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ก

บทคัดยอ

เร่ือง การพัฒนารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา
ผูวิจัย พล.ท.อดิศรย  โครพ หลักสตูร วปอ. รุนที่ 59

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกมีวัตถุประสงคเพ่ือ
1) เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก 2) เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถนะ
นักวิจัยของกองทัพบก 3) เพ่ือเสนอรูปแบบการสรางสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ใชวิธีวิจัยแบบ
เชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเจาะลึก และการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญจํานวน 7 ทาน ผลการวิจัย
พบวา

1. สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบก นักวิจัยกองทัพบกมีบทบาทหนาท่ีตอง
รับผิดชอบหลักอยูแลว และงานวิจัยเปนภารกิจรอง และยังไมมีการกําหนดตําแหนงและอัตราการ
บรรจุรวมท้ังยังไมมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยกองทัพบกท่ีชัดเจน

2.สมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ 1) ความสามารถในการทํา
วิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก 2) ความสามารถในการบริหารโครงการวิจัย 3)
ความสามารถในการนําเสนอ 4) จรรยาบรรณนักวิจัย และ 5) ความคิดสรางสรรคเชิงนวัตกรรม

3. รูปแบบสมรรถนะ ประกอบดวย ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ การแบงระดับสมรรถนะ
พฤติกรรมบงชี้ในแตละระดับ

คําสําคัญ สมรรถนะ นักวิจัยกองทัพบก



ข

คํานํา
ทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดขององคกร สามารถทําให

องคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได หากองคกรมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพสูงยอมทําให
องคกรนั้นประสบความสําเร็จ ดังนั้นทุกองคกรจึงตองมีเครื่องมือในการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
พรอมท้ังวิธีการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูง ซึ่งปจจุบันสมรรถนะ (Competency) ถือเปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการ และเสริมสรางระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งการกําหนดสมรรถนะของบุคลากรตองสอดคลอง เชื่อมโยง และสนับสนุนตอ
วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยมรวมและแผนกลยุทธขององคกร  การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะสูงเปน
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหสามารถใชความรู และความสามารถไดเต็ม
ศักยภาพ รวมถึงการไดผลลัพธตรงตามเปาหมายขององคกร

การศึกษาวิจัยครั้งนี้จะทําใหทราบถึง องคประกอบและรูปแบบสมรรถนะนักวิจัย
กองทัพบก ซึ่งผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาการศึกษาวิจัยฉบับนี้ จะสามารถนําไปใชในการประเมิน
สมรรถนะและเปนขอมูลในการพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ใหเปนผูท่ีสามารถปฏิบัติงาน
พัฒนาผลงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารไดอยางมีคุณภาพ สงผลใหกองทัพบกสามารถบรรลุ
วิสัยทัศนและเปาหมายได

(พล.ท.อดิศรย  โครพ)
นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร

หลักสูตร วปอ. รุนท่ี 59
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงท้ังในดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีอยาง

รวดเร็ว ซึ่งทิศทางการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12
(พ.ศ.2560-2564) ยังคงนอมนํา และประยุกตใชหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ท่ียึด “คนเปน
ศูนยกลางของการพัฒนา” อยางมีสวนรวม การพัฒนาท่ียึดหลักสมดุล ยั่งยืน โดยใหความสําคัญกับ
การกําหนดทิศทางการพัฒนาท่ีมุงสูการเปลี่ยนผานประเทศไทยจากประเทศท่ีมีรายไดปานกลางไปสู
ประเทศท่ีมีรายไดสูง เพ่ือนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนระยะยาว ของประเทศ “ม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน”
และจากคําสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ ท่ี 62/2559 เรื่องการปฏิรูประบบวิจัยและ
นวัตกรรมของประเทศ กําหนดใหมีสภานโยบายวิจัยและนวัตกรรมแหงชาติเพ่ือทําหนาท่ีในการ
กําหนดทิศทางนโยบาย ยุทธศาสตร เพ่ือสนับสนุนใหการดําเนินการดังกลาวเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ บูรณาการการวิจัยและนวัตกรรมของประเทศใหตรงตามความตองการและ เปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพ่ือลดความซ้ําซอน และสามารถผลักดันใหมีการนําไปใชใหเกิดประโยชนอยางเปน
รูปธรรม รวมท้ังปรับปรุงระบบวิจัย และนวัตกรรมของประเทศตลอดจนกํากับติดตามการ บริหาร
จัดการ การจัดสรรงบประมาณ และประเมินผลการดําเนินการใหเปนไปอยางเหมาะสมและมีเอกภาพ
(ราชกิจจานุเบกษา เลม 113 ตอนพิเศษ 225 ลงวันท่ี 6 ตุลาคม 2559)

ประกอบกับนโยบายและยุทธศาสตรการวิจัยของชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2560-2564)
ยุทธศาสตรการวิจัยท่ี 6 ใหเพ่ิมจํานวน และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดานการวิจัยและพัฒนา เพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ โดยมีกลยุทธคือ ใหเรงรัดการสรางบุคลากรดานการ
วิจัย และพัฒนาท่ีมีคุณภาพในทุกภาคสวน และทุกระดับ รวมถึงเสริมสมรรถนะ และสนับสนุนนักวิจัย
รุนใหม และใหพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการวิจัย และพัฒนา ในดานการบริหารโครงการวิจัย การ
จัดการความรู การถายทอด และการใชประโยชน ซึ่งสอดคลองกับ วิภารัตน ดีออง (2559) ท่ีให
ความสําคัญกับสมรรถนะของนักวิจัยท่ีเปนตัวชี้วัดท่ีแสดงถึงความเขมแข็งของประเทศในการแขงขัน
กับนานาชาติ เปนผูสรางและพัฒนาความรู มีบทบาทในการเชื่อมโยงองคกร และหนวยงานกับผูใช
ประโยชน

จากคําแถลงนโยบายของ คณะรัฐมนตรี พลเอก ประยุทธ  จันโอชา นายกรัฐมนตรี
แถลงตอสภานิติบัญญัติแหงชาติ วันศุกรท่ี 12 พ.ย. 2557 “ใหพัฒนา และเสริมสรางศักยภาพของ
กองทัพ และระบบปองกันประเทศใหทันสมัยมีความพรอมในการรักษาอธิปไตย และผลประโยชนของ
ชาติ ปลอดภัยจากการคุกคามทุกรูปแบบสงเสริมและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการปองกัน
ประเทศ ตลอดจนการวิจัยและพัฒนาและการถายทอดเทคโนโลยี เพ่ือนําไปสูการพ่ึงพาตนเองในการ
ผลิตอาวุธยุทโธปกรณ สามารถบูรณาการความรวมมือระหวางภาครัฐกับเอกชนในอุตสาหกรรม
ปองกันประเทศไดพรอมท้ังนําศักยภาพของกองทัพบกของกองทัพในยามปกติ มาสนับสนุนการพัฒนา
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ประเทศ การปองกันบรรเทาสาธารณภัย การรักษาทรัพยากรแหงชาติ และการรักษาความม่ันคง
ภายในโดยมุงระดมสรรพกําลังจากทุกภาคสวนท้ังในระดับชุมชน ทองถ่ิน ภูมิภาคและนานาชาติ
โดยเฉพาะอาเซียน และประชาคมโลกใหสามารถดําเนินงานรวมถึงเปนเครือขายได ” (วท.กห.)
กําหนดวิสัยทัศน วา “การดําเนินงานดานการวิจัยและพัฒนา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีปองกัน
ประเทศ แบบบูรณาการ มีมาตรฐาน ตอบสนองความตองการของกองทัพไดอยางเปนรูปธรรม พัฒนา
สูอุตสาหกรรมปองกันประเทศเพ่ือการพ่ึงพาตนเองอยางยั่งยืน” และไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการ
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีปองกันประเทศ พ.ศ.2560-2575 ประกอบดวย 3 ประเด็น
ยุทธศาสตร 17 กลยุทธ มีประเด็นท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร คือ ยุทธศาสตรท่ี 3
การสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีปองกันประเทศ  กลยุทธท่ี
3.7 สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสอดคลองกับเทคโนโลยีปองกัน
ประเทศ

ทรัพยากรบุคคลเปรียบเสมือนสินทรัพยท่ีทรงคุณคามากท่ีสุดขององคกร  สามารถทําให
องคกรประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได เพราะหากองคกรมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูงยอมทําให
องคกรนั้นประสบความสําเร็จตามไปดวยดังนั้นทุกองคกรจึงตองมีเครื่องมือในการสรรหาบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ  พรอมท้ังพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูง ปจจุบัน สมรรถนะ (Competency) ถือเปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารจัดการและเสริมสรางระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ให
มีประสิทธิภาพมากข้ึน เชน การสรรหาและคัดเลือก ระบบการพัฒนาบุคลากร ระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ระบบการวางแผนและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ เปนตน ซึ่งการกําหนดสมรรถนะ
ตองสอดคลอง เชื่อมโยงและสนับสนุนตอวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยมรวมและแผนกลยุทธขององคกร
การพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะจะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรใหไดใช
ความรู ความสามารถเต็มศักยภาพและไดผลลัพธตรงตามเปาหมายขององคกร (สํานักงานขาราชการ
พลเรือน, 2548: 8) แนวคิดเรื่องสมรรถนะมีพ้ืนฐานมาจากการมุงเสริมสรางความสามารถให
ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเชื่อวาเม่ือพัฒนาคนใหมีความสามารถแลว คนจะใชความสามารถท่ีมีไป
ผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการนําเรื่องสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงควรมุง
พัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนสําคัญ ตองมีการพิจารณาวาบุคคลในองคกรมีความสามารถ
อยางไร จึงจะทําใหองคกรชนะคูแขงและบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 2559: 1) องคกร
ชั้นนําของเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานมากข้ึน และยอมรับวา
เปนเครื่องมือสมัยใหมท่ีองคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับตน ๆ มีการสํารวจพบวามี 708
บริษัทท่ัวโลก นําสมรรถนะหลัก เปน 1 ใน 25 เครื่องมือท่ีไดรับความนิยมเปนอันดับ 3 รองจาก
Cooperate Code of Ethics และ Strategic Planning แสดงวาสมรรถนะมีบทบาทสําคัญท่ีจะเขา
ไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการนําหลักการของ
สมรรถนะมาใชเพ่ิมมากข้ึน (พสุ เดชะรินทร, 2546:13)

จากความสําคัญดังกลาว คณะรัฐมนตรีจึงมีมติเห็นชอบ เม่ือวันท่ี 29 เม.ย. 2556 แผน
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556 – 2561 โดยเปาหมายเพ่ือยกระดับองคการ
ภาครัฐสูความเปนเลิศ โดยกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการออกเปน 3 หัวขอ  รวม 7
ประเด็น ไดแก 1) ยกระดับองคการสูความเปนเลิศ ประกอบดวย 1.1) การสรางความเปนเลิศในการ
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ใหบริการประชาชน 1.2) การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเปนมือ
อาชีพ 1.3) การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยของภาครัฐใหเกิดประโยชนสูงสุด และ 1.4)
การวางระบบการบริหารงานแบบบูรณาการ 2) พัฒนาอยางยั่งยืน ประกอบดวย 2.1) การสงเสริม
ระบบการบริหารกิจการบานเมืองแบบรวมมือกัน ระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน
2.2) การยกระดับความโปรงใสและสรางความเชื่อม่ันศรัทธาในการบริหารราชการแผนดิน 3) กาวสู
สากล คือ การสรางความพรอมของระบบราชการไทยเพ่ือกาวเขาสูการเปนประชาคมอาเซียน   และ
เพ่ือใหแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยบรรลุผล สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในการติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินงานของภาครัฐ ซึ่งในสวนของการพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาขีดสมรรถนะ
ของบุคลากร เปนกลยุทธและตัวชี้วัดหนึ่งใน PMQA (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,
2558: 88)

กองทัพบกไดตระหนักถึงความสําคัญของการวิจัยและพัฒนา เพ่ือเสริมสรางขีด
ความสามารถทางทหารของกองทัพบกโดยวางรากฐานระบบการวิจัย และพัฒนาทางทหารมาเปน
ระยะเวลานาน โดยสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก เปนหนวยข้ึนตรงของ
กองทัพบก มีหนาท่ี และบทบาทเปนหนวยวิจัย และการบริหารจัดการงานวิจัยและพัฒนาการทาง
ทหารใหกับกองทัพ โดยมีหนวยตาง ๆ ในกองทัพบกเปนหนวยเจาของโครงการวิจัยและพัฒนา ใน
หวง 30 ปท่ีผานมา (พ.ศ. 2528 - 2558) ผลการดําเนินงานมีโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหารท่ี
ผานการรับรองมาตรฐานจาก คณะกรรมการรับรองมาตรฐานกองทัพบก (กมย.ทบ.) ท่ีผานมามี
ผลงานวิจัยดานหลักการท่ีผานการรับรองมาตรฐาน และนําไปสูการใชประโยชนแลว จํานวน 32
ผลงาน สวนผลงานวิจัยดานยุทโธปกรณผานการรับรองมาตรฐานแลว จํานวน 108 ผลงาน สามารถ
นําไปสูการผลิตใชงานได จํานวน 45 ผลงาน และมีผลงานสิ่งประดิษฐทางทหารจํานวน 3 ผลงาน
(ขอมูลสถิติสรุปผลงาน สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก พ.ศ 2558) ซึ่งยังนับวา
คอนขางนอย และการนําผลการวิจัยไปสูการผลิตใชงานยังไมเปนไปตามเปาหมาย ความทาทาย
นอกจากขอจํากัดทางดานงบประมาณ และระบบโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา
แลว พบวาปญหาสําคัญคือ จํานวนนักวิจัยและพัฒนาการทางทหารท่ีไมเพียงพอ ไมมีความรูและ
ทักษะการทําวิจัยและการบริหารโครงการวิจัย ทางสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
ไดมีการจัดอบรมเพ่ิมพูนความรูใหแกนักวิจัยกองทัพบกบางเปนครั้งคราวไมตอเนื่อง สวนใหญเปน
เรื่องระเบียบวิธีวิจัย แตยังไมมีการพัฒนาอยางเปนระบบมากอน ประกอบกับท่ีบริบทของการทําวิจัย
และพัฒนาการทางทหาร และสิ่งประดิษฐทางทหาร มีข้ันตอนแนวทางท่ีซับซอน มีผูท่ีเก่ียวของ และ
แหลงทุนวิจัยท่ีหลากหลาย ทําใหนักวิจัยหรือนายทหารผูประสานโครงการวิจัยจําเปนตองใชความรู
ความสามารถ และมีสมรรถนะท่ีเฉพาะเจาะจง

เพ่ือใหการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบกเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ไดผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ สามารถพัฒนาขีดความสามารถของกองทัพบกใหมีศักยภาพ มีความพรอม
และมีความทันสมัยบนพ้ืนของการพ่ึงพาตนเอง จากเหตุผลและสภาพปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึง
สนใจศึกษาการพัฒนารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก เพ่ือนําไปใชในการประเมินสมรรถนะ
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และเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
คุณภาพ และบรรลุวิสัยทัศนของกองทัพบก และประเทศไทยตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก โดยมี

วัตถุประสงคเฉพาะดังนี้
1. เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก
2. เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
3. เพ่ือเสนอรูปแบบการสรางสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

ขอบเขตของการวิจัย

1. ขอบเขตของพ้ืนที่
การศึกษาในครั้งนี้จะศึกษาเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสียกับระบบการวิจัยและพัฒนาการ

ทางทหารของกองทัพบก ท่ีเก่ียวของกับกระบวนการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ซึ่ง
ประกอบดวย ผูบังคับบัญชา นักวิจัยหรือผูบริหารโครงการวิจัยท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูในหนวยวิจัย
กองทัพบก กรมฝายยุทธบริการ กรมฝายเสนาธิการ หนวยหรือเหลาสายวิทยาการ หนวยฝกศึกษา
อาจารยมหาวิทยาลัย รวมถึงหนวยงานหรือองคกรท่ีลงนามความรวมมือกับกองทัพบก และกลุม
ตัวอยางในการศึกษาคือ จํานวน 10-15 คน โดยการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง

2. ขอบเขตของเนื้อหา
2.1 สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบดวย บทบาทหนาท่ี

และความรับผิดชอบของนักวิจัยกองทัพบก รวมถึงสภาพปญหา ปญหาอุปสรรค ปจจัยสงเสริม ของ
ระบบการบริหารโครงการวิจัย

2.2 องคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกท่ีเหมาะสม สําคัญ และท่ี
นักวิจัยกองทัพบกจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติหนาท่ีในดานการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก รวมถึงการคิดคนสิ่งประดิษฐทางทหารใหประสบผลสําเร็จ

2.3 รูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบดวย ชื่อสมรรถนะ นิยาม
ระดับสมรรถนะ พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงสมรรถนะในแตระดับ รวมถึงแนวทาง วิธีการ ข้ันตอนการ
นํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกไปใช

3. ขอบเขตเวลาการวิจัย
จะทําการวิจัยในหวงเดือน พฤศจิกายน พ .ศ. 2559 ถึง เดือนเมษายน พ .ศ 2560
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วิธีดําเนินการวิจัย

การวิจัยนี้เปน การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันของการปฏิบัติหนาท่ีของ
นักวิจัยกองทัพบก ท้ังสภาพการปฏิบัติภารกิจหนาท่ีปจจุบัน ความตองการท่ีแทจริง ปญหาอุปสรรค
ปจจัยสงเสริม และองคประกอบสมรรถะนักวิจัยของกองทัพบกท่ีจําเปนตองมี เพ่ือนํามาสังเคราะห
เปน “รูปแบบสรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก” โดยมีวิธีดําเนินการดังตอไปนี้

1. การรวบรวมขอมูล
1.1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Literature Review)
1.2. การศึกษาขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีและสมรรถนะ

ท่ีจําเปนของนักวิจัยกองทัพบก โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ขอมูลสําคัญ (Key
Informant) จากกลุมตัวอยาง จํานวน 15 -20 คน โดยแบงเปน 3 กลุมดังนี้

1.2.1. กลุมผูบังคับบัญชา ระดับผูบังคับหนวยท่ีมีหนาท่ีดานการวิจัยและ
พัฒนาการทางทหารกองทัพบก ชั้นยศตั้งแตพันเอกพิเศษข้ึนไป

1.2.2 กลุมผูท่ีรับผิดชอบงานดานการวางนโยบาย อํานวยการ ประสานงาน
ดานการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก รวมถึงหนวยท่ีลงนามความรวมมือดานการวิจัยกับ
กองทัพบก และหนวยท่ีใหแหลงทุนวิจัยของกองทัพบก

1.2.3 กลุมผูปฏิบัติ ไดแก นายทหารชั้นสัญญาบัตรท่ีรับผิดชอบงานดานวิจัย
และพัฒนาของหนวย และเคยมีประสบการณทางดานเปนนักวิจัย หรือพัฒนาสิ่งประดิษฐของหนวย
มาอยางนอย 2 ป

1.3 การจัดกลุมเสวนา (Focus Group) กลุมผูทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมินรูปแบบ
สมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกท่ีพัฒนาข้ึน

2. วิธีการและข้ันตอนการวิจัย
ข้ันตอนท่ี 1 ข้ันเตรียมการ
ทบทวนและทําความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดเรื่องสมรรถนะ และนโยบาย แผน

ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก และการพัฒนากําลังพล
กองทัพบก

ข้ันตอนท่ี 2 ข้ันศึกษา
2.1 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสัมภาษณ เครื่องบันทึกเสียง

และสมุดจดบันทึกขอมูล และจัดทําเปนบันทึกภาคสนาม (Field notes)
2.1.1 ผูวิจัยสรางแบบสัมภาษณจากพ้ืนฐานของการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจาก

การทบทวนเอกสาร และตามวัตถุประสงคการวิจัย
2.1.2 กําหนดประเด็นคําถามท่ีตองการทราบความคิดเห็น หรือตองการการ

ยืนยันความคิดเห็นท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม
2.2 จัดทําหนังสือเชิญกลุมตัวอยางท่ีจะเปนผูใหขอมูลสําคัญ และทําการนัดวัน

เวลาการสัมภาษณ
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2.3 การรวบรวม และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content
Analysis) การตรวจสอบขอมูลดวยการตรวจสอบสามเสา (Triangular Analysis) และทําการจัดการ
ขอมูลเพ่ือการเตรียมการวิเคราะหตอไป

ข้ันตอนท่ี 3 ข้ันพัฒนา นําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 1 และ 2 มาวิเคราะห
สังเคราะห เพ่ือจัดทําเปนรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

ข้ันตอนท่ี 4 ข้ันประเมิน นํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกท่ีสรางข้ึนไป
ใหผูทรงวุฒิประเมิน ท้ังดานความถูกตองเหมาะสมทางดานวิชาการ และการนําลงสูการปฏิบัติ โดย
การการจัดกลุมเสวนา (Focus Group) กลุมผูทรงคุณวุฒิ

คําจํากัดความ

สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลในดานตางๆ
อันประกอบดวยความรู ทักษะ และคุณลักษณะท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพ หรือผลการปฏิบัติงาน โดยสังเกตผาน
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ
และตอเนื่อง  พฤติกรรมท่ีสังเกตไดนี้สามารถบงชี้ใหเห็น
ถึงระดับสมรรถนะซึ่งมีมากนอยแตกตางกันไปในแตละ
บุคคล

สมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก หมายถึง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะท่ีนักวิจัยของ
กองทัพบกจําเปนตองมีในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย โดยไดมาจากการศึกษาเอกสาร การ
สัมภาษณ  และการสนทนากลุมจากผูเชี่ยวชาญ

การพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก หมายถึง กระบวนการสรางสมรรถนะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของนักวิจัยกองทัพบกใหบรรลุผลสําเร็จ โดย
วิธีการสรางรูปแบบ (Construct) มาจากการศึกษา
เอกสารวิชาการ และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  และ
การหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ โดยการสนทนา
กลุมผูทรงคุณวุฒิ และนําเสนอรูปแบบโดยการคําอธิบาย
และเปนแผนผัง ประกอบดวยพจนานุกรมสมรรถนะ
นักวิจัย แบบประเมินสมรรถนะ และวิธีการนําแบบ
ประเมินสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบกไปใช รวมถึง
แนวทางการนําผลการประเมินสมรรถนะไปใชเพ่ือวางแผน
พัฒนานักวิจัยของกองทัพบก
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ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัย
1. ไดขอมูลสภาพปจจุบันของการปฏิบัติหนาท่ีของนักวิจัยกองทัพบก ท้ังสภาพการ

ปฏิบัติภารกิจหนาท่ีปจจุบัน ความตองการท่ีแทจริง ปญหาอุปสรรค และปจจัยสงเสริม เพ่ือให
สามารถนําขอมูลท่ีไดมาวางแผนยุทธศาสตรขับเคลื่อนระบบงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบกใหมีประสิทธิภาพ

2. ทําใหทราบถึงองคประกอบของสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก และสามารถ
นําไปใชในการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ท่ีเหมาะสมนาเชื่อถือและมีประสิทธิภาพ

3. ไดรูปแบบสมรรถนะหลักท่ีประกอบดวย แบบประเมินสมรรถนะนักวิจัยของ
กองทัพบก ท่ีเหมาะสม มีวิธีการประเมินท่ีนาเชื่อถือ และมีประสิทธิภาพ สามารถนํามาใชในการ
ประเมินสมรรถนะและนํามาจัดทําแผนพัฒนานักวิจัยของกองทัพบกใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ
วิสัยทัศนของกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพ



บทที่ 2
แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนาร ูปแบบสมรรถนะน ักว ิจ ัยของกองท ัพบก ผูวิจัยได
ทําการศึกษาตามแนวคิด ทฤษฏีและวรรณกรรมตางๆ รวมท้ังไดทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือ
กําหนดกรอบแนวคิดท่ีจะใชในการศึกษา ดังนี้

1. แนวคิดเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
2. แนวคิดเรื่องสมรรถนะ และสมรรถนะนักวิจัย
3. แนวคิดเรื่องการพัฒนารูปแบบ
4. ขอมูลท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
5. กฎหมาย นโยบายและ ยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนา
6. เทคนิคการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ
7. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
8. กรอบแนวคิดในการวิจัย

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ความรูในงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนงานท่ีมีวิวัฒนาการอยางมากมายในชวง
ศตวรรษที่ผานมา (จิรประภา อัครบวร, 2549 :9) ทรัพยากรมนุษยถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา
ที ่ส ุดในองคกร เพราะนอกจากจะใชความรู  ความสามารถ ทักษะ และประสบการณจาก
ทรัพยากรมนุษยแลว ทรัพยากรมนุษยยังสามารถบริหารจัดการทรัพยากรอ่ืน ๆ ไดดวย องคกรจึง
พยายามท่ีจะคนหาทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพเขามาทํางานรวมถึงพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูใหมี
ศักยภาพ และขีดความสามารถในระดับท่ีองคกรตองการ (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549 :1) ดังนั้น ปจจัยสําคัญ
ท่ีจะทําใหองคกรตาง ๆ สามารถปรับตัว และเหนือคูแขงไดก็คือ องคความรู หรือทุนทรัพยากร
มนุษย (human capital) และความรูจึงเปนปจจัยสําคัญในการบงชี้ความสําเร็จขององคกร

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นักว ิชาการหลายๆ ไดสร ุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยว าเปน

กระบวนการวางแผนลวงหนาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะความสามารถและปรับพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลโดยองคกรเปนผูจัดใหภายในระยะเวลาท่ีจํากัด ผานกระบวนการ พัฒนาปจเจกบุคคล เชน การ
ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนากระบวนการพัฒนาอาชีพ และกระบวนการพัฒนาองคกรเพ่ือดึง
เอาศักยภาพของบุคลากรท่ีมีอยูออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือเอ้ืออํานวยตอการชวยองคกร
บรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (กีรติ ยศยิ่งยง, 2549: 2)
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จิรประภา อัครบวร (2549: 9) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ
กระบวนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถใหกับพนักงานในองคกรอยางเปนระบบ
โดยผานกิจกรรมการฝกอบรม และพัฒนารูปแบบตางๆ อีกท้ังใชสภาพแวดลอม และ/หรือ การ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร เพ่ือใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง และผูอ่ืน ท้ังนี้เปาหมายเพ่ือให
เกิดความสมดุลระหวางผลผลิตขององคกร ความเจริญกาวหนา และคุณภาพชีวิตของพนักงาน ชุมชน
และสังคมเขมแข็ง และประเทศชาติสงบรมเย็นมีความสามารถในการแขงขัน

โดยสรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการบูรณาการเพ่ือเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมการทํางานของบุคลากรโดยใชกลยุทธ เทคนิคตางๆ ในการฝกอบรม และพัฒนา รวมถึงการ
ปรับสภาพแวดลอมในการทํางาน และวัฒนธรรมองคกร เพ่ือใหบุคลากรเกิดการเร ียนรู ใน
กระบวนการที่จะไดรับสิ ่งใหมๆ อยางไมมีที ่สิ ้นสุด สามารถดึงศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดจนสงผลใหประสิทธิผลของงานดี องคกรบรรลเุปาหมายและบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี

แนวคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
Delahaye (2005: 10) ไดกลาวถึงแนวคิดหลัก ๆ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีมีผล

ตอการจัดการองคกรในยุคนี้วา มี 4 ประการคือ
1.การจัดการตนทุนความรู หรือ ความรูคือตนทุน (Management of Knowledge

Capital)
2.ความสําคัญของผูเรียนท่ีเปนผูใหญหรือประสบการณของผูเรียน (Importance of

the Adult Learner)
3. บทบาทของการเรียนรูในสถานท่ีทํางาน (Role of the Work Place Learning)
4. พันธมิตรท่ีจะเรียนรูรวมกัน (Emergence of Learning Partnership)
ซึ่งมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันกับ กีรติ ยศยิ่งยง (2549: 9-11) กลาววา การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพจําเปนตองเขาใจความคิดพ้ืนฐานของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 7 ประการ คือ

1. ความมีคุณคาของปจเจกบุคคล (Worth of Individual)
2. พนักงานคือทรัพยากรท่ีมีคา (Employee as Resource)
3. สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีคุณภาพ (Quality Work Environment)
4. ความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Employee Satisfaction)
5. ความตองการการเรียนรูอยางตอเนื่อง (Continuous Learning Need)
6. การเตรียมโอกาสสําหรับการเปลี่ยนแปลง (Change Opportunity)
7. การตระหนักถึงการมองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในมุมกวาง (Broad Scope of

Human Resource Development Concern)
นอกจากนี้ Gilley, Eggland, and Gilley (2002: 14)  ไดอธิบายถึงหลักการของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยวามี 4 องคประกอบไดแก
1. การพัฒนารายบุคคล (Individual Development)
2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)
3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)
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4. การพัฒนาองคกร (organization development)
และเม่ือนําวิเคราะหความเชื่อมโยงกัน ใน 2 ประเด็น คือ ดานผลลัพธ (Result) ซึ่งจะ

วัดในระยะสั้น (1 ป) หรือในระยะยาว (มากกวา 1 ป) และดานจุดเนน (Focus) ซึ่งจะเนนไปท่ีระดับ
บุคคลหรือระดับองคกร ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2-1

แผนภาพท่ี 2-1 Principles of Human Resource Development model

Individual
Development

Performance
Management

Career
Development

Organization
Development

Individual Organization
Focus

ท่ีมา. J. W. Gilley, 2002: 14

สําหรับการพัฒนารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกนี้เปนการพัฒนาบุคลากร
โดยใชสมรรถนะเปนฐาน ทําใหมีการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ ตั้งแตขั้นการคนหาความ
ตองการการพัฒนาซึ ่งไดมาจากองคประกอบสมรรถนะที่จําเปนขอมูลที่ไดจากการประเมิน
ชองวางสมรรถนะ และนับเปนการพัฒนาในระดับบุคคลที่มุงเนนใหนักวิจัยกองทัพบก มีความรู
และทักษะ สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายไดในระยะยาว
นอกจากนี้ยังทําใหสามารถนํารูปแบบสมรรถนะไปใชในการวางแผนความกาวหนาในวิชาชีพไดดวย

แนวคิดเรื่องสมรรถนะ
ปจจุบันสมรรถนะ (Competency) เปนเครื่องมือสําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถในการ

แขงขันใหแกองคกรโดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหาร และพัฒนาทุนมนุษย เพราะ
สมรรถนะเปนปจจัยท่ีชวยใหการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูเปาหมายขององคกร
องคกรตางๆ จึงพยายามนําสมรรถนะมาใชในการบริหารจัดองคกร  เชน การบริหารจัดการ
บุคลากร การพัฒนาบุคลากร หรือการวางแผนพัฒนาระบบความกาวหนาในอาชีพ หรือนํามา
พัฒนาระบบสรางแรงจูงใจและการจายคาตอบแทนของบุคลากร ดังนั้นเพื่อใหมองเห็นแนว คิด
เบื้องตนเก่ียวกับสมรรถนะ จึงจะกลาวถึงความเปนมาของสมรรถนะ ความหมายของสมรรถนะ
ประเภทหรือรูปแบบของสมรรถนะ สมรรถนะของนักวิจัย ตามลําดับดังนี้

HRD  Role
and

Practice

Short term

Result

Long term
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1. ความเปนมาของสมรรถนะ
แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทํางาน เกิดข้ึนในชวงตน

ศตวรรษท่ี 1970 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งไดศึกษาวิจัยวาทําไมบุคลากรท่ีทํางานใน
ตําแหนงเดียวกันจึงมีผลงานท่ีแตกตางกัน McClelland จึงศึกษาวิจัยโดยแยกบุคลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานพอใช แลวจึงศึกษาวาบุคลากรท้ัง 2 กลุม มีผลการ
ทํางานท่ีแตกตางกันอยางไร ผลการศึกษา ทําใหสรุปไดวา บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งหนึ่งท่ี
เรียกวาสมรรถนะ (Competency) และในป ค.ศ. 1973 McClelland ไดเขียนบทความวิชาการเรื่อง
“Testing for Competence Rather than Intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพ่ือ
เผยแพรแนวคิด และ สรางแบบประเมินแบบใหมท่ีเรียกวาแบบสัมภาษณ (Behavioral Event
Interview-BEI) เปนเครื่องมือประเมินท่ีคนหาผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่ง McClelland เรียกวา
สมรรถนะ  (Competency)  ซึ่งถือเปนจุดกําเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะท่ีสามารถอธิบายบุคลิก
ลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขาน้ําแข็งดังแสดงในภาพท่ี 2 (จิรประภา อัครบวร และนิสดารก
เวชยานนท, 2549: 69)

ปจจุบันองคกรของเอกชนชั้นนําไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และยอมรับวาเปนเครื่องมือสมัยใหมที่ทําใหองคกรไดรับความพึงพอใจอยูใน
ระดับตน ๆ มีการสํารวจพบวามี 708 บริษัทท่ัวโลก นําสมรรถนะหลัก เปน 1 ใน 25 เครื่องมือที่ไดรับ
ความนิยมเปนอันดับ 3 รองจากจริยธรรมขององคกร (Cooperate Code of Ethics) และ
แผนกลยุทธ (Strategic Planning) (พสุ เดชะรินทร, 2546: 3) แสดงวาสมรรถนะหลัก (Core
Competency) มีบทบาทสําคัญที่จะชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ จึงมีผูสนใจศึกษา
แนวคิดเก่ียวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาปรับใชเพ่ิมมากข้ึนท้ังภาครัฐ และเอกชน รวมถึง
องคกรในระบบสุขภาพท่ีพบวามีอัตราการเสียชีวิต หรือความผิดพลาดที่เกิดจากกระบวนการดูแล
รักษาเพิ่มมากขึ้น แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงถูกนํามาใชเปนกลยุทธหลักในการฝกอบรม และพัฒนา
บุคลากรเพ่ิมมากข้ึน (Marrelli, Tondora, & Hoge, 2005: 533)

แผนภาพท่ี 2-2 โมเดลภูเขาน้ําแข็งของ McClelland

ท่ีมา. จิรประภา อัครบวร และนิสดารก เวชยานนท, 2549: 69
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2. ความหมายของสมรรถนะ
ความหมายของคําวา “สมรรถนะ” สามารถแบงไดตามวัตถุประสงคของการนําไปใช

งานเปน 2 กลุม ไดแก สมรรถนะตามแนวของอังกฤษ (British Approach) ซึ่งมีวัตถุประสงคเพ่ือให
ประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะกําหนดจากมาตรฐานผลการ
ปฏิบัติงานท่ีสามารถยอมรับไดของงาน และวิชาชีพนั้น สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงเปนการกําหนด
เฉพาะงาน และเปนไปตามวิชาชีพ สวนสมรรถนะตามแนวของอเมริกัน (American Approach) มี
วัตถุประสงคเพ่ือการพัฒนาบุคลากร กําหนดจากพฤติกรรมของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการ
พัฒนาบุคลากรนี้จะตองเปนไปตามแนวทางท่ีองคกรตองการจะเปน สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม
สามารถลอกเลียนกันได เพราะแตละองคกรยอมมีความตองการบุคลากรท่ีมีลักษณะแตกตางกัน
(จิรประภา อัครบวร และนิสดารก เวชยานนท, 2549: 68)

สําหรับนักวิชาการท่ีใหความหมายของคําวาสมรรถนะตามของอเมริกันหรือท่ี
สอดคลองกับแนวคิดของ McClelland มีดังนี้

Spencer and Spencer (as cited in Shu Ning Liou, 2009: 1) ไดใหความหมาย
ของสมรรถนะวาเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล (Underlying Characteristic) ที่มี
ความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion Reference) และ/หรือ
การปฏิบัติงานท่ีไดผลงานสูงกวามาตรฐาน (Superior Performance) เชนเดียวกับ Boyatzis (as
cited in Shu Ning Liou, 2009) ไดอธิบายเพิ่มเติมวา คุณลักษณะนี้อาจหมายถึง แรงขับ
(Motive) ลักษณะนิสัย (Trait) ทักษะ (Skill) บทบาททางสังคมหรือการรับรูเก่ียวกับตนเอง (Aspect
of one’s Self Image or Social Role) หรือองคความรู (Body of Knowledge) ท่ีบุคคลตางๆ
ตองนํามาใช

Blanchard and Thacker (2007:121) ไดใหความหมายวา สมรรถนะ หมายถึงกลุม
(Cluster) ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitudes) ของปจเจกบุคคลท่ีทําใหมี
ผลงานแตกตางจากคนอ่ืน ๆ

เพ็ญจันทร แสนประสาน (2548:72) และสํานักงานขาราชการพลเรือน (2548: 5-
6) ใหความหมายสมรรถนะไมแตกตางกันวา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกถึงความ สามารถ
เก่ียวกับความรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติตลอดจนบุคลิก ลักษณะของบุคคล คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนในองคกร และนอกจากนี้
Lucia and Lepsinger (1999: 7) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวาพฤติกรรมนั้นสามารถสังเกตได วัดได และมา
จากท้ังสวนท่ีเปนความ-สามารถท่ีมีมาแตเดิม และความสามารถท่ีเกิดข้ึนภายหลัง สามารถพัฒนาใหดี
ข้ึนไดโดยการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับ ปยะชัย จันทรวงศไพศาล (2549: 9) กลาววา สมรรถนะ
หมายถึง ทักษะ ความรู และความสามารถ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหม่ันใจวาจะสามารถทํางานจนบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายของคนนั้น

จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมในการทํางานท่ี
แสดงออกของบุคคล ซึ่งสามารถวัดและประเมินไดโดยสะทอนถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ
(Skill) และคุณสมบัติของบุคคล (Attributes) ซึ่งอาจมีมาแตเดิมหรือมาจากการฝกอบรม และ
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พัฒนาในภายหลัง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จของงานตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐานท่ีได
กําหนดเอาไว

3. ประโยชนของสมรรถนะ
ประโยชนจากการประยุกตใชสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน

ดานตางๆ มี 5 ดานดังแสดงในตารางท่ี 1

ตารางท่ี 2-1 การประยุกตใชสมรรถนะในงานทรัพยากรบุคคล
งานทรัพยากร

บุคคล ประโยชน

การสรรหา/คัดเลือก - ทําใหมองเห็นภาพรวมของของความตองการในงานแตละตําแหนง
- คัดสรรคนท่ีเหมาะสมกับตําแหนง
- ลดเวลา และคาใชจายขององคกรในการหาพนักงาน
- ใชในการสัมภาษณรับพนักงานใหม
- ชวยในการเปรียบเทียบใหเห็นถึงความแตกตางระหวางคนท่ีจะพัฒนาไดงาย
และคนท่ีนาจะพัฒนายาก

การฝกอบรมและ
พัฒนา

- ชวยทําใหพนักงานตองหันมาสนใจในการพัฒนาเรื่องทักษะ ความรูและ
คุณสมบัติตาง ๆ ท่ีจะทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
- ชวยในการจัดระเบียบพนักงานใหเปนไปตามภารกิจและกลยุทธขององคกร
- กอใหเกิดประสิทธิภาพของการฝกอบรมและพัฒนาใหคุมคากับคาใชจายและเวลา
- สรางกรอบการทํางานสําหรับการสอนงานและการติดตามผล

การประเมินผล - ทําใหเกิดความชัดเจนในการติดตามและการวัดผล
- ชวยสนับสนุนในการประเมินผลการทํางาน
- ใชเปนการสังเกตพฤติกรรมของพนักงาน

การจายผลตอบแทน - ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองเพ่ือใหไดรับผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน
- ชวยสนับสนุนผลของการประเมินความสามารถ
- มีความเปนธรรมตอพนักงานท่ีมีความสามารถตามมาตรฐานขององคกรท่ีกําหนด

การบริหารจัดการ
คนเกง

- ชวยทําใหเกิดความชัดเจนในความเขาใจในเรื่องของทักษะ ความรูและ
คุณสมบัติของแตละตําแหนง
- ใชในการพิจารณาคัดสรรและประเมินเสนทางอาชีพของพนักงาน
- ชวยในการเติมความสามารถท่ียังมีไมเพียงพอของพนักงานดวยการฝกอบรม
และพัฒนาอยางเหมาะสม
- ใชเปนดัชนีบงชี้ถึงจํานวนพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงขององคกร
- ใชในการแบงประเภทของพนักงานตามศักยภาพการทํางานเพ่ือนําไปสูการวาง
แผนการฝกอบรมและพัฒนารวมท้ังการบริหารจัดการบุคลากรขององคกร

ท่ีมา. ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2549: 12.
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4. ประเภทหรือรูปแบบของสมรรถนะ
สําหรับการจัดแบงประเภทหรือรูปแบบของสมรรถนะนั้น ไมมีรูปแบบท่ีตายตัว การ

กําหนดใหรูปแบบของสมรรถนะ (Competency Model) มีองคประกอบอะไรบางนั้นขึ้นกับลักษณะ
งาน หรือขึ้นกับวัตถุประสงคที่ตองการนําสมรรถนะไปใช (จิรประภา อัครบวร, 2549: 69) ซึ่ง
นักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะท่ีแตกตางกันออกไปโดย ณรงควิทย แสนทอง (2547: 10-11) ได
แบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก

4.1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีสะทอน
ใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ท่ีจะชวยสนับสนุน
ใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได

4.2. สมรรถนะในงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ี
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และ อุปนิสัย ท่ีจะชวงสงเสริมใหคน ๆ นั้น
สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้น ๆ ไดสูงกวามาตรฐาน

4.3. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของ
คนท่ีสะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ท่ีทําใหบุคคลคนนั้นมี
ความสามารถในการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดไดโดดเดนกวาคนท่ัวไป ซึ่งเรามักจะเรียกวา“ความสามารถพิเศษ
สวนบุคคล”

จิรประภา อัครบวร (2549: 68) และเพ็ญจันทร แสนประสาน, 2548: 78) ไดกําหนด
รูปแบบของสมรรถนะ ประกอบไปดวย 2 ประเภท ประเภทแรกคือ สมรรถนะ หลัก (Core
Competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองคการจําเปนตองมี ท้ังนี้เพ่ือใหสามารถ
ปฏิบัติหนาท่ีไดบรรลุเปาหมายขององคการ และอีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน
(Functional Competency) และสมรรถนะท่ีสองนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ สมรรถนะเชิงวิชาชีพ
(Professional/Management Competency) และสมรรถนะเชิ ง เทคนิค (Technical
Competency)

รูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) จะเห็นไดชัดเจนจากองคประกอบระหวาง
ท่ีมาจาก 2 สวน คือ ความสามารถท่ีมีมาแตเดิม (Innate Abilities) และความสามารถท่ีเกิดข้ึน
ภายหลัง (Acquired abilities) ซึ่งสามารถรางออกมาเปนรูปแบบของ Competency Pyramid ตาม
ภาพท่ี 3 (Lucia and Lepsinger, 1997 อางถึงใน ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2549: 9) และกลาวถึง
ลักษณะสําคัญของสมรรถนะไว 4 ประการ คือ

1. สมรรถนะจะประกอบดวย 2 สวน ไดแก 1) สวนท่ีมองเห็นไดชัด คือ ทักษะและ
ความรู  2) สวนท่ีซอนเรนอยู คือ พฤติกรรมท่ีสะทอนมาจาก คานิยม อุปนิสัย ทัศนคติ และแรงขับ

2. สมรรถนะตองแสดงใหเห็นถึงผลงาน
3. ผลงานนั้นตองสามารถวัดคาได (Key Performance Indicator)
4. สมรรถนะตองสามารถเรียนรูและพัฒนาได
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แผนภาพท่ี 2-3 Competency  Pyramid

ท่ีมา. ปยะชัย จันทรวงศไพศาล, 2549: 9.

ความถนัด (Aptitude) จะเปนความสามารถท่ีมีมาแตเดิม จะนําไปสูทักษะ (Skill) และ
ความรู (Knowledge) ซึ่งเปนความพยายามท่ีเกิดข้ึนภายหลัง ซึ่งจําเปนตองใชการเรียนรูความ
พยายามศึกษาหาขอมูลและประสบการณ เชน ทักษะทางบัญชี ควรจะมีความถนัดทางคณิตศาสตร
หรือความถนัดทางดนตรีจะทําใหเกิดทักษะทางการเลนเปยโนไดดี เปนตน สวนคุณสมบัติอ่ืน ๆ เชน
อุปนิสัยท่ีเชื่อมันในตนเอง ความเปนผูนํา ความม่ันคงทางอารมณ ฯลฯ จะนําไปสูความสามารถในการ
ทํางาน เปนตน

โดยสรุปสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกนั้นโดยท่ัวไปถือวาเปนสมรรถนะเชิงเทคนิค
(Technical Competency) หรือสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซึ่งหมายถึง
ความรู ความสามารถ และทัศนคติในการปฏิบัติบทบาทหนาท่ีเปนนักวิจัยของกองทัพบกไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และประสบผลสําเร็จ สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ก็มีการคนหา และกําหนดสมรรถนะ
นักวิจัยของกองทัพบก โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือนํามาเปนขอมูลในการพัฒนารูปแบบ
สมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก รวมท้ังอาจนํามาใชในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล หรือเพ่ือจาย
คาตอบแทนแกบุคลากรตอไปในอนาคต

5. แนวทางการประเมินสมรรถนะ
แนวทางในการประเมินสมรรถนะของบุคลากรในระบบสุขภาพ เชน แพทย พยาบาล

ซึ่งเปนวิชาชีพท่ีเนนการเรียนรูท้ังทฤษฎี และปฏิบัตินั้น แนวทางท่ีใชประเมินสมรรถนะท่ีเหมาะสม มี
การใชอยางแพรหลายก็คือ The Miller Pyramid ของ George Miller ท่ีไดนําเสนอแนวทางประเมิน
นักศึกษาแพทย และแพทยประจําบาน การประเมินใน 2 ข้ันแรก คือ รู (Knows) และ รูวาทํา
อยางไร (Knows How) นี้ยังไมสามารถนําความรูไปประยุกตใชในการทํางานได วิธีการประเมินท่ี
เหมาะสม คือการสอบขอเขียน หรือสัมภาษณ สวนข้ันท่ี 3 สาธิต (Shows How) สามารถประเมินได
ดวยการใหสาธิต ทดลองปฏิบัติตามสถานการณ หรือทางการแพทยเรียกวาสอบ OSCE (Objective
Structured Clinical Examination) และข้ันท่ี 4 ปฏิบัติ (Does/Performance) ประเมินโดยการ
สังเกตจากปฏิบัติงานจริงดังแสดงในแผนภาพท่ี 2-4

พฤติกรรม

ทักษะ ความรู

ความถนัด คุณสมบัติอ่ืน ๆ

สังเกต

เรียนรู

พัฒนา

ฝกฝน

มีอยูแลว
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แผนภาพท่ี 2-4 The Miller Pyramid

ท่ีมา. S. Aaron, 2009: 1101.

6. สมรรถนะนักวิจัย
เม่ือนโยบายรัฐ ท่ีมุงเนนการบริหารเชิงยุทธศาสตรท่ีสะทอนตอการจัดการในระบบวิจัย

และการจัดสรรงบประมาณแกโครงการวิจัย และผลสําเร็จท่ีเปาหมายของโครงการวิจัยแลว นักวิจัย
นับเปนบุคลากรท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรางงานวิจัยใหมีผลสําเร็จสอดคลองตามเปาหมายใน
ยุทธศาสตรระดับชาติ นักวิจัยของไทยสวนใหญเปนอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา ภารกิจตามหนาท่ี
คืองานสอนเปนหลัก โดยงานวิจัยถูกกําหนดใหดําเนินการตามเกณฑท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด นักวิจัยท่ี
เปนคณาจารยใหความสําคัญกับงานสอนมากกวา เนื่องดวยมีสวนสําคัญตอการสรางความกาวหนา
ทางอาชีพ (Career Ladder) ตั้งแต ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย ดังนั้น
การคาดหวังในความสามารถเชิงสมรรถนะดานการบริหารงานวิจัยของนักวิจัยภาครัฐ จึงเปนประเด็น
ท่ีทาทายใหผูวิจัยทําการศึกษา เพ่ือนําสูการสรางตัวแบบในการประเมินสมรรถนะดานการบริหาร
งานวิจัยของนักวิจัย พรอมกับหาชองวางท่ีจะคนพบและนําสูแนวคิดในการพัฒนาตอไป

งบประมาณหลักเพ่ือการวิจัยของประเทศมาจากภาครัฐและมุงเนการสนับสนุนแก
นักวิจัย ในภาครัฐเปนสําคัญ ดังนั้น เม่ือรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐมีการปรับเปลี่ยนไป และมี
ตอการใหการสนับสนุนโครงการวิจัยท่ีเดิม นักวิจัยจะมุงดําเนินการโครงการวิจัยเดี่ยวในความ
เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา แตปจจุบันการสนับสนุนงบประมาณไดมุงเนนการทําวิจัยเชิงบูรณาการมากข้ึน
โดยนักวิจัยตองปรับรูปแบบการบริหารงานวิจัยใหรองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ซึ่งปรากฎการณท่ี
สะทอนใหเห็นการบริหารจัดการงานวิจัยของนักวิจัย พบวา โครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยในเชิง
บูรณาการท่ีไดรับการสนับุสนุนมีปญหาในดานการจัดการงานโครงการไดเสร็จสิ้นตามแผน ดังจะเห็น
ไดจากแผนงานวิจัยหรือโครงการวิจัยสวนใหญท่ีไดการสนับสนุนประเภทโครงการวิจัยบูรณาการในป
2547-2548 โครงการมากกวาก่ึงหนึ่งไมสามารถดําเนินการไดแลวเสร็จตามกําหนดเวลา ซึ่งเม่ือ
พิจารณาถึงบริบทแวดลอม พบวา มีปจจัยท้ังจากนโยบายการบริหารจัดการงานวิจัยของแหลงทุน
พรอมไปกับความสามารถเชิงสมรรถนะดานการบริหารจัดการงานวิจัย ท่ีนักวิจัยยังมุงท่ีคุณภาพทาง
วิชาการเปนสําคัญ โดยการคํานึงถึงกรองเวลาท่ีทันตอเหตุการณยังเปนลําดับรอง โดยเม่ือ

1. Knows

2. Knows how
3. Shows

how

4. Does
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โครงการวิจัยแลวเสร็จ สวนมากจึงไมทันตอการนําผลวิจัยมาแกปญหาของประเทศ นอกจากเก็บไวใช
ในการศึกษาอางอิงมากกวาการประยุกตใชประโยชน

กระบวนการจัดการงานวิจัยของไทยยังไมมีการแบงแยกหนาท่ีในการจัดการท่ีชัดเจน
นักวิจัยของไทยยังตองมีหนาท่ีในการบริหารจัดการโครงการ พรอมไปกับการทําวิจัย และภาระงาน
อ่ืนๆ  อาทิ ภาระดานการสอน เนื่องดวยนักวิจัยในภาครัฐของไทยสวนใหญจะเปนอาจารยท่ีสอนใน
สถาบันอุดมศึกษาตางๆ เปนหลัก และทํางานวิจัยควบคูไปดวยกัน ทําใหนักวิจัยของไทยจําเปนตองมี
สมรรถนะท่ีเก้ือหนุนตอการทํางานบริหารจัดการงานวิจัย เพ่ือตอบสนองกับการบริหารจัดการภาครัฐ
แนวใหมท่ีปรับเปลี่ยนไปพรอมกัน ความสามารถเชิงสมรรถนะท่ีหลากหลายจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง
สําหรับนักวิจัยภาครัฐ

วิภารัตน ดีออง (2559: 175) ไดกลาวถึง การจัดตั้ง National Council of University
Research Administration ในสหรัฐอเมริกาวาไดมีการตั้งข้ึนในทศวรรษ 1980 โดยมีการจัดแบง
หนาท่ีการจัดการงานวิจัยไวในลักษณะตางๆ อาทิ Research Funder, Project Director/Manager,
Project Coordinator, Research Administrator เปนตน ซึ่งงานศึกษาของ Thomas J. Roberts
แหง Flouce Gulp Coast University และ Jess House แหง University of Control Flounce
ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดรวมกันศึกษาถึงลักษณะโดยรวมของนักบริหารงานวิจัย (Research
Administrator) โดยการศึกษาดังกลาวไดแสดงถึงคุณลักษณะของประชากรของสมรรถนะดานการ
จัดการงานวจิัย พบวานักบริหารงานวิจัย (Research Administrator) ไมไดมีหนาท่ีทางเทคนิคเฉพาะ
ตามสาขาวิชาการ แตทําหนาท่ีบริหารงานวิจัยเพ่ือใหโครงการวิจัยหรือแผนงานวิจัยประสบผลสําเร็จ
ซึ่งการศึกษาไดมีขอเสนอแนะวาควรมีการสนับสนุนใหงานดานการบริหารงานวิจัยเปนภารกิจสําคัญ
และควรมีการพัฒนาหลักสูตรดานบริหารงานวิจัยในระดับอุดมศึกษา นอกจากนี้ ในประเทศแคนาดา
ไดมีการแสงใหเห็นการแบงหนาท่ีท่ีชัดเจนเก่ียวกับการบริหารจัดการงานวิจัยท่ีแยกเปนระดับตางๆ
ดังแสดงในภาพท่ี 5
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แผนภาพท่ี 2-5 ภาพบุคคลท่ีทําหนาท่ีการบริหารงานวิจัยในระบบวิจัยของประเทศแคนาดา

ท่ีมา. วิภารัตน ดีออง, 2559: 176
การสรางรูปแบบสมรรถนะ (Compe tency  Mode l ) ดานการบริหารงานวิจัย
ในการศึกษาเพ่ือพิจารณาตัวแบบความสามารถเชิงสมรรถนะ พบวา มีเทคนิควิธีท่ีใชใน

การคัดเลือกตัวแบบในหลายวิธีการ โดยข้ึนอยูกับขอมูลพ้ืนฐานและเปาหมายท่ีจะทําการศึกษาวา
เหมาะสมกับวิธีการใด จากการศึกษาพิจารณาวามีรูปแบบท่ีใชสราง Competemcy Model ท่ี
นาสนใจ 4 วิธี ไดแก (วิภารัตน ดีออง, 2559: 179) เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เปน
วิธีการคนหาตัวแบบสมรรถนะของวิชาชีพ ท่ีมีการใชในทางการศึกษาหรือสาธารณสุข โดยใชความ
คิดเห็นของกลุมเพ่ือหาฉันทามติ โดยใชแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนประมาณ 1-3 รอบ ทําลักษณะ
แบบสอบถามปลายเปดและปลายปด แบบมาตราสวนประเมินคา วิธีนี้ไมมีการเผชิญหนาในลักษณะ
การระดมสมองหรือการประชุมกลุม แตใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ

1. การสํารวจความตองการ (Need Assessment) เปนวิธีการศึกษาแบบประเมินความ
ตองการเพ่ือกําหนดความแตกตางของสภาพท่ีเกิดข้ึนในลักษณะท่ีควรจะเปน โดยการนําผลมา
วิเคราะห ประเมินความตองการในเชิงสรางสรรค โดยมีข้ันตอนการประเมินความตองการเปน 3
ระยะ คือ ระยะแรกเปนการกําหนดจุดมุงหมาย ระยะท่ีสองระหวางการประเมินเพ่ือการกําหนด
วิธีการเก็บและวิเคราะหขอมูล ระยะท่ีสามเปนหลักการประเมินท่ีมีการนําผลประเมินไปใชประโยชน
เพ่ือกําหนดแนวทางแกไข โดยการประเมินความตองการสามารถนําไปใชในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
พัฒนาสมรรถนะดานตางๆ ได

2. วิธีการท่ีเปนเลิศ (Best Practice) เปนวิธีการท่ีนําแนวทางหรือวิธีปฏิบัติเรื่องตางๆ ท่ี
นําไปสูความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ มาเปนตัวแบบในการประยุกตใชในงานเชิงพัฒนา พบวา มี
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การนําวิธี Best Practice มาใชในการสรางตัวแบบสมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ขาราชการพลเรือนออสเตรีย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหผูปฏิบัติงานสายวิชาชีพไดมีกากําหนดทักษะท่ี
เปนสมรรถนะผูปฏิบัติงานวิชาชีพดานบริหารทรัพยากรบุคคล ไดกําหนดความตองการในการพัฒนา
ตนเอง นอกจากนี้ รัฐบาลอังกฤษยังไดมีการพัฒนากรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐใหเปนสมัยใหม (Modernizing People Management Project) เพ่ือใหสวนราชการ
ใชเครื่องมือในการบริหารบุคคล

3. การประเมินโดยผูเชี่ยวชาญ เปนวิธีการสรางหรือพัฒนา Competency Model ท่ี
สามารถดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว โดยอาจใชวิธีมองวิสัยทัศน พันธกิจ หรือนํา Industrial Research
ท่ีมีการศึกษาแลวมาใชก็ได โดยเปนวิธีการจัดการขอมูลจากการประมวลและสังเคราะหเอกสารมาใช
รวมกับ Competency Model สําเร็จรูปท่ีมีการศึกษาไวแลว

สมมรรถนะดานการบริหารงานวิจัยของนักวิจัยภาครัฐ ประกอบดวย 8 สมรรถนะ คือ
1) การประสานงาน 2) การจัดการวิชาการ 3) การจัดการงบประมาณ 4) การจัดการทรัพยสินทาง
ปญญา 5) การเผยแพรผลงานวิจัย 6) จรรยาบรรณและความซื่อสัตย 7) การสรางเศรษฐกิจ
ฐานความรู และ 8) ความเปนอิสระทางวิชาการและการตั้งประเด็นการวิจัย (วิภารัตน ดีออง, 2559:
171)

สมรรถนะนักวิจัย สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
การพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยเริ่มจากการพิจารณา วิธีการประเมิน Competency

ของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (วว.) ท่ีทําอยูแลว นํามาทบทวนโดยวิธีการกําหนด
Competency อยางผสมผสาน ท้ังจาก Strategic Management Approach, การจําแนก Average
Performer จาก High Performer, การใชผูเชี่ยวชาญ และขอมูลทุติยภูมิ หลังจากนั้น ทําการ
คัดเลือก Competency ท่ีเหมาะสม นํามากําหนดคําจํากัดความและเกณฑความสามารถในแตละ
ระดับตําแหนง รวมท้ังหาแนวทางท่ีจะนําไปปรับใชใหเกิดเปนรูปธรรมในองคกร นอกจากนี้ ยังได
พิจารณาแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน โดยถามความพึงพอใจตอปจจัยตางๆ ท่ี
เปนสภาพแวดลอมการทํางาน นํามาสรุปและเสนอแนะไวในรายงานเพ่ือสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหแกนักวิจัย ประกอบดวย 4 สมรรถนะดังนี้ (ฉันทรา พูนศิร,ิ 2554: 44)

1.สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ความอดทน ตั้งใจ ใฝรู  มี
คุณธรรมจริยธรรม ยึดม่ันในคุณภาพ พรอมรับสถานการณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค และมองภาพ
กวาง มีความเปนกลาง ซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน

2. สมรรถนะดานสัมพันธภาพ ประกอบดวย มีความสามารถในการทํางานเปนทีม มี
ทักษะในการประสานงานและติดตอกับบุคคลภายนอก

3. สมรรถนะดานการบริหารจัดการ ประกอบดวย บริหารโครงการไดดี สามารถ
วางแผน และดําเนินการไดตามเปาหมาย สรางเครือขายหรือแนวรวมการวิจัย สามารถประเมินและ
ใหคําแนะนําแกผูอ่ืน คิดวิเคราะหอยางบูรณาการ และเปนระบบ

4.สมรรถนะดานความสําเร็จเก่ียวกับงาน ประกอบดวย สามารถสืบคนขอมูลอยางมือ
อาชีพ เชน ทํา patent mapping เขียนขอเสนอโครงการไดคุณภาพดี วิเคราะห และประเมินผล
เขียนรายงานการวิจัยไดดี  นําเสนอผลงานวิจัยอยางมืออาชีพ (การพูดการเขียนท้ังภาษาไทยและ
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ภาษาอังกฤษ) มีทักษะภาษาอังกฤษ ทักษะดานคอมพิวเตอร (Word, Excel, Power Point) มีความ
เชี่ยวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ มีความสามารถในการถายทอดงานใหผูอ่ืน

สมรรถนะดานการวิจัยของอาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฎ กลุมภาคเหนือตอนลาง
ขวัญดาว แจมแจง, เรขา  อรัญวงศ, และ ปาจรีย  ผลประเสริฐ (2556: 86) ได

