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             การวิจัยมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือ 1) ศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพล
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 2) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ โดยจะศึกษาเน้นเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) 
ด้านมิติอวกาศ และยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 
2579) เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 
(Ethnographic Delphi Futures Research) ซึ่ งผู้ วิจั ย ใช้ วิธีคั ด เลื อกผู้ เชี่ ยวชาญแบบเจาะจง 
(Purposive Method) จ านวน 21 คน เป็นผู้ให้ข้อมูล  เครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง และแบบสอบถามความคิดเห็น  สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่ามัธยฐาน     
ค่าฐานนิยม และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์   ผลจากการวิจัยพบว่า 1) คุณลักษณะของก าลังพล 
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านความรู้ (2) ด้านทักษะ           
(3) ด้านแรงจูงใจ (4) ด้านบทบาททางสังคม (5) ด้านอุปนิสัย และ (6) ด้านอัตมโนทัศน์ 2) แนวทาง   
การพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการสร้าง
ความเข้มแข็ง (2) ด้านการเสริมขีดความสามารถ และ (3) ด้านการสานต่อการพัฒนา ข้อเสนอแนะใน
การวิจัย กองทัพอากาศควรสรรหาก าลังพลเพ่ิมเติม ปรับโครงสร้างอัตราก าลังพล พิจารณาค่าตอบแทน
พิเศษ บรรจุหลักสูตรและเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง จัดท าแผนความต้องการก าลังพล จัดตั้งหน่วยงานที่เป็น
ศูนย์กลางเพ่ือบูรณาการองค์ความรู้ สร้างเครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพ่ึงพา 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลไปึกก ศึกษา อบรม และดูงาน นอกจากนี้ควรจัดการอบรมสัมมนา
และประชาสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง  
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ABSTRACT 

Title   RTAF Personnel Development Guidelines for Supporting Space 
              Technology 
Field Military  
Name   AVM. Tada Kiamthongkum Course  NDC Class  60 
 
             The purposes of this study were: 1) to study and analyze RTAF personnel 
features in space operations 2) to guide on RTAF personnel development in space 
operations. The study will focus exclusively in space domain on the 20-year         
(B.E. 2560 - 2579) RTAF Strategy and 20-year (B.E. 2560 - 2579) RTAF Personnel 
Competency Driving Strategy. This research is a qualitative research which applied the 
Ethnographic Delphi Futures Research (EDFR). The semi-structured interview form and 
opinionnaire were used for collecting the data from 21 experts who are selected by 
purposive method. Analytical statistics were median, mode and interquartile range. 
The findings of this research were: 1) RTAF personnel features in space operations 
consists of 6 areas namely; (1) knowledge (2) skills (3) motive (4) social role (5) trait 
and (6 ) self-concept  2) guideline on RTAF personnel development in space operations 
consists of 3 areas namely; (1) strength building (2) capacity building and (3) continuing 
development. Research recommendations were: RTAF should recruit more troops, 
restructuring rate, consider special remuneration, contains curriculum and related 
content, prepare a staffing plan, establish a central unit for knowledge integration, 
create a collaborative network to exchange to learn and depend on, promote and 
support  of personnel for training, learning and visiting. In addition, holding seminars 
and public relations should be done continuously. 
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ค ำน ำ 
 
 ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) ได้มุ่งพัฒนากองทัพด้วยการเป็น 
“กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the Best Air Forces in ASEAN)” โดยมุ่งเน้นการพัฒนา 
3 มิติส าคัญ คือ 1) มิติทางอากาศ (Air Domain) 2) มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และ 3) มิติอวกาศ 
(Space Domain) เพ่ือรองรับการพัฒนาการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง และเตรียมความ
พร้อมในการป้องกันภัยคุกคามในมิติดังกล่าวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  ส าหรับมิติอวกาศเกี่ยวข้อง
กับเทคโนโลยีกิจการด้านอวกาศ  ซึ่งกองทัพอากาศได้รับมอบหมายจากกระทรวงกลาโหมให้เป็น
หน่วยงานหลักในการพัฒนากิจการอวกาศเพ่ือความมั่นคงตามแนวทางการพัฒนากิจการอวกาศของ
ประเทศไทย โดยก าหนดเป้าหมายให้ใช้อวกาศเป็นพ้ืนที่ปฏิบัติการด้านความมั่นคง เพ่ือพิทักษ์รักษา
ผลประโยชน์ของชาติ บูรณาการ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีอวกาศ เพ่ือความมั่นคงและสามารถ
พัฒนาสู่การพ่ึงพาตนเอง ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีอวกาศเพ่ือความมั่นคงอย่าง
เพียงพอ กองทัพอากาศจึงได้ริเริ่มและวางรากฐานมิติอวกาศให้มีศักยภาพในการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคง เช่น การสังเกตการณ์ห้วงอวกาศ  การตรวจการณ์
ทางอวกาศ และการสื่อสารและโทรคมนาคม เป็นต้น ซึ่งสามารถสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจด้านความ
มั่นคงของเหล่าทัพ ทั้งการปฏิบัติการภายในประเทศ และการปฏิบัติการร่วม/ผสมกับต่างประเทศ 
อย่างสมบูรณ์และไร้ขีดจ ากัด      
 พลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ที่เป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ ก าลังพล
เป็นแกนน า และเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการพัฒนา ส่งผลให้การเตรียมและใช้ก าลังของ
กองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้ เพ่ือให้การพัฒนากิจการอวกาศของ
กองทัพอากาศเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท าวิจัยเพ่ือศึกษาและวิเคราะห์
คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ รวมทั้งแนวทางการพัฒนาก าลังพล
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
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                                                            หลักสูตร วปอ.  รุ่นที่ 60 
                                                                       ผู้วิจัย        
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บทที่ 1 
บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) ได้มุ่งเน้นการพัฒนา 3 มิติส าคัญ 
เพ่ือรองรับการพัฒนาการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง และเตรียมความพร้อมในการป้องกัน
ภัยคุกคามในมิติดังกล่าวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ประกอบด้วย 
 มิติทางอากาศ (Air Domain) ประกอบด้วย การบัญชาการและควบคุม (Command 
and Control : C2)  ระบบตรวจจับ (Sensor) ผู้ปฏิบัติ/หน่วยปฏิบัติ (Shooter) ระบบเครือข่าย 
(Network)  การสนับสนุนและบริการ (Support and Service) บุคลากรและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(Human & Behavior) ซึ่งกองทัพอากาศได้ด าเนินการมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2555 เป็นต้นมา เพ่ือให้
กองทัพอากาศพัฒนาสู่กองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Air Force : 
NCAF) เป็นการพัฒนาสู่การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCO) โดยมุ่งเน้นการพัฒนา
เฉพาะส่วนที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางโดยตรง (RTAF NCO Combat 
Related Function) หรือส่วนที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติการในส่วนหน้า (Front Line Operations) 
ทั้งนี้ เพ่ือก าหนดกลุ่มเป้าหมาย และจัดล าดับความสาคัญในการพัฒนาอย่างชัดเจน ท าให้สามารถ
พัฒนาสู่กองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCAF) ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ      
โดยก าหนดกรอบระยะเวลาในการด าเนินการคู่ขนานไปกับการพัฒนาสู่กองทัพอากาศดิจิตอล (DAF)        
 มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) การพัฒนาอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสารด้านเครือข่ายและอินเทอร์เน็ต รวมทั้งการเกิดขึ้นของภัยคุกคามในมิติไซเบอร์ทั้งในรูปแบบ 
การจารกรรมข้อมูล และการโจมตีเพ่ือท าลายล้าง ล้วนก่อให้เกิดผลกระทบและความเสียหายใน      
วงกว้าง ส าหรับยุทธศาสตร์ไซเบอร์เพ่ือการป้องกันประเทศ และยุทธศาสตร์ด้านสงครามไซเบอร์ 
กองทัพไทย ก าหนดให้เหล่าทัพต้องมีขีดความสามารถในการป้องกันภัยคุกคามทางไซเบอร์  พัฒนา
และใช้ประโยชน์จากขีดความสามารถทางไซเบอร์ในการปฏิบัติการทางทหาร และร่วมมือกับ
หน่วยงานภายในเพ่ือการผนึกก าลังป้องกันประเทศ กองทัพอากาศได้พัฒนาขีดความสามารถด้าน    
ไซเบอร์ให้มีความพร้อมในการเผชิญกับภัยคุกคามด้านไซเบอร์และสอดคล้องตามยุทธศาสตร์และ
นโยบายที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ การพัฒนาสู่กองทัพอากาศดิจิตอล (DAF) และกองทัพอากาศที่ใช้
เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (NCAF) จ าเป็นต้องพัฒนาระบบเครือข่าย (Network) ให้มีความแข็งแรงและ
ปลอดภัย 
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 มิติอวกาศ (Space Domain) กระทรวงกลาโหมเป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนากิจการ
อวกาศเพ่ือความมั่นคงตามแนวทางการพัฒนากิจการอวกาศของประเทศไทย โดยก าหนดเป้าหมายให้
ใช้อวกาศเป็นพ้ืนที่ปฏิบัติการด้านความมั่นคง เพ่ือพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ของชาติ บูรณาการ และ
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีอวกาศ เพ่ือความมั่นคงและสามารถพัฒนาสู่การพ่ึงพาตนเอง ตลอดจนการ
พัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีอวกาศเพ่ือความมั่นคงอย่างเพียงพอ  กองทัพอากาศมีความจ าเป็นต้อง
พัฒนาขีดความสามารถด้านอวกาศ เพ่ือให้ตอบรับกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
และให้สอดคล้องกับเป้าหมาย ในการพัฒนากิจการด้านอวกาศของประเทศและของกระทรวงกลาโหม 
โดยใช้ขีดความสามารถทางอวกาศในการสังเกตการณ์ห้วงอวกาศ (Space Observation) การตรวจการณ์
ทางอวกาศ (Space Surveillance) และการป้องกันทางอวกาศ (Space Defense) ตลอดจนการสื่อสาร
และโทรคมนาคมทางอวกาศ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจและเพ่ิมศักยภาพด้านการรบของกองทัพ
และของประเทศในภาพรวม ปัจจุบันนี้ มิติอวกาศยังไม่มียุทธศาสตร์ในการพัฒนากิจการอวกาศที่
ชัดเจน ซึ่งกองทัพอากาศก าลังริเริ่มและวางรากฐานมิติอวกาศ (Space Domain)  
 ผู้วิจัยได้เห็นความส าคัญของพลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ที่เป็นปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จ ได้แก่ ก าลังพลเป็นแกนน า และเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการพัฒนา ส่งผลให้การเตรียม
และใช้ก าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป  กองทัพอากาศต้องการก าลังพล
และผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากข้ึน  จึงจ าเป็นต้อง สรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรของกองทัพใน
ทุกระดับให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญเกี่ยวกับเทคโนโลยี เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้วิจัยในฐานะก าลังพลของกองทัพอากาศ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของ
เทคโนโลยีอวกาศ  ซึ่งเป็นเทคโนโลยีที่มีศักยภาพในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะ
แวดล้อมด้านความมั่นคง และกองทัพอากาศก าลังริเริ่มและวางรากฐานมิติอวกาศ (Space Domain) 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการป้องกันภัยคุกคามที่มีแนวโน้มเกิดขึ้นในอนาคต  ความส าคัญจึงอยู่ที่ว่า 
กองทัพอากาศจะมีแนวทางการพัฒนาก าลังพลอย่างไร เพ่ือรองรับเทคโนโลยีอวกาศ 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1.  ศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
 2.  เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 1.  เน้นการวิจัยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) 
ด้านมิติอวกาศ และยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 
2579) 
 2.  เป็นการวิจัยเฉพาะนโยบายที่เปิดเผยได้เท่านั้น 
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วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการรวบรวมข้อมูล
จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังพล และใช้เทคนิคการวิจัย
อนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research)  ซึ่งเป็นการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 17 - 21 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วน
ก าลังพลของกองทัพอากาศ  ส่วนยุทธการของกองทัพอากาศ และส่วนการศึกษาของกองทัพอากาศ 
เป็นผู้ให้ข้อมูล โดยผู้วิจัยใช้วิธีคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญแบบเจาะจง (Purposive Method) 
 1.  เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
  1.1  การท า EDFR รอบที่ 1 ใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured 
Interview)  สัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 
  1.2  การท า EDFR รอบที่  2 และ รอบที่  3 ใช้ แบบสอบถามความคิ ดเห็ น 
(Opinionnaire)  ใช้สอบถามความคิดเห็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม 
 2.  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1  การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 1 ติดต่อผู้เชี่ยวชาญเพ่ือสัมภาษณ์ด้วยตนเอง    
ใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ
ที่ผู้เชี่ยวชาญคาดว่าเป็นไปได้และหรือควรจะเป็นในอนาคต 
  2.2  น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นประเด็นต่าง ๆ ในทุกประเด็นที่
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความเห็น เพ่ือน าประเด็นเหล่านั้นไปสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นใช้ใน     
การเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบท่ี 2 
  2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2 น าแบบสอบถามความคิดเห็นไปสอบถามด้วย
ตนเอง เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม พิจารณาประเมินค่าโอกาสความเป็นไปได้และหรือควรจะเป็น
ประเด็นต่าง ๆ ที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
  2.4  น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นมาวิเคราะห์ข้อมูล  ตรวจสอบ
ความสอดคล้องของค าตอบด้วยวิธีการเชิงสถิติเพ่ือแสดงต าแหน่งค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม 
(Mode) ค่าพิสัยระหว่างคลอไทล์ (Interquartile Range) เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จัดท าเป็นแบบสอบถาม
ความคิดเห็นให้ผู้เชี่ยวชาญส าหรับการท า EDFR รอบที่ 3 แต่ถ้าความคิดเห็นกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความ
เป็นฉันทามติ (Consensus) ก็สามารถยุตไิด้ ไม่ต้องท า EDFR รอบต่อไป 
  2.5  การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 3 ไปสอบถามด้วยตนเองกับผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม 
เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้รับทราบข้อมูลป้อนกลับเชิงสถิติ ที่เป็นกลุ่มรวมและเป็นค าตอบของตนเอง ว่ามี
ความคิดเห็นเหมือนหรือความแตกต่างในแต่ละค าตอบในกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ และให้แต่ละคนได้ทบทวน
ค าตอบของตนเองอีกครั้ง 
  2.6  น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ ตรวจสอบความสอดคล้องของค าตอบด้วยวิธีการ  
เชิงสถิติ เพ่ือแสดงต าแหน่งของค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด ค่าฐานนิยม ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างคลอไทล์ 
ทั้งนี้พิจารณาจากค าตอบที่ได้ว่ามีความเป็นฉันทามติ (Consensus) ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ครอบคลุม  
เรื่องท่ีศึกษามากพอแล้วหรือยัง 
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  2.7  น าผลการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์ผล    
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด  โดยถือเกณฑ์ที่มีแนวโน้มความเป็นไปได้ค่อนข้างสูง กล่าวคือ ค่ามัธยฐานที่ 3.5     
ขึ้นไป และพิจารณาความสอดคล้องของค าตอบ โดยพิจารณาจากคา่พิสัยระหว่างควอไทล์ ไม่เกิน 1.5 
 3.  กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  3.1  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์จากแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างในการท า 
EDFR รอบท่ี 1 ใช้การวิเคราะห์และสังเคราะห์เนื้อหา 
  3.2  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นมาตราส่วนประมาณค่า ในการท า 
EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3 ใช้การค านวณหาค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และ     
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป แปลผลตาม
เกณฑ์ค่าคะแนนกลาง (Mid Point) ดังนี้ 
   3.2.1  ค่ามัธยฐาน (Median : Mdn) คือ ค่ากลางของข้อมูลที่อยู่ตรงกลาง
ของข้อมูลทั้งหมดที่ได้น ามาเรียงล าดับไว้ ดังนี้ 
  ค่ามัธยฐาน 4.50 – 5.00 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากที่สุด 
  ค่ามัธยฐาน 3.50 – 4.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นมาก 
  ค่ามัธยฐาน 2.50 – 3.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นปานกลาง 
  ค่ามัธยฐาน 1.50 – 2.49 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อย 
  ค่ามัธยฐานต่ ากว่า 1.50 หมายถึง เห็นด้วยกับข้อความนั้นน้อยที่สุด 
  3.2.2  ค่าฐานนิยม (Mode: Mo) คือ ค่าความถี่ของระดับคะแนนจาก 1- 5 
ของแต่ละข้อ ระดับคะแนนใดที่มีค่าความถี่มากที่สุด ถือเป็นค่าฐานนิยมของข้อนั้น ในกรณีข้อใด      
มีความถี่สูงสุดของระดับคะแนนเท่ากันและระดับคะแนนนั้นอยู่ติดกันจะถือเอาค่ากลางระหว่าง
คะแนนทั้งสองเป็นฐานนิยมของข้อนั้น ส่วนกรณีข้อใดมีความถี่สูงสุดของระดับคะแนนเท่ากันและ
ระดับคะแนนไม่อยู่ติดกันจะถือว่าระดับคะแนนทั้งสองนั้นเป็นฐานนิยมของข้อนั้น น าค่าฐานนิยมที่
ค านวณได้มาหาค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างค่ามัธยฐานกับค่าฐานนิยม โดยผลต่างต้องมีค่าไม่เกิน 1 
จึงถือว่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อข้อนั้นสอดคล้องกัน 
  3.2.3  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ได้จากการค านวณหาค่าความแตกต่างของ  
ควอไทล์ที่ 1 และควอไทล์ที่ 3 ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้มีค่าน้อยกว่า หรือเท่ากับ 1.50 
แสดงว่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมีความสอดคล้องกัน ถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่ค านวณได้ใน 
แต่ละข้อ มีค่ามากกว่า 1.50 แสดงว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นแต่ละข้อไม่สอดคล้องกัน 
 3.3  น าข้อมูลที่ ได้ทั้งหมด ได้แก่ การศึกษาจากเอกสาร แนวคิด และทฤษฎี 
ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ มาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์    
เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยต่อไป 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

 1.  ท าให้ได้ทราบคุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
 2.  ได้แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
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ค ำจ ำกัดควำม  
การพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศ (RTAF Personnel Development) 
 หมายถึง  การด าเนินงานที่ส่งเสริมให้ก าลังพลกองทัพอากาศเพ่ิมความรู้
  ทักษะ ประสบการณ์ และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานที่
  เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ โดยผ่านการเรียนรู้อย่างมีแบบแผน
  เป็นบทบาทและความรับผิดชอบของก าลังพลกองทัพอากาศทุกคน
  อันน าไปสู่ความรู้และทักษะที่จ าเป็นในอนาคต ซึ่งเป็นการเพ่ิม
  ศักยภาพของก าลังพลกองทัพอากาศให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
  มีประสิทธิภาพ 
เทคโนโลยีอวกาศ (Space Technology) 
 หมายถึง  เทคโนโลยีที่ใช้ในการส ารวจอวกาศหรือใช้ศึกษาโลกของเราจาก
  อวกาศ และการศึกษาปรากฏการณ์ต่าง ๆ ในเอกภพ  พั ฒ น าการ
  ของเทคโนโลยีอวกาศเป็นการชี้ถึงความสามารถของมนุษย์ในการ
  พยายามท าความเข้าใจธรรมชาติ โดยอาศัยความรู้ทางฟิสิกส์และ
  เคมีเพ่ือออกแบบและสร้างเครื่องมือหรืออุปกรณ์ต่าง ๆ เพ่ือขยาย
  ความรู้ความเข้าใจให้มากขึ้น  มีเทคโนโลยีมากมายที่จัดเป็น
  เทคโนโลยีอวกาศ เช่น ดาวเทียม  จรวด ยานอวกาศ  ยานส ารวจ
  กล้องโทรทัศน์อวกาศ  สถานีอวกาศ  สถานีควบคุมดาวเทียม
  รวมไปถึงอุปกรณ์เพ่ือการด ารงชีวิตของนักบินอวกาศ 
 
 
 



   

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

การท าวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศเพ่ือรองรับเทคโนโลยี
อวกาศ  ผู้วิจัยได้ศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาเป็นกรอบ
แนวทางในการศึกษาค้นคว้า โดยใช้แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1.  ยุทธศาสตร์และนโยบายที่เกี่ยวข้องกับด้านก าลังพลและกิจการอวกาศ 
 2.  หลักนิยมของกองทัพอากาศสหรัฐอเมริกาเกี่ยวกับการปฏิบัติการด้านอวกาศ 

3.  แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
4.  รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
5.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
6.  ค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ และสมรรถนะของก าลังพลกองทัพอากาศ 
7.  แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ 
8.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
9.  กรอบแนวคิดของการวิจัย 
10.  สรุป 

