบัแรก 

5.  กรมก  าล ังพลทหารอากาศ  ต้องน าผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล
กองทพัอากาศที่มีติดตวัมาจากแหล่งผลิตของกองทพัอากาศ มารวมกบัผลการประเมินสมรรถนะ
ก  าล ังพลกองทพัอากาศของแต่ละคนในวงรอบปัจจุบัน แล้วน ามาสรุปเป็นผลการประเมิน
สมรรถนะ     ก  าลงัพลกองทพัอากาศของแต่ละคนต่อไป 

6.  คณะกรรมการพิจารณาทุกคณะที่ต้องใช้ผลการประเมินสมรรถนะก  าล ังพล
กองทพัอากาศ ในแต่ละด้านของการบริหารจดัการก  าลงัพล ต้องน าผลการประเมินสมรรถนะ   
ก  าลงัพลกองทพัอากาศน้ีไปใชอ้ย่างจริงจงั และเข้มงวด จะอะลุ้มอล่วยในบางกรณีไม่ได้ เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาที่ดีและมีประสิทธิภาพในอนาคต 

 