ศึกษาวิจัย เรื่อง กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะดานการวิจัยของอาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฎ กลุม
ภาคเหนือตอนลาง โดยศึกษาแนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของสมรรถนะดานการวิจัยท่ีจําเปนจาก
การสัมภาษณเจาะลึก ผูเชี่ยวชาญดานบริหารจัดการงานวิจัยจํานวน 5 คน วิเคราะหเนื้อหา นําไป
กําหนดองคประกอบและตัวแปรสังเกตได ของสมรรถนะดานการวิจัยท่ีจําเปน แลวนําไปสอบถาม
ความคิดเห็นผูบริหารจัดการงานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมภาคเหนือตอนลาง จํานวน 288
คน สกัดองคประกอบและตัวแปรดวยวิธีแวริแมกซ ผลการศึกษาพบวา องคประกอบของสมรรถนะ
ดานการวิจัยท่ีจําเปนของอาจารยมี 10 องคประกอบ 75 ตัวแปรสังเกตได

องคประกอบท่ี 1 ความรูความสามารถ เบื้องตนทางการวิจัย ประกอบดวย 6 ตัวแปร
ไดแก  มีความรู เ ก่ียวกับ 1) วิธีการแสวงหาความรูความจริง  2) ประเภทของงานวิจัย 3)
กระบวนการวิจัย  4) จรรยาบรรณนักวิจัย 5) ศาสตรท่ีทําวิจัย และ  6) สามารถเขาถึงแหลงทุนและรู
จุดประสงคของแหลงทุน

องคประกอบท่ี 2 ความสามารถในการทําวิจัย ประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก มี
ความสามารถเก่ียวกับ 1) การกําหนดปญหาการวิจัย 2) การเขียนขอเสนอ โครงการวิจัย 3) การ
สืบคนขอมูลและสารสนเทศสําหรับ การวิจัย 4) การดําเนินการวิจัยใหสําเร็จตามแผน

องคประกอบท่ี 3 การจัดทําโครงรางวิจัย ประกอบดวย 9 ตัวแปร ไดแก  มี
ความสามารถเก่ียวกับ    1) การระบุปญหาการวิจัย 2) การกําหนดวัตถุประสงค การวิจัย 3) การ
ตั้งสมมติฐานการวิจัย 4) การระบุ     ตัวแปรการวิจัย 5) การกําหนดขอบเขตการวิจัย 6) การ
กําหนดขอจํากัดของการวิจัย 7) การกําหนดขอตกลง เบื้องตนของการวิจัย 8) การกําหนดและนิยาม
ศัพทเฉพาะ 9) การสรางกรอบแนวคิดการวิจัย

องคประกอบท่ี 4 การดําเนินการวิจัย ประกอบดวย 10 ตัวแปร ไดแก มีความรู
ความสามารถ เก่ียวกับ 1) รูปแบบการวิจัย 2) วิธีการท่ีทําใหงานวิจัยมี ความเท่ียงตรง 3) การกําหนด
แหลงขอมูลในการวิจัยเชิง ปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 4) การกําหนดประชากรกลุมตัวอยาง
ขนาดและวิธีการสุมตวัอยาง 5) การสราง เครื่องมือวิจัย 6) การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 7) สถิติท่ี
ใชในการวิจัย 8) การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ การแปลคาสถิติ และการนําเสนอ
ผลการ วิเคราะหขอมูล 9) การเขียนรายงานการวิจัย 10) การ เผยแพรผลงานวิจัย

องคประกอบท่ี 5 บริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏ และพ้ืนท่ีรับผิดชอบประกอบดวย 3 ตัว
แปร ไดแก ความรูความเขาใจเก่ียวกับ 1) ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 2) ยุทธศาสตรการวิจัยของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) สังคม ชุมชน ทองถ่ินในสวนท่ีเก่ียวของกับภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

องคประกอบท่ี 6 การบริหารจัดการโครงการวิจัย ประกอบดวย 19 ตัวแปร ไดแก มี
ความสามารถ เก่ียวกับ 1) การบูรณาการศาสตรตางๆ ท่ีเก่ียวของกับ งานวิจัย 2) การผสมผสานการ
วิจัยท้ังเชิงคุณภาพและ ปริมาณ 3) การกําหนดแผนงานของโครงการวิจัย 4) การออกแบบและวาง
แผนการบริหารจัดการโครงการ วิจัย 5) การวางแผนบริหารงานวิจัยเพ่ือปองกันความ เสี่ยง 6) การ
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กําหนดวิธีการเพ่ือรองรับเหตุการณการ เปลี่ยนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางดําเนินการวิจัย 7) การ
กําหนดวิธีในการทํางานของทีมงานวิจัย 8) การ บริหารจัดการและกําหนดกิจกรรมเพ่ือใหเกิด
เครือขาย ทางการวิจัย 9) การทํางานรวมกับบุคลทุกระดับ ท้ังในโครงการวิจัยและภายนอก
โครงการวิจัย 10) การประสานงานกับองคกรหรือบุคคลท่ีเก่ียวของกับ โครงการวิจัย 11) การกําหนด
แนวทางเลือกในการแกปญหา 12) การยุติปญหาความขัดแยงในหมูนักวิจัย 13) การบริหารจัดการ
งบประมาณการวิจัยตามวงเงินของโครงการวิจัยท่ีไดรับอนุมัติ 14) การบริหารจัดการงบประมาณการ
วิจัยไดสอดคลองกับแผนงานวิจัยท่ีกําหนด 15) การดําเนินการโครงการวิจัยใหสําเร็จตามระยะเวลาท่ี
กําหนด 16) การสงผลงานวิจัยเพ่ือตีพิมพในวารสาร 17) การเสนอผลงานวิจัยในท่ีประชุมท้ัง
ระดับชาติ และนานาชาติ 18) การเสนอผลงานวิจัยเพ่ือ จดสิทธิบัตร อนุสิทธิบัตร 19) การถายทอด
ผลการวิจัยสูกลุมเปาหมายและทองถ่ิน

องคประกอบท่ี 7 การนําผลการวิจัยไปใช ประโยชน ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก
ความสามารถในการระบุแนวทางและนําผลการวิจัยไปประยุกตใช 1) การพัฒนาตนเอง 2) การพัฒนา
และปรับปรุงงาน 3) การพัฒนาทองถ่ิน (ประโยชนในเชิง สาธารณะ) 4) การใชประโยชนในเชิง
นโยบาย 5) การใชประโยชนในเชิงพาณิชย

องคประกอบท่ี 8 การบริหารจัดการผลผลิตของ งานวิจัย ประกอบดวย 5 ตัวแปร ไดแก
1) มีความสามารถเก่ียวกับการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมและพัฒนาผลผลิตของงานวิจัยใหนําไปสู
นวัตกรรมเชิงพาณิชย 2) ความคุมคา และมีมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ 3) การพัฒนาทองถ่ิน
4) มีความสามารถในการกําหนดรูปแบบวิธีการในการประเมินผลสําเร็จของโครงการวิจัย และ 5) มี
ความสามารถในการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จของโครงการวิจัย

องคประกอบท่ี 9 คุณลักษณะของนักวิจัย ประกอบดวย 10 ตัวแปร ไดแก 1) ตระหนัก
ถึงความ สําคัญและความจําเปนของการวิจัยตอวิชาชีพ 2) เห็น คุณคาของการวิจัยและการนํา
ผลการวิจัยมาใชประโยชนในการพัฒนาตน พัฒนางานและทองถ่ิน 3) ใหความรวมมือกับผูอ่ืนหรือ
สนับสนุนผูอ่ืนในการทําวิจัย 4) ทําวิจัยเพ่ือแกปญหาทางวิชาการ ปญหาขององคกร หรือ ปญหา
ทองถ่ิน 5) มีความสนใจใฝรูและมีวิธีการเรียนรู 6) มีความคิดริเริ่มสรางสรรคเก่ียวกับงานวิจัย
7) แสดงความคิดเห็นไดอยางมีเหตุผล 8) ยอมรับการวิพากษ วิจารณเชิงวิชาการ 9) ใชขอมูล
สารสนเทศเปนพ้ืนฐานในการตัดสินใจหรือทํางาน 10) มีความมุงม่ันและรับผิดชอบ

องคประกอบท่ี 10 จรรยาบรรณนักวิจัย ประกอบดวย 4 ตัวแปร ไดแก 1) มีความ
ซื่อสัตยไม บิดเบือนขอมูลทางวิชาการและมีคุณธรรมในทางวิชาการ และการจัดการ 2) มีความ
ตระหนักถึงพันธกรณีในการทําวิจัย ตามขอตกลงท่ีทําไวกับหนวยงานท่ีสนับสนุนการวิจัย และตอ
หนวยงานท่ีตนสังกัด 3) มีความรับผิดชอบตอสิ่งท่ี ศึกษาวิจัยไมวาจะเปน คน สัตว พืช ตลอดจน
วัฒนธรรม สิ่งแวดลอมและเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษยท่ีใช เปนตัวอยางในการวิจัย 4 ) มีความ
รับผิดชอบตอสิ่งท่ีเกิด จากการวิจัยของตนตอสังคมทุกระดับ
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แนวคิดเรื่องการพัฒนารูปแบบ
จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกับการพัฒนารูปแบบพบวา การพัฒนารูปแบบนั้น

อาจจะมีข้ันตอนในการดําเนินงานแตกตางกันไป แตโดยท่ัวไปแลวอาจจะแบงออก เปนสองตอนใหญ
ๆ คือ การสรางรูปแบบ (Construct) และการหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ (Willer, 1967
:83) สวนรายละเอียดในแตละข้ันตอนวามีการดําเนินการอยางไรนั้นข้ึนอยูกับ ลักษณะและกรอบ
แนวคิดซึ่งเปนพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ ตัวอยางงานวิจัยท่ีเก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ ไดแก

การพัฒนารูปซึ่งเปนรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธของ บุญชม ศรีสะอาด (2535:13)
ซึ่งไดแบงการดําเนินการออกเปน 2 ข้ันตอน คือ การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของรูปแบบ ในสวนการพัฒนารูปแบบนั้น ดําเนินการโดยวิเคราะหลําดับในการทํา
วิทยานิพนธ หลักการเขียนรายงานการวิจัย จุดบกพรองท่ีมักจะพบในการทําวิทยานิพนธ ฯลฯ แลว
นําองคประกอบเหลานั้นมาสรางเปนรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธตามลําดับ ข้ันในการทํา
วิทยานิพนธ หลังจากนั้นจะเปนข้ันตอนท่ี 2 นํารูปแบบดังกลาวไปทดสอบและประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของรูปแบบ

การพัฒนารูปแบบอีกวิธีหนึ่งตามแนวทางการศึกษาของ รุงรัชดาพร เวหะชาติ (2548:
92-93) ไดพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองคการของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมุงศึกษา การ
พัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองคการของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะ กรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีเหมาะสม การศึกษามีรายละเอียดในการดําเนินการ 5 ข้ันตอน คือ

ข้ันตอนท่ี 1 การศึกษาและสํารวจขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับแนวคิดและหลักการบริหาร
คุณภาพท้ัง องคการ โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนท่ีไดรับเลือกเปนโครงการนํารอง
การวิจัยและการพัฒนาการเรียนรูเพ่ือคุณภาพการศึกษา รวมท้ังการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ
และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการประเมินตนเองของโรงเรียนท่ีผานการประเมิน คุณภาพ

ข้ันตอนท่ี 2 เปนการสรางรูปแบบจําลองเพ่ือสรางรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ัง
องคการโดยการ สังเคราะหแบบสัมภาษณจากการศึกษาในข้ันตอนท่ี 1 นํามาสรางเปนรูปแบบจําลอง
ระบบบริหารคุณภาพท้ังองคการดวยการสรางเปนแบบ สอบถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิแบบ
เลือกตอบ เห็นดวยและไมเห็นดวย ใหผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ

ข้ันตอนท่ี 3 เปนการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพท้ังองคกรโดยใชเทคนิค
เดลฟายจากผูทรง คุณวุฒิ เพ่ือใหไดรูปแบบท่ีมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติการใชรูปแบบจําลองจาก
ข้ัน ตอนท่ี 2 นํามาศึกษาวิเคราะห และกําหนดรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพท้ังองคการดวย
เทคนิคเดลฟาย 3 รอบ

ข้ันตอนท่ี 4 การวิเคราะหหาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองคการ
เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูปฏิบัติงานในสถานศึกษาคือผูบริหาร สถานศึกษา
ครูผูสอน และกรรมการสถานศึกษา

ข้ันตอนท่ี 5 การสรุปและนําเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพท้ังองคกรและจัดทําเปน
รายงานผลการวิจัยตอไป
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สมุทร ชํานาญ (2546: 47-52) ไดพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน มุงศึกษารูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานท่ีเหมาะสม กับ
สภาพสังคมแบงการวิจัย 4 ข้ันตอน คือ

ข้ันตอนท่ี 1 เปนการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี วิธีการ
บริหารโรงเรียนท่ีใชโรงเรียนเปนฐาน และสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือกําหนดกรอบความคิด
ในการวิจัย

ข้ันตอนท่ี 2 เปนการสรางรูปแบบจําลองเพ่ือสรางรูปแบบการบริหารโรงเรียนท่ีบริหาร
โดยใช โรงเรียนเปนฐาน โดยมีองคประกอบ 5 องคประกอบ ดวยการสรางเปนแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบเห็นดวยและไมเห็นดวย เพ่ือถามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ

ข้ันตอนท่ี 3 เปนข้ันการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาท่ีบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานโดยใชเทคนิคเดลฟายจากผูเชี่ยวชาญ

ข้ันตอนท่ี 4 เปนข้ันการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผูบริหารสถานศึกษา
ครูผูสอน และกรรมการสถานศึกษา

จากการศึกษาวิเคราะหในเรื่องนี้พอสรุปไดวาการสรางรูปแบบ (Model) นั้นไมมี
ขอกําหนดท่ีตายตัวแนนอนวาตองทําอะไรบาง แตโดยท่ัวไปจะเริ่มตนจากการศึกษา องคความรู
(Intensive Knowledge) เก่ียวกับเรื่องท่ีเราจะสรางรูปแบบใหชัดเจน จากนั้นจึงคนหาสมมุติฐาน
และหลักการของรูปแบบท่ีจะพัฒนา แลวสรางรูปแบบตามหลักการท่ีกําหนดข้ึน และนํารูปแบบท่ี
สรางข้ึนไปตรวจสอบความเหมาะสมและหาคุณภาพของรูปแบบตอไป สวนการพัฒนารูปแบบมีการ
ดําเนินการเปนสองตอนใหญ คือ การสรางรูปแบบและการประเมินความเหมาะสมและการหา
คุณภาพของรูปแบบ

ขอมูลที่เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก

ประวัติสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
สํานักงานประสานการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก (สวพ.ทบ.) จัดตั้งข้ึน

เม่ือป พุทธศักราช 2515 ตามคําสั่งกองทัพบก ท่ี 71/2515 ลง 29 กุมภาพันธ 2515 ตอมางานดาน
การวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบกมีปริมาณเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้นในปพุทธศักราช 2522
กองทัพบกจึงไดแยก สวพ.ทบ. ออกมาจากกรมยุทธการทหารบก จัดตั้งข้ึนเปนหนวยงานโดยเฉพาะ
เม่ืองานวิจัยและพัฒนาเริ่มเปนท่ีสนใจ ของผูบริหารและกําลังพลในหนวยงานตางๆ ของ ทบ. มากข้ึน
มีความตองการในการวิจัยและมีความสนใจนําผลงานวิจัยตางๆ ไปใชประโยชนมากข้ึน บทบาทหนาท่ี
ของ สวพ.ทบ. และกระบวนการในการบริหารงานวิจัยของ ทบ. จึงจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนใหมี
ความเหมาะสมกับยุคสมัย สวพ.ทบ.ไดรับอนุมัติใหใชอัตราการจัดเฉพาะกิจ หมายเลข 1800 ตาม
คําสั่งกองทัพบก (เฉพาะ) ท่ี 12/31 ลง 18 มกราคม 2531 เรื่อง แกอัตรากองทัพบก 2506 (ครั้งท่ี 1)
โดยกําหนดใหเปนหนวยงานท่ีข้ึนตรงกับกองทัพบก

และตอมา กองทัพบกมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงพัฒนาใหระบบการวิจัยและ
พัฒนาการทางทหารของกองทัพบกมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน และอนาคต
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จึงไดอนุมัติหลักการใหปรับปรุงพัฒนาการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบก ซึ่งมี
สาระสําคัญในการปรับปรุงพัฒนาแบงเปน 3 ดาน คือ ดานโครงสรางและการบริหารจัดการสาย
งานวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบก ดานกระบวนการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของ
กองทัพ ดานระบบงบประมาณสายงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบก และ กองทัพบก
ปรับโครงสรางของสํานักงานประสานการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกเปนสํานักงานวิจัย
และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก โดยโครงสรางใหมนี้สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบกมีภารกิจเพ่ิมข้ึน 2 ประการคือดําเนินการวิจัยและพัฒนาตามนโยบายผูบังคับบัญชา และ
ดําเนินการปรับปรุงและกําหนดมาตรฐานการวิจัยรวมถึงงานดานทรัพยสินทางปญญา กองทัพบกจึงมี
คําสั่ง ทบ. ลับ (เฉพาะ) ท่ี กห 29/52 ลง 21 เม.ย.52 เปลี่ยนนามหนวยจาก สํานักงานประสานการ
วิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก เปน สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก

โครงสราง และภารกิจของสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
ภารกิจ (Mandate) มีหนาที่วางแผน อํานวยการ ประสานงาน ควบคุม กํากับการ

และดําเนินการเก่ียวกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารท้ังในดานหลักการ และยุทโธปกรณ ตามท่ี
กองทัพบกกําหนด ตลอดจนการกําหนดและรับรองมาตรฐานฯยุทโธปกรณภายในกองทัพบก

ขอบเขตความรับผิดชอบและหนาท่ีท่ีสําคัญ
1. วางแผน อํานวยการ ประสานงาน ควบคุม กํากับการ และดําเนินการเก่ียวกับการ

วิจัยและพัฒนาการทางทหารท้ังในดานหลักการ และยุทโธปกรณ ตามท่ีกองทัพบกกําหนด
2. ดําเนินการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร ท้ังในดานหลักการ และยุทโธปกรณตาม

นโยบายดานการวิจัยและพัฒนาของกองทัพบก และความตองการของหนวยในกองทัพบก
3. ดําเนินการเก่ียวกับการปรับปรุง และกําหนดมาตรฐานยุทโธปกรณของกองทัพบก

ตลอดจนหนวยงานอ่ืน ๆท่ีเก่ียวของ
4. รวบรวมขอมูลท้ังหลักการ ดานยุทโธปกรณ วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทางทหาร

ผลงานวิจัย และพัฒนาการทางทหาร รวมท้ังดําเนินการวิเคราะห และประเมินผล เพ่ือนําไปใชหรือ
นําไปสูสายการผลิต

5. พัฒนาแผน คําสั่ง ในการกําหนดเปาหมายเดียวกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กับสวนราชการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของ

6. วางแผนและดําเนินการ จัดการฝกอบรมการพัฒนาความรู และขีดความสามารถของ
กําลังพล

7. จัดทําสถิติ รายงานผล เผยแพรงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารตลอดจนใหบริการ
ขอมูลเก่ียวกับงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร

8. ดําเนินการเก่ียวกับกิจการทรัพยสินทางปญญา
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แผนภาพท่ี 2-6 โครงสรางสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก

ท่ีมา. สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก, 2559:6
กฎหมาย และนโยบาย ที่เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนา

กฎหมาย นโยบายท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก มีดังนี้
1. ยุทธศาสตรประเทศ (Country Strategy)
ยุทธศาสตรประเทศไทยใน 2 ทศวรรษหนา (พ.ศ. 2556-2574) ภายใตปรัชญา

เศรษฐกิจพอพียง(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต,ิ 2554)
วิสัยทัศนประเทศไทยป 2570 “คนไทยภาคภูมิใจในความเปนไทย มีมิตรไมตรีบนวิถี

ชีวิตแหงความพอเพียง ยึดม่ันในวัฒนธรรมประชาธิปไตย และหลักธรรมาภิบาล การบริการสาธารณะ
ข้ันพ้ืนฐานท่ีท่ัวถึง มีคุณภาพ สังคมมีความปลอดภัยและม่ันคง อยูในสภาวะแวดลอมท่ีดี เก้ือกูลและ
เอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน ระบบการผลิตเปนมิตรกับสิ่งแวดลอม มีความม่ันคงดานอาหารและพลังงาน
อยูบนฐานทางเศรษฐกิจท่ีพ่ึงตนเองและแขงขันไดในเวทีโลก สามารถอยูในประชาคมภูมิภาคและโลก
ไดอยางมีศักดิ์ศร”ี

แนวทางการดําเนินการ เพ่ือเปนกรอบการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2557 มีรายละเอียดดังนี้

วิสัยทัศน : “ประเทศไทยมีขีดความสามารถในการแขงขัน คนไทยอยูดีกินดี มีความ
เสมอภาค และเปนธรรม”
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หลักการของยุทธศาสตร : “ตอยอดรายไดจากฐานเดิม สรางรายไดจากโอกาสใหม เพ่ือ
ความ สมดุล และการพัฒนาอยางยั่งยืน”

วัตถุประสงค ไดแก 1) รักษาฐานรายไดเดิม และสรางรายไดใหม 2) เพ่ิมประสิทธิภาพ
ของระบบการผลิต (ตองผลิตสินคาไดเร็วกวาปจจุบัน) 3) ลดตนทุนใหกับธุรกิจ (ดวยการลดตนทุนคา
ขนสงและโลจิสติกส)

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย 1) การเพ่ิมรายไดจากฐานเดิม 2) การสราง
รายไดจากโอกาสใหม 3) การลดรายจาย 4) การเพ่ิมประสิทธิภาพในการแขงขัน

ยุทธศาสตร : ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร 30 ประเด็นหลัก 79
ยุทธศาสตรท่ี 1 : การเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ เพ่ือหลุดพนจาก

ประเทศรายไดปานกลาง (Growth & Competitiveness) ประกอบดวย ๙ ประเด็นหลัก 33 แนว
ทางการดําเนินการ

ยุทธศาสตรท่ี 2 : การลดความเหลื่อมล้ํา (Inclusive Growth) ประกอบดวย 8
ประเด็นหลัก 20 แนวทางการดําเนินการ

ยุทธศาสตรท่ี 3 : การเติบโตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม (Green Growth) ประกอบดวย
5 ประเด็นหลัก 11 แนวทางการดําเนินการ

ยุทธศาสตรท่ี 4 : การสรางความสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภาครัฐ (Internal
Process) ประกอบดวย 8 ประเด็นหลัก 15 แนวทางการดําเนินการ

การวิจัยและพัฒนา เปนประเด็นหลักในยุทธศาสตรท่ี 3 ประกอบ ดวย 4 แนวทาง
ดําเนินงานดังนี้

1. ขับเคลื่อนคาใชจายดาน R & D เปนรอยละ 1 ของ GDP
2. Talent Mobility การใชประโยชนจากกําลังคนดาน S & T
3. การใชประโยชน Regional Science Parks
4. การขับเคลื่อนขอริเริ่มกระบี่ตามกรอบความรวมมืออาเซียน

2. นโยบายและยุทธศาสตรการวิจัยของสภาวิจัยแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ.
2555-2559)

เพ่ือรองรับวิสัยทัศนการวิจัยของสภาวิจัยแหงชาติ คือ “ประเทศไทยมีงานวิจัยท่ีมี
คุณภาพ เพ่ือการพัฒนาท่ีสมดุลและยั่งยืน” โดยมีพันธกิจการวิจัยของสภาวิจัยแหงชาติ คือ “พัฒนา
ศักยภาพและขีดความสามารถในการวิจัยของประเทศใหสูงข้ึน และสรางฐานความรูท่ีมีคุณคา
สามารถประยุกตและพัฒนาวิทยาการท่ีเหมาะสม รวมท้ังใหเกิดการเรียนรูและตอยอดภูมิปญญา
ทองถ่ิน เพ่ือใหเกิดประโยชนเชิงพาณิชยและสาธารณะ ตลอดจนเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยใช
ทรัพยากรและเครือขายวิจัยอยางมีประสิทธิภาพ ท่ีทุกฝายมีสวนรวม”เพ่ือใหบรรลุตามวิสัยทัศนและ
พันธกิจการวิจัย ดังกลาว สภาวิจัยแหงชาติจึงไดกําหนดยุทธศาสตรการวิจัย ฉบับท่ี 8 (พ.ศ.2555-
2559) รวม 5 ยุทธศาสตรการวิจัย คือ 1) การสรางศักยภาพและความสามารถเพ่ือการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจ 2) การสรางศักยภาพและความสามารถเพ่ือการพัฒนาทางสังคม 3) การสรางศักยภาพ
และความสามารถเพ่ือการพัฒนาทางวิทยาการและทรัพยากรบุคคล 4) การเสริมสรางและพัฒนาทุน
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และ 5) การบริหารจัดการความรู ผลงานวิจัย นวัตกรรม
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สิ่งประดิษฐ ทรัพยากร และภูมิปญญาของประเทศ สูการใชประโยชนเชิงพาณิชยและสาธารณะ ดวย
ยุทธวิธีท่ีเหมาะสม

ในสวนท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร กองทัพบก คือ ยุทธศาสตรการ
วิจัยท่ี 2 กลยุทธการวิจัยท่ี 9 เสริมสรางความม่ันคงแหงชาติ และบูรณาการการแกไขปญหา
สถานการณความไมสงบในประเทศ เพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืน ประกอบดวย 11 แผนงานวิจัย ไดแก 1)
การวิจัยเก่ียวกับความม่ันคงในประเทศ 2) การวิจัยเก่ียวกับหลักการ “เขาใจ เขาถึง พัฒนา” คุณภาพ
ชีวิตและสังคม การสรางความปรองดอง และการสรางความสมานฉันทท่ีสอดคลองกับวิถีชีวิตและ
วัฒนธรรมของชุมชนในพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนและในประเทศ 3) การวิจัยเก่ียวกับการบริหารจัดการ
และผลกระทบอันเนื่องมาจากผูลักลอบเขาเมือง แรงงานตางดาว และแรงงานตางถ่ิน 4) การวิจัย
เก่ียวกับศักยภาพและประสิทธิภาพงานการขาวและการประชาสัมพันธภาครัฐ 5) การวิจัยเก่ียวกับ
การยืดอายุการใชงาน การผลิตและสรางชิ้นสวนอะไหลยุทโธปกรณทดแทนการจัดหาจากตางประเทศ
6) การวิจัยเก่ียวกับหลักการและหลักนิยมเพ่ือการใชกาลังในการรักษาความม่ันคงและปองกัน
ประเทศในสถานการณตางๆ 7) การวิจัยเก่ียวกับการสรางและพัฒนาแสนยานุภาพดานตางๆ ของ
ประเทศ 8) การวิจัยเก่ียวกับการดูแลรักษาความม่ันคงและความปลอดภัยทางบก ทางทะเล และทาง
อากาศ 9) การวิจัยเก่ียวกับความรวมมือระหวางประเทศเพ่ือความม่ันคง 10) การวิจัยเก่ียวกับ
กฏหมายเพ่ือการปกปองและการใชประโยชนทรัพยากรทางบกและทางทะเล และเพ่ือรองรับ
กฏหมายระหวางประเทศท่ีเก่ียวของกับการใชพ้ืนท่ีทางบกและทะเล และ 11) การวิจัยเก่ียวกับ
ปญหาและการดาเนินการแกไขปญหาความขัดแยงจากการประกาศเขตพ้ืนท่ีเหลื่อมทับหรือทับซอน
ระหวางประเทศไทยกับประเทศเพ่ือนบาน

กลุมเรื่องท่ีควรวิจัยเรงดวน (Priority-based Research Areas) ตามนโยบายและ
ยุทธศาสตรการวิจัย ฉบับท่ี 8 (พ.ศ. 2555-2559) 12 กลุมเรื่อง ไดแก 1) การประยุกตใชเศรษฐกิจ
พอเพียง 2) ความม่ันคงของรัฐและการเสริมสรางธรรมาภิบาล 3) การปฏิรูปการศึกษาและสรางสรรค
การเรียนรู 4) การจัดการทรัพยากรน้ํา 5) ภาวะโลกรอนและพลังงานทางเลือก 6) การเพ่ิมมูลคาสินคา
เกษตรเพ่ือการสงออกและลดการนําเขา 7) การปองกันโรคและการรักษาสุขภาพ 8) การบริหารจัดการ
สิ่งแวดลอมและการพัฒนาคุณคาความหลากหลายทางชีวภาพ 9) เทคโนโลยีใหมและเทคโนโลยีท่ี
สําคัญเพ่ืออุตสาหกรรม 10) การบริหารจัดการการทองเท่ียว 11) สังคมผูสูงอายุ 12) ระบบโลจิสติกส

3. นโยบายของรัฐบาล
คําแถลงนโยบายของ คณะรัฐมนตรี พลเอก ประยุทธ  จันโอชา นายกรัฐมนตรีแถลงตอ

สภานิติบัญญัติแหงชาติ วันศุกรท่ี 12 พ.ย.2557 ในสวนท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนา คือ
นโยบายขอท่ี 2 และ 8

นโยบาย ขอ 2 การรักษาความม่ันคงของรัฐและการตางประเทศ ขอยอยท่ี 2.3 พัฒนา
และเสริมสรางศักยภาพของกองทัพและระบบปองกันประเทศใหทันสมัยมีความพรอมในการรักษา
อธิปไตย และผลประโยชนของชาติ ปลอดภัยจากการคุกคามทุกรูปแบบสงเสริมและพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีการปองกันประเทศ ตลอดจนการวิจัยและพัฒนาและการถายทอด
เทคโนโลยี เพ่ือนําไปสูการพ่ึงพาตนเองในการผลิตอาวุธยุทโธปกรณ สามารถบูรณาการ ความรวมมือ
ระหวางภาครัฐกับเอกชนในอุตสาหกรรมปองกันประเทศไดพรอมท้ังนําศักยภาพของกองทัพบกของ
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กองทัพในยามปกติ มาสนับสนุนการพัฒนาประเทศ การปองกันบรรเทาสาธารณภัย การรักษา
ทรัพยากรแหงชาติ และการรักษาความม่ันคงภายในโดยมุงระดมสรรพกําลังจากทุกภาคสวนท้ังใน
ระดับชุมชน ทองถ่ิน ภูมิภาคและนานาชาติ โดยเฉพาะอาเซียน และประชาคมโลกใหสามารถ
ดําเนินงานรวมถึงเปนเครือขายได