ยุทธศาสตร์และนโยบายที่เกี่ยวข้องกับด้านก าลังพลและกิจการอวกาศ 

 1.  ยุทธศาสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับด้านก าลังพลและกิจการอวกาศ 
  1.1  ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579)  
   ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) เป็นแนวทางส าคัญในการพัฒนา
ประเทศในระยะยาวเพ่ือขับเคลื่อนประเทศสู่ความ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” เป็นประเทศพัฒนาแล้ว
ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ความมั่นคง 
การสร้างความสามารถในการแข่งขัน การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน การสร้างโอกาส ความ
เสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม การสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
และการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ การบริหารจัดการภาครัฐ ทั้งนี้  ยุทธศาสตร์ความมั่นคง 
ประกอบด้วยประเด็นส าคัญ คือ  1) เสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข สร้างจิตส านึกของคนในชาติให้มีความ
จงรักภักดี และธ ารงรักษาสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์  2) ปฏิรูปกลไกการบริหารประเทศ 
พัฒนาความมั่นคงทางการเมือง ขจัดคอร์รัปชั่น สร้างความเป็นธรรม ลดความเหลื่อมล้ า ในทุกมิติ 
กระจายอ านาจ และสร้างความเชื่อมั่นในกระบวนการยุติธรรม  3) ป้องกันและแก้ไขการก่อความไม่
สงบในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เน้นการเสริมสร้างกระบวนการสันติสุขและแนวทางสันติวิธี การส่งเสริม
ระบบงานยุติธรรม และการมีส่วนร่วมของประชาชนอย่างเหมาะสม ขจัดความขัดแย้ง ลดความรุนแรง 
และพัฒนาให้ตรงกับความต้องการของประชาชนตามแนวทาง “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” 4) บริหาร
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จัดการความมั่นคงชายแดนและชายฝั่งทะเล โดยพัฒนาความร่วมมือ เป็นหุ้นส่วนยุทธศาสตร์ความ
มั่นคง โดยร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้านและอาเซียน พัฒนาพ้ืนที่ชายแดนและชายฝั่งทะเล เสริมสร้าง
ความสัมพันธ์ด้านวัฒนธรรม เร่งรัดจัดท าหลักเขตแดน แก้ไขปัญหาพ้ืนที่ทับซ้อน และพัฒนาศักยภาพ
การตรวจคนเข้าเมืองทั้งระบบ  5) พัฒนาระบบ กลไก มาตรการและความร่วมมือระหว่างประเทศทุก
ระดับ รักษาดุลยภาพของความสัมพันธ์กับประเทศมหาอ านาจ เพ่ือรักษาผลประโยชน์ของชาติ 
สามารถป้องกันและแก้ไขปัญหาความมั่นคงรูปแบบใหม่ ภัยคุกคามข้ามชาติ ภัยก่อการร้าย และ
เสริมสร้างความมั่นคงทางเทคโนโลยีสารสนเทศและไซเบอร์  6) พัฒนาเสริมสร้างศักยภาพการผนึก
ก าลังป้องกันประเทศ พัฒนาโครงสร้างก าลังและยุทโธปกรณ์ที่เหมาะสมแก่การป้องกันประเทศ     
การรักษาความมั่นคงภายใน การรักษาความมั่นคง การรักษาผลประโยชน์ของชาติทางทะเล การรักษา
ความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ รวมทั้งพัฒนาระบบงานข่าวกรองให้มีประสิทธิภาพ พร้อมสร้าง
ความร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้านและมิตรประเทศ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการรักษาสันติภาพในกรอบ
สหประชาชาติ  7) พัฒนาระบบการเตรียมพร้อมแห่งชาติ และระบบการบริหารจัดการภัยพิบัติ และ
ความมั่นคงรูปแบบใหม่ รักษาความมั่นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม และ การปกป้อง
รักษาผลประโยชน์แห่งชาติทางทะเล รวมทั้งเสริมสร้างความมั่นคงทางอาหาร พลังงาน และน้ า โดยมี
การบริหารจัดการในแนวทางที่มีการจัดล าดับความสาคัญและเสริมหนุนต่อกัน  8) ปรับกระบวนการ
ท างานของกลไกท่ีเกี่ยวข้องจากแนวดิ่งสู่แนวระนาบมากขึ้น ก าหนดการบริหารจัดการที่ครบวงจรและ
ยั่งยืน พัฒนาปรับปรุงกฎหมายให้เอ้ือต่อการด าเนินการ และให้ความส าคัญกับการติดตามประเมินผล
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
  1.2  ยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม 20 ปี 
   ยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม มีวัตถุประสงค์          
เพ่ือด าเนินการด้านการป้องกันประเทศและด้านความมั่นคงที่เกี่ยวข้องกับกระทรวงกลาโหมให้เป็น   
ไปด้วยความเรียบร้อย เพ่ือท าให้กระทรวงกลาโหมมุ่งสู่องค์กรที่ “มีกองทัพชั้นน า มีบทบาทสาคัญใน
ด้านความมั่นคง และมีบทบาทน าในการส่งเสริมความมั่นคงของภูมิภาค” โดยยึดถือ 3 แนวคิดทาง
ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
   1.2.1  การสร้างความร่วมมือด้านความมั่นคง (Security Cooperation) 
หมายถึง การพิจารณาใช้ทรัพยากรทางทหารในการสนับสนุนรัฐบาลในการสร้างความร่วมมือกับ
ประเทศเพ่ือนบ้าน ประเทศสมาชิกอาเซียน มิตรประเทศ ประเทศมหาอ านาจ และองค์การระหว่าง
ประเทศ เพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงร่วมกัน รักษาความเป็นกลาง ลดเงื่อนไขและโอกาสที่จะน าไปสู่
ความขัดแย้ง รวมทั้งป้องกันมิให้ความขัดแย้งขยายขอบเขตจนนอกเหนือการควบคุม โดยยึดมั่นใน
หลักการแนวความคิดเชิงป้องกัน (Preventive) และต้องอยู่บนพ้ืนฐานของความมีเกียรติและศักดิ์ศรี
ในเวทีการเมืองระหว่างประเทศ และผลประโยชน์ที่ประเทศพึงจะได้รับ 
   1.2.2  การผนึกก าลังป้องกันประเทศ (United Defence) หมายถึง การน า
ทรัพยากรที่เป็นพลังอ านาจของชาติทุกประเภทในทุกมิติ ทั้งด้านการทหาร การเมือง เศรษฐกิจ สังคม
จิตวิทยา วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี มาบูรณาการอย่างเป็นระบบตั้งแต่ยามปกติ เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ใน
การป้องกันประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยต้องเตรียมการและกระท าอย่างต่อเนื่องทั้งในยามปกติ
และยามสงคราม 
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   1.2.3  การป้องกันเชิงรุก (Active Defence) หมายถึง การจัดเตรียมก าลัง 
เสริมสร้าง พัฒนา และบริหารจัดการทรัพยากรทางทหารทั้งมวล ให้เหล่าทัพมีความพร้อมในการใช้
ก าลังเพ่ือป้องปราม แก้ไข และยุติความขัดแย้งโดยเป็นฝ่ายได้เปรียบ มุ่งเน้นมาตรการด้านการข่าว
อย่างต่อเนื่องและเชิงลึก มีระบบแจ้งเตือนและเฝ้าตรวจที่มีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบัติการรบ ได้ 
หนึ่งด้านและป้องกันอีกหนึ่งด้านในเวลาเดียวกัน ใช้การปฏิบัติการยุทธร่วมเป็นหลัก มีก าลังรบ     
เพ่ือป้องกันตนเอง และมุ่งความพยายามให้พ้ืนที่การรบแตกหักอยู่บริเวณแนวชายแดน ทางบก และ
นอกเขตเศรษฐกิจจ าเพาะ 
   ยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม มุ่งตอบสนองวัตถุประสงค์
มูลฐานด้านความมั่นคงของประเทศ จ านวน 4 ประเด็น ได้แก่ 1) การอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข         
2) สถาบันหลักของชาติและการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข
ด ารงอยู่อย่างมั่นคง  3) สถานการณ์ภายในประเทศมีความสงบเรียบร้อย ประชาชนอยู่ร่วมกันได้อย่าง
สันติสุข และ 4) ประเทศมีความมั่นคงปลอดภัยจากภัยคุกคามทางทหาร รวมทั้งก าหนดเป้าหมายใน
การพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพ 4 ระยะ ดังนี้ 
   ระยะที่ 1 (พ.ศ.2560 - 2564) มีเป้าหมายส าคัญ ได้แก่ กระทรวงกลาโหม   
มีความสัมพันธ์และความร่วมมือด้านความมั่นคงกับต่างประเทศ ตามกรอบความเร่งด่วนที่รัฐบาล
ก าหนด มีความพร้อมทั้งในด้านก าลังพล ยุทโธปกรณ์ หลักนิยม การฝึกศึกษา และการพัฒนา        
ขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจการป้องกันประเทศ และการแก้ไขปัญหาของชาติในมิติต่าง ๆ 
รวมทั้งพัฒนาการปฏิบัติการด้านไซเบอร์ กิจการด้านอวกาศ การวิจัยพัฒนาและอุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศท่ีมุ่งสู่การผลิตใช้ในราชการและเพ่ือการพาณิชย์ 
   ระยะที่ 2 (พ.ศ.2565 - 2569) มีเป้าหมายส าคัญ ได้แก่ การยกระดับและ
ขยายขอบเขตความสัมพันธ์และความร่วมมือด้านความมั่นคงกับต่างประเทศ เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา
จากภัยคุกคามข้ามชาติ และภัยพิบัติจากธรรมชาติ ให้มีความแน่นแฟ้นและกว้างขวางยิ่งขึ้น ประเทศมี
ความสงบสุข ประชาชนมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดี กระทรวงกลาโหมมีโครงสร้างที่สอดคล้องกับการ
บริหารราชการยุคใหม่ที่มุ่งเน้นความคล่องตัว มียุทโธปกรณ์และเทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถปฏิบัติ
ภารกิจที่มีความหลากหลาย มีศักยภาพทางทหารที่ทัดเทียมกับประเทศในภูมิภาค ได้รับการเสริมสร้าง
ขีดความสามารถการปฏิบัติการด้านไซเบอร์ และกิจการด้านอวกาศต่อเนื่องจากระยะที่ 1 ตลอดจน
การน าระบบก าลังพลส ารองมาบรรจุทดแทนก าลังทหารประจ าการในบางอัตราตั้งแต่ยามปกติ      
การวิจัยพัฒนาและอุตสาหกรรมป้องกันประเทศที่สามารถผลิตใช้ในราชการและเพ่ือการพาณิชย์ได้
โดยสมบูรณ์ 
   ระยะที่ 3 (พ.ศ.2570 - 2574) มีเป้าหมายส าคัญ ได้แก่ การรักษาระดับ
ความสัมพันธ์และความร่วมมือด้านความมั่นคงกับต่างประเทศ เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาจากภัยคุกคาม
ที่มีความหลากหลาย ประเทศมีความสงบสุข ประชาชนมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดี มีความม่ันคงปลอดภัย
ในชีวิตและทรัพย์สิน กระทรวงกลาโหมได้รับการยกระดับศักยภาพทางด้านการทหารด้วยเทคโนโลยี
ทางทหารระดับสูง ตลอดจนขีดความสามารถการปฏิบัติการด้านไซเบอร์และกิจการด้านอวกาศ 
เพ่ือให้ทัดเทียมกบัประเทศในภูมิภาค 
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   ระยะที่ 4 (พ.ศ.2575 - 2579) มีเป้าหมายส าคัญ ได้แก่ ประเทศมีความ  
สงบสุข ประชาชนมีระดับคุณภาพชีวิตที่ดี มีความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์ สินอย่างยั่งยืน 
กระทรวงกลาโหมด ารงการพัฒนาและเสริมสร้างขีดความสามารถทางด้านการทหารในทุก ๆ ด้าน
อย่างต่อเนื่อง 
  1.3  ยุทธศาสตร์ทหาร กองทัพไทย 20 ปี 
    ยุทธศาสตร์ทหาร กองทัพไทย 20 ปี ก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้าง 
ความพร้อมรบของกองทัพไทยในการปฏิบัติภารกิจหลักในการป้องกันประเทศ พิทักษ์รักษาและ
เทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ รวมทั้งต้องสามารถสนับสนุนรัฐบาลในการแก้ไขปัญหาส าคัญของชาติ 
โดยใช้การปฏิบัติการร่วมเชิงรุก เสริมสร้างกองทัพให้เป็นก าลังอเนกประสงค์ ที่มีความหลากหลาย 
พร้อมเผชิญภัยคุกคามทุกรูปแบบ ทั้งนี้  ยั งคงยึดถือแนวคิดทางยุทธศาสตร์ จ านวน 3 แนวคิด       
ตามยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศ กระทรวงกลาโหม 20 ปี และก าหนดวัตถุประสงค์ 2 ส่วน ได้แก่ 
วัตถุประสงค์มูลฐานทางทหาร และวัตถุประสงค์เฉพาะทางทหาร คือ 1) วัตถุประสงค์มูลฐานทาง
ทหาร ประกอบด้วย ป้องกัน รักษาเอกราชอธิปไตย และบูรณาภาพแห่งดินแดนของชาติ   ปกป้อง 
เทิดทูน และพิทักษ์รักษาสถาบันพระมหากษัตริย์ และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  คุ้มครองและพิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ  พัฒนาประเทศและ
ช่วยเหลือประชาชน และสนับสนุนการแก้ไขปัญหาของชาติในมิติของภัยคุกคามรูปแบบใหม่ รวมทั้ง
สร้างความสามัคคีของสังคมในชาติ  เสริมความมั่นคงและรักษาความสงบเรียบร้อยบริเวณพ้ืนที่
ชายแดนและพ้ืนที่ภายในประเทศ  ขยายความร่วมมือด้านความมั่นคงกับประเทศเพ่ือนบ้าน ประเทศ 
ในอาเซียน และมิตรประเทศ  ธ ารงเกียรติและศักดิ์ศรีของกองทัพไทยในสังคมโลก  2) วัตถุประสงค์
เฉพาะทางทหาร ประกอบด้วย ป้องกันภัยคุกคามทางทหารได้ทุกรูปแบบและทุกระดับความขัดแย้ง  
การปกป้องสถาบันพระมหากษัตริย์ มิให้มีการล่วงละเมิด  การแก้ไขปัญหาการก่อความไม่สงบในพื้นที่ 
3 จังหวัดชายแดนภาคใต้   การสนับสนุนการแก้ไขปัญหาของชาติจากภัยคุกคามรูปแบบใหม่         
การคุ้มครองผลประโยชน์ของชาติในพ้ืนที่ขัดแย้งทั้งทางบก ทางทะเล และการใช้ห้วงอากาศ ด้วยการ
เสริมสร้างขีดความสามารถในการพ่ึงพาตนเองและป้องปรามทางยุทธศาสตร์  สร้างความสัมพันธ์ที่ดี
กับประเทศเพ่ือนบ้าน และมิตรประเทศ เพ่ือลดความขัดแย้งโดยให้ความส าคัญต่อการเป็นหุ้นส่วนที่
ก่อให้เกิดผลประโยชน์ร่วมกัน โดยเฉพาะการรักษาสมดุลในด้านความสัมพันธ์กับบรรดาประเทศ
มหาอ านาจ รวมทั้งการด าเนินกิจกรรมที่เอ้ือต่อการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  การสนับสนุนภารกิจและ
การด าเนินกิจกรรมเพ่ือสันติภาพและมนุษยธรรมในกรอบของสหประชาชาติ และองค์กรระหว่าง
ประเทศ  การปฏิบัติการในสงครามไซเบอร์ (Cyber Warfare) เพ่ือให้กองทัพไทย มีขีดความสามารถ
และมีเสรีในการปฏิบัติการบนมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) ทั้งเชิงรับและเชิงรุกตั้งแต่สภาวะปกติ 
ตลอดจนสามารถบูรณาการและให้การสนับสนุนความมั่นคงไซเบอร์ (Cyber Security) ของประเทศไทย
ในภาพรวมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 