นโยบาย ขอ 8 การพัฒนาและสงเสริมการใชประโยชนจากวิทยาศาสตร เทคโนโลยีการ
วิจัยและพัฒนาและนวัตกรรม  รัฐบาลใหความสําคัญตอการวิจัย การพัฒนาตอยอดและการสราง
นวัตกรรมเพ่ือนําไปสู   การผลิตและบริการทันสมัยดังนี้

1. สนับสนุนการเพ่ิมคาใชจายในการวิจัย และพัฒนาของประเทศเพ่ือมุงไปสูเปาหมาย
ให ไมต่ํากวารอยละ 1 ของรายไดประชาชาติ และมีสัดสวนรัฐตอเอกชน 30 : 70 ตามบทพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ท้ังนี้ เพ่ือใหประเทศมีความสามารถในการแขงขันและมีความกาวหนา
ทัดเทียมกับประเทศอ่ืนนี้มีระดับการพัฒนาใกลเคียงกัน และลัดระบบบริหารงานวิทยาศาสตร
เทคโนโลยี วิจัยและนวัตกรรมใหมีเอกภาพและประสิทธิภาพ โดยใหมีความเชื่อมโยงกับเอกชน

2. เรงเสริมสรางสังคมนวัตกรรม โดยสงเสริมระบบการเรียนการสอนท่ีเชื่อมโยงระหวาง
วิทยาศาสตร เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร และคณิตศาสตร การผลิตกําลังคนในสาขาท่ีขาดแคลน
การเชื่อมโยงระหวางการเรียนรูกับการทํางาน การใหบุคลากรดานการวิจัยของภาครัฐสามารถไป
ทํางาน ในภาคเอกชน และการใหอุตสาหกรรมขนาดกลางและขนาดยอมมีชองทางไดเทคโนโลยีโดย
ความรวมมือ   จากหนวยงานและสถานศึกษาภาครัฐ

3. ปฏิรูประบบการใหสิ่งจูงใจ ระเบียบ และกฎหมายท่ีเปนอุปสรรคตอการนํางานวิจัย
และพัฒนาไปตอยอดหรือใชประโยชน รวมท้ังสงเสริมการจัดทําแผนพัฒนาการวิจัยและพัฒนาใน
ระดับภาคหรือกลุมจังหวัด เพ่ือใหตรงกับความตองการของทองถ่ิน ผลักดันงานวิจัยและพัฒนาไปสู
การใชประโยชนเชิงพาณิชย โดยสงเสริมความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยหนวยงานวิจัยของรัฐ และ
ภาคเอกชน

4. สงเสริมใหโครงการลงทุนขนาดใหญของประเทศ เชน ดานพลังงานสะอาด ระบบราง
ยานยนต ไฟฟา การจัดการน้ําและขยะใชประโยชนจากผลการศึกษาวิจัย และพัฒนา และนวัตกรรม
ของไทยตามความเหมาะสม ไมเพียงแตจะใชเทคโนโลยีจากตางประเทศสงเสริมการใชเครื่องมือ วัสดุ
และสินคาอ่ืนๆ ท่ีเปนผลจากการวิจัยและพัฒนาภายในประเทศในวงกวางโดยจัดใหมีนโยบายจัดซื้อ
จัดจางของภาครัฐ ท่ีเอ้ืออํานวย เพ่ือสรางโอกาสการพัฒนาเทคโนโลยีของประเทศในกรณีท่ีจําเปน
จะตองจัดซื้อวัสดุอุปกรณ หรือเทคโนโลยีจากตางประเทศจะใหมีเงื่อนไขการถายทอดเทคโนโลยีเพ่ือให
สามารถพ่ึงตนเองไดในอนาคตดวย

5. ปรับปรุงและจัดเตรยีมใหมีโครงสรางพ้ืนฐานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ดานการ
วิจัยและพัฒนา และดานนวัตกรรมซึ่งเปนโครงสรางพ้ืนฐานทางปญญาท่ีสําคัญในการตอยอดสูการใช
เชิงพาณิชยของภาคอุตสาหกรรมใหมีความพรอม ทันสมัย และกระจายในพ้ืนท่ีตางๆ เชน การพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การตั้งศูนยวิเคราะห หองปฏิบัติการสถาบันและศูนยวิจัย เปนตน

4. นโยบายและแผนวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมแหงชาติ
ฉบับท่ี 1 (พ.ศ. 2555 – 2564) ไดกําหนดวิสัยทัศนไววา “นวัตกรรมสีเขียว เพ่ือ

เศรษฐกิจท่ีมีเสถียรภาพ เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน และสังคมคุณภาพ” ประกอบดวย 5
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ยุทธศาสตร ไดแก 1) การพัฒนาความเขมแข็งของสังคม ชุมชน และทองถ่ินดวยวิทยาศาสตร
เทคโนโลยี 2) การเพ่ิมขีดความสามารถ ความยืดหยุนและ นวัตกรรมในภาคเกษตร ผลิตและบริการ
ดวยวิทยาศาสตรเทคโนโลยี 3) การเสริมสรางความม่ันคงดานพลังงานทรัพยากรธรรมชาติ และ
สิ่งแวดลอมของประเทศดวยวิทยาศาสตรเทคโนโลยี 4) การพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพทุนมนุษยของ
ประเทศดวยวิทยาศาสตรเทคโนโลยี 5) การสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและ
ปจจัยเอ้ือดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน

5. นโยบายการปฏิบัติงานกองทัพบก ประจําปงบประมาณ 2559 พลเอก
ธีรชัย นาควานิช ผูบัญชาการทหารบก

นโยบายท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก คือนโยบายเฉพาะ
ดานยุทธการ (การเตรียมกําลัง) ขอท่ี 1.10 และ 1.11 ดังนี้

1.10 สงเสริมการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบก โดยแสวงหาความรวมมือ
ดานการวิจัยและพัฒนากับหนวยงานของรัฐ สถาบันการศึกษา รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ตาม
นโยบายการพ่ึงตนเองของรัฐบาล ดวยการนํายุทโธปกรณและหลักการท่ีเปนผลจากการวิจัยและ
พัฒนาไปสูการผลิตใช งานในกองทัพบกไมต่ํากวารอยละ 30 และพัฒนาปรับปรุงหลักนิยม ยุทธวิธี
แนวความคิด และระบบงานทางทหารใหมีความทันสมัย ตอบสนองตอการปฏิบัติงาน

1.11 มุงเนนการนํานวัตกรรม ผลงานวิจัย และสิ่งประดิษฐทางทหาร ซึ่งเปนผลงานของ
หนวยไปสูการผลิตอยางเปนรูปธรรม โดยสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก เปน
หนวยหลักในการรวบรวม พิจารณาและคัดเลือกผลงานใหกรมฝายยุทธบริการท่ีเก่ียวของนําไปจัดทํา
ตนแบบ ใหหนวยทดลองใชงาน หากผลงานผานการประเมินใหกรมฝายยุทธบริหารจัดหาและ
แจกจายใหหนวยไปใช งานตอไป

6. นโยบายการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ป 57-59
ขอบเขตในการดําเนินการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร การวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก จะดําเนินการตามกรอบนโยบายของหนวยเหนือท่ีเก่ียวของ โดยเฉพาะการ
ดําเนินการตามกลยุทธประกอบแผนยุทธศาสตรการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของ
กระทรวงกลาโหมท้ังนี้การดําเนินการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบกจะดําเนินการใน
3 ระดับ เพ่ือลดหรือทดแทนการพ่ึงพาจากตางประเทศ สรุปไดดังนี้

ระดับท่ี 1 : การวิจัยและพัฒนาเพ่ือการดํารงสภาพ เพ่ือใหสามารถซอมแซมบํารุง และ
ยืดอายุการใชงานของยุทโธปกรณไดเอง

ระดับท่ี 2 : การวิจัยและพัฒนาเพ่ือการตอยอดทางเทคโนโลยี เพ่ือใหสามารถดัดแปลง
ยุทโธปกรณ และสรางยุทโธปกรณข้ึนเองภายในประเทศโดยมีคุณสมบัติเทียบเทาหรือสูงกวา
ยุทโธปกรณท่ีจัดหาเขาประจําการ

ระดับท่ี 3 : การวิจัยและพัฒนาเพ่ือใหไดมาซึ่งนวัตกรรมใหมดวยการอาศัยเทคโนโลยี
หรือรูปแบบองคความรูใหม ในการสรางยุทโธปกรณท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอมของประเทศไทย

การวิจัยและพัฒนาการทางทหาร จําเปนตองสรางเครือขายงานวิจัยกับองคกรภายนอก
กองทัพบก รวมท้ังแสวงหาประโยชนจากความรวมมือระหวางกองทัพในกลุมประเทศอาเซียน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในโครงการท่ีไมมีชั้นความลับ หรือเปนองคความรูทางเทคโนโลยีท่ีกองทัพบกยังไม
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เชี่ยวชาญหรือไมจําเปนตองดําเนินการเอง เนื่องจากภาคพลเรือนและเอกชน รวมท้ังกองทัพในกลุม
ประเทศอาเซียน มีองคความรู/เทคโนโลยีจํานวนมากท่ีกองทัพบกสามารถนํามาประยุกตใชในการ
เสริมสรางขีดความสามารถ เพ่ือตอบสนองตามความตองการในการปฏิบัติภารกิจไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเพ่ือใหการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกในหวงป พ.ศ.2557 – 2559
สามารถตอบสนองความตองการทางดานยุทธการในการเสริมสรางคุณลักษณะอันพึงประสงคและขีด
ความสามารถเพ่ือใหสามารถปฏิบัติภารกิจตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่องตลอดเวลาไดแก
ความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ี (Mobility) อํานาจกําลังยิง (Fire power) ความอยูรอดในสนามรบ
(Survival/Force Protection) การควบคุมบังคับบัญชา การติดตอสื่อสาร (C4 ISR) และการบริหาร
จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ กองทัพบกจึงไดแบงกลุมงานเพ่ือดําเนินการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
ออกเปน 7 กลุมงานเพ่ือใหสามารถบริหารจัดการทรัพยากรทางดานการวิจัยและพัฒนาทางทหารได
อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมท้ังสามารถบูรณาการใหเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งโดย
สวนใหญจะมีสวนรวมในการดําเนินการดานการวิจัยและพัฒนาตามขอบเขตท้ัง 3 ระดับ สรุปไดดังนี้

1. การวิจัยและพัฒนาระบบอาวุธทางบก :จะเปนการวิจัยและพัฒนาเก่ียวกับระบบ
อาวุธและกระสุน เพ่ือตอบสนองขีดความสามารถในดานอํานาจกําลังยิง (Fire Power) และความอยูรอด
ในสนามรบ (Survival/Force) ท้ังนี้เพ่ือลดหรือทดแทนการจัดหาจากตางประเทศท่ีมีราคาแพงซึ่ง
กองทัพบกมีความจําเปนในการใชปฏิบัติภารกิจเปนจํานวนมากสําหรับการปองกันชายแดน เครดิต
การฝกตามวงรอบประจําป อัตรามูลฐานและการสํารองสงคราม โดยจะพิจารณาจากศักยภาพ และ
ขีดความสามารถท่ีมีอยูในปจจุบัน และพิจารณาดําเนินการจากงายไปหายาก จนถึงชั้นสามารถพัฒนา
เปนนวัตกรรมตอไปในอนาคต อาทิ อาวุธปนกลเบาและปนกลมือ ระบบอํานวยการยิงของปนใหญ
และเครื่องยิงลูกระเบิด ระบบควบคุมการยิงรถถัง ระบบอาวุธนําวิถีจรวดตอสูรถถังขนาดกลาง และ
กระสุนปนเล็กขนาด 5.56 มิลลิเมตร ฯลฯ เปนตน

2. การวิจัยและพัฒนายานยนตทางบก : จะเปนการวิจัยและพัฒนาเก่ียวกับยานพาหนะ
เพ่ือใชในการเคลื่อนยาย และการดําเนินกลยุทธ ในการตอบสนองขีดความสามารถดานความ
คลองแคลวในการเคลื่อนท่ี (Mobility) และความอยูรอดในสนามรบ (Survival/Force Protection)
รวมท้ังเพ่ือลดหรือทดแทนการจัดหายานยนตทางทหารจากตางประเทศ ซึ่งมีราคาสูงและประสบ
ปญหาความยุงยากในการซอมบํารุง จึงจําเปนท่ีกองทัพบกจะตองมียานยนตท่ีสามารถนําไปใชไดตรง
กับความตองการในแตละภารกิจ อาทิรถบรรทุกขนาดเบา ๔x๔ แบบ ๕๐/๕๑ และยานยนตหุมเกราะ
สายพาน (ขนาดเบา) เปนตน

3. การวิจัยและพัฒนายานพาหนะทางน้ําและสะเทินบก (in land water) : จะเปนการ
วิจัยและพัฒนาเก่ียวกับยานพาหนะทางน้ําและสะเทินบกในการตอบสนองขีดความสามารถดานความ
คลองแคลวในการเคลื่อนท่ี (Mobility) และความอยูรอดในสนามรบ (Survival/force Protection)
เพ่ือใหสามารถนํามาใชในการปฏิบัติภารกิจโดยสอดคลองกับสภาพพ้ืนท่ีปฏิบัติการท่ีมีลักษณะเปน
คู คลองและลําน้ํา ท้ังหมายรวมถึงการนํามากใชในการปฏิบัติภารกิจในการชวยเหลือประชาชน
โดยเฉพาะในสถานการณอุทกภัยไดอีกดวย อาทิ เรือกังหันพลังลม (Air Boat) ขนาดตางๆ และรถ
สะเทินน้ําสะเทินบก เปนตน
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4. การวิจัยและพัฒนาดานการบิน : จะเปนการวิจัยและพัฒนาเก่ียวกับแนวทางการ
ซอมบํารุงอากาศยานโดยเฉพาะอยางยิ่งประเภทเฮลิคอปเตอรใชงานท่ัวไป ในการตอบสนองขีด
ความสามารถดานความคลองแคลวในการเคลื่อนท่ี (Mobility) และความอยูรอดในสนามรบ
(Survival/Force Protection) เพ่ือลดภาระดานงบประมาณในการซอมบํารุงอากาศยานท่ีมีใช
ประจําการอยูในกองทัพบก รวมท้ังการวิจัยและพัฒนาอากาศยานไรนักบินประเภทและขนาดตางๆ
บนพ้ืนฐานท่ีเปนไปไดตามขีดความสามารถและศักยภาพท่ีมีอยูโดยสอดคลองกับภารกิจท้ังการ
ปฏิบัติการทางทหาร และการปฏิบัติการทางทหารนอกเหนือจากสงครามตลอดจนการชวยเหลือ
ประชาชน และการบรรเทาสาธารณภัย อาทิ อากาศยานไรนักบิน (UAV) ขนาดตางๆ ท้ังแบบปกติด
ลําตัวและแบบปกหมุน เปนตน

5. การวิจัยและพัฒนาดานอิเล็กทรอนิกสและการสื่อสาร : จะเปนการวิจัยและพัฒนา
เก่ียวกับระบบการสื่อสารและอิเล็กทรอนิกส ซอฟทแวรดานขอมูลขาวสารระบบ (C4 ISR) ระบบ
สงครามอิเล็กทรอนิกส เครื่องชวยฝกเทคโนโลยีสูงตางๆ ระบบจําลองยุทธและการฝกเสมือนจริง
ระบบอัตโนมัติสําหรับการสั่งการทางยุทธศาสตร ระบบสนธิการสื่อสารทางยุทธวิธี ระบบวิทยุสื่อสาร
และตูสลับสายยุคใหมท่ีเปนระบบดิจิตอล ฯลฯ เปนตน เพ่ือตอบสนองขีดความสามารถดานการ
ควบคุมบังคับบัญชา และการติดตอสื่อสารในการรองรับกับสภาวะแวดลอมทางดานความม่ันคงของ
ขอมูลขาวสาร และการสงครามอิเล็กทรอนิกส ท่ีมีแนวโนมจะเพ่ิมสูงข้ึนอยางรวดเร็ว ท้ังในสวนของ
ระบบการควบคุมบังคับบัญชา เทคนิคและวิธีการติดตอสื่อสาร ตลอดจนการเตรียมการเขาสูยุคของ
การปฏิบัติการท่ีใชเครือขายเปนศูนยกลาง (Network Centric Operation) และสงครามไซเบอรได
อยางมีประสิทธิภาพ

6. การวิจัยและพัฒนาดานหลักการและหลักนิยม : เพ่ือใหกองทัพบกมีหลักการและหลัก
นิยมทางทหารในการปฏิบัติภารกิจตางๆ ท่ีมีความนาเชื่อถือ ทันสมัย เปนไปตามหลักวิชาการ และ
สอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ีสงผลกระทบตอการปฏิบัติการทางทหารของกองทัพบกในทุกรูป
แบบอยางแทจริงรวมท้ังใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับโครงสรางกองทัพท่ีอยูระหวางการปรับปรุง
ใหม ตลอดจนการเตรียมความพรอมในการเขาสูประชาคมอาเซียน ท้ังนี้เพ่ือใหหนวยตางๆ สามารถ
นําไปใชยึดถือปฏิบัติไดอยางเชื่อม่ันและเกิดผลอยางเปนรูปธรรม และมีประสิทธิภาพสูงสุด

7. การวิจัยและพัฒนาการจัดการทรัพยากรและอ่ืนๆ : เพ่ือใหสามารถนําผลการวิจัยมา
ประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดของกองทัพบกไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด ท้ัง
ในดานกําลังพล การนําเอาระบบขาราชการการพลเรือนกลาโหมมาประยุกตใชในการปฏิบัติภารกิจ
ตางๆ การสงกําลังการสาธารณูปโภค การจัดการฐานขอมูล และระบบงบประมาณ ตลอดจนการ
บริหารจัดการสิ่งแวดลอมในพ้ืนท่ีรับผิดชอบของกองทัพบก ท้ังในคายทหาร และพ้ืนท่ีฝกท่ีกองทัพบก
รับผิดชอบ อาทิ การปรับปรุงพัฒนาระบบบริหารจัดการกองทัพ การปฏิรูปการรักษาพยาบาลและ
การสงกลับ การพัฒนาคุณสมบัตรผาสีพราง (สําหรับเครื่องแบบสนาม) เปนตน
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เทคนิคการเก็บรวบรวมขอมลูเชิงคุณภาพ
การสัมภาษณเชิงลึก
การสัมภาษณเชิงลึก เปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพท่ีมีชื่อเรียกท่ีแตกตางกัน

ออกไป เชน การสัมภาษณเจาะลึก การสัมภาษณลุมลึก การสัมภาษณแนวลึก เปนตน ซึ่งเปนวิธีการ
รวบรวมขอมูลโดยไมใชแบบสอบถาม จะมีแนวของขอคําถามใหผูสัมภาษณเปนผูสอบถามผูให
สัมภาษณในลักษณะการเจาะลึก และตองอาศัยความสามารถพิเศษของผูสัมภาษณในการคนหา
รายละเอียดในประเด็นท่ีศึกษาอยางลึกซึ้ง ซึ่งการสัมภาษณเชิงลึกมักจะศึกษาในประชากรกลุมเล็กๆ
เชน ผูบริหาร นักการเมือง ผูนําทางวิชาการ ผูนําทองถ่ิน ปราชญชาวบาน เปนตน โดยท่ีการ
สัมภาษณเชิงลึกนั้นมิไดมุงหวังวาจะใหถูกสัมภาษณเลือกคําตอบท่ีนักวิจัยคิดไวกอนหรือสัมภาษณ
เพียงครั้งเดียวแตตองการใหผูถูกสัมภาษณเลือกคําตอบท่ีนักวิจัยคิดไวกอนหรือสัมภาษณเพียงครั้ง
เดียวแตตองการใหผูถูกสัมภาษณแสดงความคิดเห็น ใหคําอธิบายรายละเอียดเก่ียวกับความสําคัญ
ของเรื่องและสถานการณ ตลอดจนความเชื่อ ความหมายตางๆ อยางลึกซึ้งในแงมุมตางๆ (นิติพงษ สง
ศรีโรจน,2557:10)

กระบวนการสนทนากลุม (Focus Ggroup)
การสนทนากลุม มีการใชคําท่ีแตกตางกัน ไดแก Focus Group Interview, Focus

Group, Focus Group Discussion, Group Indepth Interview ซึ่งเปนเทคนิคการรวบรวมขอมูล
เชิงคุณภาพจากกลุมบุคคลท่ีมีภูมิหลังและคุณสมบัติท่ีคลายคลึงกัน ดานความรูและประสบการณท่ี
เก่ียวของกับประเด็นท่ีนํามาสนทนา มารวมแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกัน
และกัน โดยมีผูดําเนินการสนทนากลุม (Moderator) เปนผูตั้งประเด็นคําถาม เพ่ือใหผูรวมสนทนา
ใหขอมูลและแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 269 - 274) ขอมูลท่ีได
จากการสนทนากลุมนั้นเปนขอมูลท่ีไดผานการถกเถียงโตตอบกันของกลุมจนทําใหม่ันใจในความถูก
ตอง แมนตรง (ชาย โพธิสิตา, 2547: 212)

ข้ันตอนการสนทนากลุม ประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้
ข้ันท่ี 1 เตรียมการสนทนากลุม

1.1 กําหนดประเด็นหรือหัวขอเรื่องสนทนากลุม ควรเปนประเด็นท่ีมีลักษณะ
เฉพาะเจาะจงทําใหผูรวมสนทนากลุมไดแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกันใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่งเทานั้น เพ่ือใหไดขอเท็จจริงท่ีมีความชัดเจน

1.2  กําหนดคําถาม ผูวิจัยควรไดกําหนดประเด็นยอยๆในหัวขอเรื่องท่ีตองการศึกษา
เพ่ือนํามากําหนดคําถามสําหรับใหผูดําเนินการสนทนากลุมตั้งประเด็นคําถามสําหรับการสนทนากลุม
ซึ่งคําถามควรมีลักษณะเปนคําถามปลายเปดท่ีสอดคลองกับหัวขอเรื่อง คําถามการวิจัย และลักษณะ
ของกลุมตัวอยาง ไมควรเปนคําถามท่ีเปนการชี้แนะคําตอบ วิธีการทําใหเกิดความชัดเจนในปญหาท่ี
เราศึกษาคือ การคนควาจากเอกสารท่ีมีอยูกอนเพ่ือทําความเขาใจและหาประเด็นท่ียังขาดความรู

1.3 จัดระบบหมวดหมูและลําดับคําถามโดยผูวิจัยตองนําคําถามท้ังหมดมาพิจารณา
จัดใหเปนหมวดหมูและเรียงลําดับคําถามสําหรับการสนทนากลุมอยางเหมาะสมในชวงตนของการ
สนทนากลุม ควรเปนคําถามท่ัวๆ ไป  ชวงกลางของการสนทนากลุมควรเปนคําถามหลักๆ และใช
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ความคิดในการแสดงความคิดเห็น  สวนในชวงทายของการสนทนากลุมควรเปนคําถามท่ีไมตองใช
ความคิดมากปรับบรรยากาศใหผอนคลาย

1.4 การกําหนดผูรวมสนทนากลุม การเลือกผูรวมสนทนาเปนการเจาะจงเพ่ือใหได
คนท่ีเหมาะสมตามจุดประสงคของการศึกษามากกวาการสุม และควรแจงวัตถุประสงค การใชเวลา
สถานท่ีเขารวมสนทนาใหชัดเจน จํานวนผูรวมสนทนากลุมในแตละกลุม ควรมีจํานวน 6 – 8 คน กลุม
ท่ีเล็กเกินไปอาจไดขอมูลท่ีจํากัด หากกลุมขนาดใหญเกินไปอาจทําใหการมีสวนรวมสนทนากระจายไม
ท่ัวถึง และหากเรื่องท่ีศึกษาเปนประเด็นท่ีมีแนวโนมวาตองการการรวบรวมความคิดเห็นจากผูรวม
สนทนาซึ่งมีความแตกตางกัน ผูวิจัยอาจกําหนดกลุมสนทนาจํานวน 2 -3 กลุมและจัดบุคคลท่ีมีความ
คลายคลึงกันในดานภูมิหลัง ความรูและประสบการณใหอยูกลุมเดียวกัน ซึ่งชาย โพธิสิตา (2547:
240) กลาวถึงการจัดลักษณะของกลุมอาจจัดกลุมใหมีองคประกอบภายในไดสองแบบ คือกลุมท่ีมี
ลักษณะสําคัญคลายกัน (Homogeneous) และกลุมท่ีมีลักษณะสําคัญตางกัน (Heterogeneous) ซึ่ง
กลุมท่ีมีองคประกอบภายในคลายกันจะชวยใหเกิดความเปนพลวัตรในกลุม

1.5 ทีมงาน ประกอบดวย
1.5.1 ผูดําเนินการสนทนากลุม (Moderator) เปนผูตั้งประเด็นคําถามการ

สนทนากลุมเพ่ือใหผูรวมสนทนากลุมไดแสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
ไมควรกระทําบทบาทในการสรุปความคิดเห็นท่ีไดจากผูรวมสนทนากลุม และไมควรแสดงพฤติกรรม
หรือกลาวคําพูดท่ีแสดงถึงความคิดเห็นของตนเอง ควรปลอยใหผูสนทนากลุมไดแสดงความคิดเห็น
อยางอิสระ

1.5.2  ผูบันทึกการสนทนากลุม (Note Taker) เปนผูท่ีบันทึกขอมูลการ
สนทนา และควรใชเครื่องบันทึกเสียงโดยบันทึกขอมูลตลอดการสนทนากลุม ซึ่งตองบันทึกอยาง
ครอบคลุมสาระสําคัญ เก่ียวกับคําพูด คําโตงแยง และความคิดเห็นของผูรวมสนทนา

1.5.3  ผูเอ้ืออํานวยความสะดวก (Facilitator or Providers) เปนผูท่ีมีบทบาท
สําคัญในการชวยใหการสนทนากลุมดําเนินไปไดอยาง ไดแก เตรียมสถานท่ีสนทนากลุม เตรียมน้ําดื่ม
และอาหารวาง จัดเตรียมอุปกรณสําหรับการบันทึกการสนทนากลุม นัดหมายการสนทนากลุมและ
เชิญเขารวมสนทนากลุมและคอยขจัดสิ่งรบกวนขณะสนทนากลุม

ข้ันท่ี 2 ดําเนินการสนทนากลุม
2.1  กลาวตอนรับผูรวมสนทนากลุมดวยบรรยากาศท่ีอบอุน
2.2  กลาวแนะนําคณะผูวิจัย ทีมงานและชี้แจงจุดประสงคของการสนทนากลุม อาจ

จัดกิจกรรมกลุมสรางความคุนเคย ชีแ้จงประเด็นและวัตถุประสงคของการสนทนากลุม ประโยชนท่ีได
จากการสนทนากลุมรวมท้ังเหตุผลท่ีไดพิจารณาคัดเลือกผูรวมสนทนากลุมใหมารวมสนทนาใน
ประเด็นหรือหัวขอเรื่องท่ีศึกษาเพ่ือใหผูรวมสนทนากลุมรูสึกเปนเกียรติท่ีตนไดรับคัดเลือกและเชิญ
มารวมสนทนากลุม

2.3  ข้ันดําเนินการสนทนากลุม ขณะสนทนากลุมผูดําเนินการสนทนากลุมควรตอง
กระทําบทบาทของตนเองในฐานะเปนผูนําการสนทนากลุมอยางมีประสิทธิภาพ กระตุนใหผูรวม
สนทนาแสดงความคิดเห็นอยางอิสระและมีปฏิกิริยาโตตอบกันใหมากท่ีสุดเขาสูประเด็นของการ
สนทนาอยางราบรื่น
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ข้ันท่ี 3 สิ้นสุดการสนทนากลุม
3.1   กลาวขอบคุณผูรวมสนทนากลุม
3.2  จัดเตรียมขอมูลเพ่ือนําไปวิเคราะหเปนข้ันการถอดเทปท่ีไดบันทึกเสียงสนทนา

กลุมไว  ผูบันทึกการสนทนากลุมควรเปนผูถอดเทปการสนทนากลุมดวยตนเอง และนําบันทึกท่ีตนเอง
ไดบันทึกไว มาใชประกอบการถอดเทปเพ่ือใหสาระท่ีไดสรุปไวมีความถูกตองตามขอเท็จจริง และมี
รายละเอียดครอบคลุมตลอดชวงการสนทนากลุม

3.3  วิเคราะหขอมูลโดยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการสนทนากลุมมาวิเคราะห
โดย การจัดหมวดหมูขอมูลการสนทนากลุม และการวิเคราะหขอมูลดวยมือ เปนวิธีการนําขอมูลการ
สนทนากลุมมาจัดหมวดหมู โดยการการตัดรายละเอียดของสาระท่ีอยูในหัวขอเดียวกันมารวมกัน
อยางเปนหมวดหมู จากนั้นทําการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis)
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งานวิจัยที่เก่ียวของ
วรรณรัตน ศรีกนก (2556: 151-158) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนากรอบสมรรถนะ

ของบุคลากร วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากรอบสมรรถนะหลัก
สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะของสายงานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก กลุม
ตัวอยาง จํานวน 81 ราย ประกอบดวย กลุมผูบริหาร กลุมอาจารย และกลุมบุคลากรสายสนับสนุน
ผลการวิจัย พบวา สมรรถนะหลักของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก ประกอบดวย 5
สมรรถนะ ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม
และการทํางานเปนทีม สวนสมรรถนะการบริหารของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก
ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก การคิดวิเคราะห ศิลปะการสื่อสารจูงใจ ภาวะผูนําวิสัยทัศน
ศักยภาพเพ่ือนําการเปลี่ยนแปลง การควบคุมตนเอง และการใหอํานาจแกผูอ่ืน สําหรับสมรรถนะของ
สายงานของบุคลากรวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก จํานวนท้ังสิ้น 13 สายงาน โดยมีสมรรถนะท่ีควรจะ
มีในบุคลากรในแตละสายงาน สวนมากจะเปนสมรรถนะดานความถูกตองในงาน และดานการคิด
วิเคราะห รองลงมาคือ สมรรถนะดานการสืบเสาะหาขอมูล

อัจฉรา สุขมาก (2549: 24-31) ไดทําการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะพยาบาลออร
โธปดิกส โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และกําหนดเกณฑตัดสินผลการประเมินสมรรถนะ การ
ดําเนินการประกอบดวย 2 ข้ันตอนคือ การสรางแบบประเมินสมรรถนะ กลุมตัวอยาง คือ ผูบริหาร
อาจารยพยาบาล นักวิชาการพยาบาลทางออรโธปดิกส และพยาบาลผูเชี่ยวชาญ สาขาออรโธปดิกส
จํานวน 14 คน และข้ันตอนการสรางเกณฑตัดสินผลการประเมินสมรรถนะ กลุมตัวอยางสําหรับการ
นําแบบประเมินไปใช คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานแผนกออรโธปดิกส โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 4 แหง จํานวน 89 คน ประกอบดวย หัวหนาหอผูปวย 9 คน เปนผูประเมิน
พยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชาของตนจํานวน 80 คน และกลุมตัวอยางในการตัดสินผลการ
ประเมิน คือ ผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลออรโธปดิกสท่ีรวมสรางแบบประเมิน 5 คน สวนแบบ
ประเมินสมรรถนะท่ีพัฒนาข้ึนเปนมาตรประมาณคาแบบยึดพฤติกรรม 4 ระดับ ผลการศึกษา พบวา
สมรรถนะของพยาบาลออรโธปดิกส โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ประกอบดวย สมรรถนะ 7
ดาน ขอรายการสมรรถนะ 23 ขอ ไดแก 1) ดานการพยาบาลเฉพาะทางออรโธปดิกส 2)  ดานการ
จัดการความเสี่ยงและภาวะแทรกซอนทางออรโธปดิกส 3) ดานการสงเสริมและฟนฟูสมรรถภาพทาง
ออรโธปดิกส 4) ดานเทคนิคการใชอุปกรณทางออรโธปดิกส 5) ดานการสื่อสารและประสานงานแก
ผูปวยออรโธปดิกส 6) ดานการเปนผูนําในการบริหารจัดการทางการพยาบาลออรโธปดิกส และ 7)
ดานวิชาการและการวิจัยทางการพยาบาลออรโธปดิกส การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน
พบวา ความตรงเชิงเนื้อหา มีคาเทากับ 0.93 และความเท่ียงระหวางผูประเมิน มีคาเทากับ 0.82
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กรอบแนวคิดในการวิจัย
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับงานวิจัย เพ่ือเปนขอมูล

ในการศึกษาคนควา พรอมกันนี้ผูวิจัยไดสังเคราะหเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแผนภาพท่ี 2-6
แผนภาพท่ี 2-7 กรอบแนวคิดในการวิจัย

2. สรางรูปแบบสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบกโดยการสังเคราะหขอมูลจากข้ันท่ี 1 ดังนี้
2.1 ชื่อชื่อสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
2.2 นิยามนักวิจัยของกองทัพบก
2.3 ระดับสมรรถนะ และ พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงสมรรถนะในแตระดับ
2.4 แนวทาง วิธีการ ข้ันตอนการนํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกไปใช

Phase 2

3. การประเมินรปูแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกโดยการการจัดกลุมเสวนา
(Focus Group) กลุมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 12 ทาน

รูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

Phase 3

1. ศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบก และสมรรถนะท่ีจําเปนในการ
ปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบก โดยการสัมภาษณ ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 12 ทานPhase 1



บทที่ 3
วิธีดําเนนิการวิจัย

การวิจัยนี้เปน การวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถะนักวิจัยของ
กองทัพบกท่ีจําเปนตองมี รวมถึงสภาพปจจุบันของการปฏิบัติหนาท่ีนักวิจัยของกองทัพบก เพ่ือนํามา
สังเคราะหเปน “รูปแบบสรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก” โดยมีวิธีดําเนินการดังตอไปนี้

1. ข้ันเตรียมการ โดยการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Literature review)
ทบทวนและทําความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดเรื่องสมรรถนะ และนโยบาย แผนยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของ
กับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก และการพัฒนากําลังพลกองทัพบก

2. ข้ันศึกษา การศึกษาขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติหนาท่ีและ
สมรรถนะท่ีจําเปนของนักวิจัยกองทัพบก โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูให
ขอมูลสําคัญ (Key Informant) รายละเอียดดังนี้

2.1 ผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informant) หรือกลุมตัวอยาง จํานวน 7 คน แบงเปน
3 กลุมดังนี้

2.1.1 กลุมผูบังคับบัญชา ไดแก ผูบังคับบัญชาระดับผูบังคับหนวยท่ีมีหนาท่ี
ดานการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ชั้นยศตั้งแตพันเอกพิเศษข้ึนไป จํานวน 3 คน

2.2.2 กลุมผูท่ีรับผิดชอบงานดานการวางนโยบาย อํานวยการ ประสานงาน
ดานการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก รวมถึงหนวยท่ีลงนามความรวมมือดานการวิจัยกับ
กองทัพบก และหนวยท่ีใหแหลงทุนวิจัยของกองทัพบก จํานวน 3 คน

2.2.3 กลุมผูปฏิบัติ ไดแก นายทหารชั้นสัญญาบัตรท่ีรับผิดชอบงานดานวิจัย
และพัฒนาของหนวย และมีประสบการณในงานดานการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร และการพัฒนา
สิ่งประดิษฐของหนวยมาอยางนอย 2 ป จํานวน 4 คน

2.2 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสัมภาษณ เครื่องบันทึกเสียง
และสมุดจดบันทึกขอมูล และจัดทําเปนบันทึกภาคสนาม (Field Notes)

2.2.1 ผูวิจัยสรางแบบสัมภาษณจากพ้ืนฐานของการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจาก
การทบทวนเอกสาร และตามวัตถุประสงคการวิจัย

2.2.2 กําหนดประเด็นคําถามท่ีตองการทราบความคิดเห็น หรือตองการการ
ยืนยันความคิดเห็นท่ีไดจากกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม

ประเด็นคําถามท่ีตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 1 เพ่ือศึกษาสภาพการ
ปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบดวย 3 ประเด็นคําถาม คือ

1) สภาพการปฏิบัติงานของของนักวิจัยกองทัพบกปจจุบันมีลักษณะอยางไร
2) สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในอนาคตควรมีลักษณะอยางไร
3) ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานวิจัยมีอะไรบาง
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ประเด็นคําถามท่ีตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอท่ี 2 เพ่ือศึกษาองคประกอบ
สมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบดวย 2 ประเด็นคําถาม คือ

1) นักวิจัยของกองทัพบกควรมีบทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบอะไรบาง
2) ผูท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีเปนนักวิจัยของกองทัพบกใหประสบความสําเร็จ ควรมี

สมรรถนะท่ีจําเปนอะไรใดบาง
2.3 จัดทําหนังสือเชิญกลุมตัวอยางท่ีจะเปนผูใหขอมูลสําคัญ และทําการนัดวัน

เวลาการสัมภาษณ
2.4 การรวบรวม และวิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content

Analysis) การตรวจสอบขอมูลดวยการตรวจสอบสามเสา (Triangular Analysis) และทําการจัดการ
ขอมูลเพ่ือการเตรียมการวิเคราะหตอไป

3. ข้ันพัฒนา โดยการนําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 1 และ 2 มาวิเคราะห สังเคราะห เพ่ือ
จัดทําเปนรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

4. ข้ันประเมิน นํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงวุฒิ
ประเมิน ท้ังดานความถูกตองเหมาะสมทางดานวิชาการ และการนําลงสูการปฏิบัติ โดยการการจัด
กลุมเสวนา (Focus Group Discussion) ผูเชี่ยวชาญ ไดแก กลุมผูบังคับบัญชา จํานวน 2 คน
ผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะและงานทรัพยากรบุคคล จํานวน 2 คน และผูท่ีปฏิบัตหินาท่ีเปนนักวิจัยของ
กองทัพบกจํานวน 3 คน มีรายละเอียดและข้ันตอนดังตอไปนี้

4.1 เกณฑในการคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ จํานวน 7 คน โดยมีคุณสมบัติดังนี้
4.1.1 มีตําแหนงหนา ท่ีรับผิดชอบหรือปฏิบัติ งานท่ีเ ก่ียวของกับ

กระบวนการวิจัย และพัฒนาการทางทหาร หรือการพัฒนาสิ่งประดิษฐของกองทัพบก อยางนอย 2 ป
4.1.2 มีความรู และประสบการณในงานดานทรัพยากรบุคคลอยางนอย 5 ป
4.1.3 มีคุณวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป
4.1.4 เต็มใจ และยินดีเขารวมสนทนากลุม

4.2 ติดตอ และนัดหมายผูเชี่ยวชาญเพ่ือเขารวมการสนทนากลุม พรอมจัดสงตาราง
วัน เวลา จดหมายเชิญประชุม และรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก (ฉบับราง) ไปให
ผูเชี่ยวชาญ เพ่ือใชเปนขอมูลในการรวมสนทนากลุม

4.3 จัดเตรียมสถานท่ี และอุปกรณตาง ๆ เพ่ือใชในการจัดสนทนากลุม เชน
เครื่องดื่ม เครื่องบันทึกเสียง และกลองถายวีดีโอ เปนตน

4.4 จัดเตรียมผูชวยในการดําเนินการการสนทนากลุม ไดแก ผูชวยจดบันทึก (Note
Taker) ทําหนาท่ีคอยชวยจดบันทึกขอมูลรายละเอียดตาง ๆ เพ่ิมเติมจากผูดําเนินการสนทนากลุม
และจัดเตรียมผูชวยท่ัวไป (Assistant) ใหคอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียง และเปลี่ยนเทปขณะท่ีกําลัง
ดําเนินการสนทนา

4.5 ดําเนินการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ ในวันท่ีในวันท่ี 29 พฤษภาคม 2560 เวลา
15.00 – 17.00 น.ณ โรงแรม M2 de bangkok ถนนวิภาวดี กรุงเทพฯ โดยมี พันเอกหญิง
ดร.ธมนพัชร สิมากร เปนผูดําเนินการสนทนากลุม ใหรวมพิจารณาแลกเปลี่ยน และแสดงความ
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คิดเห็นเพ่ือใหไดขอสรุปท่ีตรงกันในประเด็นตาง ๆ แลวจึงนํารูปแบบ ฯ ไปปรับแกตามท่ีผูเชี่ยวชาญ
แนะนํา จากนั้นจึงนําเรียนผูบังคับบัญชาเพ่ือขออนุมัติใชตอไป



บทที่ 4
ผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก โดยมี
วัตถุประสงคเฉพาะ คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก 2) เพ่ือศึกษา
องคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก 3) เพ่ือเสนอรูปแบบการสรางสมรรถนะนักวิจัยของ
กองทัพบก ซึ่งเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ไดแกการสัมภาษณเจาะลึก และ
การสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ ขอนําเสนอเปน 4 ตอนดังนี้

ผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก
ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
ผลการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก
การศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบก ประกอบไปดวย สภาพการ

ปฏิบัติงานในปจจุบัน ปญหาอุปสรรค  สภาพการปฏิบัติงานในอนาคต รวมถึงบทบาทหนาความ
รับผิดชอบของนักวิจัยกองทัพบกท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 7 คน สรุปไดดังนี้

1. สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในปจจุบัน
1.1 ลักษณะองคกรหรือการจัดการ กองทัพบกเปนหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนมาจาก

ภารกิจการปองกันประเทศ โครงสรางของการจัดองคกรจึงมุงเนนในดานการทหาร การฝกทางทหาร
สวนการวิจัยสนับสนุนดานการทหารเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนตามมาภายหลัง โดยมีสํานักงานวิจัยและ
พัฒนาการทางทหารกองทัพบก ซึ่งเปนกรมกิจการพิเศษ เปนหนวยงานรับผิดชอบหลักดานการวิจัย
และพัฒนาการทางทหารของกองทัพบก และมีหนวยท่ีตองทําหนาท่ีวิจัยและพัฒนา คือ กองวิทยาการ
ของกรมฝายยุทธบริการตางๆ รวมถึงโรงเรียนเหลาสายวิทยาการ นักวิจัยของกองทัพบกยังไมมีการ
กําหนดตําแหนงและอัตราการบรรจุนักวิจัยกองทัพบก นักวิจัยกองทัพบกยังคงตองปฏิบัติงานประจํา
อยู และทํางานวิจัยเปนภารกิจรอง ประกอบกับ ตําแหนงนักวิจัยเปนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และ
ความรูเชิงลึก ท่ีเกิดข้ึนจากการสั่งสมความสามารถจากประสบการณตาง ๆ ซึ่งตองใชเวลาในการ
พัฒนา

1.2 บริบทองคกร กองทัพบกเปนหนวยงานภาครัฐ การดําเนินการดานตางๆ ตองยึด
กฎระเบียบของทางราชการ โครงสรางการบังคับบัญชาท่ีคอนขางยาว หลายระดับ สงผลใหเกิดความ
ลาชาในกระบวนการข้ันตอนการปฏิบัติ รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรตางๆยังไมเพียงพอเม่ือมี
สภาพแวดลอม
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ท่ีไมเอ้ือตอการทํางานวิจัย โดยเฉพาะดานเวลาในการทําวิจัย นักวิจัยกองทัพบกทุกคนมีหนาท่ีประจําท่ี
ตองปฏิบัติอยูทําใหไมมีเวลาในการทําวิจัย ซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานวิจัยท่ีบางเรื่อง
ตองใชเวลาและความตอเนื่อง จึงมักไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

1.3 ระบบการสรางแรงจูงใจ ในเชิงบวก กองทัพบกมีการจัดประกวดผลงานวิจัย
ประจําป เพ่ือเปนการใหรางวัล สรางแรงจูงใจ ยกยองเชิดชูเกียรติแกหนวยงานและนักวิจัย สําหรับ สิ่ง
ท่ียังเปนโอกาสพัฒนาคือ คือ เรื่องคาตอบแทน นักวิจัยของกองทัพบก สวนใหญไมมีคาตอบแทน
เพ่ิมเติมในการทํางานวิจัย นอกจากเงินเดือน และท่ีสําคัญคือเรื่องยังขาดความกาวหนาในอาชีพของ
นักวิจัยยังไมมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจน (Career Path)

1.4 สภาพการทํางาน หรือสิ่งแวดลอมในการทํางาน เม่ือโครงสราง และการจัด
หนวยยังไมเอ้ือ อัตรากําลังกําลังพลดานการวิจัยยังไมเพียงพอ ขาดแคลนงบประมาณสนับสนุน ขาด
แคลนอุปกรณ ท่ีเก่ียวของกับงานวิจัย โดยเฉพาะดานเวลาในการทําวิจัย นักวิจัยกองทัพบกทุกคนมี
หนาท่ีประจําท่ีตองปฏิบัติอยูทําใหไมมีเวลาในการทําวิจัย เม่ือมีสภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ือตอการทํางาน
วิจัย ซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานวิจัยท่ีบางเรื่องตองใชเวลาและความตอเนื่อง จึงมักไม
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

2. ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานในการปฏิบัติหนาของนักวิจัยของ
กองทัพบก

ท่ีไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญจํานวน 7 คน สรุปไดดังนี้
2.1 ปจจัยสวนบุคคลของนักวิจัยกองทัพบก

2.1.1 ขาดความรูเรื่องการบริหารงบประมาณและการบริหารโครงการวิจัย
ทําใหเกิดความผิดพลาด ลาชา บางโครงการ นักวิจัยตองสงเงินคืนเนื่องจากบริหารไมทัน

2.1.2 ขาดความรูดานวิชาการและทักษะการเขียนเอกสารงานวิจัย นักวิจัย
กองทัพบกสวนใหญจะเปนนักปฏิบัติ สามารถประดิษฐ วิจัยและพัฒนาเพ่ือแกปญหาหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานมากกวาการเปนนักวิชาการ

2.2 ปจจัยดานดานองคกร
2.2.1 นักวิจัยกองทัพบกยังมีจํานวนนอย และยังขาดผูเชี่ยวชาญมาเปนท่ี

ปรึกษาดานการทําวิจัย
2.2.2 ขอจํากัดดานการบริหารเวลาในการดําเนินโครงการวิจัย พบวา

ประมาณรอยละ 90 ของโครงการวิจัยมีการขอขยายระยะเวลาในการดําเนินโครงการวิจัย เนื่องจาก
กองทัพบกใชระเบียบบริหารงบประมาณทางราชการมาเปนกรอบในการวางระเบียบการดําเนิน
โครงการวิจัย

2.2.3 งบประมาณท่ีไดรับไมไดมาตามกําหนดกรอบเวลาท่ีไดวางแผนไว
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2.2.4 การขอสนับสนุนทุนวิจัย มีข้ันตอนกลั่นกรองภายในกองทัพบกหลาย
ข้ันตอน และ ระเบียบการทําสัญญากับหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย ไมเอ้ือท้ังดานเวลา และดานธุรการ
ท่ีมีหลายข้ันตอน คือไมสอดคลองกับเวลาของหนวยใหทุน ทําใหนักวิจัยท่ีไดรับทุนแลวไมสามารถลง
นามในสัญญาไดทันเวลา

2.2.5 วัฒนธรรมองคกรการทํางานแบบขาราชการและแบบทหารยังไมเอ้ือ
หรือชวยสนับสนุนการทํางานวิจัยของนักวิจัย วัฒนธรรมการทํางานของทหาร/ขาราชการ คือเวลาท่ี
ตองมาทํางานคือตามเวลาราชการในหนวยงานตนเอง ซึ่งนักวิจัยควรมีความยึดหยุนเรื่องเวลา เพราะ
ตองใชเวลาบางสวนในการไปคนควา เก็บขอมูล

2.2.6 การสนับสนุนใหมีการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร และนําผลการวิจัย
ไปสูการผลิตใชงานยังไมเพียงพอ ทําใหมีผลงานวิจัยท่ีไดจํานวนหนึ่งยังไมถูกนําไปใชงาน

2.3 ปจจัยการสรางแรงจูงใจ
2.3.1 เรื่องคาตอบแทน นักวิจัยของกองทัพบก สวนใหญไมมีคาตอบแทน

เพ่ิมเติมในการทํางานวิจัย นอกจากเงินเดือน
2.3.2 ยังขาดความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยยังไมมีการกําหนดเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจน (Career Path)
3. สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในอนาคตที่ควรจะเปน

3.1 รูปแบบการดําเนินงานการวิจัยของกองทัพบก
3.1.1 การปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกควรพ่ึงพาหรือใชนักวิจัยจาก

ภายนอกมากกวาใชนักวิจัยของกองทัพบก ควรมีความรวมมือกับหนวยงานวิจัยภายนอกท่ีมีศักยภาพ
และขีดความสามารถ

3.1.2 ควรแยกงานวิจัย และพัฒนาการทางทหารออกจากงานมาตรฐาน
โดยตองสามารถประสานการผลิตเพ่ือการใชงาน การพัฒนาผลงานวิจัยใหเปนงานนวัตกรรม จึงควรมี
หนาท่ีเปนผูบริหารโครงการมากกวาการทําวิจัยหรือเปนนักวิจัย

3.1.3 ผลักดันใหมีการดําเนินการวิจัยและพัฒนาเปนภารกิจหลักหนึ่ง จัดทํา
โครงสรางอัตรานักวิจัยใหชัดเจน ควรมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีชัดเจน และแยก
จากกลุมสายอาชีพอ่ืน นักวิจัยควรทํางานท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยและพัฒนาเทานั้น

3.2 พัฒนาระบบสนับสนุนกระบวนการการวิจัยและพัฒนาการทางทหารดาน
ตางๆใหเพียงพอ ไดแก

3.2.1 การพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกใหมีสมรรถนะ มีความรู
ทักษะ และความสามารถในการทําวิจัย

3.2.2 ควรมีการอํานวยการดานการสนับสนุนใหเกิดงานวิจัยท่ีมีความ
คลองตัวมากยิ่งข้ึน ท้ังดานระเบียบข้ันตอนการวิจัยใหเอ้ือตอการทํางาน

3.2.3 การสนับสนุนทุนวิจัยหรือการชวยประสานหาแหลงทุนใหนักวิจัย
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3.3 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
ควรมีฐานขอมูลท่ีปรึกษางานวิจัยของ ทบ. ผูทรงคุณวุฒิโดยกําหนดตามความเชี่ยวชาญ รวมถึงการมี
ฐานสืบคนขอมูลท่ีหลากหลายทันสมัย

4. บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของนักวิจัยของกองทัพบก
4.1 นักวิจัยกองทัพบกมีบทบาท หนาท่ีไมแตกตางจากนักวิจัยอ่ืนๆ คือ มีหนาท่ี

ในการประดิษฐ คิดคน ใชความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมในการดําเนินการวิจัย และพัฒนาทาง
ทหารใหท้ังดานการพัฒนาอาวุธยุทโธปกรณ หลักการ หลักนิยมตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพ ทันสมัย
ประหยัดคาใชจายใหกองทัพบก สามารถพ่ึงพาตนเองได

4.2 ควรมีหนาท่ีบริหารโครงการวิจัยเปนหลัก

ตอนที่ 2 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
สรุปความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจําเปนของนักวิจัยกองทัพบกจากการสัมภาษณ

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 7 ทานสรุปไดดังนี้
ผูเช่ียวชาญทานท่ี 1
1. มีความรูความชํานาญและทักษะเชิงเทคนิคท่ีเก่ียวของ
2. มีความรูในระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวของ
3. มีความรูความสามารถในการติดตอประสานงานอยางไดผล
4. ความรูความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษ อาน เขียน พูด
5. การใหความสําคัญกับลําดับคุณภาพและความถูกตอง
6. ความมุงม่ันสูความสําเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ
ผูเช่ียวชาญทานท่ี 2

1. ทักษะการบริหารจัดการ
2. มีความคิดสรางสรรค และคิดเชิงวิเคราะห
3. ทักษะดานภาษาอังกฤษ โดยเฉพาะอาน เขียน
4. ทักษะการใชเทคโนโลยี
5. มีจริยธรรมในการวิจัย
ผูเช่ียวชาญทานท่ี 3

1. มีความรูความชํานาญและทักษะเชิงเทคนิคท่ีเก่ียวของ
2. มีความรูในระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวของ
3. มีความรูความสามารถในการติดตอประสานงานอยางไดผล
4. ความรูความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษ อาน เขียน พูด
5. การใหความสําคัญกับลําดับคุณภาพและความถูกตอง
6. ความมุงม่ันสูความสําเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ
ผูเช่ียวชาญทานท่ี 4
1. ทักษะการประสานงาน



44

2. ทักษะการสื่อสาร
3. มีทักษะในการคนควาหาความรูข้ันสุด (Wisdom Approach),
4. มีภาวะผูนํา (Contributor Leadership)
5. มีทักษะการเจรจาตอรอง
ผูเช่ียวชาญทานท่ี 5
1. ดานความรู ประกอบดวย 1) ความรูเรื่องระเบียบวิธีวิจัยท่ีเก่ียวของ 2) ความรูใน

โดเมนท่ีทําวิจัย 3) ความรูเก่ียวกับการบริหารโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร (ตามระเบียบของ
หนวยงานผูใหทุนการวิจัย)

2. ดานทักษะ ประกอบดวย 1) ใชเครื่องมือการวิจัยหรือสถิติ 2) การทบทวน
วรรณกรรม 3) การเขียน/พูดนําเสนอในงานวิจัย 4) การบริหารความเสี่ยง 5) การบริหารโครงการ 6)
การคิดวิเคราะห 7) การคิดเชิงระบบ 8) การคิดเชิงวิพากษ 9) การแกปญหา 10) การเจรจาตอรอง
11) เปนนักฟง

3. ดานทัศนะคติ ประกอบดวย คิดเชิงบวก ไมกาวราว มีความอดทนอดกลั้น มีความ
รับผิดชอบ มีความออนตัว มุงเปาหมาย มีมนุษยสัมพันธ ใฝเรียนรู ยอมรับความผิดพลาดและแกไข

ผูเช่ียวชาญทานท่ี 6
สามารถแบงสมรรถนะออกเปน 3 ดานดังนี้
1. การมองประเด็นโจทยวิจัยท่ีเปนท่ีตองการของกองทัพบก
2. ความรับผิดชอบในการวิจัย
3. การเปนนักวิชาการ
4. การเปนนักประสานงาน และทักษะในการประสานงานตอผูบังคับบัญชาอยางแยบ
คาย
5. เปนท่ีปรึกษาดานงานวิจัย
6. มีความเชี่ยวชาญในเรื่องของการวิจัยท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ
7. ทักษะการเขียน/วิพากษงานวิจัยอยางเปนท่ียอมรับ
ผูเช่ียวชาญทานท่ี 7
สามารถแบงสมรรถนะออกเปน 3 ดานดังนี้
1. ดานความรู ประกอบดวย 1) ความรูเรื่องระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนาการทางทหาร

กองทัพบก 2) ความรูในสาขาท่ีทําวิจัย 3) ความรูเก่ียวกับการบริหารโครงการวิจัย 4) ความรูเรื่อง
ระเบียบงบประมาณตามแหลงกองทุนตางๆ (วท.กห., วช., สกว., สกอ.ฯลฯ)

2. ดานทักษะ ประกอบดวย 1) การประสานงาน 2) มนุษยสัมพันธ 3) การแกปญหา 4)
ทักษะการฟง

3. ดานทัศนะคติ ประกอบดวย คิดเชิงบวก Open Mind มุงม่ันสูความสําเร็จ ขยัน
อดทน
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ตารางท่ี 4-1 สรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจําเปนของนักวิจัยกองทัพบก
ผูเช่ียวชาญ องคประกอบสมรรถนะ

ความรู ทักษะ เจตคติ/คุณลักษณะ
สวนบุคคล

คนท่ี 1 -มีความรูความชํานาญ
ในสาขาท่ีทําวิจัย
-มีความรูเรื่องการ
บริหารโครงการวิจัย
-มีความรูเรื่องระเบียบ
กฎหมายท่ีเก่ียวของ

-มีความสามารถในการ
บริหารโครงการวิจัย
-มีทักษะดานการติดตอ
ประสานงาน
-มีทักษะภาษาอังกฤษ
อาน เขียน พูด
-มีทักษะการเขียน
ผลงานวิชาการ

-มีคุณธรรม มีความ
ซื่อสัตยตอหลักวิชา
-การคิดวิเคราะหท้ังใน
เชิงตรรกะ(เหตุผล)
-มุงม่ันสูความสําเร็จ

-ใฝเรียนรู
-ความคิดสรางสรรค
-ความอดทน

คนท่ี 2 -ทักษะการบริหาร
จัดการ
-ทักษะภาษาอังกฤษ
โดยเฉพาะการอาน
เขียน
- ทักษะการใช
เทคโนโลยี

- มีจริยธรรมในการ
วิจัย
-มีความคิดสรางสรรค
-คิดเชิงวิเคราะห

คนท่ี 3 - มีความรูความชํานาญ
และทักษะในการทํา
วิจัย
--มีความรูในระเบียบ
กฎหมายท่ีเก่ียวของ

-มีทักษะการติดตอ
ประสานงาน
-มีความชํานาญเชิง
เทคนิคท่ีเก่ียวของกับ
เรื่องท่ีจะวิจัย
-การสื่อสาร
ภาษาอังกฤษ อาน
เขียน พูด

- มุงม่ันสูความสําเร็จ
-มีความเปนผูนํา
-นําทีมใหทํางานวิจัยให
ประสบความสําเร็จ

คนท่ี 4 -มีทักษะการเจรจา
ตอรอง
-ทักษะการ
ประสานงาน
-ทักษะการสื่อสาร
- มีทักษะในการคนควา
หาความรูข้ันสุด
(Wisdom Approach)

มีภาวะผูนํา
(Contributor
Leadership)
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ตารางท่ี 4-1 สรุปความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเก่ียวกับสมรรถนะท่ีจําเปนของนักวิจัยกองทัพบก (ตอ)
ผูเช่ียวชาญ องคประกอบสมรรถนะ

ความรู ทักษะ เจตคติ/คุณลักษณะฯ

คนท่ี 5 -มีความรูเรื่องระเบียบ
วิธีวิจัยท่ีเก่ียวขอ
-การทบทวน
วรรณกรรม
-มีความรูในสาขาท่ีทํา
วิจัย
-ความรูเก่ียวกับการ
บริหารโครงการวิจัย /
การบริหารความเสี่ยง

-มีความสามารถในการ
ใชเครื่องมือการวิจัย
หรือสถิติ
-ทักษะการเขียน/พูด/
ฟงและนําเสนอใน
งานวิจัย
- มีทักษะ Digital
Literacy

-การคิดเชิงระบบ
-การคิดเชิงวิพากษ
-คิดเชิงบวก
-มีความอดทนอดกลั้น
-มีความรับผิดชอบ
-มีความออนตัว(ยืดหยุน)
-มุงเปาหมาย
-มีมนุษยสัมพันธ
-ใฝเรียนรู

คนท่ี 6 - มีความเชี่ยวชาญท้ัง
การวิจัยเชิงคุณภาพ
และเชิงปริมาณ

- ความสามารถในการ
คนหาโจทยวิจัยท่ีตรง
กับความตองการทบ.
-เปนนักประสานงาน
-ทักษะการเขียน
ผลงานวิจัย/วิชาการ

มีความรับผิดชอบในการ
วิจัย

คนท่ี 7 - มีความรูเรื่องระเบียบ
วิธีวิจัย
-ความรูเก่ียวกับการ
บริหารโครงการวิจัย
-ความรูเรื่องระเบียบ
งบประมาณ
-ความรูในสาขาท่ีทําวิจัย

-มีทักษะการแกปญหา
-มีทักษะการ
ประสานงาน
-ทักษะการฟง

- คิดเชิงบวก
- Open Mind
-มุงม่ันสูความสําเร็จ
-ขยัน/อดทน
- มนุษยสัมพันธดี

จากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ สามารถแบงตามองคประกอบของสมรรถนะออกเปน 3
ดานหลัก ไดแก ดานความรู เชน ความรูเรื่องระเบียบวิธีวิจัย/กระบวนการทําวิจัย ความรูเรื่องการ
บริหารโครงการวิจัย รวมถึงกฎหมาย/ระเบียบดานงบประมาณของแตละแหลงทุน และความรูในสาขา
ท่ีจะทําวิจัย ดานทักษะ เชน ทักษะการติดตอประสานงาน การสื่อสาร พูด อาน เขียนผลงานวิจัยและ
ผลงานวิชาการ มีทักษะเรื่องเทคโนโลยี (Digital Literacy) และดานเจตคติหรือคุณลักษณะสวน
บุคคล ท่ีสําคัญ เชน มีจริยธรรม/จรรยาบรรณในการทําวิจัย หรือความคิดสรางสรรค เปนตน