10 
 

  1.4  ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) 
   การพัฒนากองทัพอากาศต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับธรรมชาติ 
คุณลักษณะ และข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง เทคโนโลยีที่ใช้งาน 
และพันธมิตร โดยมุ่งหวังที่จะสร้างกองทัพอากาศให้มีความสามารถในการปฏิบัติการทางอากาศตามที่
ก าหนดในหลักนิยมปฏิบัติการ ได้แก่ การปฏิบัติการทางอากาศยุทธศาสตร์ การปฏิบัติการทางอากาศ
ยุทธวิธี และการป้องกันทางอากาศ โดยขีดความสามารถหลักที่กองทัพอากาศต้องด ารงไว้และมิอาจ
ละเลยได้ คือ ขีดความสามารถในการปฏิบัติการทางอากาศ เพ่ือป้องกันราชอาณาจักรและรักษา
ผลประโยชน์แห่งชาติ เนื่องจากเป็นขีดความสามารถหลัก ซึ่งมีเพียงกองทัพอากาศเพียงส่วนราชการเดียว
ที่มีภารกิจและศักยภาพที่จะด าเนินการได้ นอกจากการปฏิบัติการในมิติทางอากาศ (Air Domain) 
กองทัพอากาศตระหนักถึงภัยคุกคามรูปแบบใหม่ที่เพ่ิมจานวนขึ้นอย่างรวดเร็วในมิติอ่ืน  ๆ ได้แก่     
มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) และมิติอวกาศ (Space Domain) ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนา
ขีดความสามารถในมิติดังกล่าวเพ่ิมเติม โดยยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579)    
ได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถในมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) รวมทั้งการริเริ่มและ
วางรากฐานส าคัญในการพัฒนาขีดความสามารถในมิติอวกาศ (Space Domain) เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติการในมิติทางอากาศ (Air Domain) และเตรียมความพร้อมในการป้องกันภัยคุกคามในมิติ
ดังกล่าวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
   1.4.1  วิสัยทัศน์ของกองทัพอากาศ โดยยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี 
(พ.ศ.2560 - 2579) ยังคงด ารงความมุ่งหมายในการพัฒนาสู่“กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค”    
(One of the Best Air Forces in ASEAN) กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค หมายถึง กองทัพอากาศที่
มีขีดความสามารถในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพ มีขีดความสามารถที่
เพียงพอในทุกมิติ มีการพัฒนาเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมด้านความม่ันคง เทคโนโลยี 
และภัยคุมคาม ทั้งในปัจจุบันและที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนเป็นกองทัพอากาศที่มีขีดความสามารถ
ระดับ 1 ใน 3 ของภูมิภาคอาเซียน 
   1.4.2  บทบาทของกองทัพอากาศ  ตามบทบัญญัติตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทยก าหนดบทบาทให้กองทัพอากาศใช้ขีดความสามารถก าลังทางอากาศในการ
ปฏิบัติการทางทหารในรูปแบบสงครามและที่ไม่ใช่สงคราม ให้ประเทศชาติเกิดความปลอดภัย 
ปราศจากการคุกคามทั้งภายในและภายนอกประเทศ และตอบสนองความต้องการที่น าไปสู่ความกินดี
อยู่ดีของประชาชน และความมั่นคงแห่งชาติ 
   1.4.3  หน้าที่ของกองทัพอากาศ 
    1.4.3.1 หน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด ประกอบด้วย การปกป้อง
สถาบันพระมหากษัตริย์  การป้องกันประเทศ  รักษาเอกราชอธิปไตย และบูรณภาพแห่งดินแดน   
การปกป้องผลประโยชน์แห่งชาติ การรักษาความมั่นคงแห่งรัฐ การมีส่วนร่วมในประชาธิปไตย การมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศและแก้ไขปัญหาสังคม 
    1.4.3.2  หน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ประกอบด้วย การปฏิบัติภารกิจ
นานาชาติ ได้แก่ การปฏิบัติการเพ่ือสันติภาพภายใต้กรอบของสหประชาชาติและ/หรือพันธมิตร    
การปฏิบัติการเพ่ือมนุษยธรรม และการปฏิบัติการเพ่ือบรรเทาสาธารณภัย/ภัยพิบัติร่วมกับนานาชาติ 
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และ/หรือ องค์การสากล  การเป็นศูนย์กลางการบินในภูมิภาค ได้แก่ การผลิตบุคลากรด้านการบิน
และเกี่ยวข้องกับการบิน การด ารงและพัฒนาองค์ความรู้ด้านการบิน การค้นหาและช่วยชีวิตทาง    
พลเรือน การพัฒนาศูนย์ฝึกการบิน การควบคุมเส้นทางการบิน และการควบคุมการบิน และศูนย์กลาง
การซ่อมบ ารุงอากาศยานในระดับภูมิภาค  การแก้ปัญหาส าคัญของชาติ ได้แก่ ปัญหายาเสพติด     
โรคเอดส์ ปัญหาจังหวัดชายแดนภาคใต้ ปัญหาหมอกควัน/ไฟป่า ภัยแล้ง และการบรรเทาสาธารณภัย  
การผนึกพลังร่วมกับก าลังอ านาจของชาติด้านอ่ืน ๆ ได้แก่ การปฏิบัติภารกิจสนับสนุนกิจกรรม
การเมือง การบินรับ-ส่งคณะรัฐมนตรีและบุคคลส าคัญ การขนส่งล าเลียงสินค้าเพ่ือสนับสนุนภาค
เศรษฐกิจ การด าเนินโครงการความร่วมมือแลกเปลี่ยนวิชาการ และเทคโนโลยีกับหน่วยงานของรัฐ
และเอกชน เพ่ือสร้างองค์ความรู้ด้านการบินของชาติให้ทันสมัย และการสร้างขวัญและความแข็งแกร่ง
ทางสังคมจิตวิทยาให้กับประเทศในด้านการบรรเทาสาธารณภัย  การด าเนินโครงการตามพระราชด าริ 
การรักษาพยาบาล การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม การมีส่วนร่วมกับประชาชนในการเทิดพระเกียรติ และ  
อ่ืน ๆ  การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ได้แก่ การให้บริการที่มีคุณภาพ  การให้ประชาชนมีส่วนร่วม 
การปรับปรุงกลไกที่ใช้ในการบริหารจัดการองค์การ การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ และการพัฒนา
ศักยภาพของก าลังพล 
   1.4.4  ภารกิจของกองทัพอากาศ 
    1.4.4.1  ภารกิจตามกฎหมาย  กองทัพอากาศมีหน้าที่เตรียมก าลัง
กองทัพอากาศ การป้องกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับการใช้ก าลังกองทัพอากาศตาม
อ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม รวมทั้งการพัฒนาประเทศและการแก้ไขปัญหาเมื่อเกิดความ
ขัดแย้งในระดับต่าง ๆ โดยด ารงระดับความพร้อมและขีดความสามารถอยู่ตลอดเวลา ด้วยการจัดหา
อาวุธยุทโธปกรณ์ซึ่งมีเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือพัฒนาคุณภาพและเสริมสร้างศักยภาพก าลังทางอากาศ 
รวมถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับมิตรประเทศ และให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อภารกิจตาม
กฎหมาย โดยเฉพาะในการรักษาผลประโยชน์แห่งชาติ และการพัฒนาประเทศ   
    1.4.4.2  ภารกิจตามที่ได้รับมอบหมาย  กองทัพอากาศด ารงความ
พร้อมปฏิบัติการ ทั้งในส่วนของยุทโธปกรณ์ที่ทันสมัย สามารถปฏิบัติงานร่วมกับต่างประเทศได้ 
ตลอดจนเตรียมก าลังพลในรูปของหน่วยบิน/หน่วย-ชุดปฏิบัติการ/เจ้าหน้าที่ที่มีความเชี่ยวชาญ
ประเภทต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายร่วมกับต่างประเทศ ซึ่งมีแนวโน้มเพ่ิมมากข้ึนอย่าง
เป็นล าดับ ได้แก่ การรักษาสันติภาพ การช่วยเหลือมนุษยธรรม และการบรรเทาภัยพิบัติ 
   1.4.5  พันธกิจของกองทัพอากาศ 
    1.4.5.1  เตรียมความพร้อม  กองทัพอากาศต้องเตรียมความพร้อม
เพ่ือปฏิบัติภารกิจภายใต้การจัดโครงสร้างก าลังรบและส่วนสนับสนุนที่เหมาะสมภายใต้การบริหาร
จัดการ การฝึกอบรม การพัฒนาก าลังพล และการจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ์ ให้สามารถวางก าลังหน่วย
ปฏิบัติการในระดับต่าง ๆ ได้อย่างเต็มความสามารถ โดยกองทัพอากาศแบ่งกลุ่มฐานที่ตั้งเป็นฐานบิน
ปฏิบัติการหลัก ฐานบินปฏิบัติการหน้า ฐานบินปฏิบัติการพิเศษ ฐานบินปฏิบัติการส ารอง และ
สนามบินเฉพาะกิจ รวมถึงการประกอบก าลังที่มีหน่วยตัดสินตกลงใจ โดยมีศูนย์ปฏิบัติการในแต่ละ
ระดับ สามารถบัญชาการและควบคุมตามที่ได้รับมอบอ านาจ เพ่ืออ านวยการปฏิบัติการใช้ก าลังทาง
อากาศทั้งในประเทศและนอกประเทศ 
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    1.4.5.2  ใช้ก าลัง  กองทัพอากาศมีพันธกิจในการใช้ก าลังทางอากาศ
ในยามปกติ คือ การเฝ้าตรวจระวังภัยทางอากาศ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเส้นทางสัญจรเข้าออกรอบ
ประเทศ ในยามสงคราม กองทัพอากาศต้องพร้อมที่จะใช้ก าลังทางอากาศในการด าเนินกลยุทธ์ร่วมกับ
หน่วยก าลังอ่ืน ๆ ทั้งในการป้องกันประเทศ การพิทักษ์รักษาผลประโยชน์แห่งชาติ และการแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งในทุกระดับ ขณะเดียวกันกองทัพอากาศพร้อมที่จะใช้ก าลังทางอากาศ เพ่ือการ
พัฒนาประเทศและการช่วยเหลือประชาชน รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการสนับสนุนงานด้านความมั่นคง
ภายใน และการแก้ไขปัญหาส าคัญของชาติในยามวิกฤติต่าง ๆ เช่น การต่อต้านอาชญากรรม        
การปราบปรามยาเสพติด การส ารวจและรักษาทรัพยากรธรรมชาติ การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม         
การบรรเทาสาธารณภัยอันเกิดจากอุบัติภัยหรือภัยพิบัติจากธรรมชาติ การฟ้ืนฟูภัยพิบัติ การล าเลียง
ผู้ป่วยทางอากาศ และการค้นหาและช่วยเหลืออากาศยานและเรือท่ีประสบภัย เป็นต้น 
   1.4.6  ภารกิจด้านความมั่นคงในมิติอวกาศ (Space Domain) เทคโนโลยี
กิจการด้านอวกาศเพ่ือความมั่นคงได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจากอดีตสู่ปัจจุบัน  เนื่องจากเป็น
เทคโนโลยีที่มีศักยภาพในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมด้านความมั่นคง เช่น 
การสังเกตการณ์ห้วงอวกาศ การตรวจการณ์ทางอวกาศ และการสื่อสารและโทรคมนาคม เป็นต้น   
ซึ่งสามารถสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจด้านความมั่นคงของเหล่าทัพ ทั้งการปฏิบัติการภายในประเทศ 
และการปฏิบัติการร่วม/ผสมกับต่างประเทศ อย่างสมบูรณ์และไร้ขีดจ ากัด การพัฒนากิจการอวกาศ
ของประเทศไทย ประกอบด้วย การพิจารณาและปรับปรุงแนวทางการพัฒนากิจการอวกาศของ
ประเทศไทย จัดท าโปรแกรมอวกาศแห่งชาติ ตลอดจนพิจารณาการด าเนินโครงการระบบดาวเทียม
ส ารวจเพ่ือการพัฒนา โดยมอบหมายให้กระทรวงกลาโหมเป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนากิจการ
อวกาศเพ่ือความมั่นคงตามแนวทางการพัฒนากิจการอวกาศของประเทศไทย โดยก าหนดเป้าหมายให้
ใช้อวกาศเป็นพ้ืนที่ปฏิบัติการด้านความมั่นคง เพ่ือพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ของชาติ บูรณาการ และ
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีอวกาศ เพ่ือความมั่นคงและสามารถพัฒนาสู่การพ่ึงพาตนเอง ตลอดจนการ
พัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีอวกาศเพ่ือความมั่นคงอย่างเพียงพอ กองทัพอากาศมีความจ าเป็นต้อง
พัฒนาขีดความสามารถด้านอวกาศ เพ่ือให้ตอบรับกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
และให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการพัฒนากิจการด้านอวกาศของประเทศและของกระทรวงกลาโหม 
โดยใช้ขีดความสามารถทางอวกาศในการสังเกตการณ์ห้วงอวกาศ (Space Observation) การตรวจการณ์
ทางอวกาศ (Space Surveillance) และการป้องกันทางอวกาศ (Space Defense) ตลอดจนการสื่อสาร
และโทรคมนาคมทางอวกาศ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจและเพ่ิมศักยภาพด้านการรบของกองทัพ
และของประเทศในภาพรวม 
   1.4.7  กลยุทธ์พัฒนาขีดความสามารถด้านกิจการอวกาศ  ประกอบด้วย    
1) พัฒนาสถานีภาคพ้ืนและจัดหาระบบกล้องโทรทรรศน์ เพ่ือสังเกตการณ์ห้วงอวกาศ ส าหรับใช้
ประโยชน์ในการเฝ้าติดตามวัตถุอวกาศและดาวเทียม รวมทั้งพิจารณาการร่วมเครือข่ายสังเกตการณ์
อวกาศในระดับนานาชาติ  2) พัฒนาสถานีภาคพ้ืนและดาวเทียมตรวจการณ์ที่สามารถตรวจการณ์ 
ห้วงอวกาศครอบคลุมพ้ืนที่ ในประเทศ พ้ืนที่ทับซ้อน และพ้ืนที่ อ่ืนที่จ า เป็น บูรณาการข้อมูล         
การตรวจจับที่ได้รับจากระบบดาวเทียมตรวจการณ์กับระบบตรวจจับอ่ืน ๆ ของกองทัพอากาศ 
ตลอดจนเชื่อมต่อกับระบบบัญชาการและควบคุมทางอากาศได้อย่างมีประสิทธิภาพ  3) พัฒนาระบบ
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ดาวเทียมเพ่ือการสื่อสารและโทรคมนาคมส าหรับใช้งานเป็นระบบส ารองและ/หรือระบบหลัก
สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศ  4) พัฒนาบุคลากรของกองทัพอากาศให้มีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านกิจการอวกาศ ตลอดจนเก็บรวมรวมองค์ความรู้และประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องด้านกิจการอวกาศ เพ่ือการพัฒนากิจการด้านอวกาศที่ยั่งยืน 
   1.4.8  พลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ การพัฒนา
กองทัพอากาศตามยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับธรรมชาติ คุณลักษณะ และ
ข้อจ ากัดของกาลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มีในครอบครอง และเทคโนโลยี ทั้งนี้ พลังขับเคลื่อน
การพัฒนาตามยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ ก าลังพลเป็นแกนน า และเทคโนโลยี
เป็นเครื่องมือในการพัฒนา  
    1.4.8.1 ก าลังพล  ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีก าลังทางอากาศและ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว  เช่น เทคโนโลยีอากาศยานไร้คนขับ 
เทคโนโลยีด้านการสื่อสารและโทรคมนาคม เทคโนโลยีไซเบอร์ และเทคโนโลยีอัตโนมัติ เป็นต้น ส่งผล
ให้การเตรียมและใช้ก าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป กองทัพอากาศ
ต้องการก าลังพลและผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพ่ิมมากขึ้น จึงจ าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก และพัฒนา
บุคลากรของกองทัพอากาศในทุกระดับให้มีความรู้  ความเข้าใจ และความช านาญเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้
เหมาะสม ในขณะเดียวกัน การปลูกฝังค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี  จะช่วยส่งเสริมให้
ก าลังพลกองทัพอากาศตระหนักและมีเป้าหมายในการพัฒนากองทัพอากาศร่วมกัน  มีความเข้าใจใน
แนวทางการพัฒนากองทัพอากาศ ทั้งนี้ ก าลังพลต้องให้ความส าคัญและปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง เพ่ือพัฒนากองทัพอากาศมุ่งสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  
    1.4.8.2  เทคโนโลยี  กองทัพอากาศมีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับ
เทคโนโลยีอย่างแนบแน่น ประกอบด้วย เทคโนโลยีก าลังทางอากาศและเทคโนโลยีสารสนเทศและ  
การสื่อสาร รวมทั้งการพัฒนาเข้าสู่ระบบการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลางที่เกิดการบูรณาการ
อย่างเป็นระบบ เทคโนโลยีเป็นจุดก่อก าเนิดนภานุภาพและเป็นเครื่องมือสนับสนุนก าลังทางอากาศ  
ให้เกิดการทวีก าลัง เทคโนโลยีที่ทันสมัยของระบบก าลังทางอากาศจะต้องน าไปสู่กระบวนการตัดสิน   
ตกลงใจเพื่อให้การใช้ก าลังทางอากาศเป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม อันจะท าให้เกิดเป็นนภานุภาพ
อย่างแท้จริง ประเทศไทยมีข้อจ ากัดในการพัฒนาและผลิตเทคโนโลยีก าลังทางอากาศหรืออาวุธ
ยุทโธปกรณ์สมัยใหม่ด้วยตนเอง จ าเป็นต้องด าเนินการจัดหาจากต่างประเทศ และ ด้วยข้อจ ากัดด้าน
งบประมาณ ท าให้ไม่สามารถจัดหาเครื่องมือหรืออาวุธยุทโธปกรณ์ที่มีเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ทั้งหมด 
ท าให้มีโครงสร้างก าลังรบที่เป็นการผสมผสานระหว่างอาวุธยุทโธปกรณ์แบบเดิมและแบบใหม่  
กองทัพอากาศจึงต้องวางแผนและบริหารการใช้เครื่องมือหรืออาวุธยุทโธปกรณ์แบบเดิมที่มีอยู่ให้
สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคู่ไปกับการพิจารณาความจ าเป็นและความคุ้มค่าใน
การจัดหาอาวุธยุทโธปกรณ์แบบใหม่  ซึ่งใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใช้งาน รวมทั้งต้องพัฒนาและ
บูรณาการแนวความคิดในการปฏิบัติภารกิจด้วยเทคโนโลยีแบบเดิมและแบบใหม่ให้สอดคล้องกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ  (กองทัพอากาศ, ยุทธศาสตร์, 2560) 
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 2.  นโยบายที่เกี่ยวข้องกับด้านก าลังพลและกิจการอวกาศ 
  2.1  นโยบายรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหม  
   กระทรวงกลาโหมมีนโยบายที่ เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย การ เสริมสร้าง
ศักยภาพกองทัพและระบบการป้องกันประเทศให้มีความพร้อมในการพิทักษ์รักษา เอกราช อธิปไตย 
ความมั่นคง และผลประโยชน์แห่งชาติทั้งในด้านการเตรียมก าลังและการใช้ก าลัง โดยยึดมั่นใน
หลักการการมีก าลังรบเพ่ือป้องกันตนเองและใช้การปฏิบัติการในลักษณะการรบร่วมเป็นหลัก         
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพลให้มีความพร้อมรบและมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติภารกิจด้วย
ความเสียสละ พัฒนา การข่าวเชิงรุกให้สามารถแจ้งเตือนทางยุทธศาสตร์และสนับสนุนการตัดสินใจ
ของผู้บังคับบัญชาได้ทันเวลา พัฒนาการส่งก าลังบ ารุงร่วมโดยใช้ประโยชน์จากงานมาตรฐาน
ยุทโธปกรณ์ทางทหารและศักยภาพด้านต่าง ๆ ที่แต่ละเหล่าทัพมีอยู่  พัฒนาความร่วมมือจาก
ประชาชนให้พร้อมสนับสนุนภารกิจของทหารได้ตั้งแต่ยามปกติ  พัฒนาระบบก าลังส ารองและระบบ
การระดมสรรพก าลังเพ่ือการทหารให้สอดคล้องกับความจ าเป็นทางทหาร รวมทั้งให้ความส าคัญกับ
การส ารองอาวุธยุทโธปกรณ์และพลังงานเพ่ือความมั่นคง และการพัฒนากิจการอุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศ โดยบูรณาการขีดความสามารถของภาครัฐและเอกชน รวมทั้งใช้ประโยชน์จากความร่วมมือ
ในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน เพ่ือน าไปสู่การพ่ึงพาตนเองในการผลิตอาวุธยุทโธปกรณ์รายการที่
จ าเป็น พัฒนากิจการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือการป้องกันประเทศให้ทัดเทียมกับประเทศใน
ภูมิภาค และสามารถสนับสนุนการพ่ึงพาตนเองของอุตสาหกรรมป้องกันประเทศ โดยร่วมมือกับทุก
ภาคส่วนทั้งในและต่างประเทศ รวมทั้งพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสาร และกิจการอวกาศ 
โดยเน้นให้เกิดการบูรณาการ ความเป็นมาตรฐาน ความมั่นคงปลอดภั ยของระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารภายในกระทรวงกลาโหม และความสามารถในการรับมือกับสงครามไซเบอร์ 
(กระทรวงกลาโหม, นโยบาย, 2558) 
  2.2  นโยบายผูบ้ัญชาการทหารสูงสุด  
   กองทัพไทยมีนโยบายที่เกี่ยวข้อง โดยให้ทุกเหล่าทัพพร้อมในการป้องกัน
ประเทศและรักษาผลประโยชน์ของชาติ โดยใช้การปฏิบัติการร่วมสามเหล่าทัพภายใต้การอ านวยการ
ของกองบัญชาการกองทัพไทย ซึ่งก าลังทางอากาศต้องมีขีดความสามารถในการครองความได้เปรียบ
ทางอากาศต่อฝ่ายตรงข้าม เพ่ือให้กองทัพไทยมุ่งไปสู่การปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง 
(Network Centric Operations) ส่วนการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย ให้มีความทันสมัย 
พัฒนาขีดความสามารถก าลังพล ให้ปฏิบัติงานตามต าแหน่งอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้งบประมาณอย่าง
ประหยัด คุ้มค่า โปร่งใส และตรวจสอบได้  (กองทัพไทย, นโยบาย, 2561) 
  2.3  นโยบายผูบ้ัญชาการทหารอากาศ  
   กองทัพอากาศก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 
2579) โดยเน้น “สาน” ต่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง “เสริม” เพ่ิมขีดความสามารถก าลังทางอากาศให้
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น และ “สร้าง” ความเข้มแข็งในมิติไซเบอร์ (Cyber Domain) เพ่ือตอบสนองต่อ       
ภัยคุกคามด้านไซเบอร์ที่ทวีความรุนแรงเพ่ิมมากขึ้น ตลอดจนริเริ่มและวางรากฐานมิติอวกาศ (Space 
Domain) เพ่ือเตรียมความพร้อมในการป้องกันภัยคุกคามที่มีแนวโน้มเกิดขึ้นในอนาคต กองทัพอากาศ
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มุ่งมั่นพัฒนาทหารฉลาด (Smart People) อาวุธฉลาด (Smart Weapon Systems) และกลยุทธ์
ฉลาด (Smart Tactics) โดยขอให้ความมั่นใจว่ากองทัพอากาศจะด ารงขีดความสามารถและ      
ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจด้วยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าที่สุด เพ่ือประเทศชาติและ
ประชาชนอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
   กองทัพอากาศก าหนดค่านิยมหลักของกองทัพอากาศตั้งแต่ปี พ.ศ.2554 
ได้แก่  Airmanship - ความเป็นทหารอากาศ , Integrity and Allegiance - ความซื่อสัตย์และ
จงรักภักดี, Responsibility - ความรับผิดชอบ หรือใช้ค าย่อว่า “AIR” โดยที่ผ่านมาทุกหน่วยขึ้นตรง
ได้ให้ความส าคัญและก ากับก าลังพลให้ยึดถือเป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติตนในการรับราชการ     
ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของกองทัพอากาศ ในขณะเดียวกัน ก าลังพลกองทัพอากาศ
ได้รับการยกระดับองค์ความรู้ให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และปรับปรุงมาตรฐาน     
การปฏิบัติงานของก าลังพลในทุกสายวิทยาการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของกองทัพอากาศ อันจะน าไปสู่
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมบูรณ์ต่อไป 
   กองทัพอากาศมีนโยบายที่เกี่ยวข้องกับด้านก าลังพล ประกอบด้วย 1) สร้าง
จิตส านึกในความเป็นทหารอากาศ โดยการปลูกฝังและเสริมสร้างค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ 
(Core Values) ให้ก าลังพลกองทัพอากาศยึดถือปฏิบัติร่วมกัน และเกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม  
2) บริหารก าลังพลกองทัพอากาศ โดยใช้สมรรถนะ (Competency) ของก าลังพลกองทัพอากาศ     
เพ่ือเสริมสร้างขีดความสามารถของก าลังพลตามทิศทางยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ  3) ปรับปรุงเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของก าลังพลกองทัพอากาศ ให้สามารถบริหารก าลังพล       
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความชัดเจนตามเส้นทางความเจริญก้าวหน้า  4) เสริมสร้างระเบียบ วินัย 
ปลูกฝังจิตส านึกการเป็นทหารอาชีพ ส่งเสริมขวัญและก าลังใจของก าลังพลกองทัพอากาศ              
5) น าหลักการการจัดการความรู้มาใช้ยกระดับก าลังพลกองทัพอากาศให้มีขีดความสามารถใน      
การปฏิบัติงานตามมาตรฐาน เพ่ือมุ่งสู่การเป็นกองทัพอากาศแห่งการเรียนรู้ด้านทรัพยากรบุคคลและ
องค์การ (Human and Organization) ประกอบด้วย 1) พัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศให้มีสมรรถนะ
และขีดความสามารถตรงตามความต้องการของกองทัพอากาศ 2) พัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศให้มี
จิตส านึกและตระหนักรู้ด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงานทัง้ด้านการบินและภาคพ้ืน เพ่ือเสริมสร้าง
ให้กองทัพอากาศเป็นองค์การแห่งความปลอดภัย  3) ก าหนดแนวทางการพัฒนาและปรับปรุง
โครงสร้างทั้งในส่วนของก าลังทางอากาศ ไซเบอร์ และอวกาศ เพ่ือรองรับการพัฒนาตามทิศทาง
ยุทธศาสตร์ 20 ปีของกองทัพอากาศ โดยค านึงถึงการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาชดเชยก าลังพลที่ลดลง  
ด้านอวกาศ (Space) ประกอบด้วย 1) ศึกษาและก าหนดแนวความคิดในการปฏิบัติภารกิจความม่ันคง
ด้านอวกาศ (Space CONOPs) ตลอดจนเสริมสร้างองค์ความรู้ด้านอวกาศ เพ่ือสนับสนุนความมั่นคง
ด้านอวกาศ  2) พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับห้วงอวกาศ โดยให้ความส าคัญ
กับการสังเกตการณ์อวกาศ และการตรวจการณ์จากห้วงอวกาศ ควบคู่ไปกับการสร้างและพัฒนาก าลัง
พลให้มีความพร้อมส าหรับการปฏิบัติการที่เก่ียวข้องกับห้วงอวกาศ  (กองทัพอากาศ, นโยบาย, 2560) 
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หลักนิยมของกองทัพอากาศสหรัฐอเมริกาเกี่ยวกับการปฏิบัติการด้านอวกาศ 