สําหรับดานสมรรถนะดานความรู ท่ีพิจารณาตัดออกไป คือ ความรูในสาขาท่ีเก่ียวของ
กับการทําวิจัย วิเคราะหแลวพบวามีความซ้ําซอนกับสมรรถนะในงานซึ่งนักวิจัยตองถูกประเมิน
สมรรถนะในการงาน (Functional Competency) อยูแลว   และดานทักษะ ท่ีพบวามีความซ้ําซอน
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กับสมรรถนะหลักของกองทัพบก (Core Competency) การทํางานเปนทีม  มนุษยสัมพันธ รวมถึง
ดานคุณลักษณะสวนบุคคล เชน ใฝเรียนรู  มุงม่ันสูความสําเร็จ ความอดทนอดกลั้น ทักษะในการ
คนควาหาความรูข้ันสุด (Wisdom Approach) ภาวะผูนํา (Contributor Leadership) ดังนั้น ผูวิจัย
จึงไมไดนํามากําหนดเปนสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกในการศึกษาครั้งนี้ สรุปไดสมรรถนะท่ีจําเปนใน
การปฏิบัติหนาท่ีของนักวิจัยกองทัพบก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ดังนี้

1.1 ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก หมายถึง
ความสามารถในการทําวิจัยเริ่มตั้งแตการกําหนดหัวขอวิจัย การเขียนโครงรางการวิจัย การทบทวนวรรณกรรม
ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล วางแผนดําเนินการ วิเคราะห ควบคุม
และใหคําปรึกษาในการทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารท้ังดานหลักการ และยุทโธปกรณ ท่ีครอบคลุมท้ัง
ใน 3 ระดับ และ 7 กลุมงาน* โดยใชกระบวนการวิจัยในรูปแบบตางๆ เชน การวิจัยเชิงปริมาณ การ
วิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงทดลอง การวิจัยและพัฒนา ฯลฯ เพ่ือใหการวิจัย และพัฒนาการทาง
ทหารกองทัพบกเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ไดผลงานวิจัยท่ีสามารถนําไปประยุกตใชงานได และ
สามารถพัฒนาขีดความสามารถของกองทัพบก ใหมีความพรอมรบ มีความตอเนื่องในการรบ และมี
ความทันสมัยบนพ้ืนฐานของการพ่ึงพาตนเอง

1.2 ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก หมายถึง การบริหารจัดการ ประสาน กํากับ ประเมิน ติดตาม รวมท้ังแกปญหา ให
กระบวนการทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตาม
แผนท่ีวางได โดยครอบคลุมท้ังการบริหารคน เวลา ทรัพยากร และการบริหารงบประมาณไดถูกตอง
และทันเวลาตามชนิดของแหลงทุนตาง ๆ

1.3 ความสามารถในการนําเสนอ หมายถึง มีความสามารถใน การนําเสนอโครงราง
วิจัย การรายงานความกาวหนา การนําเสนอผลงานวิจัยและพัฒนา รวมท้ังผลงานทางวิชาการ ท้ังใน
รูปแบบ oral Presentation และการเขียนผลงานวิชาการ  ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ดวยการ
วางแผน การคิดหาเทคนิคและวิธีการใหผูฟงสนใจและมีสวนรวมในระหวางการนําเสนองาน ตลอดจน
การนําเครื่องมือวิทยาการสมัยใหมมาใชในการนําเสนอไดเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย

1.4 จรรยาบรรณของนักวิจัย หมายถึง การประพฤติปฏิบัติของนักวิจัยท่ีมีความ
ซื่อสัตยสุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี ในการการดําเนินงานวิจัยอยูบนพ้ืนฐานของจริยธรรมและ
หลักวิชาการท่ีเหมาะสม ตลอดจนประกันมาตรฐานการศึกษาคนควา ใหเปนไปอยางสมศักดิ์ศรีและ
เกียรติภูมิของนักวิจัย 9 ประการ

1.5 การคิดสรางสรรคเพื่อการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม หมายถึง ความคิด
สรางสรรค หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะนําเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา
(Solution) หรือสรางนวัตกรรมหรือริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือสิ่งใหมๆท่ีจะเปนประโยชนตอองคกร
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ตอนที่ 3 ผลการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
ในข้ันตอนการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบไปดวย 2 ข้ันตอน

คือ 1) นําขอมูลท่ีไดจากการข้ันตอนท่ี 1 มารางเปนรูปแบบสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก เขียน
พจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัย ประกอบไปดวยรายละเอียด คือ ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ การแบง
ระดับสมรรถนะ พฤติกรรมบงชี้ในแตละระดับ 2) จัดการประชุมสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญจํานวน 7 ทาน
เพ่ือพิจารณาความถูกตอง เหมาะสมของ สมรรถนะฉบับราง ในวันท่ี 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2560 เวลา
14.00 -17.00 น. ณ โรงแรมเอ็ม2 เดอ บางกอก ดินแดง, กรุงเทพมหานคร สรุปสาระสําคัญไดดังนี้

1. เนื่องจากสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก กําหนดอยูในประเภทสมรรถนะในงาน
(Functional Competency) ใหพิจารณาถึงกลุมกําลังพลท่ีเก่ียวของหรือกลุมท่ีจะไดรับการประเมิน
สมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไว 2 กลุม คือ กลุมท่ี 1 ไดแกนายทหารสัญญาบัตรท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน
ตําแหนง/หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการวิจัยโดยตรง เชน สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก (สวพ.ทบ.) สถาบันวิจัยทางการแพทยทหาร (สวพท.) พนักงานราชการตําแหนงนักวิจัย
และกลุมท่ี 2 ไดแกกําลังพลท่ีปฏิบัติหนาท่ีวิจัย/เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบกถึงแมจะไมไดกําหนดไวในชกท.ชัดเจน เชน กรมฝายยุทธบริการ โรงเรียนเหลาสาย
วิทยาการตางๆ

2. แบงระดับตามเกณฑท่ีคาดหวังสมรรถนะดังตารางท่ี 4-2
ตารางท่ี 4-2 การแบงระดับท่ีคาดหวังของนักวิจัยกองทัพบก

ระดับ (Level) ระดับความคาดหวังตามกลุมบุคลากร
(Expected Level)

ระดับท่ี 1 ข้ันเรียนรู (Basic) ผูชวยนักวิจัย/ฝายสนับสนุน
ประสบการณดานการวิจัย >1 ป

ระดับท่ี 2 ข้ันปฏิบัติ (Doing) ผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยระดับตน
ประสบการณดานการวิจัย > 3 ป/มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโท

ระดับท่ี 3 ข้ันพัฒนา
(Developing)

ผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยระดับกลาง
ประสบการณดานการวิจัย > 5 ป/มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโท

ระดับท่ี 4 ข้ันกาวหนา
(Advance)

ผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย
ประสบการณดานการวิจัย > 10 ป/มีคุณวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก

ระดับท่ี 5 ข้ันผูเชี่ยวชาญ
(Expert)

ผูบริหารโครงการวิจัย (หัวหนาโครงการวิจัยขนาดใหญ)/มี
ประสบการณดานการวิจัย > 15 ป

3. พจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ
1) ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก 2) ความสามารถในการบริหาร
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โครงการวิจัย 3) ความสามารถในการนําเสนอ 4) จรรยาบรรณนักวิจัย และ 5 ความคิดสรางสรรคเชิง
นวัตกรรม โดยมีรายละเอียดพจนานุกรมตามตารางท่ี 4-3 ถึง 4-5 ดังนี้
ตารางท่ี 4-3 ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
รหัส FC_1 แกไขครั้งท่ี วันท่ีเริ่มใช

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลัก สมรรถนะผูบริหาร สมรรถนะสายงาน
ช่ือสมรรถนะ ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
คําจํากัดความ ความสามารถในการทําวิจัยเริ่มตั้งแตการกําหนดหัวขอวิจัย การเขียนโครงรางการ

วิจัย การทบทวนวรรณกรรมท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ การสรางเครื่องมือ การ
เก็บรวบรวมขอมูล วางแผนดําเนินการ วิเคราะห ควบคุม และใหคําปรึกษาในการ
ทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารท้ังดานหลักการ และยุทโธปกรณ ท่ีครอบคลุม
ท้ังใน 3 ระดับ และ 7 กลุมงาน* โดยใชกระบวนการวิจัยในรูปแบบตางๆ
เชน การวิจัยเชิงปริมาณ การวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงทดลอง การวิจัย
และพัฒนา ฯลฯ เพ่ือใหการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ ไดผลงานวิจัยท่ีสามารถนําไปประยุกตใชงานได และ
สามารถพัฒนาขีดความสามารถของกองทัพบก ใหมีความพรอมรบ มีความ
ตอเนื่องในการรบ และมีความทันสมัยบนพ้ืนฐานของการพ่ึงพาตนเอง

ระดับ
(Proficiency Level)

คําอธิบาย/พฤติกรรม
(Proficiency Description/Behaviors)

1. Basic Level สามารถทําการวิจยัและพัฒนาข้ันพ้ืนฐาน
อธิบายโครงสรางวิธีการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล และระบุวิธีการวิจัยได
ตามลักษณะของขอมูล
อธิบายความรูพ้ืนฐานทางสถิติและ ข้ันตอน ระเบียบวิธีวิจัยได
 มีสวนรวมในกระบวนการวิจัย เชน การเก็บรวบรวมขอมูล การใหขอมูล
การชวยอํานวยความสะดวก ในการทําวิจัย เปนตน

2. Doing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 1 และ
 เสนอหัวขอ / ปญหา เพ่ือการวิจัยและพัฒนาการทางทหารได
สามารถดําเนินการวิจัย เชน มีสวนรวมการกําหนด / เขียนโครงรางการ
วิจัย (Research Proposal) รวมทบทวนวรรณกรรม / สรางเครื่องมือ / เก็บ
ขอมูล / วิเคราะหขอมูล / อธิปรายผลการวิจัย
 สามารถใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติท่ีไมซับซอน เพ่ือการปอนขอมูลและ

วิเคราะหผล
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ตารางท่ี 4-3 ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก (ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)

3. Developing
Level

แสดงสมรรถนะตามท่ีกําหนดไวในระดับท่ี 2 และ
 สามารถกําหนดหัวขอการวิจัยไดตรงตามความตองการของกองทัพบก
และเขียนโครงรางวิจัย และวางแผนการดําเนินการวิจัย ทบทวนวรรณกรรม/
สรางเครื่องมือ/เก็บขอมูล/วิเคราะหขอมูล/อธิปรายผลการวิจัยได
 สามารถใหคําปรึกษา แนะนําในการดําเนินงานวิจัยท่ีมีระเบียบวิธีวิจัย
และการใชสถิติท่ีไมซับซอนแกผูอ่ืนได
 ตรวจสอบ รายงานงานผลและสอนแนะการจัดทําขอมูลตามหลักทางสถิติ

4. Advanced Level

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และ
 สามารถกําหนดหัวขอการวิจัยไดตรงตามความตองการของกองทัพบก
และเขียนโครงรางวิจัย และวางแผนการดําเนินการวิจัย ทบทวนวรรณกรรม/
สรางเครื่องมือ/เก็บขอมูล/วิเคราะหขอมูล/อธิปรายผลการวิจัยท่ีมีความ
ซับซอนหรือใชสถิติชั้นสูงได
 สามารถดําเนินการวิจัย และพัฒนาการทางทหารในโครงการขนาดใหญ
หรือรวมกับแหลงทุน/องคกรอ่ืนๆ เปนเครือขายระดับหนวยงานในองคกร
หรือระหวางองคกรเพ่ือแกไขปญหาและเพ่ิมขีดความสามารถของกองทัพบกได
 สามารถใหคําปรึกษา และขอเสนอแนะเชิงนโยบายเก่ียวกับการ
ดําเนินการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกแกบุคลากรและหนวยงาน
ในระดับกรมและหรือกองทัพ และกระทรวง
 สามารถนําผลการวิจัย/ประยุกตใชผลการวิจัยมากําหนดเปนแนว
ทางการพัฒนากองทัพบกได

5. Expert Level

แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และ
 สามารถกําหนดหัวขอการวิจัยไดสอดคลองกับนโยบายและทิศทางการ
วิจัยในระดับกระทรวงและหรือประเทศ
 ผลิตผลงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารท่ีเปนนวัตกรรม สามารถนํา
ผลงานไปประยุกตใชหรือผลักดันผลงานวิจัยไปสูการกําหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติระดับกระทรวงและหรือประเทศได
 เปนท่ีปรึกษา แนะนําในการดําเนินงานวิจัยแกบุคลากร หนวยงานใน
ระดับ ประเทศ  และหรือนานาชาติ
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ตารางท่ี 4-4 ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
รหัส FC_2 แกไขครั้งท่ี วันท่ีเริ่มใช

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลัก สมรรถนะผูบริหาร สมรรถนะสายงาน
ช่ือสมรรถนะ ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาการทาง

ทหารกองทัพบก
คําจํากัดความ ความสามารถในการวางแผน บริหาร จัดการ ประสาน กํากับ ประเมิน

ติดตาม ใหกระบวนการทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตามแผนท่ีวางได โดยครอบคลุมท้ังการ
บริหารคน เวลา ทรัพยากร และการบริหารงบประมาณไดถูกตอง และ
ทันเวลาตามชนิดของแหลงทุนตาง ๆ

ระดับ
(Proficiency Level)

คําอธิบาย/พฤติกรรม
(Proficiency Description/Behaviors)

1. Basic Level  อธิบายความหมายของคําวาจรรยาบรรณนักวิจัยไดถูกตอง
 มีพ้ืนฐานความรู ความชํานาญหรือประสบการณเก่ียวกับเรื่องท่ีทําวิจัย
อยางเพียงพอเพ่ือนําไปสูงานวจิัยท่ีมีคุณภาพ
 ตองรักษามาตรฐานและคุณภาพของงานวิจัยในสาขาวิชานั้น ๆ
 ปฏิบัติงานวิจัยโดยใชหลักวิชาการเปนเกณฑและไมมีอคติมาเก่ียวของ
 มีความรับผิดชอบ  ไมละท้ิงงานโดยไมมีเหตุผลอันควร  และสงงาน
ตามกําหนดเวลา  ไมทําผิดสัญญา  ขอตกลง  จนกอใหเกิดความเสียหาย

2. Doing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 1 และ
 มีความซื่อสัตยตอตนเองในทุกข้ันตอนของกระบวนการวิจัยตั้งแตการ
เลือกเรื่องท่ีจะทําวิจัย  การเลือกผูเขารวมวิจัย  การดําเนินการวิจัย
ตลอดจนการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน
 ใหเกียรติผูอ่ืน โดยอางถึงบุคคลหรือแหลงท่ีมาของขอมูลและความ
คิดเห็นท่ีนํามาใชในงานวิจัย
 ยอมรับฟง  แกไขการทําวิจัยและการเสนอผลงานวิจัยตามขอแนะนําท่ี
ดี  เพ่ือสรางความรูท่ีถูกตองและสามารถนําผลงานวิจัยไปใชประโยชนได
 เสนอผลงานวิจัยตามความเปนจริง ไมขยายผลขอคนพบโดยปราศจาก

การตรวจสอบ  ยืนยันในทางวิชาการ ไมจงใจเบี่ยงเบนผลงานวิจัย
โดยหวังประโยชนสวนตน  หรือตองการสรางความเสียหายแกผูอ่ืน
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ตารางท่ี 4-4 ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก (ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)
 มีความเปนธรรมเก่ียวกับผลประโยชนท่ีไดจากการวิจัย
ปฏิบัติตามเงื่อนไข  ระเบียบกฎเกณฑและขอตกลงท่ีทําไวกับผูใหทุน
สนับสนุนการวิจัยและตอหนวยงานตนสังกัด อยางครบถวน
 มีความรับผิดชอบตอผลท่ีจะเกิดแกตนเอง  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา
และสังคม
ความเคารพในสิทธิของมนุษยท่ีใชในการทดลองโดยตองไดรับความ
ยินยอมกอนทําวิจัย

4. Advanced Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 3 และ
ตองอุทิศเวลาทํางานวิจัยเพ่ือใหไดมาซึ่งผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพและเปน
ประโยชน
ดูแลปกปองสิทธิประโยชนและรักษาความรับของกลุมตัวอยางท่ีใชในการ
ทดลอง
ดําเนินการดวยความรอบคอบระมัดระวัง และเท่ียงตรงในการทําวิจัยท่ี

เก่ียวของกับคน สัตว พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม
ปฏิบัติตอมนุษยและสัตวท่ีใชในการทดลองดวยความเมตตา  ไมคํานึงถึง

แตผลประโยชนทางวิชาการจนเกิดความเสียหายท่ีอาจกอใหเกิดความ
ขัดแยง

5. Expert Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 4 และ
ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการสงเสริมผูอ่ืนใหปฏิบัติตนตามหลัก

จรรยาบรรณของนักวิจัย
 อุทิศกําลังสติปญญาในการทําวิจัยเพ่ือความกาวหนาทางวิชาการเพ่ือ

ประโยชนของกองทัพบก และความเจริญ และประโยชนสุขของสังคม
และมวลมนุษยชาติ

 กําหนดนโยบายและกํากับดูแลดานการเสริมสรางจรรยาบรรณนักวิจัย
ของหนวย
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ตารางท่ี 4-5 การนําเสนอ (Presentation Skills)
รหัส FC_3 แกไขครั้งท่ี วันท่ีเริ่มใช

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลัก สมรรถนะผูบริหาร สมรรถนะสายงาน
ช่ือสมรรถนะ การนําเสนอ (Presentation Skills)
คําจํากัดความ มีทักษะภาษาอังกฤษท้ังการพูด อาน เขียน และมีความสามารถใน การ

นําเสนอโครงรางวิจัย การรายงานความกาวหนา การนําเสนอผลงานวิจัยและ
พัฒนา ท้ังในรูปแบบ oral Presentation และการเขียนผลงานวิชาการท้ัง
ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ดวยการวางแผน การคิดหาเทคนิคและวิธีการ
ใหผูฟงสนใจและมีสวนรวมในระหวางการนําเสนองาน ตลอดจนการนํา
เครื่องมือวิทยาการสมัยใหมมาใชในการนําเสนอไดเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย

ระดับ
(Proficiency Level)

คําอธิบาย/พฤติกรรม
(Proficiency Description/Behaviors)

1. Basic Level สามารถจัดเตรียมขอมูล วิธีการ รูปแบบ และข้ันตอนการนําเสนองานหรือ
ขอมูล
สามารถนําเสนอผลงาน ตอบคําถามหรือใหขอมูลท่ีเก่ียวของกับ
กระบวนการวิจัยและพัฒนาการทางทหารแกผูอ่ืนได

2. Doing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 1 และ
 เลือกใชเทคนิค เนื้อหาสาระ หรือวิธีการนําเสนอขอมูลใหเหมาะสมกับ
บุคคล เวลา
สามารถนําเสนอผลงานวิชาการไดอยางถูกตอง และครบถวนเขาใจงาย
(กระชับ)ตามลําดับข้ันตอน
ผลิต นําเสนอ เผยแพร ผลงานวิชาการหรือ ผลการวิจัย เชน นําเสนอในท่ี
ประชุมวิชาการ ตีพิมพในวารสารวิชาการระดับหนวยและหรือระดับกรมท้ัง
ภาษาไทยและภาษาอังกฤษ

3. Developing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 2 และ
 มีรูปแบบและเทคนิคการนําเสนอ เทคนิคการตรวจสอบความเขาใจของผูฟง
เพ่ือสรางการมีสวนรวมระหวางกลุมผูฟง
สามารถนําเสนองานและขอมูลท่ียุงยาก ซับซอนภายใตระยะเวลาท่ีจํากัดได
อยางถูกตอง และครบถวน กระชับ เขาใจงาย
ผลิต นําเสนอ เผยแพร ผลงานวิชาการหรือ ผลการวิจัย เชน นําเสนอในท่ี
ประชุมวิชาการ ตีพิมพในวารสารวิชาการระดับกองทัพหรือระดับกระทรวง
หลากหลายหนวยงานภายในองคกรได
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ตารางท่ี 4-5 การนําเสนอ (Presentation Skills) (ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)

4. Advanced Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 3 และ
สามารถนําเสนองาน หรือขอมูล และตอบขอซักถามตอผูบริหารท่ีมาจาก
หลากหลายหนวยงานภายในองคกรได
สอน แนะนํา ใหคําปรึกษา เรื่องข้ันตอน และเทคนิคในการนําเสนอหรือการให
ขอมูลแกผูอ่ืนได
ผลิต นําเสนอ เผยแพร ผลงานวิชาการหรือ ผลการวิจัย เชน นําเสนอในท่ี
ประชุมวิชาการ ตีพิมพในวารสารวิชาการท่ีเปนท่ียอมรับในระดับนานาชาติ

5. Expert Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 4 และ
สามารถนําเสนองานตอผูบริหารระดับสูงท้ังจากภายในและภายนอกองคกรได
สามารถนําเสนองานหรือขอมูลในสถานการณท่ีมีความขัดแยงหรือมีความเสี่ยง
สูงได
 กําหนดกลยุทธ/ชองทาง หรือวิธีการสื่อสารเพ่ือใหบุคลากรเขาถึงขอมูล และ
เขาใจตรงกันท่ัวท้ังองคกร

ตารางท่ี 4-6 จรรยาบรรณของนักวิจัย
รหัส FC_4 แกไขครั้งท่ี วันท่ีเริ่มใช

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลัก สมรรถนะผูบริหาร สมรรถนะสายงาน
ช่ือสมรรถนะ จรรยาบรรณของนักวิจัย
คําจํากัดความ หมายถึง การประพฤติปฏิบัติของนักวิจัยท่ีถูกตอง เหมาะสม มีความซื่อสัตย

สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี ในการการดําเนินงานวิจัยอยูบนพ้ืนฐาน
ของจริยธรรมและหลักวิชาการท่ีเหมาะสม ตลอดจนประกันมาตรฐาน
การศึกษาคนควา ใหเปนไปอยางสมศักดิ์ศรีและเกียรติภูมิของนักวิจัย 9
ประการ

ระดับ
(Proficiency Level)

คําอธิบาย/พฤติกรรม
(Proficiency Description/Behaviors)

1. Basic Level  อธิบายความหมายของคําวาจรรยาบรรณนักวิจัยไดถูกตอง
 มีพ้ืนฐานความรู ความชํานาญหรือประสบการณเก่ียวกับเรื่องท่ีทําวิจัย

อยางเพียงพอเพ่ือนําไปสูงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ
 ตองรักษามาตรฐานและคุณภาพของงานวจิัยในสาขาวิชานั้น ๆ
 ปฏิบัติงานวิจัยโดยใชหลักวิชาการเปนเกณฑและไมมีอคติมาเก่ียวของ
 มีความรับผิดชอบ  ไมละท้ิงงานโดยไมมีเหตุผลอันควร  และสงงานตาม

กําหนดเวลา  ไมทําผิดสัญญา  ขอตกลง  จนกอใหเกิดความเสียหาย



55

ตารางท่ี 4-6 จรรยาบรรณของนักวิจัย(ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)

2. Doing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 1 และ
 มีความซื่อสัตยตอตนเองในทุกข้ันตอนของกระบวนการวิจัยตั้งแตการ
เลือกเรื่องท่ีจะทําวิจัย  การเลือกผู เขารวมวิจัย  การดําเนินการวิจัย
ตลอดจนการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน
 ใหเกียรติผูอ่ืน โดยอางถึงบุคคลหรือแหลงท่ีมาของขอมูลและความคิดเห็น
ท่ีนํามาใชในงานวิจัย
 ยอมรับฟง  แกไขการทําวิจัยและการเสนอผลงานวิจัยตามขอแนะนําท่ีดี
เพ่ือสรางความรูท่ีถูกตองและสามารถนําผลงานวิจัยไปใชประโยชนได
 เสนอผลงานวิจัยตามความเปนจริง ไมขยายผลขอคนพบโดยปราศจาก

การตรวจสอบ  ยืนยันในทางวิชาการ ไมจงใจเบี่ยงเบนผลงานวิจัย  โดย
หวังประโยชนสวนตน  หรือตองการสรางความเสียหายแกผูอ่ืน

3. Developing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 2 และ
 เสนอโครงการวิจัยเพ่ือขอรับทุนดวยขอมูลและแนวคิดอยางเปดเผย  และ
ตรงไปตรงมาใน
 มีความเปนธรรมเก่ียวกับผลประโยชนท่ีไดจากการวิจัย
ปฏิบัติตามเงื่อนไข  ระเบียบกฎเกณฑและขอตกลงท่ีทําไวกับผูใหทุน
สนับสนุนการวิจัยและตอหนวยงานตนสังกัด อยางครบถวน
 มีความรับผิดชอบตอผลท่ีจะเกิดแกตนเอง  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา
และสังคม
ความเคารพในสิทธิของมนุษยท่ีใชในการทดลองโดยตองไดรับความยินยอม
กอนทําวิจัย

4. Advanced Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 3 และ
ตองอุทิศเวลาทํางานวิจัยเพ่ือใหไดมาซึ่งผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพและเปน
ประโยชน
ดูแลปกปองสิทธิประโยชนและรักษาความรับของกลุมตัวอยางท่ีใชในการ
ทดลอง
ดําเนินการดวยความรอบคอบระมัดระวัง และเท่ียงตรงในการทําวิจัยท่ี

เก่ียวของกับคน สัตว พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดลอม
ปฏิบัติตอมนุษยและสัตวท่ีใชในการทดลองดวยความเมตตา  ไมคํานึงถึง

แตผลประโยชนทางวิชาการจนเกิดความเสียหายท่ีอาจกอใหเกิดความ
ขัดแยง
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ตารางท่ี 4-6 จรรยาบรรณของนักวิจัย(ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)

5. Expert Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 4 และ
ประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการสงเสริมผูอ่ืนใหปฏิบัติตนตามหลัก

จรรยาบรรณของนักวิจัย
 อุทิศกําลังสติปญญาในการทําวิจัยเพ่ือความกาวหนาทางวิชาการเพ่ือ

ประโยชนของกองทัพบก และความเจริญ และประโยชนสุขของสังคม และ
มวลมนุษยชาติ

 กําหนดนโยบายและกํากับดูแลดานการเสริมสรางจรรยาบรรณนักวิจัยของ
หนวย

ตารางท่ี 4-7 การคิดสรางสรรคเพ่ือการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม
รหัส FC_5 แกไขครั้งท่ี วันท่ีเริ่มใช

ประเภทสมรรถนะ สมรรถนะหลัก สมรรถนะผูบริหาร สมรรถนะสายงาน
ช่ือสมรรถนะ การคิดสรางสรรคเพื่อการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม

( Creative &Innovative Thinking)
คําจํากัดความ ความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะนําเสนอทางเลือก

(Option) หรือแนวทางแกปญหา(Solution) หรือสรางนวัตกรรมหรือริเริ่ม
สรางสรรคกิจกรรมหรือสิ่งใหมๆท่ีจะเปนประโยชนตอองคกร

ระดับ
(Proficiency Level)

คําอธิบาย/พฤติกรรม
(Proficiency Description/Behaviors)

1. Basic Level  เขารวมในกิจกรรมเชิงพัฒนาและใหความรูใหม ๆ ท่ีจัดข้ึนภายในองคกร
อยางสมํ่าเสมอ

 รับฟงและทําความเขาใจกับความคิดเห็นท่ีแตกตางโดยไมทับถมหรือโจมตี
ความคิดผูอ่ืนท่ีไมตรงกับของตน แตสนับสนุนหากเห็นวาเปนแนวคิดท่ีเปน
ประโยชนและมีเหตุผล

 เต็มใจท่ีจะยอมรับและปรับตัวตอความคิดริเริ่มสรางสรรคหรือสิ่งใหม เพ่ือ
สนับสนุนใหหนวยงานบรรลุเปาหมายได

 เต็มใจท่ีจะเสาะหาและศึกษาวิธีการท่ีแปลกใหมท่ีอาจจะนํามาประยุกตใช
ในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม

 แสดงความสงสัยใครรู และตองการทดลองวิธีการใหมๆ ท่ีอาจสงผลใหการ
ปฏิบัติงานไดดีข้ึน
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ตารางท่ี 4-7 การคิดสรางสรรคเพ่ือการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม (ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)

2. Doing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 1
 วิเคราะหและประเมินความเปนไปได ผลดีและผลเสียของแนวทาง วิธีการ

ใหม ๆ อยางเปนระบบแ ละนําเสนอ เพ่ือใชในการตัดสินใจดําเนินการและ
พัฒนาการทํางาน หรือสรางนวัตกรรมนั้น ๆ

 หมันปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนเองอยางสมํ่าเสมอ /ทดลองนํา
ความคิด วธิีการท่ีคิดวาดีแลวมาปฏิบัติในองคกรเพ่ือใหเห็นผลในการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง

 ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและนํามาแกไขปรับปรุง ทดสอบ จนไดผลท่ีดี
ข้ึน

3. Developing Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 2 และ
 ปฏิบัติและทํางานตามแนวคิด วิธีการใหม ๆ พรอมจะทดลองวิธีการใหมๆ

มาปรับแกไขระเบียบ ข้ันตอนการทํางานท่ีลาสมัย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของหนวยงาน

 เปนหัวหนาโครงการหรือกิจกรรมท่ีเนนสรางผลงานนวัตกรรมหรือการ
ปรับปรุงวิธีการทํางานใหม ๆ ท่ีนํามาใชจนเกิดผลสําเร็จ
 ประยุกตใชประสบการณในการทํางานมาปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานให
เขากับสถานการณแตยังคงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด
 นําเสนอทางเลือก หรือแนวทางแกปญหา ในงานของตนเองอยาง
สรางสรรคกอนท่ีจะปรึกษาผูบังคับบัญชา

4. Advanced Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 3 และ
 สงเสริมและใหโอกาสรวมถึงการสนับสนุน จัดหาเครื่องมือและใหกําลังใจ

และคําปรึกษาเพ่ิมเติม แกผูใตบังคับบัญชาในการนําแนวคิดใหม ๆ หรือ
การทดลองคิดคน สรางนวัตกรรมใหเกิดผลสําเร็จ