             ในอดีตทหารได้มองว่า "พ้ืนที่สูง" เป็นความได้เปรียบในสงคราม กองก าลังใดก็ตามที่เป็น
เจ้าของพ้ืนที่สูงย่อมเหนือกว่าในการซ้อมรบและมีทัศนวิสัยที่ดีส าหรับการปฏิบัติการต่อสู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยหลักการของกิจการอวกาศจะโคจรสูงเหนือพ้ืนผิวโลกของเรา ซึ่งมีต าแหน่งที่
เหนือกว่าและมุมมองที่กว้างขวาง  ซึ่งดาวเทียมสามารถสังเกต รวบรวมและเผยแพร่ข้อมูล และ
สามารถสั่งการและการควบคุมกองก าลังทหารของสหรัฐอเมริกาและกองก าลังพันธมิตรทั่วโลก       
โดยกองทัพอากาศมองว่าการด าเนินการด้านอวกาศเป็นส่วนส าคัญในการวางแผนและปฏิบัติการ
ร่วมกัน การปฏิบัติการด้านอวกาศเกี่ยวข้องกับความเหนือกว่าด้านอวกาศและความมั่นใจในภารกิจ 
สาระส าคัญของความเหนือกว่าด้านอวกาศ คือการควบคุมพ้ืนที่สูงที่สุดของอวกาศ อย่างไรก็ตามความ
เหนือกว่าด้านอวกาศมุ่งเน้นไปที่ความมั่นใจในภารกิจแทนที่จะครอบครองหรือเป็นเจ้าของอวกาศ  
เป้าหมายสูงสุดของการบรรลุความเหนือกว่าด้านอวกาศควรเป็นเพ่ือรักษาความสามารถด้านอวกาศ
ของเราเอง เนื่องจากระบบอวกาศอยู่เหนือศรีษะจึงสามารถสังเกตเห็นศัตรูได้ ช่วยให้ผู้บัญชาการ
สามารถตอบโต้การเคลื่อนไหวศัตรูได้อย่างรวดเร็ว  คล่องตัว แม่นย าและมีประสิทธิภาพ  จากการ
ผสมผสานความสามารถด้านอวกาศกับพ้ืนดิน พ้ืนน้ า อากาศและไซเบอร์สเปซ สร้างความได้เปรียบใน
การปฏิบัติงานส าหรับผู้บัญชาการกองก าลังร่วม (JFC) ซึ่งการบัญชาการควรอยู่ภายใต้ผู้บัญชาการ
เพียงคนเดียว     
 ระบบอวกาศประกอบด้วยยานอวกาศ ชุดภารกิจ สถานีภาคพ้ืนดิน การเชื่อมโยงข้อมูล  
ระบบปล่อย และโครงสร้างพ้ืนฐานที่สนับสนุน  การเชื่อมโยงข้อมูลรวมถึงการส่งสัญญาณขึ้นสู่อากาศ
และสัญญาณจากอากาศลงมา โครงสร้างพ้ืนฐานสนับสนุนหมายถึงโครงสร้างพ้ืนฐานที่เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการปฏิบัติการด้านอวกาศ เช่น การเฝ้าตรวจอวกาศและการสั่งการและควบคุม (C2)     
ส่วนภัยคุกคามต่อการปฏิบัติการด้านอวกาศ ประกอบด้วย  1) สภาพอากาศ เช่น แสงอาทิตย์ พายุ 
เป็นต้น ส่งผลกระทบต่อการเชื่อมต่อการสื่อสาร  2) ความแออัดดาวเทียมและขยะอวกาศ เพ่ิมความ
น่าจะเป็นของการชนกันในระบบอวกาศ และ 3) การรบกวนของคลื่นแม่เหล็กไฟฟ้า          
 การปฏิบัติการด้านอวกาศของทหารสหรัฐอเมริกาต้องได้รับการวางแผนและด าเนินการ
ร่วมกันทั้งในระดับชาติ  ประเทศพันธมิตร  สมาคมระหว่างประเทศ และองค์กรเอกชน ซึ่งถ้าประเทศ
พันธมิตรมีความสามารถด้านอวกาศอยู่แล้ว จะเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการปฏิบัติการทางทหารและ
เศรษฐกิจของประเทศ ส าหรับสนธิสัญญาและกฎหมายแห่งชาติก าหนดให้กระทรวงกลาโหม (DOD) 
ต้องมีนโยบาย ค าแนะน าและยุทธศาสตร์เป็นกรอบในการด าเนินการในอวกาศและการปฏิบัติการ
ภายใต้หลักการทางกฎหมายและข้อจ ากัดที่ก าหนดไว้ ซึ่งสหรัฐอเมริกามีความมุ่งมั่นเพ่ือสิทธิของ    
ทุกประเทศในการส ารวจและใช้ประโยชน์จากรอบนอกอวกาศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือความสงบสุข
และการป้องกัน  ซึ่งนโยบายอวกาศแห่งชาติ (NSP) ได้ก าหนดเป้าหมายเพ่ือเสริมสร้างความมั่นคงใน
อวกาศและส่งเสริมความปลอดภัยและการรับผิดชอบ เน้นให้ความมั่นใจและความยืดหยุ่นของภารกิจ
ที่จ าเป็นต่อการใช้งานเกี่ยวกับระบบอวกาศ เพ่ือการพาณิชย์ พลเรือน วิทยาศาสตร์ และความมั่นคง
แห่งชาติ นอกจากนี้ยังได้ระบุว่า “การรบกวนกับระบบอวกาศ หมายรวมถึงโครงสร้างพ้ืนฐานที่
สนับสนุนทั้งปวงจะถือว่าเป็นการละเมิดสิทธิของประเทศ” โดยมีกฎหมายที่ใช้บังคับกับการปฏิบัติการ
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ด้านอวกาศ ซึ่งส่วนใหญ่มาจากสนธิสัญญาและกฎหมายระหว่างประเทศ สหรัฐอเมริกาได้ลงนามและ
ให้สัตยาบันสนธิสัญญาด้านอวกาศส าคัญ 4 ฉบับ ประกอบด้วย 1) สนธิสัญญาเกี่ยวกับรอบนอก
อวกาศ ปี 1967 (การส ารวจและการใช้ รวมทั้งอาวุธและการแทรกแซง)  2) ข้อตกลงการกู้และ
ช่วยชีวิต ปี 1968 (เก่ียวกับมนุษย์อวกาศและวัตถุ) 3) อนุสัญญาว่าด้วยความรับผิดในปี 1972 (ระบุถึง
ความเสียหายที่เกิดจากวัตถุอวกาศ) และ 4) อนุสัญญาว่าด้วยการจดทะเบียน ปี 1975 (เก่ียวกับวัตถุที่
ปล่อยเข้าสู่อวกาศ) นอกจากนี้หลักการทั่วไปของกฎหมายระหว่างประเทศในกฎบัตรสหประชาชาติ
และกฎหมายเกี่ยวกับความขัดแย้งกันด้วยอาวุธที่ใช้กับการปฏิบัติการด้านอวกาศ นอกจากนี้ยังมี
ข้อตกลงการควบคุมอาวุธหลายอย่างที่ส่งผลกระทบต่อกิจกรรมทางทหารด้านอวกาศ  รวมทั้ง
สนธิสัญญาห้ามทดลองในปี 1963 ซึ่งห้ามการใช้ระเบิดนิวเคลียร์ในอวกาศ  นอกจากนี้สหรัฐอเมริกา
เป็นสมาชิกของสหภาพโทรคมนาคมระหว่างประเทศ  ที่จัดสรรและก าหนดความถี่ระหว่างประเทศ
และช่องว่างที่เก่ียวข้องในวงโคจร  
 การสั่งการและควบคุมก าลังอวกาศ จะมี The Unified Command Plan Establishes 
the US Strategic Command (USSTRATCOM) เป็นหน่วยที่มีหน้ าที่ รับผิดชอบโดยรวมทาง
การทหารเกี่ ย วกั บ การปฏิ บั ติ ก ารด้ านอวกาศ  และ  The Joint Functional Component 
Command for Space (JFCC SPACE) เป็นหน่วยประสานงานการปฏิบัติการด้านอวกาศเกี่ยวกับ
การวางแผน การบูรณาการ และการประสานงานหน่วยที่สนับสนุนทางทหารและความมั่นคงแห่งชาติ 
และการสนับสนุนทางการพลเรือน  ซึ่ งผู้บัญชาการของ USSTRATCOM (CDRUSSTRATCOM)      
ถูกก าหนดให้เป็นผู้บัญชาการกองทัพอากาศ 14 AF (AFSTRAT) มีอ านาจบัญชาการรบ (COCOM) 
นอกจากนี้ผู้บัญชาการกองทัพอากาศ (COMAFFOR) จะเป็นผู้บัญชาการห้องควบคุมและปฏิบัติการ 
และมักแต่งตั้งผู้อ านวยการกองก าลังอวกาศ (DIRSPACEFOR) ซ่ึงเป็นนายทหารอากาศอาวุโสที่มีความ
ช านาญและความคุ้นเคยในวงการด้านอวกาศ เพ่ือการวางแผน การปฏิบัติการ และประเมินผลปฏิบัติ  
โดยมีกองทัพอากาศที่ 14 เป็นกองทัพอากาศ (C-NAF) ที่ใช้ส าหรับปฏิบัติการด้านอวกาศเป็นแกน
หลักของ Joint Space Operations Center (JSpOC)  และมีศูนย์ปฏิบัติการทางอากาศ 614        
(614 AOC) ท าหน้าที่ประสานงานและการสนับสนุนส าหรับการปฏิบัติการด้านอวกาศของภูมิภาค 
เป็นแกนหลักของ Joint Space Operations Center (JSpOC)   
 หน่วยบัญชาการอวกาศของกองทัพอากาศมี 3 ภารกิจ ประกอบด้วย 1) Global Space 
Mission Operations (GSMO) ประกอบด้วยปฏิบัติการเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของกองก าลังร่วม 
(อากาศ พ้ืนดิน พ้ืนน้ า อวกาศ และไซเบอร์สเปซ) ความสามารถของ GSMO ได้แก่ การข่าวกรอง   
การตรวจการณ์ และการลาดตระเวน (ISR) การตรวจจับ ติดตามขีปนาวุธ การตรวจสอบด้าน
สิ่งแวดล้อม การสื่อสารด้วยดาวเทียม และต าแหน่ง การน าทาง และเวลา  2) การสนับสนุนอวกาศ 
(SS) และ 3) การควบคุมอวกาศ (SC) (U.S. Air Force, ANNEX 3-14 Space Operation, 2012) 
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แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 1.  ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Goulet (1971 : 23) ได้กล่าวถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Development : HRD) ไว้ว่าเป็นกระบวนการท าให้ผู้คนบรรลุเป้าหมายสูงสุด ซึ่งหมายถึงการบรรลุ
คุณค่าของการพัฒนา (Core Values of Development) ประกอบด้วยการท าให้เข้าถึง 3 สภาวะ คือ   
1) การท าให้มนุษย์ถึงซึ่งสภาวะที่สามารถมีและครอบครองสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีพ (a State of 
Sustenance) เช่น ปัจจัย 4 ได้แก่ อาหาร เสื้อผ้าเครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่พ านักอาศัย 2) การท า
ให้มนุษย์เต็มเปี่ยมไปด้วยความรู้สึกเป็นตัวตนอย่างแท้จริงและมีตัวตนอยู่อย่างมีค่า เท่าเทียม เสมอภาค
กันในสังคม (a State of Having Their Self-Esteem) และ 3) การท าให้มนุษย์ถึงซึ่งสภาวะแห่งศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ มีสิทธิเสรีภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งมีเสรีภาพในการตัดสินใจด้วยตนเองอย่างอิสระ       
(a State of Having Freedom from Servitude)  
  Nadler and Nadler (1987 : 3) ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ไว้ว่าอนุกรมของกิจกรรมต่าง ๆ ที่ถูกออกแบบและจัดระบบเพ่ือน าไปปฏิบัติในเวลาที่ก าหนด  
เพ่ือปรับปรุงพฤติกรรมมนุษย์ (HRD is series of organized activities conducted within a specifie 
time and design to produce behavioral change)  
  อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2551 : 19-20) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ไว้ว่ามีองค์ประกอบของค าสองค าที่มารวมกัน ได้แก่ การพัฒนา (Development) และทรัพยากรมนุษย์ 
(Human) โดยน าแนวคิดของทฤษฎีระบบเปิด (Open System) ที่ประกอบไปด้วยปัจจัยน าเข้า (Input) 
กระบวนการ (Process) ผลลัพธ์ (Output/Outcomes) และการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) มาใช้
อธิบาย ซึ่งในแง่มุมของปัจจัยน าเข้า ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินที่มีมูลค่า การพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของคนในองค์การจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญที่ทุก ๆ องค์การต่างพยายามแสวงหา
เครื่องมือที่เหมาะสมในการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของคนในองค์การขึ้น และไม่มีเครื่องมือใดที่
เหมาะสมกับทุก ๆ องค์การ โดยไม่มีการน ามาปรับเปลี่ยนให้เข้ากับวัฒนธรรมและความพร้อมองค์การ 
การน าเครื่องมือด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ไม่จ าเป็นจะต้องลอกเลียนแบบจากบริษัทชั้นน าที่
ได้ชื่อว่าเป็น Best Practices ทั้งนี้ประเด็นที่น่าพิจารณาส าหรับผู้ที่จะเลือกใช้เครื่องมือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั่นก็คือ การคัดเลือกเครื่องมือให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่าง
กันไปในแต่ละแห่ง และพบว่าเครื่องมือหนึ่งอาจจะเหมาะสมกับองค์การแห่งหนึ่งแต่ไม่เหมาะสมกับ
องค์การอีกแห่งหนึ่งได้เช่นกัน เมื่อมีปัจจัยเรื่องคนและกระบวนการในการพัฒนาคนแล้ว สิ่งที่ขาด      
ไม่ได้เลย คือ การวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาคน นั่นก็คือเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริง ทั้งจากตัวบุคคล 
และตัวเครื่องมือที่ถูกน ามาใช้ด้วยการพยายามหาค าตอบจากค าถามที่ว่า  1)  คนในองค์การมี
ความสามารถและศักยภาพเพ่ิมขึ้นมากน้อยแค่ไหน  2) ความสามารถของพนักงานที่เพ่ิมขึ้นนั้นสามารถ
ส่งผลต่อไปยังผลส าเร็จของทีมงาน หน่วยงาน และองค์การบ้างหรือไม่  3)  เครื่องมือที่ถูกน ามาใช้นั้นดี
และเหมาะสมกับองค์การหรือไม่และถ้ายังไม่ดี องค์การควรจะเลือกใช้เครื่องมือใดเพ่ือส่งผลต่อ         
การพัฒนาความสามารถและศักยภาพของพนักงานให้ดีขึ้น 
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แผนภาพที่ 2 – 1  กรอบแนวคิดของทฤษฎีระบบเปิด (Open System) 

 
ที่มา : อาภรณ ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551 : 19 
 
  โชติชวัล  ฟูกิจกาญจน์ (2559 : 14) ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
คือ การกระท าเพ่ือปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงมนุษย์ให้มีศักยภาพ (Potentials) ในการปฏิบัติงานที่
สูงขึ้นทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  แนดเลอร์ (Nadler) เป็นนักวิชาการแห่งมหาวิทยาลัย George Washington ผู้ซึ่ง
ได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร่วมสมัย โดยแนดเลอร์ได้เสนอกรอบ
แนวคิดหรือตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังแผนภาพที่ 2 – 2  
 
แผนภาพที่ 2 – 2  ตัวแบบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของแนดเลอร์ 

 
ที่มา : Nadler’s Concept of HRD Model, 1970 
 
  รูปแบบของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับเป้าหมายหลักของ    
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ 1) การพัฒนางาน (Job Development) หมายถึง งานใน
ปัจจุบัน (Current or Present Job of the Individual) ที่บุคลากรท าอยู่ การพัฒนางานถูกจัดไว้คู่
กับกิจกรรมการฝึกอบรม (Training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ ในรูปแบบต่าง  ๆ เพ่ือพัฒนา
ผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการท างาน ด้วยวิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎีในห้องบรรยาย การฝึก
ปฏิบัติจริงในที่ท างาน (on-the-job Traning) หรือด้วยการฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) 
ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เอ้ือต่อการท างานในปัจจุบันได้อย่าง
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มีประสิทธิภาพ  2) การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) การศึกษา (Education) 
คือการสร้างการเรียนรู้เพ่ืองานในอนาคตที่เป็นไปตามเป้าหมาย เส้นทางการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ 
(Future but Identified Job of the Individual) เพ่ือเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการไป
ท างานหรือด ารงต าแหน่งงานในอนาคต  3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development)  
การพัฒนา (Development) หมายถึง การท าให้ดียิ่งขึ้น การท าให้เติบโตอย่างยั่งยืน การพัฒนาตาม
แนวคิดของแนดเลอร์เน้นไปที่องค์การ เพ่ือให้องค์การปรับตัวได้ในทุกสถานการณ์ แนดเลอร์ใช้ค าว่า 
การพัฒ นาองค์การ (Organization Development) ในภาพใหญ่  และใช้ค าว่า  การพัฒ นา 
(Development) ความหมายแคบโดยมุ่งไปที่การพัฒนาปัจเจกบุคคลเพ่ือจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้กับ
บุคลากรที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมและการศึกษา เนื่องจากการพัฒนาบุคคลที่มิได้เน้นงานใน
ปัจจุบันและงานในอนาคต คือการเรียนรู้เพ่ือความเติบโตก้าวหน้าทั่ว  ๆ ไป เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติที่ช่วยเสริมให้มีความชาญฉลาด รอบรู้ มีความพร้อมมากยิ่งขึ้น 
  ใน ค.ศ.1989 กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, Eggland and Maycunich)   
ได้เสนอกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้โดยมีส่วนที่คาบเกี่ยวกัน 3 เรื่องใหญ่ ๆ คือ  1) การพัฒนา
เน้นที่ตัวบุคคล (Individual Development) ซึ่งครอบคลุมแนวคิดของแนดเลอร์ในส่วนของการ
พัฒนาผ่านกระบวนการจัดการศึกษา (Education) ผ่านกระบวนการการฝึกอบรม (Training) และ
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองด้วยวิธีการที่หลากหลาย (Self Learning)  2) การพัฒนาอาชีพ 
(Career Development) เน้นการดูแลพัฒนาบุคลากรให้ เติบโตก้าวหน้าตามเส้นทางอาชีพใน    
ระยะยาว และ 3) การพัฒนาองค์การ (Organization Development) ซึ่ งให้ความส าคัญกับ
กระบวนการพัฒนาและสร้างการปรับตัวขององค์การให้สามารถรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งจาก
ภายในและท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 – 3 
 
แผนภาพที่ 2 – 3  กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกิลลีย์และคณะ 

 

 
ที่มา : Gilley and others, 1989 
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  ใน ค.ศ. 2000 ดีลาฮาเย (Delahaye) ได้ตี พิมพ์หนังสือ “Human Resource 
Development : Theory to Practice” โดยเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ไว้อย่างกว้าง ๆ (The Wider Theoretical Context of HRD) ประกอบด้วย 4 ส่วน ได้แก่    
1) การสร้างความรู้ใหม่ (The Creation of Knowledge) เป็นกระบวนการที่จะช่วยท าให้ เกิด  
ความรู้ ใหม่ โดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ผ่ านเซกิ โมเดล (SECI Model : Socialization, 
Externalization, Combination, Internalization)  2) ท ฤษ ฎี ก ารบ ริ ห าร ให ม่  ๆ  (The New 
Management Theories) แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งเสนอแนะว่าในการบริหารควรจะมี 
ระบบเงาหรือระบบส ารอง (Shadow System)  เพ่ือรองรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนหรือวิกฤต        
ที่อาจเกิดขึ้น ซึ่งการบริหารระบบเดิมไม่สามารถรับมือได้ 3) การจัดการความหลากหลาย (Diversity 
Management) เป็นการดึงเอาศักยภาพที่หลากหลายของคนซึ่งท างานร่วมกันมาใช้ประโยชน์สูงสุด 
และ 4) หน้าที่ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (The Functions of HRM) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถแยกจากกันได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความใกล้ชิดกันมากที่สุด  
 
แผนภาพที่ 2 – 4  ตัวแบบเชิงทฤษฎีของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของดีลาฮาเย ค.ศ.2000  

 
ที่มา : Delahaye, 2000 : 17 
 

  ต่อมาใน ค.ศ.2002 แนวคิดและวิธีการพัฒนางานที่มุ่งเน้นทั่วทั้งองค์การ ท าให้เกิด
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เพ่ือท าให้การปฏิบัติงานของ
บุคลากรเกิดประสิทธิภาพโดยรวมทั้งระบบตลอดเวลา กิลลีย์และคณะจึงเพ่ิมบทบาทและการปฏิบัติที่
ครอบคลุมผลงานทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์การ ท าให้บทบาท
และหน้าที่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กลายเป็น 4 มิติ เพ่ิมจากองค์ประกอบที่ได้เสนอไว้ใน    
ค.ศ.1989 ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 – 5 
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แผนภาพที่ 2 – 5  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของกิลลีย์และคณะ 

 
ที่มา : Gilley and others, 2002 
 

  ต่อมาใน ค.ศ.2005 ดีลาฮาเย (Delahaye) ได้ตีพิมพ์หนังสือ “Human Resource 
Development : Adult Learning and Knowledge Management” และได้เสนอตัวแบบของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ิมจากตัวแบบใน ค.ศ.2000 โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ส่วน คือ          
1) การสร้ างความรู้ ใหม่  (The Creation of Knowledge)  2) การเรียนรู้ ของผู้ ใหญ่  (Adult 
Learning)  3) การเรียนรู้ในสถานที่ปฏิบัติงาน (Workplace Learning) เช่น การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติ  (Action Learning) การเรียนรู้จากชุมชนนักปฏิบัติ  (Community of Practice : CoP)       
4) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  (The Functions of HRMX  5) การจัดการความหลากหลาย     
(The Management of Diversity) และ 6) หุ้นส่วนการเรียนรู้ (Learning Partnership) ซึ่งเป็นการ
แสวงหาเครือข่ายการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรผ่านสถาบันต่าง ๆ ภายนอกองค์การ เพ่ือเสริมความ
พร้อมโดยไม่ต้องลงทุนสร้างการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการฝึกอบรม การศึกษา และการจัดประสบการณ์
โดยองค์การ การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้มีข้อดีหลายประการ เช่น ประหยัดเวลา กระท าได้คราวละ
จ านวนมาก และช่วยสร้างเครือข่าย ขยายแนวร่วมการพัฒนาบุคลากรและองค์การ ดังแสดงใน
แผนภาพที่ 2 – 6 
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แผนภาพที่ 2 – 6  ตัวแบบเชิงทฤษฎีในบริบทที่กว้างขวางข้ึนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

 
ที่มา : Delahaye, 2005 : 25 

  สวอนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) ได้ เสนอตัวแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  ในหนังสือ “Foundations of Human Resource Development” เป็นการ
แสดงภาพรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยระบุนิยาม  องค์ประกอบการประยุ กต์ใช้ และ
บริบทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ โดยใช้สามเหลี่ยมหน้าจั่ว ฐานล่างหมายถึงการประยุกต์ใน
รูปแบบต่าง ๆ (Applications of HRD) ซึ่งมีหลายบริบท (Contexts) พ้ืนที่ส่วนกลางแสดงพ้ืนฐาน
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Primary Components of HRD) และยอดของสามเหลี่ยมแสดง
นิยามหรือความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HDR Defined) ปรากฏตามแผนภาพที่ 2 – 7  
และแผนภาพที่ 2 – 8 
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แผนภาพที่  2 – 7  Human Resource Development : Definitions, Components, Applications  
                         and Contexts 

 
ที่มา : Swanson, 2009 : 5 
 
แผนภาพที่ 2 – 8  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์ประกอบ การประยุกต์ และบริบทต่าง ๆ  
 

 
ที่มา : Swanson, 2009 : 5 

  นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามที่ สวอนสัน  (Swanson) ได้ ให้ ไว้ เมื่ อ        
ค.ศ.2008 คือ กระบวนการในการพัฒนาและปลดปล่อยพลังความสามารถเพ่ือปรับปรุงผลงานทั้งใน
ระดับบุคคล กลุ่ม กระบวนการ และทุกระบบขององค์การ ดังนั้น ไม่ว่าจะเป็นองค์ประกอบหลักของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วยการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาองค์การที่ประยุกต์ใช้
ภายใต้บริบทต่าง ๆ เพ่ือท าให้กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นทั้งทางตรง และด้วยการแฝง
อยู่กับส่วนอ่ืน ทั้งในระดับองค์การ ขยายออกไปสู่ระดับชาติ และระดับสากลในรูปแบบต่าง  ๆ       
(ศิรภัสสรศ์  วงศ์ทองดี, 2559 : 147-153) 
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 3.  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  สเวนสัน และฮอลตัน (Swanson and Holton) ได้กล่าวว่า องค์ความรู้หรือศาสตร์  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากการน าทฤษฎีและแนวคิดของศาสตร์ 3 แขนงมาบูรณาการร่วมกัน
ทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ ได้แก่ 1) ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory)  2) ทฤษฎีระบบ 
(System Theory) และ 3) ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) ซึ่งกรอบของหลักปรัชญา  
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงสามารถอธิบายได้ด้วยหลักการทางทฤษฎี และมิใช่อธิบายได้    
เพียงแค่ทฤษฎีเดียว หลักทฤษฎีที่น ามาใช้สนับสนุนกรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
สามารถอธิบายได้ด้วยแผนภาพที่ 2 – 9 
แผนภาพที่ 2 – 9  กรอบแนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

 
 
ที่มา :  อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 2551 : 96. 
 
  3.1  ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) 
   ในแง่มุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงแนวคิดด้านจิตวิทยา
ที่มุ่งเน้นถึงความเข้าใจในหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์กร รวมถึงทฤษฎี
ระบบ โดยมองถึงความสัมพันธ์ของกระบวนการต่าง ๆ มากกว่าการกล่าวถึงทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ 
ต่ อมาภายหลั งมีค าถามจากองค์กรว่ า ท าอย่ างไรจึ งจะเพ่ิ มผลประกอบการขององค์ กร 
(Organizational Performance) ไม่ว่าจะเป็นก าไร รายได้ ยอดขาย นั่นคือ ความพยายามวัด
ผลตอบแทนที่ ได้รับจากการลงทุน หรือ Return on Investment : ROI เป็นเหตุให้นักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องศึกษาและวิเคราะห์ทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ให้มากขึ้น ศึกษาถึงต้นทุน
ที่ได้ลงทุนไปแล้วส าหรับตัวบุคคลกับผลตอบแทนที่รับว่าคุ้มค่าหรือไม่ ต้องรู้และเข้าใจความต้องการ
ขององค์กร นั่นคือ ก าไร รายได้ และค่าตอบแทนที่ได้รับ ขณะเดียวกันต้นทุนที่เป็นค่าใช้จ่ายส าหรับตัว
บุคคลย่อมต้องลดน้อยลง ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบส าหรับนักพัฒนาบุคลากร จึงมิใช่เพียงแค่
ก าหนดกลยุทธ์การฝึกอบรม และการพัฒนาพนักงานให้สอดคล้องกับนโยบายธุรกิจขององค์กรเท่านั้น 
แต่ภาระหน้าที่หลักอีกเรื่องหนึ่งคือ การวัดผลส าเร็จจากกลยุทธ์ที่ออกแบบว่าสามารถช่วยให้ผล
ประกอบการขององค์กรดีขึ้นหรือไม่ ถ้าไม่ดีขึ้นต้องท าอย่างไรต่อไป การศึกษาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์
จะท าให้นักพัฒนาบุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจถึงการก าหนดกรอบแนวทาง และกลยุทธ์ในการ
พัฒนาพนักงานในองค์กรได้ดียิ่งขึ้น พูดถึงแนวคิดด้านทฤษฎีเศรษฐศาสตร์มีนักพัฒนาบุคลากรหลายคน
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ยังไม่เข้าใจ หรือไม่อยากท าความเข้าใจ เพราะเห็นว่าเป็นเรื่องยาก ต้องยุ่งเกี่ยวกับตัวเลข การคิด
ค านวณ ใช้สูตรสถิติ การวิจัย ประมวลผล และแปลงผลการวิจัย แต่คนชอบตัวเลขหรือเรียนมา
ทางด้านเศรษฐศาสตร์ จะมองว่าการประยุกต์ใช้ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรนั้นไม่ยาก ส าหรับทฤษฎีทางด้านเศรษฐศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วย  
   3.1.1  ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรที่จ ากัด  : Scarce Resource Theory 
ทฤษฎีนี้กล่าวถึงข้อจ ากัดของการใช้ทรัพยากร ทั้งที่เป็นงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ เวลา และอ่ืน  ๆ 
พบว่าโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่ก าหนดขึ้น อาจเผชิญปัญหาการมีทรัพยากรไม่เพียงพอ 
ผู้ปฏิบัติงานจึงต้องตัดสินใจเลือกทรัพยากรอ่ืนมาใช้ทดแทน โดยคาดการณ์ถึงทรัพยากรที่ถูกใช้กับ
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการลงทุน หรือพิจารณาถึงค่า ROI : Return on Investment ว่าการเลือกใช้
ทรัพยากรนั้นจะคุ้มค่ากับการลงทุนหรือไม่ 
   3.1.2  ทฤษฎีการใช้ทรัพยากรอย่างยั่ งยืน : Sustainable Resource 
Theory ทฤษฎีนี้มุ่งเน้นผลตอบแทนที่ได้รับ มองเป้าหมายระยะยาวมากกว่าระยะสั้น ดังนั้นการ
ลงทุนที่เกิดขึ้น  จึงต้องค านึงถึงข้อได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Sustainable Advantage) 
โดยน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการท างานเพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้รวดเร็วและมีคุณภาพ
มากขึ้น และต้องมองไกลถึงการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งภายนอกในระยะยาว 
   3.1.3  ทฤษฎีมองมนุษย์ให้ เป็นทุนหรือทุนมนุษย์  : Human Capital 
Theory แนวความคิดเรื่องทุนมนุษย์ (Human Capital) ไม่ใช่หลักการบริหารจัดการแนวทางใหม่ที่
เพ่ิงเกิดขึ้น แต่เป็นค าที่เกิดขึ้นตั้งแต่ศตวรรษที่ 18 โดยนักเศรษฐศาสตร์ชื่อ Adam Smith ต่อมา 
Gary Becker ซึ่งเป็นนักเศรษฐศาสตร์ที่เชี่ยวชาญในศาสตร์ด้านทุนมนุษย์ได้ศึกษาค้นคว้าและก าหนด
ขึ้นมาเป็นทฤษฎีที่เรียกกันว่า ทฤษฎีทุนมนุษย์  โดยมุ่งเน้นการลงทุนไปที่ขีดความสามารถและทักษะ
ใน  การท างานของบุคลากรในองค์การ อันน ามาซึ่งผลประกอบการและผลการด าเนินงานที่ดี ของ
องค์การ ต่อมาแนวคิดและทฤษฎีด้านทุนมนุษย์นั้นได้มีนักวิชาการและผู้รู้ต่าง ๆ ต่างให้ค านิยามของ
ทุนมนุษย์ไว้แตกต่างกันไป  โดย William R. Tracey ผู้เขียนหนังสือเรื่อง The Human Resources 
Glossary นิยามค าว่าทุนมนุษย์ไว้ว่า ผลตอบแทนที่องค์การได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นของบุคลากรในองค์การ
พบว่า ผลตอบแทนที่ได้รับนั้นจะต้องเท่ากับหรือมากกว่าการลงทุนในเครื่องจักรและการลงทุนใน           
เรื่องการวิจัยและพัฒนา 
  3.2  ทฤษฎีระบบ (System Theory) 
   หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์และทฤษฎีทางจิตวิทยาแล้ว ทฤษฎี
ระบบถือเป็นองค์ความรู้ย่อยส่วนหนึ่ง (A Small Body of Knowledge) ที่กล่าวถึงหลักการทั่วไป 
แนวคิด เครื่องมือ และวิธีการที่สัมพันธ์และเชื่อมโยงต่อไปยังระบบงานอ่ืน ๆ พบว่าทฤษฎีระบบ      
ได้ถูกน าไปประยุกต์ใช้ในงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งในปัจจุบันและต่อเนื่องไปยังอนาคต   
โดยมุ่งเน้นไปที่กระบวนการและวิธีการพฒันาบุคลากรอย่างเป็นระบบเป็นขั้นเป็นตอน ทฤษฎีระบบจะ
ประกอบไปดว้ยทฤษฎีย่อย ๆ ได้แก่   
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   3.2.1  ทฤษฎี ระบบโดยทั่ ว ไป  (General System Theory) นั ก พัฒ นา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจกับระบบใหญ่และระบบย่อย ๆ ที่มีอยู่ในองค์การ ทั้งที่
เกี่ยวเนื่องและไม่เกี่ยวเนื่องกับระบบใหญ่ พบว่าลักษณะพ้ืนฐานโดยทั่วไปของทฤษฎีระบบ ได้แก ่    
1) ระบบจะต้องถูกออกแบบขึ้น เพ่ือความส าเร็จของเป้าหมายที่ก าหนด 2) องค์ประกอบย่อยของ
ระบบนั้นจะต้องถูกก าหนดขึ้นตามมา  3) มุ่งเน้นให้เกิดความสัมพันธ์ภายในตัวบุคคลที่อยู่ในระบบนั้น ๆ  
4) องค์ประกอบพ้ืนฐานไม่ว่าจะเป็นระบบหรือการเคลื่อนไหวของข้อมูล เทคโนโลยีสารสนเทศ วัสดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของระบบนั้น  5) วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของ
องค์การมีความส าคัญมาก มากไปกว่าเป้าหมายของระบบย่อย ๆ ดังนั้นการบริหารงานด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้นั้น นักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องเข้าใจถึงคุณลักษณะ
พ้ืนฐานที่ส าคัญของระบบโดยเฉพาะการท าให้เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จไปได้ด้วยดี 
ทั้งนี้การออกแบบระบบให้เกิดประสิทธิภาพ ระบบนั้นควรถูกก าหนดขึ้นเป็นระบบเปิด (Open 
System) มากกว่าระบบปิด (Closed System) 
    ระบบปิด หมายถึง ระบบที่ไม่สนใจหรือใส่ใจต่อสภาพแวดล้อม
ภายนอก ไม่รับรู้ว่ าคู่แข่งจะเป็นอย่างไร ไม่รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงทางด้านวิทยาการและ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี รวมถึงไม่ตระหนักถึงความต้องการของลูกค้าต่อสินค้าหรือการบริการ   
ที่มีอยู่ เป็นเหตุให้องค์การด าเนินงานด้วยแนวคิด หลักการ วิธีการ และเครื่องมือแบบเดิม ๆ โดยไม่มี
การปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลก 
    ระบบเปิด หมายถึง ระบบที่ ค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายนอก       
เพ่ือสร้างการแข่งขันและความได้เปรียบทางธุรกิจกับคู่แข่งภายนอก ระบบงานมีการปรับเปลี่ยน และ
การท างานมีความยืดหยุ่นตลอดเวลา ทั้งนี้ระบบเปิดจะต้องใส่ใจและค านึงถึงการเปลี่ยนแปลงจาก
สถานการณ์ภายนอก อันน าไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงวิธีการหรือ
ระบบงานย่อย ซ่ึงเป็นองค์ประกอบทีส่ าคัญทีร่วมอยู่ในระบบเปิด 
   3.2.2  ทฤษฎีแห่งความโกลาหล (Chaos Theory) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
อาจน าไปสู่การต่อต้าน (Resistance) เป็นความรู้สึกของความเห็นด้วยการปฏิเสธหรือการไม่ยอมรับ  
อันน าไปสู่การแสดงออกหรือการมีพฤติกรรมที่ไม่สนับสนุน การไม่มีส่วนร่วม การชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิเสธ
หรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้น ดังนั้นโครงการหรือกิจกรรมที่ออกแบบขึ้นมา เพ่ือพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ผู้ออกแบบโปรแกรมต่าง ๆ นี้ จึงไม่สามารถหลีกเลี่ยงสถานการณ์  
ดังกล่าวนี้ได้  ตามแนวคิดของทฤษฎีความโกลาหลที่เกิดขึ้นในองค์การ หากนักพัฒนาบุคลากรเข้าใจ
ถึงแก่นหรือหลักความเป็นจริงที่เกิดขึ้น ย่อมท าให้พวกเขาเข้าใจธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงและ
พร้อมเสมอที่จะเผชิญหน้ากับปัญหาอุปสรรคที่พร้อมจะเกิดขึ้นได้ จากการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ พบว่า
องค์การที่มักจะเผชิญกับความโกลาหลซึ่งเป็นความรู้สึกต่อต้านของพนักงานที่อยู่ในองค์การนั้น ๆ   
โดยส่วนใหญ่มักจะเป็นองค์การที่มีคนรุ่นเก่าหรือเป็นลูกหม้อท างานกับองค์การนั้น ๆ มานานแล้ว   
เป็นบุคคลที่ไม่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อันเนื่องจากความเคยชินกับระบบและวิธีการ
ท างานแบบเดิม ๆ พวกเขามีความรู้สึกว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องยุ่งยาก มีความเชื่อว่าระบบงานเดิม
ที่เคยปฏิบัติดีอยู่แล้วไม่เห็นจ าเป็นจะต้องเปลี่ยน ดีไม่ดีคนกลุ่มนี้จะเป็นผู้จุดประกาย ท าให้พนักงาน 
คนอ่ืนมีความคิดเห็นคล้อยตามไปด้วย ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องยืนหยัดและมีจุดยืน
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ของตนเอง มิใช่ว่าจะมีความคิดเห็นคล้อยตามกับกลุ่มคนที่ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงนั้น ไม่มีองค์การใด
ที่ไม่เผชิญกับปัญหาหรือความวุ่นวายเมื่อมีการปรับเปลี่ยนระบบงานหรือการน าโปรแกรม/โครงการ
ใหม่ ๆ มาใช้ในองค์การ ความท้าทายของนักพัฒนาบุคลากรก็คือ จะท าอย่างไรให้สถานการณ์ความ
โกลาหลที่เกิดขึ้นจากการต่อต้านของคนที่อยู่ในองค์การนั้น เห็นด้วย มีส่วนร่วม และสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้ 
   3.2.3  ทฤษฎีมุ่งสู่อนาคต (Future Theory)  ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีการมุ่ง
สู่อนาคตกับแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้น พบว่านักพัฒนาบุคลากรจ าเป็น
จะต้องวางแผนและออกแบบโปรแกรมหรือกิจกรรมการพัฒนาให้เหมาะและสามารถรองรับกับ
สภาพแวดล้อมที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตได้ มิใช่มองเพียงแค่สภาพแวดล้อมในปัจจุบันเท่านั้น 
นักพัฒนาบุคลากรจ าเป็นจะต้องมีวิสัยทัศน์โดยการมองไปข้างหน้า ทฤษฎีการมุ่งสู่อนาคตจึงมุ่งเน้นไป
ทางการวางแผนเพื่ออนาคตข้างหน้า เนื่องจากอนาคตเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยไม่สามารถคาดเดาได้ 
อยู่บนเงื่อนไขของความไม่แน่นอน  ซึ่งองค์การสามารถเผชิญกับสถานการณ์ของความไม่แน่นอนที่
เกิดขึ้นในอนาคตได้เสมอ ดังนั้นเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตข้างหน้า 
สิ่งที่องค์การจะต้องตระหนักเสมอก็คือ จะท าอย่างไรให้องค์การพร้อมที่จะเผชิญปัญหาเหล่านี้ได้     
จะท าอย่างไรให้องค์การได้เปรียบในการแข่งขันที่อาจจะทวีความรุนแรงขึ้นต่อไปในอนาคตได้ 
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องวิเคราะห์สถานการณ์ แนวโน้ม หรือความเป็นไปได้ที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคตด้วยเช่นเดียวกัน กลยุทธ์จึงเป็นเสมือนแนวทาง แผนงาน และทิศทาง เพ่ือให้      
การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงแต่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได้แล้ว      
การออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพและขีดความ 
สามารถในการแข่งขันต่อไปในอนาคตได้ด้วยเช่นกัน 
  3.3  ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) 
   ทฤษฎีทางจิตวิทยาได้น ามาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็น
อย่างมาก ทฤษฎีดังกล่าวนี้ได้รวมไปถึงแนวคิดการเรียนรู้ในองค์การ การจูงใจพนักงาน การประมวล
ข้อมูลข่าวสาร การบริหารจัดการกลุ่ม ซึ่งทฤษฎีทางจิตวิทยาถือได้ว่าเป็นศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการหรือสภาวการณ์ เปลี่ยนแปลงในด้านจิตใจและพฤติกรมการแสดงออก พบว่าทฤษฎีทาง
จิตวิทยาได้น ามาใช้ในการบริหารจัดการตนเองและกลุ่มคนทั้งที่อยู่ในหน่วยงานเดียวกันและ/หรือ  
ต่างหน่วยงานกัน โดยมีเป้าหมายเพ่ือการปรับปรุงและการพัฒนาผลการด าเนินงาน (Performance) 
ทั้งในระดับองค์การ หน่วยงาน และตัวบุคคลให้ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จากแนวคิดด้านจิตวิทยา
ที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท าความเข้าใจถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจและ   
การแสดงออกของมนุษย์ ซึ่งการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรถูกก าหนดขึ้นมาเพ่ือการ
ปรับเปลี่ยนการรับรู้อารมณ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในด้านทัศนคติ โดยมีเป้าหมายก็คือ พฤติกรรม
การแสดงออกที่ เกินกว่ าหรือเป็นไปตามความต้องการหรือความคาดหวั งขององค์การและ
ผู้บังคับบัญชา โดยมีความเชื่อว่าเมื่อพฤติกรรมการท างานเปลี่ยน  ผลการด าเนินงานย่อมได้รับการ
ปรับปรุงและการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วยเช่นกัน ในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีจิตวิทยาใน
องค์การนั้น พบว่าทฤษฎีดังกล่าวนี้ประกอบไปดว้ย ทฤษฎีย่อย ๆ อีก 3 ทฤษฎี ได้แก่  
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   3.3.1  ทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์ (Gestalt Psychology)  ค าว่า “เกสตัลท์” 
เป็นค าที่มาจากภาษาเยอรมัน หมายถึง ส่วนรวมทั้ งหมดหรือโครงสร้างทั้ งหมด (Totality/ 
Configuration) โดยกล่าวถึงภาพรวมทั้งหมดที่ประกอบกันขึ้นให้มองเป็นภาพรวมใหญ่ไม่มองแยก
เฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง ทฤษฎีนี้มีความเชื่อว่าการศึกษาคุณค่า/มูลค่าที่เกิดขึ้นจากพฤติกรรมมนุษย์นั้น
ต้องศึกษาเป็นภาพรวม จะแยกศึกษาและวิเคราะห์ออกเป็นทีละเรื่องไม่ได้เนื่องจากพฤติกรรมของ
มนุษย์เป็นพฤติกรรมบูรณการ (Integrated Behavior) ที่เกิดขึ้นจากการผสมผสานกันระหว่างความรู้ 
ความคิด ความรู้สึก การรับรู้ ประสบการณ์ที่แตกต่างกันไปของแต่ละคน ไม่ได้เกิดขึ้นจากเรื่องใด  
เรื่องหนึ่งเท่านั้น นอกจากนี้พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์ย่อมสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตาม
กาลเวลา ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ ความรู้ที่เพ่ิมขึ้น อันเป็นผลท าให้ความรู้ ความเข้าใจ ความรู้สึก 
ทักษะ และความสามารถเพ่ิมมากขึ้นด้วยเช่นเดียวกัน ทฤษฎีนี้จะเน้นไปที่พฤติกรรมการรับรู้ของ
มนุษย์ที่เป็นพื้นฐานให้เกิดการเรียนรู้ คนเรามีการรับรู้ที่แตกต่างกัน ท าให้การเรียนรู้และการแสดงออก
แตกต่างกันไป ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างลึกซึ้งควรจะเน้นไปที่ภาพรวมของเรื่องที่จะศึกษาก่อน 
แล้วจึงค่อยศึกษาเนื้อหาย่อยในแต่ละเรื่องทีละส่วนต่อไป ดังนั้นนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องท า
ความเขา้ใจถึงทฤษฎีเกสตัลท  ์เนื่องจากจะท าให้เกิดความเข้าใจในแง่มุมของการเรียนรู้ของพนักงานใน
องค์การได้อย่างชัดเจน  พนักงานจะเรียนรู้เรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือมีส่วนร่วมในกิจกรรม/โครงการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างใดอย่างหนึ่ง พวกเขาจะต้องท าความเข้าใจถึงการเชื่อมโยงถึง
เป้าหมายหรือผลงานของพนักงานกับเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การดว้ยเช่นเดียวกัน   
   3.3.2  ทฤษฎีจิตวิทยาด้านพฤติกรรม (Behavioral Psychology) ทฤษฎีนี้จะ
เน้นไปที่พฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย์สามารถสังเกตเห็นได้ การเรียนรู้ของมนุษย์เกิดขึ้นจาก    
สิ่งเร้าหรือตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามา และในทางกลับกันมนุษย์จะหลีกเลี่ยงการกระท าในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
จากตัวกระตุ้นที่ถูกใส่เข้ามาด้วยเช่นกัน ทฤษฎีนี้จึงมีความเชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษยจะเกิดขึ้นจาก
การเสริมแรงโดยแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) การเสริมแรงทางบวก (Positive Reinforcement) 
และ 2) การเสริมแรงทางลบ (Negative Reinforcement) การท าความเขา้ใจถึงแนวคิดเชิงพฤติกรรม
ศาสตร์นี้จะท าให้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถน ามาปรับใช้ในการออกแบบโปรแกรมหรือ
โครงการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้เหมาะสมได้ โดยพิจารณาว่าควรจะใช้การเสริมแรงทางบวกหรือ
ทางลบเพ่ือกระตุ้นให้คนในองค์การแสดงพฤติกรรมอย่างที่ต้องการ เช่น หากคนในองค์การไม่ชอบ
วิธีการโอน ย้าย/หมุนเวียนงาน (เงื่อนไขน า) คนส่วนใหญ่จะหลีกเลี่ยงและปฏิเสธที่จะโอนย้ายงาน 
(พฤติกรรม) เป็นเหตุให้ในองค์การไม่มีการโอนย้าย/หมุนเวียนงานเกิดขึ้น (ผลกรรม) ดังนั้นนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องใช้การเสริมแรงทางบวก โดยการก าหนดให้การโอนย้าย/หมุนเวียนงานเป็น
ปัจจัยหรือเกณฑ์หนึ่งในการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่งงานของพนักงาน   
   3.3.3  ทฤษฎีจิตวิทยาการรับรู้ (Cognitive Psychology) การรับรู้ (Cognition) 
มาจากภาษาลาติน แปลว่า การรู้จัก (Knowing) ทฤษฎีนี้จะมุ่งเน้นไปที่ความเข้าใจหรือการคาดคะเน
เหตุการณ์ต่าง ๆ โดยอาศัยการก าหนดรู้ (Perception) มาก่อน การรับรู้ที่ถูกต้องจะน าไปสู่พฤติกรรม
การแสดงออกที่ถูกต้องเช่นเดียวกัน ทฤษฎีนี้เป็นการผสมผสานระหว่างทฤษฎีจิตวิทยาเกสตัลท์และ
จิตวิทยาเชิงพฤติกรรมเข้าด้วยกัน ทฤษฎีในกลุ่มนี้อธิบายว่า การเรียนรู้เป็นผลของกระบวนการคิด 
ความเข้าใจ การรับรู้สิ่งเร้า ที่มากระตุ้นผสมผสานกับประสบการณ์ระหว่างประสบการณ์ที่ได้รับใน
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ปัจจุบันกับประสบการณ์ในอดีต จึงจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการทางปัญญาเข้ามามีอิทธิพลในการ
เรียนรู้ด้วย  ทฤษฎีกลุ่มนี้จึงเน้นกระบวนการทางปัญญา (Cognitive Process) ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ 
ดังนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นจะต้องพยายามหาวิธีการเพ่ือสร้างการรับรู้ที่ถูกต้องเหมาะสม 
เป็นภาพรวม ภาพใหญ่ ให้พนักงานเกิดความเข้าใจ และเมื่อพนักงานมีการรับรู้ที่ชัดเจนต่อเรื่องใด 
เรื่องหนึ่งแล้ว จะน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกที่เห็นด้วย สนับสนุน ไม่ต่อต้าน หรือปฏิเสธในการให้
ความร่วมมือต่อกิจกรรมหรืองานโครงการด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ได้ก าหนดขึ้นมา (อาภรณ์     
ภู่วิทยพันธุ์, 2551 : 95-120) 

รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 1.  การศึกษา คือ การมุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการด าเนินชีวิต และเตรียมพร้อม
ส าหรับการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 5 วิธี ดังนี้ 
  1.1  การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้ความสามารถตามหลักสูตรตั้งแต่ระดับพ้ืนฐานจนถึงระดับสูง ซึ่งได้แก่ 
ระดับอนุบาล ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา หรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ และ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง หรือระดับอุดมศึกษา และระดับบัณฑิตศึกษา โดยมีการจัดการศึกษาใน
สถานศึกษาที่มีกฎระเบียบ และก าหนดเวลาเรียนที่ค่อนข้างแน่นอน เช่น โรงเรียน สถาบัน วิทยาลัย 
และมหาวิทยาลัย เป็นต้น 
  1.2  การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) คือ การศึกษาที่มุ่ งเน้น
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่พลาดโอกาสจากการศึกษาในระบบ โดยเปิดโอกาสให้สมัครเข้าศึกษาโดยไม่
จ ากัดอายุ และจะมีความยืดหยุ่นในเรื่องของหลักสูตรและเวลาเรียน โดยผู้ศึกษาสามารถเลือกเรียนได้
ตามความสนใจ และตามวันเวลาที่สะดวก หรือที่เรียกว่า การศึกษาผู้ใหญ่ 
  1.3  การศึกษาระยะสั้น (Short-term Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้น
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สามารถน าความรู้ความสามารถไปใช้ประโยชน์ในอนาคตอันใกล้      
โดยท าการศึกษาในสถานศึกษาที่มีกฎระเบียบ แต่จะมีหลักสูตรและก าหนดเวลาที่กระชับ ซึ่งจะมีเวลา
ตั้งแต่ 3 เดือนถึง 1 ปี เช่น การศึกษาหลักสูตรภาษาอังกฤษกับสถาบันต่างประเทศ  การศึกษาเพ่ือขอ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพแบบเฉพาะทาง เป็นต้น 
  1.4  การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้น
พัฒนาด้วยตัวเองเป็นหลัก โดยการศึกษาตามความสนใจของแต่ละบุคคลระหว่างการด าเนินชีวิต   
โดยไม่มีกฎระเบียบ และก าหนดที่แน่นอนของเรื่องราว เวลา สถานที่ และค่าใช้จ่าย ซึ่งถือเป็น     
ส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน 
  1.5  การศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) คือ การศึกษาตลอดทั้งชีวิต
มนุษย์ โดยอาจรวมทั้งการศึกษานอกระบบ การศึกษาระยะสั้น และการศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษา
ตลอดชีวิตจึงเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน 
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 2.  การฝึกอบรม คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการท างาน ได้แก่ 
  2.1  การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระ        
โดยผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่
ผู้ฟัง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้น  
การปฏิบัติ จึงเหมาะส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากและมีเวลาจ ากัด ลักษณะของ
สถานที่ฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเหมือนกับห้องเรียนทั่วไปคือ ผู้บรรยายจะอยู่ด้านหน้า และผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจะนั่งแถวหน้ากระดาน หรืออาจเป็นแถวตอนลึก 2 แถวหรือมากกว่า และเว้นที่ว่างระหว่าง
แถว เพ่ือให้ผู้บรรยายสามารถปฏิสัมพันธ์กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้สะดวกขึ้น การจัดสถานที่ควรเว้น
ระยะระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมกับวิทยากรให้มีระยะห่างพอสมควร  
  2.2  การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ข้อมูลเบื้องต้นขององค์กรกับพนักงานใหม่ เช่น ประวัติขององค์กร รายนามผู้บริหาร รวมถึงโครงสร้าง 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ภาระงานที่
ต้องรับผิดชอบ และวิธีการท างานเบื้องต้น ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้เริ่มงานใหม่ได้เตรียมความพร้อมและปรับตัว
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น การจัดสถานที่จึงสามารถใช้แบบบรรยายโดยทั่วไปได้ และอาจ
น าชมสถานที่ท างานเพ่ือเพ่ิมความเข้าใจ และความคุ้นเคยกับสถานที่ให้มากยิ่งข้ึน 
  2.3  การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็น
วิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับ   
การปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อ
ชิ้นงาน ประเด็นส าคัญ คือ จ าเป็นต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทดลองปฏิบัติจริงจนสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเชี่ยวชาญ ส าหรับการจัดสถานที่ฝึกอบรมในลักษณะนี้ ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
สามารถมองเห็นการสาธิตได้อย่างชัดเจน โดยอาจจัดแบบเดียวกับการฝึกอบรมแบบบรรยาย หรือ
แบบนั่งเป็นวงกลมหรือครึ่งวงกลม  
  2.4  การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้การ
บรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยายเสร็จสิ้น 
โดยอาจท าเพียงคนเดียวหรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมมีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) การจัดสถานที่ในการฝึกอบรมประเภทนี้อาจใช้แบบบรรยาย แต่ในกรณีที่ต้องการให้
ท างานร่วมกันเป็นทีม อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อยและให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลมหรือครึ่งวงกลม 
และหันหน้าเข้าหากัน การฝึกอบรมวิธีนี้จึงใช้ได้กับท้ังผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนน้อยและจ านวนมาก 
  2.5  การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก การฝึก 
อบรมวิธีนี้จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จากผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการ
ฝึกใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออก
ให้กับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ควรเกิน 10 คน หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
จ านวนมาก ควรใช้วิธีแบ่งกลุ่มย่อยในการฝึกอบรม โดยจัดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลมหรือ       
ครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน 
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  2.6  การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ (Analysis) และสังเคราะห์ 
(Synthesis) ข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ หรือทางออก
ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงมุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกใช้ความคิดเชิงวิพ ากษ์ 
(Critical Thinking) พร้อมทั้งสร้างเสริมประสบการณ์การท างานเป็นทีมไปในขณะเดียวกัน  ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมจึงควรมีจ านวน 4 - 8 คน และจัดนั่งแบบวงกลมหรือครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้าหากัน  
  2.7  การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคัญที่เกิดขึ้นจริงมา
เรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ SWOT คือ การหาจุดแข็ง (Strength) 
และจุดอ่อน (Weakness) รวมถึงโอกาสพัฒนา (Opportunity) และปัญหาอุปสรรค (Threat) ของ
กรณีศึกษานั้นเมื่อน าไปเทียบเคียงกับคู่แข่ง (Benchmarking) และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะส าหรับการฝึกทักษะ
การคิดเชิงประยุกต์และบูรณาการ (Applied & Integration Thinking) จากประเด็นที่เกิดขึ้นจริง   
ซึ่งอาจใช้กรณีศึกษาเดียว และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมศึกษาโดยปฏิบัติแบบเดียว ซึ่งจะจัดสถานที่แบบ
บรรยายหรือใช้การแบ่งกลุ่มย่อยแบบ 1 กลุ่มต่อ 1 กรณีศึกษา และแต่ละกลุ่มจะต้องส่งตัวแทนมา
น าเสนอหลังจากการศึกษา เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งการจัดสถานที่จะคล้ายกับ       
การฝึกอบรมแบบระดมสมองและการอภิปราย 
  2.8  การฝึกอบรมขณะปฏิบัติ งาน (On the Job Training : OJT) คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
วิธีนี้ จึงเน้นการเพ่ิมพูนทักษะ (Skill) ในการปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะ
ส่งผลต่อความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน โดยจะเน้นการถ่ายทอด
แบบ 1 ต่อ 1 เพ่ือการปฏิบัติงานเชิงลึก หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชา
ควบคุมตรวจสอบได้อย่างทั่วถึง อย่างไรก็ตามหากจ าเป็นต้องฝึกอบรมจ านวนมาก ควรมีจอภาพขนาด
ใหญ่เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เห็นการปฏิบัติจริง 
  2.9  การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงาน
จริง โดยมีผู้บรรยายประกอบการ การฝึกอบรมวิธีนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ 
(Experience) ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ ซึ่งควรเลือกให้
สอดคล้องกับประสบการณ์เดิมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเม่ือเสร็จสิ้นจากการศึกษาดูงานแล้ว ควร
ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสรุปประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงาน พร้อมทั้งน าประสบการณ์ท่ีได้รับ
มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และน าเสนอวิธีการน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานของตนเอง 
และการด าเนินงานขององค์กร 
  2.10  การฝึกอบรมเพ่ือสุขภาพ (Health Training) องค์กรในปัจจุบัน ได้ ให้
ความส าคัญกับสุขภาพของพนักงานมากขึ้น โดยการจัดให้มีสถานที่ และเครื่องมืออุปกรณ์ออกก าลังกาย
ส าหรับพนักงานโดยเฉพาะ แต่อาจยังไม่ได้สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมการออกก าลังกายอย่างถูกต้อง
โดยผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งท าให้สูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ หรืออาจส่งผลเสียต่อสุขภาพของพนักงานได้ 
ทุกองค์กรจึงควรด าเนินการในเรื่องนี้อย่างจริงจัง นอกจากนี้อาจใช้การออกก าลังกาย หรือการเล่น
กีฬาเพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีม และความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรได้อีกทางหนึ่ง 
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 3.  การสนับสนุน 
  3.1  การฝึกสอน (Coaching) คือ การที่ ผู้บั งคับบัญชาจัดสถานการณ์ และ
สภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานเดียวกัน 
โดยมีก าหนดระยะเวลา การฝึกสอนมีจุดเน้นเพ่ือฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และ     
ขัดเกลาในภาระงานที่เฉพาะเจาะจง จนพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือ
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีมากส าหรับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิธีนี้ การฝึกสอนควรใช้ผู้บังคับบัญชา 1 คน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 1 คน 
หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน 
  3.2  ระบบพ่ี เลี้ ยง (Mentoring System) คือ การที่ ผู้ บั งคับบัญชาหรือผู้ ที่ มี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่าคอยให้ค าแนะน า สนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่าง
ต่อเนื่องกับผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนกหรือฝ่ายเดียวกัน โดยจัดให้พ่ี
เลี้ยง 1 คน ต่อพนักงาน 1 คน หรืออย่างมากที่สุดไม่ควรเกิน 3 คน เพราะจะเป็นการเพ่ิมภาระงาน
ให้กับพ่ีเลี้ยงมากจนเกินไป ระบบพ่ีเลี้ยงมีวัตถุประสงค์เพ่ือเ พ่ิมพูนความรู้และพัฒนาทัศนคติ ซึ่งจะ
ส่งผลให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรได้มากข้ึน 
  3.3  การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาหรือผู้มีประสบการณ์
ให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง การให้ค าปรึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ปรับปรุงพัฒนา และแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพ่ือความเจริญก้าวหน้า
ขององค์กรในอนาคต โดยอาจเป็นที่ปรึกษาภายในองค์กร หรือที่ปรึกษาภายนอกองค์กรได้ตามความ
เหมาะสม ซึ่งควรพิจารณาจากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์เป็นหลัก โดยอาจจัดประชุมเพ่ือขอรับ
ค าปรึกษาและรายงานความก้าวหน้าของงานเป็นครั้งคราวในกรณีการปรึกษาอย่างเป็นทางการ ส่วนใน
กรณีไม่เป็นทางการควรจัดให้มีที่ปรึกษา 1 คน ต่อผู้ขอรับค าปรึกษาไม่เกิน 3 คน เพ่ือไม่ให้เป็นภาระ
กับท่ีปรึกษามากจนเกินไป 
  3.4  การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้น 
เนื่องจากมีความรู้เข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอ่ืน นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลดความ
เบื่อหน่ายในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และที่ส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้พนักงานสามารถ
ท างานแทนกันได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น อย่างไรก็ตามก่อนการหมุนเวียนงานจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง
ฝึกอบรมหรือฝึกสอนให้พนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานนั้นเป็นอย่างดี เพราะหากผิดพลาดอาจส่งผล
กระทบต่อความปลอดภัยในการท างานของพนักงาน รวมถึงส่งผลเสียหายต่อองค์กร ส าหรับข้อควร
ระวัง คือ ไม่ควรหมุนเวียนงานให้กับพนักงานในภาระงานใหม่ที่แตกต่างกับงานเดิมมากจนเกินไป 
เพราะจะท าให้ยากต่อการเรียนรู้ ซึ่งอาจจะส่งผลให้การท างานไม่มีคุณภาพและพนักงานยังจะเกิด
ความเบื่อหน่ายอีกด้วย (โชติชวัล  ฟูกิจกาญจน์, 2559 : 26 - 36) 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยขั้นตอนที่ละเอียดอ่อน
มากมาย โดยขั้นตอนส าคัญที่ขาดไม่ได้ในงานทรัพยากรมนุษย์ คือ การวางแผน (Planning) ผู้บริหาร
งานทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีวิสัยทัศน์ (Vision) ที่กว้างไกล สามารถเข้าใจสถานการณ์และวิเคราะห์
เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อทิศทางด าเนินงานและความต้องการด้าน
บุคลากรขององค์การ เพ่ือที่จะสามารถวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning : 
HRP) ได้อย่างรอบคอบ รัดกุม มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความต้องการในแต่ละช่วงเวลาได้  
 ดังนั้น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่ใช้คาดการณ์ความต้องการ    
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ อันจะส่งผลถึงการก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและ
การตอบสนองต่อปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อนบุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การ ขณะปฏิบัติ งานอยู่ใน
องค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์การ เพ่ือให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติและเป็น
หลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างเพียงพออยู่เสมอ ตลอดจนเพ่ือให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) ที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญ     
เพ่ือประสิทธิภาพ ความมั่นคง และการเจริญเติบโตขององค์การ บุคลากร และสังคม ท าให้เราเห็น    
ได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วยส่วนประกอบที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 1)  กระบวนการ  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง โดยผู้มีหน้าที่วางแผน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องท าการเก็บข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ วางแนวทางปฏิบัติ ตรวจสอบ ปรับปรุง 
และเปลี่ยนแปลงแผนการด าเนินงานให้เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา มิใช่การกระท าที่มีลักษณะแบบครั้งต่อ
ครั้งหรือเป็นการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าเท่านั้น  2) การคาดการณ์  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ต้องมี
การคาดการณ์ไปในอนาคตถึงความต้องการด้านบุคลากรขององค์การว่ามีแนวโน้มหรือทิศทางที่จะ
ออกมาในลักษณะใด เช่น ขนาดขององค์การ หรือกระบวนการท างานที่เปลี่ยนแปลง โดยที่นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความเข้าใจถึงสภาวะแวดล้อมที่มีผลต่อองค์การทั้งในระดับมหภาคและระดับ
จุลภาค ตลอดจนมีความสามารถที่จะน าความรู้และความเข้าใจนั้นมาประกอบวิเคราะห์เหตุการณ์ที่
อาจจะเกิดข้ึนได้ เพื่อให้สามารถท าการพยากรณ์สถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได้อย่างใกล้เคียงกับ
ความเป็นจริงที่สุด ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 3) วิธีปฏิบัติ  
เมื่อมีการคาดการณ์ถึงสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตแล้ว นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
ก าหนดวิธีการปฏิบัติเพ่ือเป็นแนวทางให้แต่ละกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก 
การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงการเกษียณอายุของบุคลากร เพ่ือให้สามารถด าเนินการสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ขององค์การและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมได้อย่างเหมาะสม  4) องค์การและ
บุคลากร  นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถจะต้องสร้างและรักษาสมดุลของทรัพยากร
มนุษย์ภายในองค์การให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะเป็น
เครื่องมือและแนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องการ
มาร่วมงานในปริมาณที่เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรล้นงานหรือขาดแคลนแรงงานขึ้น 
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 1.  ความส าคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
  1.1  เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง สังคมมนุษย์จะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องอยู่
ตลอดเวลาในอัตราที่แตกต่างกันไป ซึ่งเราสามารถยกตัวอย่างได้จากในอดีตที่มนุษย์เข้ามารวมกลุ่มกัน 
ตามลักษณะเครือญาติและตั้งถิ่นฐานตามพ้ืนที่ราบลุ่มริมฝั่งแม่น้ า เริ่มท าการเกษตรกรรมโดยการท า
การเพาะปลูกและเลี้ยงสัตว์ไว้เป็นอาหาร สังคมมนุษย์ในสมัยนั้นยังมีความสัมพันธ์ที่ไม่สลับซับซ้อน   
มีการผลิตข้าวของเครื่องใช้ขึ้นมาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ในครัวเรือน ในสมัยนี้การเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมที่เกิดขึ้นจะอยู่ในอัตราที่ช้ามาก มีลักษณะค่อยเป็นค่อยไป มนุษย์ส่วนใหญ่ในสังคมสามารถ
ปรับตัวตามได้ทัน โดยแทบจะไม่ส านึกถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จนกระทั่งต่อมาเมื่อชุมชนเจริญขึ้น 
สังคมมีขนาดใหญ่ขึ้น ส่งผลให้ความสัมพันธ์ของบุคคลในสังคมมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น ต้องมีการ
จัดระเบียบทางสังคม ตลอดจนวางรูปแบบการปกครอง จัดระบบความสัมพันธ์ทางสังคม และแบ่งแยก
หน้าที่ของบุคคลในสังคมออกตามความเหมาะสม เพ่ือให้สมาชิกแต่ละคนสามารถท างานสนองต่อ
ความต้องการของสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ การผลิตเครื่องใช้เพ่ือใช้ในครัวเรือนเริ่มมีการเปลี่ยนแปลง
จากการผลิตเพ่ือการใช้งานอย่างเดียว เป็นการผลิตสิ่งของที่ตนมีความถนัดเพ่ือแลกเปลี่ยนกับเครื่อง
อุปโภคและบริโภคที่จ าเป็นอ่ืน ๆ ซึ่งในระยะเวลาต่อมาได้พัฒนามาเป็นการผลิตเพ่ือการค้าโดยใช้เงิน
เป็นสื่อกลางในการแลกเปลี่ยน ในช่วงเวลานี้ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมจะมีอัตราที่เร็วขึ้นกว่า
อดีต แต่ก็ยังอยู่ในระดับที่มนุษย์ส่วนใหญ่สามารถปรับตัวได้ทัน ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทาง
สังคมมีอัตราที่รวดเร็วกว่าอดีตมาก เนื่องจากผลกระทบมาจากวิทยาการ (Technology) ที่ก้าวหน้า 
ไม่ว่าจะเป็นระบบสื่อสารโทรคมนาคม ระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีชีวภาพ ล้วนแต่ส่งผลกระทบ
ต่อความเป็นอยู่ของมนุษย์ทั้งสิ้น ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง    
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เกิดขึ้นในอัตราที่รวดเร็วมาก จนในบางครั้งบุคคลไม่สามารถที่ จะปรับตัว  
ได้ทัน ท าให้เกิดปรากฎการณ์ที่เรียกว่า “การตระหนกต่ออนาคต (Future Shock)” ขึ้น ส่งผลให้
บุคคลเกิดความเครียด ความสับสน ความกระวนกระวายใจ และเกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ก็เช่นเดียวกับกิจกรรมทางสังคมอ่ืนที่การเปลี่ยนแปลงในอดีตมีอัตราที่ไม่มาก ท าให้
องค์การสามารถปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างไม่มีปัญหามากนัก จึงไม่จ าเป็นที่จะต้อง
น าหลักวิชาการชั้นสูงมาประยุกต์ใช้ให้การด าเนินงานราบรื่นและมีประสิทธิภาพ แต่การเปลี่ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้นในปัจจุบันได้ส่งผลกระทบต่องานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม    
ดังจะเห็นได้จากกระแสแรงงานที่มีการศึกษาสูงขึ้น ความต้องการเงินเดือนและความรับผิดชอบใน
หน้าที่มากขึ้น ซึ่งแตกต่างไปจากกระแสแรงงานในอดีตที่ต้องการความมั่นคงและความปลอดภัยใน
อาชีพ นอกจากนี้บุคลากรในหลายองค์การยังมีค่านิยมและทัศนคติในการท างานที่เปลี่ยนไป โดยมี
แนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานมากขึ้นเมื่อเทียบกับแรงงานในอดีตที่นิยมท างานกับองค์การในลักษณะที่เป็น
การจ้างงานตลอดชีพ (Life-long Employment) หรือการเข้ามาของแรงงานต่างชาติในระดับต่าง ๆ 
ที่พร้อมจะปฏิบัติงานในคุณภาพที่ใกล้เคียงกับบุคลากรที่เป็นชนชาตินั้น ๆ แต่ยินดีรับค่าตอบแทนที่
แตกต่างกัน ตลอดจนแรงงานต่างชาติที่มีทักษะเฉพาะเข้ามาปฏิบัติงานในบางประเภท เป็นต้น ดังนั้น
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นที่จะต้องจัดท าแผนบุคลากรขึ้น เพ่ือรองรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ ได้อย่างสอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ 
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  1.2  เพ่ือให้องค์การมีความพร้อม  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น อันจะมีผลกระทบต่อ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นผลมาจากสภาวะการทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวิทยาการที่เปลี่ยนแปลง 
ต่างก็มีผลต่อการด าเนินการขององค์การด้วยกันทั้งสิ้น ตั้งแต่การผลิตสินค้าและบริการ การตลาด 
การเงิน จนถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่แต่ละองค์การจะต้องท าการศึกษา 
วิเคราะห์ และคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือน ามาใช้ประกอบการท าแผน 
ส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นนับเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีการวางแผน
บุคลากรเพ่ือรองรับต่อผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น อีกทั้งยังเป็นการเตรียมความ
พร้อมขององค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและต่อเนื่องท่ามกลางกระแสการพลวัตของ
สังคม  นอกจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นที่เกิดขึ้นภายนอกองค์การแล้ว การเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์การยังส่งผลถึงรูปแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน เช่น  การที่องค์การเจริญเติบโต
ขึ้น ย่อมส่งผลถึงความต้องการบุคลากรในสาขาต่าง ๆ เพ่ือที่จะเข้ามาปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่
เพ่ิมขึ้น ถ้าองค์การมิได้มีการวางแผนบุคลากรไว้ล่วงหน้าแล้ว องค์การย่อมจะได้รับผลกระทบถึง     
การขาดแคลนบุคลากรที่จะเข้ามาปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลเชื่อมโยงถึงผลิตภาพ (Productivity)           
การแก้ปัญหาและการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องขององค์การ จึงนับเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งส าหรับ        
นักบริหารงานบุคคลที่จะต้องท าการวางแผนบุคลากร เพ่ือเป็นการสร้างความพร้อมขององค์การใน  
การรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นและท าให้องค์การสามารถด าเนินการได้อย่างมั่นคง              
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในอนาคต 
  1.3  เพ่ือให้องค์การมีแนวทางในการปฏิบัติงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะ
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ ด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม    การเลื่อน
ต าแหน่ง การโอนย้าย การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่องและเกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน  
จึงนับเป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ทั้งในระดับเฉพาะและ
ระดับองค์การขึ้นเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพ่ือให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงานขององค์การ 
  1.4  เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีคุณภาพ หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่ส าคัญที่
จะต้องวางแผนบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น เพ่ือให้องค์การมี
บุคลากรที่มีคุณภาพสูง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในปริมาณที่เหมาะสม นอกจากนี้ผลของการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสิ่งแวดล้อมจะผลักดันให้องค์การต้องมีการพัฒนาบุคลากรภายในให้มีความ
พร้อมอยู่เสมอ เช่น ความก้าวหน้าของวิทยาการคอมพิวเตอร์ ส่งผลให้ภาคธุรกิจมีความจ าเป็นที่
จะต้องน าระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน จ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องมีบุคลากรที่มี
ความรู้ ความเข้าใจ และสามารถท างานกับเครื่องคอมพิวเตอร์ได้เป็นอย่างดี ด้วยเหตุนี้องค์การจึงต้อง
มีโครงการฝึกอบรมบุคลากร เพ่ือให้สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช้ 
ดังนั้นการวางแผนบุคลากรไม่เพียงแต่เป็นการคาดการณ์ความต้องการบุคลากรในองค์การเท่านั้น    
แต่ยังเป็นการเตรียมความพร้อม ตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก และการพัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพ
และความพร้อมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนจัดวางแนวทางเสริมสร้างขวัญก าลังใจและการจัดการ  
การบ ารุงรักษาให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานกับองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
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 2.  กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
  การวางแผนได้รับการยอมรับว่าเป็นหน้าที่ส าคัญอันดับแรกที่ผู้จัดการต้องปฏิบัติใน  
การบริหารงาน เนื่องจากว่าการวางแผนจะช่วยให้บุคลากรเห็นภาพความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่าง  ๆ  
ที่ต้องกระท าจนกระทั่งบรรลุเป้าหมาย  ดังที่มีผู้กล่าวว่า “แผนการที่ดีเปรียบเสมือนแผนที่ที่บ่งบอก
รายละเอียด” โดยในแผนที่ฉบับนี้จะมีข้อมูลต่าง ๆ พร้อมทั้งมีการก าหนดเครื่องมือ เครื่องใช้ และ
อุปกรณ์ส าคัญประกอบการเดินทาง เพ่ือให้บุคลากรสามารถเดินทางถึงจุดหมายได้อย่างสะดวก 
ปลอดภัย มีอุปสรรคน้อยที่สุด เนื่องจากผู้วางแผนได้มีการเตรียมการต่าง ๆ เพ่ือรองรับสถานการณ์ที่
อาจจะเกิดขึ้นเอาไว้ล่วงหน้า หรือกรณีมีปรากฏการณ์ท่ีมิได้คาดฝันเกิดขึ้น องค์การก็สามารถที่จะปรับ
แผนการให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายและรวดเร็วกว่าการที่มิได้มีการ
เตรียมการอะไรล่วงหน้า ปกติผู้วางแผนจะต้องท าการเก็บรวบรวมข้อมูล ศึกษา วิเคราะห์ และ
ตัดสินใจ เพื่อที่จะตอบค าถามต่อไปนี้ 1) จะท าอะไร (What to do?) การวางแผนเป็นการวางแนวทาง
ปฏิบัติส าหรับอนาคต ดังนั้นผู้ที่มีหน้าที่วางแผนจะต้องท าการก าหนดเป้าหมายว่าต้องการที่จะท าอะไร 
โดยพิจารณาว่าเป้าหมายนั้น มีความสอดคล้องกับภารกิจตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ 
เนื่องจากแผนงานจะต้องสนับสนุนต่อการบรรลุความต้องการสูงสุดขององค์การ  2) จะท าอย่างไร 
(How to do?) นอกจากการก าหนดว่าจะท าอะไรแล้ว ผู้ที่มีหน้าที่วางแผนจะต้องก าหนดแนวทาง
ปฏิบัติว่าต้องการจะท าอะไรและท าอย่างไร เพ่ือให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือให้การใช้ทรัพยากรขององค์การเป็นไปในทิศทางที่เหมาะสมและตรงตามความ
ต้องการที่มากสุด  3) จะให้ใครท า (Who will do?) การเลือกสรรบุคลากรนับว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญ 
เพราะการใช้บุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับงาน จะท าให้งานด าเนินไปอย่างราบรื่นตามแผนที่
ก าหนด โดยผู้วางแผนต้องตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่เหมาะสมกับงาน 
เพ่ือมาปฏิบัติงานให้ด าเนินไปตามที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ  4) จะท าเมื่อไร (When to do?) 
เนื่องจากระยะเวลาจะเป็นตัวก าหนดและควบคุมให้การด าเนินงานเป็นไปตามที่ต้องการ ดังนั้น
นอกจากการก าหนดเป้าหมายว่าต้องการที่จะท าอะไร พร้อมทั้งท าการตัดสินใจเลือกแนวทางและ
บุคลากรที่จะปฏิบัติตามแล้ว ผู้วางแผนจะต้องก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานรวมว่าต้องเสร็จสิ้น
เมื่อใด และกิจกรรมใดสมควรจะกระท าเมื่อใด โดยมีระยะเวลาเท่าใด พร้อมทั้งก าหนดระยะเวลาที่   
แต่ละกิจกรรมควรจะเสร็จสิ้นลง 
  การวางแผนบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญมากต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์          
ในปัจจุบันเป็นอย่างมาก ปกติการวางแผนบุคลากรนั้นจะมีลักษณะพ้ืนฐานเช่นเดียวกับการวางแผน
งานอ่ืน ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนการเงิน แผนการตลาด หรือแผนการผลิตที่มีลักษณะเป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องซึ่งต้องด าเนินการผ่าน 4 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  2.1  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ (Preparation) เป็นขั้นตอนแรกในการวางแผน 
โดยที่ผู้วางแผนจะต้องท าการรวบรวมข้อมูล ศึกษา และวิเคราะห์รายละเอียดต่าง ๆ ที่ส าคัญและมีผล
ต่อการวางแผนตามล าดับ ดังต่อไปนี้  1) ศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์การ ผู้วางแผนจะต้องศึกษาและ
ท าความเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ขององค์การว่ามีวัตถุประสงค์อะไรบ้าง มีล าดับความส าคัญก่อนหลัง
อย่างไร เพ่ือเป็นการก าหนดขอบเขตของการวางแผน  2) วิเคราะห์สถานการณ์ ผู้วางแผนจะต้องท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องทั้งจากภายนอกและภายในองค์การ เพ่ือท าการวิเคราะห์
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สถานการณ์ปัจจุบันที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ และท าการวางแนวทางส าหรับการด าเนินการในอนาคต     
3) ก าหนดเป้าหมายของแผนงาน ผู้วางแผนสามารถที่จะก าหนดเป้าหมายของแผนงานว่าต้องการที่
จะต้องท าอะไรในอนาคต โดยเป้าหมายของแผนควรจะมีความชัดเจนพอที่จะใช้เป็นแนวทางส าหรับ
การด าเนินงานในขั้นต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 4) พิจารณาความสอดคล้อง ผู้วางแผน
จะต้องพิจารณาความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์ขององค์การกับเป้าหมายของแผนงานว่ามีความ
สอดคล้องกันเพียงใด ถ้าเป้าหมายและวัตถุประสงค์มีความขัดแย้งกัน จ าเป็นที่จะต้องมีการปรับปรุง
เพ่ือให้เกิดความเหมาะสมขึ้น เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการด าเนินงานในอนาคต  5) พิจารณา
ความเป็นไปได้ ผู้วางแผนจะท าการรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับแผนงานที่จะต้องท า เพ่ือท าการศึกษา
ปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ รวมทั้งพยายามใช้ข้อมูลที่มีอยู่คาดการณ์สถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
ตลอดจนวิเคราะห์ความเป็นไปได้ของแผนงานอย่างคร่าว ๆ 
  2.2  ขั้นตอนที่ 2 การสร้างแผน (Plan Formulation) ขั้นตอนนี้ผู้วางแผนจะท า
การก าหนดแผนการที่จะปฏิบัติขึ้นมาอย่างชัดเจน ปกติการสร้างแผนจะประกอบด้วยขั้นตอนย่อย     
3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้  1) ก าหนดทางเลือก จากข้อมูลที่มีในขั้นตอนแรก ผู้วางแผนจะต้องท าการ
ประมวลผลเพ่ือก าหนดทางเลือกปฏิบัติต่าง ๆ ที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ โดยผู้วางแผนต้อง
พยายามสร้างทางเลือกท่ีเป็นไปได้ให้มากที่สุด เพ่ือที่จะใช้ประกอบการตัดสินใจให้ได้แนวทางปฏิบัติที่
เหมาะสมที่สุด  2) เลือกทางเลือกที่เหมาะสม เมื่อได้ทางเลือกต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้เป็นแนวทางปฏิบัติแล้ว 
ผู้วางแผนจะต้องท าการพิจารณาถึงข้อได้เปรียบและข้อจ ากัดของแต่ละทางเลือก เพ่ือท าการตัดสินใจ
คัดเลือกแนวทางที่เหมาะสมมาใช้เป็นแนวทางหลักในการจัดท าแผนการปฏิบัติต่อไป  3) ก าหนดแผน 
ผู้วางแผนจะต้องท าการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ตลอดจนก าหนดการใช้ทรัพยากรและปัจจัย
ต่าง ๆ ที่จะสนับสนุนการด าเนินงานของแผนระยะเวลาและบุคคลผู้เกี่ยวข้อง แล้วน ามาเขียนเป็น
แผนการให้ชัดเจน เพ่ือให้แผนการมีความรอบคอบและชัดเจนต่อการปฏิบัติ 
  2.3  ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) จะเป็นขั้นตอน
การน าแผนงานที่ถูกสร้างขึ้นไปท าการปฏิบัติ ส าหรับแผนบุคลากรก็เช่นกัน ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
จะต้องท าแผนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นแผนการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  แผนการฝึกอบรมและ
การพัฒนาบุคลากร แผนการแต่งตั้งและโยกย้ายต าแหน่งที่ถูกก าหนดขึ้นไปด าเนินการ ประกอบด้วย
ขั้นตอนย่อยต่าง ๆ ดังต่อไปนี้  1) การก าหนดบุคลากร ถึงแม้สังคมโลกจะก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัฒน์ 
(Globalization) ทรัพยากรมนุษย์ก็ยังถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการท าให้งานทุ กงานประสบ
ความส าเร็จ ดังนั้นนักวางแผนต้องก าหนดบุคลากรที่จะรับผิดชอบการปฏิบัติงานในแต่ละส่วน เพ่ือให้
งานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและตรงตามวัตถุประสงค์   2) การจัดสรรทรัพยากร เนื่องจาก
องค์การมีทรัพยากรที่จ ากัด ดังนั้นผู้ที่ท าหน้าที่วางแผนจะต้องสามารถก าหนดและจัดสรรการใช้ปัจจัย
ต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ           
3) การสร้างความเข้าใจ ผู้วางแผนจะต้องมีหน้าที่ส าคัญในการสื่อสารและสร้างความเข้าใจร่วมกันใน
กลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ต้องการได้อย่างเหมาะสม  4) การควบคุม นอกจาก
แผนงานที่วางไว้รอบคอบและชัดเจนแล้ว การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ จะต้องมีการควบคุมและ
ติดตามผล เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่าแผนการที่วางไว้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ ตลอดจนให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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  2.4  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (Plan Evaluation) ผู้ควบคุมแผนจะต้องมีการ
ประเมินผลว่าแผนการสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่  การปฏิบัติงานเป็นไปตามที่ได้วางแผน
หรือไม่ อย่างไร หรือมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นโดยมีผลกระทบต่อแผนที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่ อย่าง ไร 
โดยผลลัพธ์จากการประเมินจะเป็นข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ส าหรับการปรับปรุงแผนการหรือการ
วางแผนในครั้งต่อไป โดยขั้นตอนนี้จะมีรายละเอียดที่ผู้เกี่ยวข้องสมควรปฏิบัติดังต่อไปนี้ 1) เปรียบเทียบ
ผู้ควบคุมแผนจะต้องท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการด าเนินงาน แล้วท าการเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานกับแผนงานที่ได้วางไว้ ว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร เพ่ือใช้ประกอบการ
วิเคราะห์ปัญหาและการปรับปรุงแผนงานให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น   2) วิเคราะห์
ปัญหา ผู้ควบคุมแผนจะต้องน าข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมและการเปรียบเทียบมาประกอบในการ
วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ เพ่ือก าหนดปัญหาและพยายาม
ค้นหาสาเหตุที่แท้จริง  3) เสนอความคิด ผู้ควบคุมแผนจะต้องน าผลลัพธ์ที่ได้จากการประมวลมาใช้
ประกอบการเสนอแนวความคิดในการปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินงาน เพ่ือให้แผนงานมีความ
เหมาะสมและสามารถน ามาใช้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในสถานการณ์จริง    
(ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์, 2545 : 66 – 80) 