 กํากับและติดตามความคืบหนา แกผูรวมงานในการนําเอานวัตกรรมและ
วิธีการใหม ๆ มาทดลองใชใหเกิดผลในทางปฏิบัติไดจริง
 เปนแบบอยางท่ีดีในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาใหแกเพ่ือนรวมงานและ
หนวยงานอ่ืน ๆนําไปปฏิบัติปรับเปลี่ยนองคกรในทางพัฒนาและสรางสรรค
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ตารางท่ี 4-7 การคิดสรางสรรคเพ่ือการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม (ตอ)
ระดับ

(Proficiency Level)
คําอธิบาย/พฤติกรรม

(Proficiency Description/Behaviors)

5. Expert Level

แสดงสมรรถนะในระดับท่ี 4 และ
 กําหนดวิสัยทัศนและทิศทางการพัฒนาหรือการสรางนวัตกรรมขององคกร

ท่ีเปนไปไดและถายทอดสูบุคลากรอยางชัดเจน
 คิดนอกกรอบ พิจาณาสิ่งตางๆ ในงานดวยมุมมองท่ีแตกตางกัน อันจะ

นําไปสูการวิจัย การประดิษฐ คิดคนหรือการสรางสรรค เพ่ือนําเสนอ
ตนแบบ สูตร รูปแบบ วิธี ตลอดจนองคความรูใหม และเปนประโยชนตอ
ระบบเศรษฐกิจ สังคม และประเทศชาติโดยรวม

 สนับสนุนใหเกิดบรรยากาศแหงความคิดสรางสรรคหรือสรางโอกาสใหม
ทางการดําเนินงานขององคกร ดวยการใหการสนับสนุนทางทรัพยากร
หรือจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีจะชวยกระตุนใหเกิดการแสดงออกทางความคิด
สรางสรรค



บทที่ 5
สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกมีวัตถุประสงคเพ่ือสราง
รูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก โดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพการ
ปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก 2) เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก 3)
เพ่ือเสนอรูปแบบการสรางสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ใชวิธีวิจัยแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative
Research) คือการสัมภาษณเจาะลึก และการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญจํานวน 7 ทานในวันท่ี 29
พฤษภาคม 2560 ณ โรงแรม M2 de bangkok ถนนวิภาวดี กรุงเทพฯ

สรุปผลการวิจัย
สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัย โดยแบงออกเปน 3 ตอนดังนี้
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของกองทัพบก

1. สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในปจจุบัน
1.1 ลักษณะองคกรหรือการจัดการ โดยมีสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร

กองทัพบกเปนหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัยหลัก และมีหนวยท่ีตองทําหนาท่ีวิจัยและพัฒนา คือ
กองวิทยาการ ของกรมฝายยุทธบริการตางๆ รวมถึงโรงเรียนเหลาสายวิทยาการ นักวิจัยของ
กองทัพบกยังไมมีการกําหนดตําแหนงและอัตราการบรรจุนักวิจัยกองทัพบก นักวิจัยกองทัพบกยังคง
ตองปฏิบัติงานประจําอยูแลวทํางานวิจัยเปนภารกิจรอง

1.2 บริบทองคกร กองทัพบกเปนหนวยงานภาครัฐ การดําเนินการดานตางๆ ตอง
ยึดกฎระเบียบของทางราชการ โครงสรางการบังคับบัญชาท่ีคอนขางยาว หลายระดับ สงผลใหเกิด
ความลาชาในกระบวนการข้ันตอนการปฏิบัติ รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรตางๆยังไมเพียงพอเม่ือมี
สภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ือตอการทํางานวิจัย โดยเฉพาะดานเวลาในการทําวิจัย นักวิจัยกองทัพบกทุกคน
มีหนาท่ีประจําท่ีตองปฏิบัติอยูทําใหไมมีเวลาในการทําวิจัย ซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการ
ทํางานวิจัยท่ีบางเรื่องตองใชเวลาและความตอเนื่อง จึงมักไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

1.3 ระบบการสรางแรงจูงใจ ในเชิงบวก กองทัพบกมีการจัดประกวดผลงานวิจัย
ประจําป เพ่ือเปนการใหรางวัล สรางแรงจูงใจ ยกยองเชิดชูเกียรติแกหนวยงานและนักวิจัย สําหรับ สิ่ง
ท่ียังเปนโอกาสพัฒนาคือ คือ เรื่องคาตอบแทน นักวิจัยของกองทัพบก สวนใหญไมมีคาตอบแทน
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เพ่ิมเติมในการทํางานวิจัย นอกจากเงินเดือน และท่ีสําคัญคือเรื่องยังขาดความกาวหนาในอาชีพของ
นักวิจัยยังไมมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจน (Career Path)

2. ปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานในการปฏิบัติหนาของนักวิจัยของกองทัพบก
2.1 ปจจัยสวนบุคคลนักวิจัยกองทัพบก

2.1.1. ขาดความรูเรื่องการบริหารงบประมาณและการบริหารโครงการวิจัย ทําให
เกิดความผิดพลาด ลาชา บางโครงการ นักวิจัยตองสงเงินคืนเนื่องจากบริหารไมทัน

2.1.2. ขาดความรูดานวิชาการและทักษะการเขียนเอกสารงานวิจัย นักวิจัย
กองทัพบกสวนใหญจะเปนนักปฏิบัติ สามารถประดิษฐ วิจัยและพัฒนาเพ่ือแกปญหาหรือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานมากกวาการเปนนักวิชาการ

2.2 ปจจัยดานดานองคกร
2.2.1 นักวิจัยกองทัพบกยังมีจํานวนนอย และยังขาดผูเชี่ยวชาญมาเปนท่ีปรึกษา

ดานการทําวิจัย
2.2.2 ขอจํากัดดานการบริหารเวลาในการดําเนินโครงการวิจัย เนื่องจาก

กองทัพบกใชระเบียบบริหารงบประมาณทางราชการมาเปนกรอบในการวางระเบียบการดําเนิน
โครงการวิจัย

2.2.3 งบประมาณท่ีไดรับไมไดมาตามกําหนดกรอบเวลาท่ีไดวางแผนไว
2.2.4 การขอสนับสนุนทุนวิจัย มีข้ันตอนกลั่นกรองภายในกองทัพบกหลาย

ข้ันตอน และ ระเบียบการทําสัญญากับหนวยงานสนับสนุนทุนวิจัย ไมเอ้ือท้ังดานเวลา และดานธุรการ
ท่ีมีหลายข้ันตอน คือไมสอดคลองกับเวลาของหนวยใหทุน ทําใหนักวิจัยท่ีไดรับทุนแลวไมสามารถลง
นามในสัญญาไดทันเวลา

2.2.5 วัฒนธรรมองคกรการทํางานแบบขาราชการและแบบทหารยังไมเอ้ือหรือ
ชวยสนับสนุนการทํางานวิจัยของนักวิจัย วัฒนธรรมการทํางานของทหาร/ขาราชการ คือเวลาท่ีตองมา
ทํางานคือตามเวลาราชการในหนวยงานตนเอง ซึ่งนักวิจัยควรมีความยึดหยุนเรื่องเวลา เพราะตองใช
เวลาบางสวนในการไปคนควา เก็บขอมูล

2.2.6 การสนับสนุนใหมีการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร และนําผลการวิจัย
ไปสูการผลิตใชงานยังไมเพียงพอ ทําใหมีผลงานวิจัยท่ีไดจํานวนหนึ่งยังไมถูกนําไปใชงาน

2.3 ปจจัยการสรางแรงจูงใจ
2.3.1 เรื่องคาตอบแทน นักวิจัยของกองทัพบก สวนใหญไมมีคาตอบแทน

เพ่ิมเติมในการทํางานวิจัย นอกจากเงินเดือน
2.3.2 ยังขาดความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยยังไมมีการกําหนดเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจน (Career Path)
3. สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในอนาคตท่ีควรจะเปน
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3.1 รูปแบบการดําเนินงานการวิจัยของกองทัพบก
3.1.1 การปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกควรพ่ึงพาหรือใชนักวิจัยจาก

ภายนอกมากกวาใชนักวิจัยของกองทัพบก ควรมีความรวมมือกับหนวยงานวิจัยภายนอกท่ีมีศักยภาพ
และขีดความสามารถ

3.1.2 ควรแยกงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร จากงานมาตรฐาน โดยตอง
สามารถประสานการผลิตเพ่ือการใชงาน การพัฒนาผลงานวิจัยใหเปนงานนวัตกรรม จึงควรมีหนาท่ี
เปนผูบริหารโครงการมากกวาการทําวิจัยหรือเปนนักวิจัย

3.1.3 ผลักดันใหมีการดําเนินการวิจัยและพัฒนาเปนภารกิจหลักหนึ่ง จัดทํา
โครงสรางอัตรานักวิจัยใหชัดเจน ควรมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีชัดเจน และแยก
จากกลุมสายอาชีพอ่ืน นักวิจัยควรทํางานท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยและพัฒนาเทานั้น

3.2 พัฒนาระบบสนับสนุนกระบวนการการวิจัยและพัฒนาการทางทหารดานตางๆให
เพียงพอ ไดแก

3.2.1 การพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกใหมีสมรรถนะ มีความรู ทักษะ
และความสามารถในการทําวิจัย

3.2.2 ควรมีการอํานวยการดานการสนับสนุนใหเกิดงานวิจัยท่ีมีความคลองตัว
มากยิ่งข้ึน ท้ังดานระเบียบข้ันตอนการวิจัยใหเอ้ือตอการทํางาน

3.2.3 การสนับสนุนทุนวิจัยหรือการชวยประสานหาแหลงทุนใหนักวิจัย
3.3 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก ควร

มีฐานขอมูลท่ีปรึกษางานวิจัยของ ทบ. ผูทรงคุณวุฒิโดยกําหนดตามความเชี่ยวชาญ รวมถึงการมีฐาน
สืบคนขอมูลท่ีหลากหลายทันสมัย

4. บทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของนักวิจัยของกองทัพบก
4.1 นักวิจัยกองทัพบกมีบทบาท หนาท่ีไมแตกตางจากนักวิจัยอ่ืนๆ คือ มีหนาท่ีใน

การประดิษฐ คิดคน ใชความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมในการดําเนินการวิจัย และพัฒนาทางทหาร
ใหท้ังดานการพัฒนาอาวุธยุทโธปกรณ หลักการ หลักนิยมตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพ ทันสมัย ประหยัด
คาใชจายใหกองทัพบก สามารถพ่ึงพาตนเองได

4.2 ควรมีหนาท่ีบริหารโครงการวิจัยเปนหลัก
ตอนที่ 2 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวจัิยของกองทัพบก

สมรรถนะท่ีจําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีของนักวิจัยกองทัพบก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ
ดังนี้

1. ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก หมายถึง
ความสามารถในการทําวิจัยเริ่มตั้งแตการกําหนดหัวขอวิจัย การเขียนโครงรางการวิจัย การทบทวนวรรณกรรม
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ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล วางแผนดําเนินการ วิเคราะห ควบคุม
และใหคําปรึกษาในการทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารท้ังดานหลักการ และยุทโธปกรณ ท่ีครอบคลุมท้ัง
ใน 3 ระดับ และ 7 กลุมงาน* โดยใชกระบวนการวิจัยในรูปแบบตางๆ เชน การวิจัยเชิงปริมาณ การ
วิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงทดลอง การวิจัยและพัฒนา ฯลฯ เพ่ือใหการวิจัยและพัฒนาการทาง
ทหารกองทัพบกเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ไดผลงานวิจัยท่ีสามารถนําไปประยุกตใชงานได และ
สามารถพัฒนาขีดความสามารถของกองทัพบก ใหมีความพรอมรบ มีความตอเนื่องในการรบ และมี
ความทันสมัยบนพ้ืนฐานของการพ่ึงพาตนเอง

2. ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก หมายถึง การบริหารจัดการ ประสาน กํากับ ประเมิน ติดตาม รวมท้ังแกปญหา ให
กระบวนการทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตาม
แผนท่ีวางได โดยครอบคลุมท้ังการบริหารคน เวลา ทรัพยากร และการบริหารงบประมาณไดถูกตอง
และทันเวลาตามชนิดของแหลงทุนตาง ๆ

3. ความสามารถในการนําเสนอ หมายถึง มีความสามารถใน การนําเสนอโครงราง
วิจัย การรายงานความกาวหนา การนําเสนอผลงานวิจัยและพัฒนา รวมท้ังผลงานทางวิชาการ ท้ังใน
รูปแบบ oral Presentation และการเขียนผลงานวิชาการ  ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ดวยการ
วางแผน การคิดหาเทคนิคและวิธีการใหผูฟงสนใจและมีสวนรวมในระหวางการนําเสนองาน ตลอดจน
การนําเครื่องมือวิทยาการสมัยใหมมาใชในการนําเสนอไดเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย

4. จรรยาบรรณของนักวิจัย หมายถึง การประพฤติปฏิบัติของนักวิจัยท่ีมีความ
ซื่อสัตยสุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี ในการการดําเนินงานวิจัยอยูบนพ้ืนฐานของจริยธรรมและ
หลักวิชาการท่ีเหมาะสม ตลอดจนประกันมาตรฐานการศึกษาคนควา ใหเปนไปอยางสมศักดิ์ศรีและ
เกียรติภูมิของนักวิจัย 9 ประการ

5. การคิดสรางสรรคเพื่อการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม หมายถึง ความคิด
สรางสรรค หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะนําเสนอทางเลือก (Option) หรือแนวทางแกปญหา
(Solution) หรือสรางนวัตกรรมหรือริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือสิ่งใหมๆท่ีจะเปนประโยชนตอองคกร

สวนสมรรถนะดานความรูความสามารถในงาน/สาขาท่ีเก่ียวกับการวิจัย การทํางาน
เปนทีม มนุษยสัมพันธ รวมถึงและคุณลักษณะสวนบุคคล เชน ใฝเรียนรู  มุงม่ันสูความสําเร็จ ความ
อดทนอดกลั้น ทักษะในการคนควาหาความรูข้ันสุด (Wisdom Approach) ภาวะผูนํา (Contributor
Leadership) จากการวิเคราะหและพิจารณาพบวา บางสมรรถนะไดถูกกําหนดไวในสมรรถนะหลัก
และบางสมรรถนะอยูในสมรรถนะเชิงบริหารของกองทัพบกไวแลว เพ่ือลดความซ้ําซอน ผูวิจัยจึงไมได
นํามากําหนดเปนสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก
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ตอนที่ 3 ผลการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
ข้ันตอนการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบไปดวย 2

ข้ันตอน คือ 1) นําขอมูลท่ีไดจากการข้ันตอนท่ี 1 มารางเปนรูปแบบสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก
เขียนพจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัย ประกอบไปดวยรายละเอียด คือ ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ
การแบงระดับสมรรถนะ พฤติกรรมบงชี้ในแตละระดับ 2) จัดการประชุมสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ
จํานวน 7 ทาน เพ่ือพิจารณาความถูกตอง เหมาะสมของ สมรรถนะฉบับราง ในวันท่ี 29 พฤษภาคม
พ.ศ. 2560 เวลา 14.00 -17.00 น. ณ โรงแรม M2 de Bangkok ถนนวิภาวดีรังสิต  สรุปดังนี้

1. เนื่องจากสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก กําหนดอยูในประเภทสมรรถนะในงาน
(Functional Competency) ใหพิจารณาถึงกลุมกําลังพลท่ีเก่ียวของหรือกลุมท่ีจะไดรับการประเมิน
สมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไว 2 กลุม คือ กลุมท่ี 1 ไดแกนายทหารสัญญาบัตรท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน
ตําแหนง/หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการวิจัยโดยตรง เชน สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก (สวพ.ทบ.) สถาบันวิจัยทางการแพทยทหาร (สวพท.) พนักงานราชการตําแหนงนักวิจัย
และกลุมท่ี 2 ไดแกกําลังพลท่ีปฏิบัติหนาท่ีวิจัย/เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบกถึงแมจะไมไดกําหนดไวในอัตราชัดเจน เชน กรมฝายยุทธบริการ โรงเรียนเหลาสาย
วิทยาการตางๆ

2. นําองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก ซึ่ง ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ
1) ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก 2) ความสามารถในการบริหาร
โครงการวิจัย 3) ความสามารถในการนําเสนอ 4) จรรยาบรรณนักวิจัย และ 5 ความคิดสรางสรรคเชิง
นวัตกรรม มาจัดทําเปนพจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกประกอบไปดวยรายละเอียด คือ ชื่อ
สมรรถนะ นิยามสมรรถนะ การแบงระดับสมรรถนะ และพฤติกรรมบงชี้ในแตละระดับตาม
รายละเอียดในภาคผนวก

อภิปรายผล
อภิปรายผลการวิจัย ดังนี้
1. การผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกผูวิจัยรวบรวมขอมูล

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Literature Review) และการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth
Interview) ขอมูลสําคัญ (Key Informant) จํานวน 7 ทาน วิเคราะหสังเคราะหขอมูลไดองคประกอบ
สมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก ไดจํานวน 5 สมรรถนะ ไดแก 1) ความสามารถในการทําวิจัย และ
พัฒนาการทางทหารกองทัพบก 2) ความสามารถในการบริหารโครงการวิจัย 3) ความสามารถในการ
นําเสนอ 4) จรรยาบรรณนักวิจัย และ 5 ความคิดสรางสรรคเชิงนวัตกรรม ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ ขวัญดาว แจมแจง, เรขา  อรัญวงศ, และ ปาจรีย  ผลประเสริฐ (2556: 86-96) ท่ีไดศึกษา
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องคประกอบสมรรถนะดานการวิจัยของอาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฎ กลุมภาคเหนือตอนลาง ใน
องคประกอบสมรรถนะดานความสามารถการทําวิจัย ความสามารถในการบริหารโครงการวิจัย และ
จรรยาบรรณนักวิจัย รวมถึงผลการศึกษาสมรรถนะนักวิจัยสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี
(ฉันทรา พูนศิริ, 2554: 45-46) ในสมรรถนะดานการบริหารโครงการวิจัย และสมรรถนะสวนบุคคล
ดานการคิดสรางสรรค

2. รูปแบบสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกท่ีผานวิพากษ ตรวจสอบความถูกตองเหมาะสม
โดยการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ (Focus Groups) ประกอบดวย ชื่อสมรรถนะ และคําจํากัดความ
ระดับข้ันความสามารถ และคําอธิบายพฤติกรรมบงชี้ในแตละระดับ ซึ่งเปนดัชนีชี้วัดเชิงพฤติกรรม ซึ่ง
จัดทําตามแนวทางขององคประกอบของระบบสมรรถนะ (Components of a Competency
Model) (สํานักงานขาราชการพลเรือน, 2548) ท้ังนี้ ระดับข้ันความสามารถท่ีคาดหวัง ซึ่งเปนเครื่องมือ
ตัดสินผลการประเมินสมรรถนะวานักวิจัยกองทัพบก มีระดับความสามารถตรงตามบทบาทหนาท่ี
และความชํานาญงาน เพ่ือใชในการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงงานใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวหรือไม
ซึ่งระดับข้ันความสามารถท่ีคาดหวังได มาจากการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ และตรงกับแนวทางของ
คณะทํางานพัฒนาระบบสมรรถนะกองทัพบก ท่ีแบงตามประสบการณการทํางาน และประเภทของ
กําลังพล ซึ่งสอดคลองกับการแบงระดับขีดความสามารถของสํานักงานขาราชการพลเรือน (2553) ท่ี
แบงระดับตามความชํานาญเปน 5 ระดับ คือ ระดับท่ี 1 ข้ันพ้ืนฐาน (Basic Level) หมายถึง ระดับ
ทักษะพ้ืนฐานท่ีพนักงานควรมี ระดับท่ี 2 ข้ันปฏิบัติงาน (Doing Level) หมายถึง ระดับความสามารถ
ท่ีพนักงาน จําเปนตองมีในการปฏิบัติงาน ระดับท่ี 3 ข้ันประยุกต (Develop) หมายถึง ระดับท่ี
พนักงานมีความสามารถในการประยุกตใชทักษะในการปฏิบัติงานท่ีตนเองรับผิดชอบไดดี ระดับท่ี 4
ข้ันกาวหนา (Advance) หมายถึงระดับท่ีพนักงานสามารถใชทักษะ ดวยความชํานาญในงานท่ีตนเอง
รับผิดชอบ และระดับท่ี 5 ข้ันเชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง ระดับท่ีพนักงานมีความเชี่ยวชาญในการ
ใช ทักษะนั้นๆ กับหนาท่ีความรับผิดชอบของตน

เครื่องมือและวิธีการท่ีใชในการประเมินสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก ผูวิจัยใชแนวคิด
การประเมินตามกลุมความสามารถและพฤติกรรม (Affective Domain) จะเปนการประเมินวาบุคคล
นั้นมีความสามารถในการปฏิบัติงาน และแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดตามพฤติกรรมบงชี้
หรือไม และไดผลสัมฤทธิ์หรือไม เครื่องมือท่ีใชในการประเมินกลุมนี้ไดแก มาตรวัด (Scale) โดยผูวิจัย
นํามาตรวัดประมาณคาแบบใชพฤติกรรมกําหนดระดับมาใช ซึ่งจะชวยลดความคลาดเคลื่อนในการ
ตัดสินใจใหคะแนน เนื่องจากมีคําอธิบายพฤติกรรมในแตละระดับท่ีกําหนดอยูบนมาตรวัด ทําใหเกิด
ความชัดเจนในการแปลความหมายของพฤติกรรมในระดับตางๆ ซึ่งสอดคลองกับ งานวิจัยเรื่องการ
พัฒนาแบบประเมินสมรรถนะพยาบาลออรโธปดิกส รพ.สังกัดกระทรวงกลาโหม ของ อัจฉรา สุขมาก
(2549: 108) พบวาผูประเมินสวนใหญเห็นดวยกับความถูกตองครบถวนของรายการประเมิน  แบบ
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ประเมินสามารถบอกถึงความแตกตางพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีสมรรถนะตางกัน และคําอธิบาย
วิธีการใชแบบประเมินมีความชัดเจน ดานความเปนไปไดของการนําไปใช ผูประเมินสวนใหญเห็นดวย
วา แบบประเมินมีความชัดเจนเขาใจงาย  สวนวิธีการประเมินใชแนวทางประเมินสมรรถนะของ
บุคลากรในระบบสุขภาพ เชน แพทย พยาบาล ซึ่งเปนวิชาชีพท่ีเนนการเรียนรูท้ังทฤษฎีและปฏิบัติ
ซึ่งแนวทางท่ีใชประยุกตตามแนวทางของ The Miller Pyramid ของ George Miller ประกอบดวย
การประเมินใน 2 ข้ันแรก คือ รู (Knows) และ รูวาทําอยางไร (Knows How) อาจใชการสอบ
ขอเขียน หรือสัมภาษณ สวนข้ันท่ี 3 สาธิต (Shows How) การใหทดลองปฏิบัติตามสถานการณ
และขั้นที่ 4 ปฏิบัติ (Does/Performance) ประเมินโดยการสังเกตจากปฏิบัติงานจริง (Aaron,
2009; Glavin & Maran, 2002)

ขอเสนอแนะ
เชิงนโยบาย
1. กองทัพบกไดกําหนดนโยบาย และแนวทางการดําเนินงานพัฒนาระบบสมรรถนะ

ของกองทัพบกไวแลวเพ่ือใหการนํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยท่ีสรางข้ึนนําลงสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม และประสบผลสําเร็จ ควรมีการปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาระบบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของควบคูกันไป
อาทิ

1.1 การจัดโครงสรางหนวยในสายงานวิจัยใหเหมาะสม ชัดเจนท้ังหนวย
รับผิดชอบหลัก และหนวยท่ีทําหนาท่ีวิจัยใหมีอัตรานักวิจัยเพียงพอท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีวิจัย

1.2 สนับสนุนทรัพยากรตางๆ ใหเพียงพอ ท้ังดานสถานท่ี งบประมาณ และกําลัง
พล รวมท้ังระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

1.3 ระบบการสรางแรงจูงใจ ไดแก คาตอบแทน การใหยกยองเชิดชูเกียรติ
นักวิจัย และความกาวหนาในอาชีพ เชน การปรับใหนักวิจัยกองทัพบกซึ่งเปนความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ใหสามารถมีความกาวหนาในงานตามแนวคิดของขาราชการพลเรือนกลาโหมได

1.4 จากรูปแบบการวิจัยและพัฒนาของกองทัพบกจะเปนในลักษณะดําเนินการ
วิจัยและพัฒนาดวยตนเองกับการดําเนินการวิจัยหรือการแสวงหาความรวมมือจากหนวยงาน/องคกร
ภายนอกกองทัพบกท่ีมีศักยภาพ เชนโครงการความรวมมือกับสถาบันการอุดมศึกษา (สกอ.) ซึ่ง
ประสบความสําเร็จท้ังในดานการไดผลงานวิจัยท่ีตรงตามความตองการของกองทัพบก และไดพัฒนา
สมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกดวย ดังนั้นกองทัพบกควรปรับกลยุทธโดยการเนนรูปแบบท่ีการวิจัย
และพัฒนารวมกับหนวยงานภายนอก เพ่ือมาชวยเหลือในการดําเนินการวิจัยและพัฒนาของ
กองทัพบกใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน
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2. ควรมีนําผลลัพธท่ีไดจากการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไปเชื่อมโยง
กับระบบการพัฒนากําลังพลของกองทัพบกท้ังในระดับบุคคล (แผนพัฒนารายบุคคล) และในระดับ
กองทัพบก (Competency Road Map) หรือแผนฝกศึกษา โดยการใหทุนไปศึกษาเพ่ิมเติมดานการ
วิจัยและพัฒนาท้ังในและตางประเทศ และผูกพันกําลังพลดวยการสรางผลงานวิจัย/นวัตกรรม ซึ่งจะ
เปนการจูงใจใหกําลังพลยังคงอยูกับองคกร

ดานการนําผลการวิจัยไปปรับใช
1. เนื่องจากรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยไดผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชายเทานั้นนี้

ยังไมเคยมีการทดลองใชจริง ดังนั้นเพ่ือลดแรงเสียดทาน ปญหาอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดระหวาง
การประเมิน ควรมีการนําแบบประเมินไปทดลองใชกอนเพ่ือประเมินปญหาอุปสรรค ขอขัดของตางๆ

2. ในการนําแบบประเมินสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไปใชนั้น กอนนําไปใชประเมิน
ตองมีการอบรมใหความรู เ ก่ียวกับสมรรถนะ รวมท้ังการชี้แจงและทําความเขาใจกับเนื้อหา
วัตถุประสงคและเกณฑการใหคะแนนของการประเมิน ท้ังผูประเมินและผูรับการประเมินใหเขาใจ
ตรงกัน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนของการประเมิน

3. ในแบบประเมินหากเพ่ิมเติมใหมีชองวางสําหรับบันทึกพฤติกรรมท่ีประเมินได
เพ่ิมเติมหรือระบุเหตกุารณสําคัญท่ีพบ จะทําใหผูประเมินมีขอมูลในการสื่อสารผลการประเมินใหผูรับ
การประเมินทราบถึงจุดเดนและจุดดอยท่ีตองมีการพัฒนาไดชัดเจนข้ึน

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป
1. สรางรูปแบบหรือโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะท่ีสอดคลองกับระดับสมรรถนะท่ี

ประเมินไดจากการใชแบบประเมินสมรรถนะ
2. เนื่องจากการประเมินสมรรถนะเปนการประเมินคุณลักษณะภายในท่ีแสดงถึง

พฤติกรรมอันเปนการประเมินโดยทางออม ควรศึกษาวิธีในการประเมินสมรรถนะดวยวิธีอ่ืนๆ รวม
ดวย เชน การจําลองสถานการณ การแสดงบทบาทสมมุติ

3. ควรมีการศึกษาวิจัยถึงรูปแบบการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของแตละกรมฝาย
ยุทธบริการท่ีมีลักษณะแตกตางกัน ซึ่งจะสงผลถึงรูปแบบการปฏิบัติงาน และสมรรถนะของนักวิจัย
กองทัพบกดวย
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ภาคผนวก



ผนวก ก

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ
ตารางท่ี ผนวก ก1 รายนามผูเชี่ยวชาญ / ผูขอมูลสําคัญ (Key Informant)

ช่ือ - สกุล ตําแหนง
1. พ.อ.(พ) ดร.ชรัติ อุมสัมฤทธิ์ ผูอํานวยการกองนโยบายและแผน สํานักงานวิจัยและ

พัฒนาการทางทหารกองทัพบก
2. พ.อ. (พ) ดร.กอง ไชยณรงค ผูอํานวยการกองมาตรฐาน สํานักงานวิจัยและพัฒนาการ

ทางทหารกองทัพบก
3. พ.อ.(พ) รณภพ จันทรนิยม ผูอํานวยการกองการวิจัยและพัฒนา สํานักงานวิจัยและ

พัฒนาการทางทหารกองทัพบก
4. พ.อ.(พ) หญิงดวงพร  พูลสุขสมบัติ ผูอํานวยการกองวิเคราะห สถาบันวิจัยวิทยาศาสตร

การแพทยทหาร กรมแพทยทหารบก
5. พ.อ.(พ) ดร.กริช อินทราทิพย นายทหารปฏิบัติการ กรมสงกําลังบํารุงทหารบก ชวย

ราชการคณะทํางานดานกําลังพล ทบ./คณะทํางานพัฒนา
สมรรถนะ กองทัพบก

6. พ.ท.หญิงอัจฉรา สุขมาก หัวหนาพยาบาลแผนกพยาบาลออรโธปดส รพ.พระมงกุฎ
เกลา/คณะทํางานพัฒนาสมรรถนะ กองทัพบก

7. พ.อ.หญิงอรยา พูนทรัพย รองผูอํานวยการกอง กรมกําลังพลทหารบก
คณะทํางานพัฒนาสมรรถนะ กองทัพบก

ตารางท่ี ผนวก ก2 ผูเชี่ยวชาญสนทนากลุม (Focus Groups)
ช่ือ - สกุล ตําแหนง

1. ผศ.ดร.กลา้หาญ ณ น่าน อาจารยป์ระจาํคณะ บรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี

2. พ.อ.(พ) ดร.กริช อินทราทิพย นายทหารปฏิบัติการ กรมสงกําลังบํารุงทหารบก ชวย
ราชการคณะทํางานดานกําลังพล ทบ./คณะทํางานพัฒนา
สมรรถนะกองทัพบก

3. พ.อ.หญิง ดร.ธมนพัชร สิมากร นักวิชาการ สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก /คณะทํางานพัฒนาสมรรถนะ กองทัพบก

4. พ.อ.หญิง สิริวรรณ สมจินตนา ประจํา กรมแพทยทหารบก คณะทํางานพัฒนาสมรรถนะ
กองทัพบก
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ตารางท่ี ผนวก ก2 ผูเชี่ยวชาญสนทนากลุม (Focus Groups) (ตอ)
ช่ือ - สกุล ตําแหนง

5. พ.อ.หญิงอรยา พูนทรัพย รองผูอํานวยการกอง กรมกําลังพลทหารบก คณะทํางาน
พัฒนาสมรรถนะ กองทัพบก

6. พ.ท.หญิงอัจฉรา สุขมาก หัวหนาพยาบาลแผนกพยาบาลออรโธปดส รพ.พระมงกุฎ
เกลา/คณะทํางานพัฒนาสมรรถนะ กองทัพบก

7. พ.ท.หญิงมัณฑนา เกวียนสูงเนิน หัวหนาพยาบาลแผนกพยาบาลรังสีกรรม รพ.พระมงกุฎ
เกลา/คณะทํางานพัฒนาสมรรถนะ กองทัพบก



ผนวก ข

แบบสัมภาษณ
เรื่องสภาพการปฏบิัติงาน และ สมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก

ชื่อผูเชี่ยวชาญ /ใหขอมูลสําคัญ ............................................................................อายุ....................ป
ตําแหนง....................................................สถานท่ีปฏิบัติงาน.............................................................

วัตถุประสงคการสัมภาษณ
1. เพ่ือสัมภาษณผูเชี่ยวชาญเปนรายบุคคลถึงความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพการปฏิบัติงาน

ของนักวิจัยของกองทัพบกท้ังใน ปจจุบัน และท่ีควรจะเปนในอนาคต
2. เพ่ือนําขอมูลจากการสัมภาษณท้ังหมดมาวิเคราะห เปนกรอบในการกําหนด

สมรรถนะของนักวิจัยของกองทัพบก และเปนขอมูลในการสรางรูปแบบสมรรถนะของนักวิจัย
กองทัพบก

คํานิยามศัพทเฉพาะ
1. สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลในดานตางๆ อันประกอบดวย

ความรู ทักษะ และคุณลักษณะท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ หรือผลการปฏิบัติงาน โดยสังเกตผาน
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกในการทํางานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง  พฤติกรรมท่ีสังเกตไดนี้
สามารถบงชี้ใหเห็นถึงระดับสมรรถนะซึ่งมีมากนอยแตกตางกันไปในแตละบุคคล

2. สมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก หมายถึง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะท่ี
นักวิจัยของกองทัพบกจําเปนตองมีในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยไดมาจาก
การศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ  และการสนทนากลุมจากผูเชี่ยวชาญ

3. รูปแบบสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก หมายถึง กระบวนการสรางสมรรถนะท่ี
จําเปนในการปฏิบัติหนาท่ีของนักวิจัยกองทัพบกใหบรรลุผลสําเร็จ โดยวิธีการสรางรูปแบบ
(construct) มาจากการศึกษาเอกสารวิชาการ และจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ และการหาความ
ตรง (validity) ของรูปแบบ โดยการสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ และนําเสนอรูปแบบโดยการคําอธิบาย
และเปนแผนผัง ประกอบดวยพจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัย แบบประเมินสมรรถนะ และวิธีการนํา
แบบประเมินสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบกไปใชรวมถึงแนวทางการ นําผลการประเมินสมรรถนะ
ไปใชเพ่ือวางแผนพัฒนานักวิจัยของกองทัพบก
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คําถามท่ีใชในการสัมภาษณ

1. ทานคิดวาสภาพการปฏิบัติงานของของนักวิจัยกองทัพบกในปจจุบันมีลักษณะอยางไร
.............................................................................................................................................................
......... ............................................................................................................................. ....................

2. ทานคิดวาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในอนาคตควรมีลักษณะอยางไร
................................................................................... .......... ..............................................................
....................... ......... ..........................................................................................................................

3. ในการปฏิบัติหนาท่ีเปนนักวิจัยของกองทัพบกมีปญหาหรืออุปสรรคในการทํางานอะไรบาง
......... .................................................................................................................................................
....... ......... ............................................................................................................................. .............

4. ทานคิดวานักวิจัยของกองทัพบกควรมีบทบาท มีหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสําคัญอะไรบาง
................ ......... ............................................................................................................................. ....
................. ......... ................................................................................................................................
.................... ......... .............................................................................................................................

5. ทานคิดวาผู ท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีเปนนักวิจัยของกองทัพบกใหประสบความสําเร็จ ควรมี
สมรรถนะท่ีจําเปนอะไรใดบาง
................. ......... ............................................................................................................................. ...
..................... ......... ............................................................................................................................
..................... ......... ............................................................................................................................

6. ขอเสนอแนะอ่ืนๆ
................... ......... ............................................................................................................................. .
............. ......... ....................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................

ทานสามารถตอบคําถามในการสัมภาษณ/ใหขอมูลสําคัญนี้ได ท้ังการสงทางอีเมลหรือ
สะดวกกําหนดวันนัดหมายเพ่ือเขาไปสัมภาษณ

กราบขอบพระคุณอยางสูง
พลโท อดิศรย โครพ



ประวัติยอผูวิจัย

ช่ือ พลโท อดิศรย โครพ

วัน เดือน ป เกิด 6 ธันวาคม 2503
ตําแหนงปจจุบัน ผูทรงคุณวุฒิพิเศษกองทัพบก
สถานท่ีทํางาน สํานักงานเลขานุการกองทัพบก ในกองบัญชาการกองทัพบก ถนนราชดําเนินนอก

แขวงบางขุนพรหม เขตพระนคร กรุงเทพฯ

การศึกษา โรงเรียนโยธินบูรณะ
โรงเรียนเตรียมทหาร นตท. 20
โรงเรียนนายรอย จปร. รุน 31
โรงเรียนเสนาธิการทหารบก รุน 71
วิทยาลัยการทัพบก รุน 53

ประวัติการทํางานโดยยอ
ผูบังบัญชากองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 29
ผูบัญชาการกองพลทหารราบท่ี 9
ผูบัญชาการกรมทหารราบท่ี 19
ผูบัญชาการจังหวัดทหารบกสระบุรี
ผูอํานวยการสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก

ผลงานทางวิชาการ -



สรุปยอ

ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา
เร่ือง การพัฒนารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
ผูวิจัย พล.ท.อดิศรย  โครพ หลักสูตร วปอ. รุนที่ 59
ตําแหนง ผูทรงคุณวุฒิพิเศษกองทัพบก

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา

จากคําสั่งหัวหนาคณะรักษาความสงบแหงชาติ ท่ี 62/2559 เรื่องการปฏิรูประบบวิจัย
และนวัตกรรมของประเทศ กําหนดใหมีสภานโยบายวิจัยและนวัตกรรมแหงชาติเพ่ือทําหนาท่ีในการ
กําหนดทิศทางนโยบาย ยุทธศาสตร เพ่ือสนับสนุนใหการดําเนินการดังกลาวเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ บูรณาการการวิจัยและนวัตกรรมของประเทศใหตรงตามความตองการและ เปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เพ่ือลดความซ้ําซอน และสามารถผลักดันใหมีการนําไปใชใหเกิดประโยชนอยางเปน
รูปธรรม รวมท้ังปรับปรุงระบบวิจัย และนวัตกรรมของประเทศตลอดจนกํากับติดตามการ บริหาร
จัดการ การจัดสรรงบประมาณ และประเมินผลการดําเนินการใหเปนไปอยางเหมาะสมและมีเอกภาพ
(ราชกิจจานุเบกษา เลม 113 ตอนพิเศษ 225 ลงวันท่ี 6 ตุลาคม 2559) ประกอบกับนโยบายและ
ยุทธศาสตรการวิจัยของชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2560-2564) ยุทธศาสตรการวิจัยท่ี 6 ใหเพ่ิมจํานวน
และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดานการวิจัยและพัฒนา เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศ โดยมีกลยุทธคือ ใหเรงรัดการสรางบุคลากรดานการวิจัย และพัฒนาท่ีมีคุณภาพในทุกภาค
สวน และทุกระดับ รวมถึงเสริมสมรรถนะ และสนับสนุนนักวิจัยรุนใหม และใหพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรดานการวิจัย และพัฒนา ในดานการบริหารโครงการวิจัย การจัดการความรู การถายทอด
และการใชประโยชน ประกอบกับ กรมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีกลาโหมได กําหนดวิสัยทัศน วา
“การดําเนินงานดานการวิจัยและพัฒนา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีปองกันประเทศ แบบบูรณาการ
มีมาตรฐาน ตอบสนองความตองการของกองทัพไดอยางเปนรูปธรรม พัฒนาสูอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศเพ่ือการพ่ึงพาตนเองอยางยั่งยืน” และไดจัดทําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีปองกันประเทศ กห  .พ.ศ. 2560-2575 ประกอบดวย 3 ประเด็นยุทธศาสตร 17 กลยุทธ มี
ประเด็นท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร คือ ยุทธศาสตรท่ี 3 การสงเสริมและสนับสนุน
การวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีปองกันประเทศ  กลยุทธท่ี 3.7 สนับสนุนการพัฒนา
บุคลากรดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีสอดคลองกับเทคโนโลยีปองกันประเทศ ซึ่งสอดคลองกับ
วิภารัตน ดีออง (2559) ท่ีใหความสําคัญกับสมรรถนะของนักวิจัยท่ีเปนตัวชี้วัดท่ีแสดงถึงความ
เขมแข็งของประเทศในการแขงขันกับนานาชาติ เปนผูสรางและพัฒนาความรู มีบทบาทในการ
เชื่อมโยงองคกร และหนวยงานกับผูใชประโยชน
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แนวคิดเรื่องสมรรถนะมีพ้ืนฐานมาจากการมุงเสริมสรางความสามารถใหทรัพยากร
บุคคล โดยมีความเชื่อวาเม่ือพัฒนาคนใหมีความสามารถแลว คนจะใชความสามารถท่ีมีไปผลักดันให
องคกรบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการนําเรื่องสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงควรมุงพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนสําคัญ ตองมีการพิจารณาวาบุคคลในองคกรมีความสามารถอยางไร
จึงจะทําใหองคกรชนะคูแขงและบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว (ขจรศักดิ์ ศิริมัย, 2559) องคการชั้นนําของ
เอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานมากข้ึน และยอมรับวาเปน
เครื่องมือสมัยใหมท่ีองคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับตน ๆ มีการสํารวจพบวามี 708
บริษัทท่ัวโลก นําสมรรถนะหลัก เปน 1 ใน 25 เครื่องมือท่ีไดรับความนิยมเปนอันดับ 3 รองจาก
Cooperate Code of Ethics และ Strategic Planning แสดงวาสมรรถนะมีบทบาทสําคัญท่ีจะเขา
ไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ จึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการนําหลักการของ
สมรรถนะมาใชเพ่ิมมากข้ึน (พสุ เดชะรินทร, 2546:13) กองทัพบกไดตระหนักถึงความสําคัญของการ
วิจัยและพัฒนา เพ่ือเสริมสรางขีดความสามารถทางทหารของกองทัพบก ความทาทายนอกจาก
ขอจํากัดทางดานงบประมาณ และระบบโครงสรางพ้ืนฐานท่ีสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาแลว พบวา
ปญหาสําคัญคือ จํานวนนักวิจัยและพัฒนาการทางทหารท่ีไมเพียงพอ ไมมีความรูและทักษะการทํา
วิจัยและการบริหารโครงการวิจัย ทางสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกไดมีการจัด
อบรมเพ่ิมพูนความรูใหแกนักวิจัยกองทัพบกบางเปนครั้งคราวไมตอเนื่อง สวนใหญเปนเรื่องระเบียบ
วิธีวิจัย แตยังไมมีการพัฒนาอยางเปนระบบมากอน ประกอบกับท่ีบริบทของการทําวิจัยและ
พัฒนาการทางทหาร และสิง่ประดิษฐทางทหาร มีข้ันตอนแนวทางท่ีซับซอน มีผูท่ีเก่ียวของ และแหลง
ทุนวิจัยท่ีหลากหลาย ทําใหนักวิจัยหรือนายทหารผูประสานโครงการวิจัยจําเปนตองใชความรู
ความสามารถ และมีสมรรถนะท่ีเฉพาะเจาะจง เพ่ือใหการวิจัยและพัฒนาการทางทหารของ
กองทัพบกเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ            ไดผลงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ สามารถพัฒนาขีด
ความสามารถของกองทัพบกใหมีศักยภาพ มีความพรอม และมีความทันสมัยบนพ้ืนของการพ่ึงพา
ตนเอง จากเหตุผลและสภาพปญหาดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนารูปแบบสมรรถนะ
นักวิจัยของกองทัพบก เพ่ือนําไปใชในการประเมินสมรรถนะ และเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะ
ของนักวิจัยกองทัพบก ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และบรรลุวิสัยทัศนของกองทัพบก
และประเทศไทยตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของ

กองทัพบก 2) เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก และ 3) เพ่ือเสนอรูปแบบการ
สรางสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

ขอบเขตของการวิจัย
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1. ขอบเขตของพ้ืนท่ี การศึกษาในครั้งนี้จะศึกษาเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสียกับระบบการ
วิจัยและพัฒนาการทางทหารของกองทัพบก ท่ีเก่ียวของกับกระบวนการวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก ซึ่งประกอบดวย ผูบังคับบัญชา นักวิจัยหรือผูบริหารโครงการวิจัยท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูใน
หนวยวิจัยกองทัพบก กรมฝายยุทธบริการ กรมฝายเสนาธิการ หนวยหรือเหลาสายวิทยาการ หนวย
ฝกศึกษา อาจารยมหาวิทยาลัย รวมถึงหนวยงานหรือองคกรท่ีลงนามความรวมมือกับกองทัพบก และ
กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ จํานวน 10-15 คน โดยการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง

2. ขอบเขตของเนื้อหา ประกอบดวย 1) สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยของ
กองทัพบก 2) องคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก 3) รูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของ
กองทัพบก

3. ขอบเขตเวลาการวิจัย เดือน พฤศจิกายน พ .ศ. 2559 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ.2560

วิธีดําเนินการวิจัย
การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีดําเนินการเปน 4 ข้ันตอนหลัก ๆ ไดแก
1. ข้ันเตรียมการ ทบทวนและทําความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดเรื่องสมรรถนะ และ

นโยบาย แผนยุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก และการพัฒนา
กําลังพลกองทัพบก

2. ข้ันศึกษา ประกอบดวยการศึกษาขอมูลจากแหลงขอมูลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติ
หนาท่ีและสมรรถนะท่ีจําเปนของนักวิจัยกองทัพบก โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview)
ขอมูลสําคัญ (Key Informant) จํานวน 5-10 คน จากกลุมผูบังคับบัญชา กลุมผูท่ีรับผิดชอบงานดาน
การวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก และกลุมผูปฏิบัติ การรวบรวม และวิเคราะหขอมูลดวย
การวิเคราะหเชิงเนื้อหา (Content Analysis) การตรวจสอบขอมูลดวยการตรวจสอบสามเสา
(Triangular Analysis) และทําการจัดการขอมูลเพ่ือการเตรียมการวิเคราะหตอไป

3. ข้ันพัฒนา นําขอมูลท่ีไดจากข้ันตอนท่ี 1 และ 2 มาวิเคราะห สังเคราะห เพ่ือจัดทํา
เปนรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก

4. ข้ันประเมิน นํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบกท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงวุฒิ
ประเมิน ท้ังดานความถูกตองเหมาะสมทางดานวิชาการ และการนําลงสูการปฏิบัติ โดยการการจัด
กลุมเสวนา (Focus Group) กลุมผูทรงคุณวุฒิ

ผลการวิจัย
สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัย โดยแบงออกเปน 3 ตอนดังนี้
ตอนท่ี 1 สภาพการปฏิบัติงานและปญหาของนักวิจัยกองทัพบก

1. สภาพการปฏิบัติงานและปญหาของนักวิจัยกองทัพบก
1.1 ลักษณะองคกร โดยมีสํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกเปน

หนวยงานรับผิดชอบหลัก และมีหนวยท่ีตองทําหนาท่ีวิจัยและพัฒนา คือ กองวิทยาการ ของกรมฝาย
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ยุทธบริการตางๆ รวมถึงโรงเรียนเหลาสายวิทยาการ นักวิจัยของกองทัพบกยังไมมีการกําหนด
ตําแหนงและอัตราการบรรจุไว ยังคงตองปฏิบัติงานประจําอยูแลวทํางานวิจัยเปนภารกิจรอง

1.2 บริบทองคกร กองทัพบกเปนหนวยงานภาครัฐ การดําเนินการดานตางๆ ตองยึด
กฎระเบียบของทางราชการ โครงสรางการบังคับบัญชาท่ีคอนขางยาว หลายระดับ สงผลใหเกิดความ
ลาชาในกระบวนการข้ันตอนการปฏิบัติ รวมถึงการสนับสนุนทรัพยากรตางๆยังไมเพียงพอเม่ือมี
สภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ือตอการทํางานวิจัย ซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานวิจัยท่ีบางเรื่อง
ตองใชเวลาและความตอเนื่อง จึงมักไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย

1.3 ระบบการสรางแรงจูงใจ ในเชิงบวก กองทัพบกมีการจัดประกวดผลงานวิจัย
ประจําป เพ่ือเปนการใหรางวัล สรางแรงจูงใจ ยกยองเชิดชูเกียรติแกหนวยงานและนักวิจัย สําหรับ
สิ่งท่ียังเปนโอกาสพัฒนาคือ คือ เรื่องคาตอบแทน นักวิจัยของกองทัพบก สวนใหญไมมีคาตอบแทน
เพ่ิมเติมในการทํางานวิจัย นอกจากเงินเดือน และท่ีสําคัญคือเรื่องยังขาดความกาวหนาในอาชีพของ
นักวิจัยยังไมมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจน (Career path)

1.4 ดานบุคลากร 1) นักวิจัยกองทัพบกขาดความรูเรื่องการบริหารงบประมาณและ
การบริหารโครงการวิจัย และขาดความรูดานวิชาการและทักษะการเขียนเอกสารงานวิจัย 2) นักวิจัย
กองทัพบกยังมีจํานวนนอย และยังขาดผูเชี่ยวชาญมาเปนท่ีปรึกษาดานการทําวิจัย

1.5 วัฒนธรรมองคกรการทํางานแบบขาราชการและแบบทหารยังไมเอ้ือหรือชวย
สนับสนุนการทํางานวิจัยของนักวิจัย เชน วัฒนธรรมการทํางานตามเวลาราชการ ซึ่งนักวิจัยควรมี
ความยึดหยุนเรื่องเวลา เพราะตองใชเวลาบางสวนในการไปคนควา เก็บขอมูล

2. สภาพการปฏิบัติงานของนักวิจัยกองทัพบกในอนาคตท่ีควรจะเปน
2.1 รูปแบบการดําเนินงานการวิจัยของกองทัพบก ประกอบดวย 1) ควรพ่ึงพาหรือ

ใชนักวิจัยจากภายนอกมากกวาใชนักวิจัยของกองทัพบก ควรมีความรวมมือกับหนวยงานวิจัย
ภายนอกท่ีมีศักยภาพและขีดความสามารถ 2) ควรแยกงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร จากงาน
มาตรฐาน โดยตองสามารถประสานการผลิตเพ่ือการใชงาน พัฒนาผลงานวิจัยใหเปนงานนวัตกรรม
และ 3) ผลักดันใหมีการดําเนินการวิจัยและพัฒนาเปนภารกิจหลัก จัดทําโครงสรางอัตรานักวิจัยให
ชัดเจน ควรมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพของนักวิจัยท่ีชัดเจน และแยกจากกลุมสายอาชีพอ่ืน
นักวิจัยควรทํางานท่ีเก่ียวของกับงานวิจัยและพัฒนาเทานั้น

2.2 พัฒนาระบบสนับสนุนกระบวนการการวิจัยและพัฒนาการทางทหารดานตางๆ
ใหเพียงพอ ไดแก 1) พัฒนาสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกใหมีสมรรถนะ เพียงพอในการทําวิจัย
2) ควรมีการอํานวยการดานการสนับสนุนใหเกิดงานวิจัยท่ีมีความคลองตัวมากยิ่งข้ึน ท้ังดานระเบียบ
ข้ันตอนการวิจัยใหเอ้ือตอการทํางาน และ 3) การสนับสนุนทุนวิจัยหรือการชวยประสานหาแหลงทุน
ใหนักวิจัย
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2.3 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
ควรมีฐานขอมูลท่ีปรึกษางานวิจัย ผูทรงคุณวุฒิโดยกําหนดตามความเชี่ยวชาญ รวมถึงการมีฐาน
สืบคนขอมูลท่ีหลากหลายทันสมัย

ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
สมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ดังนี้
1. ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก หมายถึง

ความสามารถในการทําวิจัยเริ่มตั้งแตการกําหนดหัวขอวิจัย การเขียนโครงรางการวิจัย การทบทวนวรรณกรรม
ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ การสรางเครื่องมือ การเก็บรวบรวมขอมูล วางแผนดําเนินการ วิเคราะห ควบคุม
และใหคําปรึกษาในการทําวิจัยและพัฒนาการทางทหารท้ังดานหลักการ และยุทโธปกรณ ท่ีครอบคลุมท้ัง
ใน 3 ระดับ และ 7 กลุมงาน* โดยใชกระบวนการวิจัยในรูปแบบตางๆ เชน การวิจัยเชิงปริมาณ การ
วิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงทดลอง การวิจัยและพัฒนา ฯลฯ เพ่ือใหการวิจัยและพัฒนาการทาง
ทหารกองทัพบกเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ไดผลงานวิจัยท่ีสามารถนําไปประยุกตใชงานได และ
สามารถพัฒนาขีดความสามารถของกองทัพบก ใหมีความพรอมรบ มีความตอเนื่องในการรบ และมี
ความทันสมัยบนพ้ืนฐานของการพ่ึงพาตนเอง

2. ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก
หมายถึง การบริหารจัดการ ประสาน กํากับ ประเมิน ติดตาม รวมท้ังแกปญหา ใหกระบวนการทํา
วิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตามแผนท่ีวางได
โดยครอบคลุมท้ังการบริหารคน เวลา ทรัพยากร และการบริหารงบประมาณไดถูกตอง และทันเวลา
ตามชนิดของแหลงทุนตาง ๆ

3. ความสามารถในการนําเสนอ หมายถึง มีความสามารถใน การนําเสนอโครงรางวิจัย
การรายงานความกาวหนา การนําเสนอผลงานวิจัยและพัฒนา รวมท้ังผลงานทางวิชาการ ท้ังใน
รูปแบบ oral Presentation และการเขียนผลงานวิชาการ  ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ดวยการ
วางแผน การคิดหาเทคนิคและวิธีการใหผูฟงสนใจและมีสวนรวมในระหวางการนําเสนองาน ตลอดจน
การนําเครื่องมือวิทยาการสมัยใหมมาใชในการนําเสนอไดเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย

4. จรรยาบรรณของนักวิจัย หมายถึง การประพฤติปฏิบัติของนักวิจัยท่ีมีความซื่อสัตย
สุจริต มีความรับผิดชอบตอหนาท่ี ในการการดําเนินงานวิจัยอยูบนพ้ืนฐานของจริยธรรมและหลัก
วิชาการท่ีเหมาะสม ตลอดจนประกันมาตรฐานการศึกษาคนควา ใหเปนไปอยางสมศักดิ์ศรีและ
เกียรติภูมิของนักวิจัย 9 ประการ

5. การคิดสรางสรรคเ พ่ือการวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรม หมายถึง ความคิด
สรางสรรค หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะนําเสนอทางเลือก หรือแนวทางแกปญหา หรือสราง
นวัตกรรมหรือริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมหรือสิ่งใหมๆท่ีจะเปนประโยชนตอองคกร
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ตอนท่ี 3 ผลการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก
ข้ันตอนการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยของกองทัพบก ประกอบไปดวย 2 ข้ันตอน

คือ 1) นําขอมูลท่ีไดจากการข้ันตอนท่ี 1 มารางเปนรูปแบบสมรรถนะของนักวิจัยกองทัพบก เขียน
พจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัย ประกอบไปดวยรายละเอียด คือ ชื่อสมรรถนะ นิยามสมรรถนะ การ
แบงระดับสมรรถนะ พฤติกรรมบงชี้ในแตละระดับ 2) จัดการประชุมสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญจํานวน 7
ทาน เพ่ือพิจารณาความถูกตอง เหมาะสมของ สมรรถนะฉบับราง ในวันท่ี 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2560
เวลา 14.00 -17.00 น. ณ โรงแรม M2 de Bangkok ถนนวิภาวดีรังสิต  สรุปดังนี้

1. เนื่องจากสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก กําหนดอยูในประเภทสมรรถนะในงาน
(Functional Competency) ใหพิจารณาถึงกลุมกําลังพลท่ีเก่ียวของหรือกลุมท่ีจะไดรับการประเมิน
สมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไว 2 กลุม คือ กลุมท่ี 1 ไดแกนายทหารสัญญาบัตรท่ีปฏิบัติหนาท่ีใน
ตําแหนง/หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการวิจัยโดยตรง เชน สํานักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหาร
กองทัพบก สถาบันวิจัยทางการแพทยทหาร พนักงานราชการตําแหนงนักวิจัย และกลุมท่ี 2 ไดแก
กําลังพลท่ีปฏิบัติหนาท่ีวิจัย/เก่ียวของกับการวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบกถึงแมจะไมได
กําหนดไวในอัตราชัดเจน เชน กรมฝายยุทธบริการ โรงเรียนเหลาสายวิทยาการตางๆ

2. นําองคประกอบสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบก ซึ่ง ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ
1) ความสามารถในการทําวิจัย และพัฒนาการทางทหารกองทัพบก 2) ความสามารถในการบริหาร
โครงการวิจัย 3) ความสามารถในการนําเสนอ 4) จรรยาบรรณนักวิจัย และ 5 ความคิดสรางสรรคเชิง
นวัตกรรม มาจัดทําเปนพจนานุกรมสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกประกอบไปดวยรายละเอียด คือ ชื่อ
สมรรถนะ นิยามสมรรถนะ การแบงระดับสมรรถนะ และพฤติกรรมบงชี้ ในแตละระดับตาม
รายละเอียดในภาคผนวก

ขอเสนอแนะ
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
1. กองทัพบกไดกําหนดนโยบาย และแนวทางการดําเนินงานพัฒนาระบบสมรรถนะ

ของกองทัพบกไวแลวเพ่ือใหการนํารูปแบบสมรรถนะนักวิจัยนําลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และ
ประสบผลสําเร็จ ควรมีการปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาระบบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวของควบคูกันไป อาทิ

1.1 การจัดโครงสรางหนวยในสายงานวิจัยใหเหมาะสม ชัดเจนท้ังหนวยรับผิดชอบ
หลัก และหนวยท่ีทําหนาท่ีวิจัยใหมีอัตรานักวิจัยเพียงพอท่ีจะปฏิบัติหนาท่ีวิจัย

1.2 สนับสนุนทรัพยากรตางๆ ใหเพียงพอ ท้ังดานสถานท่ี งบประมาณ และกําลังพล
รวมท้ังระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
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1.3 ระบบการสรางแรงจูงใจ เชน คาตอบแทน และความกาวหนาในอาชีพ การให
ยกยองเชิดชูเกียรตินักวิจัย

1.4 การแสวงหาความรวมมือ จากภายนอกกองทัพบกเพ่ือมาชวยเหลือในการ
ดําเนินการวิจัยและพัฒนาของกองทัพบกใหมีประสิทธิภาพ

2. ควรมีนําผลลัพธท่ีไดจากการสรางรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไปเชื่อมโยง
กับระบบการพัฒนากําลังพลของกองทัพบกท้ังในระดับบุคคล (แผนพัฒนารายบุคคล) และในระดับ
กองทัพบก (Competency Road map) หรือแผนฝกศึกษา

ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปปรับใช
1. เนื่องจากรูปแบบสมรรถนะนักวิจัยไดผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชายเทานั้นนี้ยัง

ไมเคยมีการทดลองใชจริง ดังนั้นเพ่ือลดแรงเสียดทาน ปญหาอุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดระหวางการ
ประเมิน ควรมีการนําแบบประเมินไปทดลองใชกอนเพ่ือประเมินปญหาอุปสรรค ขอขัดของตางๆ

2. ในการนําแบบประเมินสมรรถนะนักวิจัยกองทัพบกไปใชนั้น กอนนําไปใชประเมิน
ตองมีการอบรมใหความรู เ ก่ียวกับสมรรถนะ รวมท้ังการชี้แจงและทําความเขาใจกับเนื้อหา
วัตถุประสงคและเกณฑการใหคะแนนของการประเมิน ท้ังผูประเมินและผูรับการประเมินใหเขาใจ
ตรงกัน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อนของการประเมิน

3. ในแบบประเมินหากเพ่ิมเติมใหมีชองวางสําหรับบันทึกพฤติกรรมท่ีประเมินได
เพ่ิมเติมหรือระบุเหตุการณสําคัญท่ีพบ จะทําใหผูประเมินมีขอมูลในการสื่อสารผลการประเมินใหผูรับ
การประเมินทราบถึงจุดเดนและจุดดอยท่ีตองมีการพัฒนาไดชัดเจนข้ึน

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป
1. สรางรูปแบบหรือโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะท่ีสอดคลองกับระดับสมรรถนะท่ี

ประเมินไดจากการใชแบบประเมินสมรรถนะ
2. เนื่องจากการประเมินสมรรถนะเปนการประเมินคุณลักษณะภายในท่ีแสดงถึง

พฤติกรรมอันเปนการประเมินโดยทางออม ควรศึกษาวิธีในการประเมินสมรรถนะดวยวิธีอ่ืนๆ รวม
ดวย เชน การจําลองสถานการณ การแสดงบทบาทสมมุติ