ค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ 

 กองทัพอากาศได้ประกาศค่านิยมหลักของกองทัพอากาศ (RTAF Core Values)       
เมื่อ 8 สิงหาคม 2554 โดยก าหนดขึ้นจากค าปฏิญาณตนต่อธงชัยเฉลิมพลที่ทหารทุกคนได้กล่าวไว้ 
นับตั้งแต่เริ่มต้นของการเข้ารับราชการทหารและได้ยึดถือเป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติตนตราบจน 
กระทั่งวาระสุดท้ายของการรับราชการ หรือแม้กระทั่งวาระสุดท้ายแห่งการด ารงชีวิต ดังนั้น ค่านิยมหลัก
ของกองทัพอากาศจึงเป็นแนวทางให้กาลังพลของกองทัพอากาศได้ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน  อันเป็น
เอกลักษณ์ของทหารอากาศไทย เพ่ือเป็นการสร้างจิตสานึกในความเป็นทหารอากาศ (Air-minded) 
โดยก าหนดค่านิยมหลักของกองทัพอากาศไว้  3 ประการ ใช้ค าย่อว่า “AIR” ให้ก าลังพลของ
กองทัพอากาศถือปฏิบัติ ดังนี้ 
 1.  Airmanship (ความเป็นทหารอากาศ) หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นทหาร
อากาศที่มีระเบียบวินัย รู้หลักการ ขั้นตอน และมีทักษะในการปฏิบัติงาน มีความเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบอย่างมืออาชีพ มีความตระหนักรู้ในตนเอง สามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมภายใต้ความ
เสี่ยงในทุกสถานการณ์และสามารถท างานเป็นทีมเพ่ือผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 2.  Integrity and Allegiance (ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี) หมายถึง มีความยึดมั่น
ในระบบเกียรติศักดิ์ มีความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์ กล้ากระท าในสิ่งที่
ถูกต้อง มีคุณธรรมจริยธรรม มีความซื่อตรง ด ารงไว้ซึ่งความยุติธรรม และมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ   
พร้อมเปิดใจรับความคิดเห็นของผู้อื่น 
 3.  Responsibility (ความรับผิดชอบ) หมายถึง ความรับผิดชอบต่อตนเอง องค์การ 
สังคมและประเทศชาติ เพ่ือให้การปฏิบัติภารกิจสัมฤทธิ์ผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวมเป็นที่ตั้ง (กองทัพอากาศ, ประกาศ, 2554) 
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สมรรถนะของก าลังพลกองทัพอากาศ 

 สมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นของ
ก าลังพลในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ โดยสามารถสร้างผลงานหรือเกิดผลการปฏิบัติงานได้ตาม
เกณฑ์ที่กองทัพอากาศก าหนดหรือสูงกว่าที่ก าหนด อาจกล่าวในมุมมองย้อนกลับได้ว่า เป็นพฤติกรรม
การปฏิบัติภายใต้การมีความรู้ ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะที่จ าเป็นในการท าให้เกิดผลงานที่
โดดเด่นหรือเป็นไปตามท่ีคาดหวังไว้  
 สมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศเป็นสมรรถนะของก าลังพลทุกคนในองค์กรหรือใน
กองทัพอากาศที่กองทัพคาดหวังว่า ต้องการให้ก าลังพลทุกคนในกองทัพปฏิบัติได้ในทิศทางเดียวกัน 
เพ่ือการปฏิบัติภารกิจและขับเคลื่อนองค์กรไปพร้อม  ๆ กัน ซึ่งมีความโดดเด่นในการก าหนด   
สมรรถนะหลัก จากเป้าหมายที่ต้องการก าลังพลศักยภาพสูงหรือก าลังพลชั้นน า (World Class People) 
เพ่ือรองรับวิสัยทัศน์กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาค (One of the best Air Force in ASEAN) และ
พร้อมขับเคลื่อนกองทัพอากาศให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Royal Thai Air Force) 
ในอนาคต ซึ่งสมรรถนะหลักก าลังพลกองทัพอากาศเป็นสมรรถนะที่เน้นความพร้อมและความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตามพันธกิจกองทัพอากาศได้อย่างโดดเด่นและมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์   
โดยที่ส าคัญเป็นไปตามความต้องการเสริมสร้างก าลังพลตามหลักการบริหารเชิงระบบ (Systematic 
Management) และการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Result Based Management) ด้วยการสร้าง
ความพร้อมก าลังพลก่อนเริ่มด าเนินการ ถือเป็นปัจจัยน าเข้าหรือจุดเริ่มต้น ส่วนในกระบวนการเน้น
ความสามารถในการท างานเป็นทีมอย่างมีเป้าหมาย เพราะการปฏิบัติภารกิจกองทัพอากาศมุ่งเน้นการ
มีส่วนร่วมและการท างานที่มีลักษณะเครือข่ายซึ่งสอดรับกับวิสัยทัศน์  ระยะที่ 2 ปฏิบัติการที่ใช้
เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Air Force) และส่วนปัจจัยน าออกหรือผลผลิตและ
ผลลัพธ์ จะเป็นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่ต้องอาศัยการติดตามงานอย่างต่อเนื่องจนบรรลุผล 
นอกจากนี้ ยังมีจุดเด่นส าคัญที่เป็นหัวใจของสมรรถนะหลักนี้ คือ การไม่หยุดนิ่ง ด้วยการไม่ใช่ค านึงถึง
แค่ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติเท่านั้น แต่ต้องค านึงถึงการพัฒนาภารกิจหรืองานที่น าไปสู่การ
สร้างนวัตกรรม นั่นคือ ก าลังพลต้องคิดเป็น คิดอย่างสร้างสรรค์ และต้องน าความคิดเหล่านั้นไปสู่การ
ปฏิบัติจนเกิดผลตามที่ต้องการ ซึ่งเป็นการสร้างความยั่งยืน (Sustainable) ในการเติบโตและ
ขับเคลื่อนกองทัพอากาศ ให้สามารถรองรับพันธกิจได้เหมาะสมตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้
อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด  ซึ่งสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ แบ่งเป็น  4 ประเภท ได้แก ่
1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถที่บุคคลทุกคนในองค์กรพึงมี      
เพ่ือด าเนินกิจการนั้นได้อย่างมีประสิทธิผล ความสามารถในการปฏิบัติหรือการสร้างวัฒนธรรมให้เกิด
พฤติกรรมในลักษณะเดียวกันทั้งองค์กร ซึ่งส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมี
ประสิทธิผลมากขึ้น เป็นความสามารถที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโดยเป็นสมรรถนะของ    
ทุกคนภายในองค์กรจ าเป็นต้องมี ซึ่งจะไปสนับสนุนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และความสามารถหลักของ
องค์กร  2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง ความสามารถที่
บุคคลในองค์กรจ าเป็นต้องมีตามระดับชั้นยศที่ถือครองอยู่เพ่ือให้การท างานเกิดผลส าเร็จ และต้อง
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร โดยเป็นความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับ
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ผู้บริหารและระดับพนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role – Based) 
ของบุคคล ซึ่งจะแตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหารและงานที่รับผิดชอบ 3) สมรรถนะหน้าที่ 
(Functional Competency) หมายถึง ความสามารถตามบทบาทหน้าที่ที่บุคคลในแต่ละสายวิทยาการ
จ าเป็นต้องมีต้องปฏิบัติได้อย่างเชี่ยวชาญ โดยจะแตกต่างกันตามประเภทสายอาชีพ ซึ่งจะบ่งบอกได้ถึง
ความเป็นมืออาชีพ (Professional) เฉพาะสายวิทยาการตามความเหมาะสมในบริบทของวิชาชีพ
เฉพาะของตนเอง  4) สมรรถนะการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  (Strategic Driven Competency) 
หมายถึง ความสามารถที่บุคคลศักยภาพสูงหรือคนเก่ง (Talent) สามารถปฏิบัติงานเชิงรุกได้ใน     
ทุกสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป สามารถปรับกระบวนทัศน์การท างานและปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานหลายประเภท ในช่วงเวลาเดียวกันและอยู่ภายใต้สภาวะกดดันต่าง ๆ            
ทั้งทรัพยากร ระยะเวลา หรืองบประมาณที่จ ากัด แต่ยังคงเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานได้อย่างมีคุณภาพ
และเกิดความคุ้มค่า ซึ่งน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
กองทัพอากาศ ได้น าระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential System : 
HiPPS) ตามแนวคิดของส านักงาน ก.พ. มาปรับใช้ในกองทัพอากาศ โดยก าหนดเป็นก าลังพลผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance and Potential Personnel : HiPPP) ซึ่งก าลังพลผู้มีผลสัมฤทธิ์
สูงของกองทัพอากาศนี้ เป็นแนวทางการเตรียมความพร้อมก าลังพลคุณภาพในการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนและรองรับวิสัยทัศน์กองทัพอากาศ รวมทั้ง เป็นก าลังพลส าคัญที่มีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน
กองทัพอากาศไปสู่การเป็นกองทัพอากาศที่มีศักยภาพสูง (High Performance RTAF) อย่างสมบูรณ์
แบบในอนาคต 
 ระดับสมรรถนะ (Competency’s Proficiency Scale) เป็นการก าหนดระดับทักษะ 
ความรู้ ความสามารถเชิงพฤติกรรมตามสมรรถนะที่บุคคลนั้นแสดงออกให้เห็นถึงความสามารถที่เป็น
ความช านาญหรือเชี่ยวชาญในแต่ละบุคคลหรือเป็นการปฏิบัติได้ในแต่ระดับขั้นของสมรรถนะหนึ่ง ๆ 
แบ่งเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ระดับที่ 1 ซึ่งปฏิบัติได้น้อยที่สุดจนถึงระดับที่ 5 ปฏิบัติได้สูงสุดหรือมากที่สุด 
ระดับที่ 1 เริ่มต้น (Novice) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ตามปกติทั่วไปในขั้นพ้ืนฐาน    
โดยเป็นงานปกติที่ต้องปฏิบัติ  มีความเข้าใจในบริบทพ้ืนฐานของงาน ไม่มีประสบการณ์หรือมี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานนั้นน้อย แต่สามารถปฏิบัติได้ตามกฎระเบียบโดยไม่อาศัยการตัดสินใจ
หรือเลือกปฏิบัติ  ไม่สนใจรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานของตน บางครั้งอาจ
จ าเป็นต้องมีผู้ให้ค าแนะน าหรือผู้สอน เปรียบได้กับการมีความรู้ในงานและสามารถปฏิบัติงานได้
ตามปกติ ระดับที่ 2 เรียนรู้ (Advance Beginner) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่
สูงกว่าระดับเริ่มต้น คือ มีความเข้าใจในบริบทพ้ืนฐานของงานและหน่วยงาน มีประสบการณ์มากขึ้น 
สามารถปฏิบัติภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีขึ้น มีการเรียนรู้จากสถานการณ์จริงจนเกิดความเข้าใจใน
การปฏิบัติงานมากขึ้น มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานของตนบ้าง เปรียบได้กับ
การมีความเข้าใจในงานภายใต้การมีความรู้และสามารถปฏิบัติได้อย่างเหมาะสมมากขึ้นจากการเกิด
การเรียนรู้ ระดับที่ 3 ปฏิบัติ (Competent) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่า
ระดับการเรียนรู้ คือ ความเข้าใจในบริบทพ้ืนฐานของงาน หน่วยงาน และกองทัพ มีประสบการณ์ที่มี
ความหลากหลายและจ านวนครั้งมากขึ้น มีการเรียนรู้ข้อผิดพลาดจนสามารถปรับปรุงการปฏิบัติหรือ
กระบวนการปฏิบัติตามมาตรฐานจากการประสบการณ์ที่ผ่านมา ซึ่งมีการน าไปสู่การวางแผนการ
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ปฏิบัติภายใต้การคิดและตัดสินใจอย่างมีเหตุผล เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น มีการรับรู้สถานการณ์
ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานของตนเป็นอย่างดี เปรียบได้กับความสามารถในการน าไปประยุกต์ใช้
ภายใต้การมีความรู้ความเข้าใจเป็นอย่างดี ระดับที่ 4 ช านาญ (Proficient) หมายถึง ความสามารถใน
การปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่าระดับปฏิบัติ คือ ความเข้าใจในบริบทพ้ืนฐานของงาน หน่วยงานกองทัพ 
และภายนอก มีประสบการณ์มากพอจนเกิดการสั่งสมประสบการณ์ที่น าไปสู่การปรับปรุงแก้ไขและ
วางแผนพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะงานที่มีความยุ่งยากซับซ้อนมากได้ตาม
สถานการณ์ภายใต้การคิดวิเคราะห์ฐานข้อมูลที่มีความเชื่อมโยงกัน  สามารถถ่ายทอดหรือแสดง
บทบาทของผู้สอนได้ มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องานและกองทัพ เปรียบได้กับ
ความสามารถในการวิเคราะห์เชื่อมโยงงานกับเป้าหมายระดับหน่วยงานและกองทัพได้  ระดับที่ 5 
เชี่ยวชาญ (Expert) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติได้ในระดับที่สูงกว่าระดับช านาญ คือ ความ
เข้าใจในบริบทพ้ืนฐานของงาน หน่วยงาน กองทัพ และภายนอกเป็นอย่างดี มีการสั่งสมประสบการณ์
เชิงลึก มีความช่ าชองในการปฏิบัติงานที่น าไปสู่การสร้างสรรค์และการพัฒนาการท างานอย่างเป็น
ระบบได้อย่างเหมาะสมในทุกสถานการณ์  ภายใต้การคิดวิเคราะห์จนสามารถสังเคราะห์งานหรือ
ระบบงานใหม่ได้ สามารถแสดงบทบาทของผู้สอนผู้ให้ค าแนะน ากับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานได้
ด้วยภาพลักษณ์ของความน่าเชื่อถือ มีการรับรู้สถานการณ์ภายนอกที่ส่งผลกระทบต่องาน กองทัพและ
ประเทศชาติเป็นอย่างดี เปรียบได้กับความสามารถในการสังเคราะห์เชื่อมโยงงานกับเป้าหมายระดับ
หน่ วยงานและกองทัพ ได้อย่ างชัด เจน  หรือสามารถเป็นต้นแบบ  (Role Model) ปฏิบั ติ ได้  
(กองทัพอากาศ, พจนานุกรม, 2559) 
 สมรรถนะหลัก  (Core Competency) และสมรรถนะด้ านการบริห ารจั ดการ 
(Managerial Competency) เป็นสมรรถนะของก าลังพลกองทัพอากาศ เป็นนโยบายเฉพาะด้าน
ก าลังพลเพ่ือเสริมสร้างศักยภาพก าลังพลให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้นและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเหมาะสมในทุกสถานการณ์ซึ่งจะมีความส าคัญในการพัฒนาก าลังพลเพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติการเครือข่ายและขับเคลื่อนกองทัพอากาศให้บรรลุตามวิสัยทัศน์การเป็นกองทัพอากาศชั้นน าใน
ภูมิภาคได้ส าเร็จในอนาคตอันใกล้นี้ ดังนั้น สมรรถนะหลักและสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ จึงเป็น
แนวทางในการพัฒนาก าลังพลซึ่งน าไปสู่การบริหารก าลังพลกองทัพอากาศให้ เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยก าหนดสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพอากาศให้ก าลังพล
กองทัพอากาศถือปฏิบัติ  ดังนี้   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ใช้ค าย่อว่า “RTAF”         
มี 4 ประการ ประกอบด้วย R : Readiness for Missions (พร้อมปฏิบัติภารกิจ) หมายถึง เตรียมตน
ในการตระหนักรู้บทบาทความรับผิดชอบต่อพันธกิจ เตรียมสภาพร่างกายให้พร้อมปฏิบัติด้วยความ
กระตือรือร้นศึกษาเรียนรู้จนรอบรู้งานที่ต้องปฏิบัติโดยมีการวางแผนเตรียมงานล่วงหน้า พร้อมพัฒนา
ตนเองให้ก้าวทันเทคโนโลยีวิทยาการสมัยใหม่ พร้อมไวต่อการปรับตัวและเปลี่ยนได้เหมาะสมตาม
สถานการณ์ รวมทั้งมีสัจจะวาจารักษาค าพูด  T : Teamwork and Unity (ท างานเป็นหนึ่งเดียว) 
หมายถึง ก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกันโดยตอบสนองต่อหน่วยงานและกองทัพอากาศ พร้อม
เปิดใจรับฟังและร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพภายใต้การจัดท า
ฐานข้อมูลองค์ความรู้อย่างเป็นระบบโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการปฏิบัติการ              
A : Achievement of Goals (มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย) หมายถึง ด าเนินงานด้วยความรับผิดชอบ
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เสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  โดยอาศัยกระบวนการท างานที่
ต้องมีการติดตาม  F : Forward Innovation (สร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม) หมายถึง คิดสร้างสรรค์
ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงานจนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นผลเป็นรูปธรรมนวัตกรรมใน
ที่นี้ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่แล้วน ามาปรับปรุงพัฒนาให้เกิดผลที่ชัดเจนดีขึ้นกว่าเดิม สิ่งที่มีอยู่แล้วน ามา
ปรับแก้ไขใหม่ทั้งหมดหรือปรับรื้อระบบใหม่ที่ท าให้เกิดผลงานดีขึ้นกว่าเดิม สิ่งที่ไม่เคยมีหรือเป็นสิ่งใหม่ 
สร้างขึ้นมาใหม่จนสามารถท าให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ  2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) มี 14 ประการ ประกอบด้วย Visioning (มีวิสัยทัศน์) Decision Making & 
Problem Solving (ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา)  Negotiation Skill (ทักษะการเจรจาต่อรอง)  Strategic 
Managerial Skill (ทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์)  Strategic Planning (วางแผนเชิงยุทธศาสตร์)  
Analytical & Follow-up Skill (ทักษะการวิ เคราะห์และติดตามงาน ) Communication Skill 
(ทักษะการติดต่อสื่อสาร)  Coaching (ก ากับดูแล)  Expert in Operational Skill (มีความเชี่ยวชาญ
ในการปฏิบัติงาน)  Accuracy & Attention to Details (มีความถูกต้องและความละเอียดรอบครอบ)  
Cooperation Skill (มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน)  Operation Skill (ทักษะในการปฏิบัติงาน)  
Language Skill (ทักษะการใช้ภาษา)  Leadership (ภาวะผู้น า)  (กองทัพอากาศ, ประกาศ, 2555) 

แนวคิดของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 การพัฒนากองทัพอากาศตามยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับ
ธรรมชาติ คุณลักษณะ และข้อจ ากัดของก าลังทางอากาศ รวมทั้งทรัพยากรที่มี ในครอบครอง และ
เทคโนโลยี ทั้งนี้พลังขับเคลื่อนการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ซึ่งเป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จ ได้แก่ ก าลังพล
เป็นแกนน า และเทคโนโลยีเป็นเครื่องมือในการพัฒนา ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีทางอากาศและ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ส่งผลให้การเตรียมและใช้ก าลังของ
กองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป กองทัพอากาศต้องการก าลังพลและผู้เชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านมากขึ้น จึงจ าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรของกองทัพในทุกระดับให้มี
ความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญเกี ่ยวกับเทคโนโลยี เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั ้งการพัฒนาและปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้เหมาะสม  ในขณะเดียวกัน       
การปลูกฝังค่านิยมและการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่ดี จะช่วยส่งเสริมให้ก าลังพลกองทัพอากาศ
ตระหนักและมีเป้าหมายในการพัฒนากองทัพอากาศร่วมกัน มีความเข้าใจในแนวทางการพัฒนา
กองทัพอากาศ เพื่อพัฒนากองทัพอากาศมุ่งสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
หากก าลังพลของกองทัพอากาศไม่ได้รับการพัฒนาให้มีขีดความสามารถ คุณลักษณะตรงตามความ
ต้องการที่จะใช้งานในอนาคตตามวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์กองทัพ ก็จะส่งผลกระทบต่อการ
ด าเนินงาน ท าให้ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภาพรวม การปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศ  
ก็จะไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร เหมือนมีของดีแต่ใช้ไม่เป็น ใช้ได้ไม่เต็มที่ ควรดังนั้นก าลังพลทุกส่วน
ของกองทัพอากาศจะต้องได้รับการพัฒนารับรู้และตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้น   
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดความพยายามที่จะพัฒนาตนเองให้พร้อมเผชิญกับสภาพแวดล้อมการท างานใน
อนาคต 
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 กองทัพอากาศต้องการก าลังพลสมรรถนะสูง ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุด นอกเหนือ 
จากเทคโนโลยีและยุทธวิธีที่ เหมาะสม คุณภาพของก าลังพลมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและ
ความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจ คุณภาพก าลังพลก่อให้เกิดความส าเร็จหรือความล้มเหลวของภารกิจ 
แม้จะมีอาวุธยุทโธปกรณ์ดีเยี่ยมเพียงใด แต่หากขาดผู้ใช้งานที่มีคุณภาพ ภารกิจก็ไม่มีทางที่จะสัมฤทธิ์
ผลสมบูรณ์ได้ ดังนั้นสมรรถนะของก าลังพลจึงเป็นปัญหาส าคัญที่ต้องได้รับการพิจารณาอย่างเร่งด่วน 
(ชัยวัฒน์ แจ่มดวง, 2555 : 2) 
 กองทัพอากาศมีความชัด เจนในด้ าน  1) วิสั ยทั ศน์  (Vision) ว่าจะเป็ นหนึ่ งใน
กองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาคอาเซียน 2) ทิศทางหรือหนทาง (Way) ที่จะไปถึงวิสัยทัศน์ว่าจะใช้
ปฏิบัติการแบบใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Operation) ใช้เทคโนโลยีเป็นหลัก
ทางด้านระบบดิจิทัล ก าลังทางอากาศ เครือข่าย ข้อมูลข่าวสาร และ 3) ทรัพยากร (Mean : HR & 
Competencies) คือ การพัฒนาขีดสมรรถนะก าลังพลและเสริมสร้างให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
จากวิสัยทัศน์ที่จะเป็นหนึ่งในกองทัพอากาศชั้นน าในภูมิภาคและมียุทธศาสตร์ของกองทัพอากาศที่จะ
เสริมสร้างนภานุภาพให้พร้อมก้าวเข้าสู่ยุคสงครามที่ ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric 
Warfare : NCW) การพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  จึงมี
ความส าคัญยิ่งต่อกองทัพอากาศ การพัฒนาก าลังพลทุกระดับให้มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมและก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในอนาคต 
(Challenges and Changes) สมรรถนะของก าลั งพลที่มีอยู่ ในปั จจุบัน  (Existing Personnel)     
ส่วนใหญ่ยังไม่เป็นไปตามสมรรถนะที่คาดหวังของอนาคต อีกทั้งการสรรหาหรือคัดสรรก าลังพลใหม่ 
(New Born Personnel) จ าเป็นต้องก าหนดแนวทางการพัฒนาไว้ เพ่ือให้ก าลังพลทั้งสองส่วนนี้      
มีคุณลักษณะเป็นไปตามสมรรถนะที่คาดหวัง (Expected Personnel) (ยรรยง คันธสร, 2556 อ้างถึงใน 
เสน่ห์  ฎีกาวงค,์ 2557 : 13 - 16) 
 ก าลังพลของกองทัพอากาศมี 2 ส่วน คือ 1) ก าลังพลในเชิงปริมาณ ยังขาดแคลนต้อง
สรรหาให้เพียงพอ โดยให้กองทัพผลิตเองและสรรหาก าลังพลจากภายนอกในสาขาที่ขาดแคลน         
2) ก าลังพลในเชิงคุณภาพ หมายถึง ก าลังพลที่มีความรู้ความสามารถตรงกับเครื่องมือ/เทคโนโลยี 
สามารถปฏิบัติงานได้เมื่อได้รับการบรรจุ ปัจจุบันกองทัพมีก าลังพลที่สรรหาจากภายนอกมากขึ้น ไม่ว่า
จะเป็นการจ้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ การจ้างที่ปรึกษา การใช้ก าลังพลส ารองมาช่วย ซึ่งส่งผลกระทบต่อ
สถานที่อบรมเบื้องต้นเกี่ยวกับความรู้ทางทหาร และการพัฒนาความรู้ในการศึกษาทหารอาชีพ 
(Professional Military Education : PME) (ประกาศิต เจริญยิ่ง, สัมภาษณ์, 2561) 
 การสรรหาก าลังพลของกองทัพอากาศมี 2 แบบ คือ 1) การผลิตเองของสถาบัน 
การศึกษาหลักของกองทัพอากาศ โดยระดับสัญญาบัตรให้โรงเรียนนายเรืออากาศฯ เป็นหน่วยผลิต   
ซึ่งผลิตได้ตรงความต้องการของกองทัพ และระดับประทวนให้โรงเรียนจ่าอากาศผลิต ซึ่งผลิตเฉพาะ
เหล่าทหารที่กองทัพอากาศเห็นว่ามีความส าคัญ มีความจ าเป็นและมีความต้องการ 2) การรับจาก
บุคคลพลเรือนเป็นประจ าทุกปี โดยการก าหนดคุณวุฒิที่มีความต้องการนอกเหนือจากที่กองทัพ    
ผลิตเอง ในปัจจุบันกองทัพได้น าระบบสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในการประเมินการปฏิบัติงาน
ของก าลังพล และน าการจัดการความรู้สู่องค์กรแห่งการเรียนรู้มาใช้เพ่ือให้กองทัพมีมาตรฐานงาน  
โดยใช้ระบบ ICT ในการเชื่องโยงทุกระบบ (วิโรช พยาน้อย, สัมภาษณ์, 2561)   
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 การพัฒนาก าลังพลของกองทัพอากาศมี 3 ลักษณะ ได้แก่ 1) การปรับสภาพจากบุคคล
พลเรือนเป็นทหาร ซ่ึงหลักสูตรการศึกษานักเรียนทหาร ก าลังพลใหม่ โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน 
โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับหมวด ต้องสอดคล้องกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศที่วางไว้ 2) การพัฒนา
สมรรถนะตามสายงานเป็นการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการปฏิบัติงาน และให้สายวิทยาการจัดท า
หลักสูตร Initial Course, Refresher Course และ Upgrade Course 3) การพัฒนาตามแนวทาง 
การรับราชการ เช่น หลักสูตรนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง หลักสูตรนายทหารอากาศอาวุโส หลักสูตร
เสนาธิการทหารอากาศ หลักสูตรการทัพอากาศ เป็นต้น (กิติรัช ศรีสังข,์ สัมภาษณ์, 2561) 
 การป้องกันภัยคุกคามที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยการจัดหาเครื่องมือ/เทคโนโลยี และ
ก าลังพล ซึ่งจะท าให้องค์กรมีความมั่นคง ทั้งนี้เทคโนโลยีเป็นตัวก าหนดรูปแบบการพัฒนา และส่งผล
ต่อพฤติกรรมของก าลังพล ปัจจุบันเทคโนโลยีมีความซับซ้อนและทันสมัยมากขึ้น ส่งผลให้องค์กรต้อง
สรรหาก าลังพลที่มีศักยภาพสูง การพัฒนาก าลังพลโดยใช้หลักสมรรถนะ ส่งเสริมเกี่ยวกับการวิจัย    
ซึ่งต้องชี้ให้ชัดในแต่ละจ าพวกในแต่ละสายวิทยาการ นอกจากนี้ยังต้องให้ความส าคัญกับเส้นทางการ
ก้าวหน้าในการรับราชการ รวมทั้งการบ ารุงขวัญก าลังใจอีกด้วย (ณวรุณ ดีมา, สัมภาษณ์, 2561) 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ชัยวัฒน์   แจ่มดวง (2555 : 68-69) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลของ
กองทัพอากาศเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  สรุปได้ว่าแนวทางการพัฒนาก าลังพล
กองทัพอากาศเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ประกอบด้วย  (1) จัดให้มีการระดมความคิด 
เพ่ือค้นหาภาพฉายหรือฉากทัศน์อนาคตในช่วง 20 ปีข้างหน้า  โดยบุคลากรผู้มีประสบการณ์ความรู้  
มีจินตนาการสร้างสรรค์จากทุกสายวิทยาการและผู้สนใจในกองทัพ  และใช้ความรู้ด้าน “อนาคต
ศึกษา” และผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกกองทัพให้ค าแนะน า  เช่น การก าหนดขีดความสามารถของกอง
ก าลังทางอากาศไทยในอนาคต  การก าหนดวิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์ของกองทัพ  การก าหนดเป้าหมาย
ในการพัฒนาก าลังพล  การก าหนดนโยบาย รวมถึงการวางแผน  จัดท าโครงการพัฒนาและ         
การป้องกันต่าง ๆ (2) ใช้องค์ประกอบหลักของบุคคลเพ่ือการพัฒนาก าลังพล Head Hand Heart 
Physical (H3P)  ที่ได้จากผลการวิจัยนี้มาเป็นมาตรฐานในการก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ
ก าลังพลทุกสายวิทยาการ  และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน้าที่ส าคัญ เพ่ือให้เกิดเป็นเป้าหมายในการ
พัฒนาก าลังพลที่ครอบคลุมทั้งกองทัพ  รวมถึงก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้ส าเร็จหลักสูตร  
(3) น ากรอบแนวคิดการก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาก าลังพลที่ได้จากผลการวิจัยมาใช้ในการ
ด าเนินการพัฒนาก าลังพลทุกส่วนของกองทัพ  (4) ปรับปรุงระบบการศึกษาของกองทัพอากาศให้
สอดคล้องกับโครงสร้างกองทัพอากาศในปัจจุบัน   (5) จัดท า “คู่มือการพัฒนาหลักสูตรของ
กองทัพอากาศ” ให้ทันสมัย มีมาตรฐาน มีค าแนะน าที่ชัดเจนใช้งานง่าย  มีวิธีการก าหนดเป้าหมาย
ผลผลิตของหลักสูตรที่ชัดเจน  สอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์และการเปลี่ยนแปลง
ของกองทัพในอนาคต (6) พัฒนาหลักสูตรตามคู่มือการพัฒนาหลักสูตรของกองทัพอากาศที่จัดท าขึ้น
ใหม่ เพ่ือให้ผู้ส าเร็จแต่ละหลักสูตรมีคุณลักษณะตรงตามที่กองทัพต้องการ และสามารถรองรับการ
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เปลี่ยนแปลงในอนาคตได้มากยิ่งขึ้น โดยสถานศึกษา  สายวิทยาการ  และหน่วยรับผิดชอบหลักสูตร
การฝึกและหลักสูตรการศึกษาเป็นผู้ด าเนินการ  (7) จัดให้มีการติดตามและประเมินผลขีดสมรรถนะ
ของก าลังพล  โดยใช้คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของกองก าลังพลตามสายวิทยาการ  มาเป็นหัวข้อในการ
วัดและประเมินผล  เพ่ือให้เกิดการพัฒนาก าลังพลที่ตอบสนองศักยภาพและขีดสมรรถนะในการ
ท างาน  และการช่วยแก้ไขคุณลักษณะที่บกพร่องของก าลังพลบางกลุ่ม   (8) บรรจุวิชา “อนาคต
ศึกษา”  ในหลักสูตรของโรงเรียนหลักขั้นปลาย เพ่ือเปิดโลกทัศน์ให้ก าลังพลในแต่ละช่วงระดับ ได้
มองเห็นภาพอนาคตใน 10 ปีข้างหน้าไปในทางเดียวกัน  รวมถึงการเก็บรักษาและพัฒนาต่อยอดองค์
ความรู้ที่ได้ไว้กับส่วนการศึกษา  (9) พัฒนาก าลังพลให้ซื่อสัตย์ต่อตนเอง ด้วยการปลูกฝังสัจจะ 3 ข้อ 
คือ 1) ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด 2) ไม่ทุจริตในงานราชการตลอดชีวิต  3) ไม่สูบ ไม่เสพย์ ไม่ขาย และไม่ยุยง
ส่งเสริมให้ผู้อื่นสูบ เสพย์ ยาเสพติดตลอดชีวิต  ซึ่งสามารถช่วยแก้ไขปัญหาความมั่นคงภายในประเทศ  
ได้แก่ ปัญหาการแตกแยกความสามัคคีในสังคม ปัญหาเสพติด และปัญหาการโกงกิน ทุจริต  
คอร์รัปชั่น 
  ไพบูลย์  โกมลทัต (2555 : 1) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาก าลังพลตามค่านิยมหลัก
ของกองบัญชาการกองทัพไทย  ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับพฤติกรรมของก าลังพลก่อนที่จะผ่าน       
การฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝังค่านิยมหลักของ กองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูงโดยเรียงตามล าดับด้านดังนี้  ด้านความจงรักภักดี (Loyalty) 
ด้านการท างานเป็นทีม (Teamwork) ด้านความกล้าหาญ (Courage) ด้านความเป็นทหารอาชีพ 
(Professionalism) และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมของก าลังพลที่ผ่านการฝึกอบรมแล้วใน
ภาพรวมก็อยู่ในระดับสูง และเมื่อน าผลการวิจัยมาเรียงล าดับในแต่ละด้านก็ยังคงเหมือนเดิม ซึ่งแสดง
ให้เห็นว่ากิจกรรมในการฝึกอบรมก าลังพลเพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝัง
ค่านิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทยนั้น ได้ผลสูงในด้านความจงรักภักดี ด้านท างานเป็นทีม   
แต่ด้านความกล้าหาญและด้านความเป็นทหารอาชีพอยู่ในระดับรองลงมา ซึ่งหากพิจารณาใน
พฤติกรรมแล้ว พฤติกรรมความเป็นทหารอาชีพ จะเป็นตัวหลักในการที่จะท าให้ก าลังพลท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ บรรลุ วิสัยทัศน์ ภารกิจ ที่ก าหนดไว้ของหน่วยงาน ตามการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
(Good Governance) และเป็นองค์กรที่มีประสิทธิภาพ  (2) ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะที่
เกี่ยวกับการฝึกอบรมที่ได้รับจากผู้ประเมินนั้น ยังอยากให้มีการพัฒนาปรับปรุงการฝึกอบรมของก าลัง
พลให้เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น และมีการเชื่อมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบด้วย 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ) ส าหรับการ
ประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการนั้น ได้มีการน าค่านิยมหลักมาบรรจุไว้ในสมรรถนะหลักเรียบร้อย
แล้ว เมื่อน าผลการประเมินที่ได้เป็นรายบุคคลมาจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคลก็จะ 
ท าให้กองบัญชาการกองทัพไทย มีระบบการบริหารผลการด าเนินงานที่สมบูรณ์อันจะท าให้ได้ก าลังพล
ที่มีประสิทธิภาพเป็นทุนมนุษย์ของกองบัญชาการกองทัพไทยต่อไป 
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  สุนิสา  ช่อแก้ว (2557 : 33-34)  ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับการ
ส่งเสริมความสามารถในการมีงานท า : มุมมองของภาครัฐต่อระบบพนักงานราชการ  ผลการวิจัย 
พบว่า ความคาดหวังอันดับแรก คือ การคาดหวังให้พนักงานราชการมีความรับผิดชอบซึ่งถือว่าเป็น
คุณสมบัติส่วนบุคคล อันดับรองลงมา คือ มีทักษะการท างานเป็นทีมและทักษะการปฏิสัมพันธ์ ซึ่งถือ
ว่าทักษะที่เกี่ยวกับการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ผลการวิจัยยังชี้ให้เห็นถึงปัญหาของความสามารถในการมี
งานท า โดยเฉพาะความคาดหวังที่มีต่อทักษะพ้ืนฐานในการท างานและทักษะการคิดรวบยอดของ
พนักงานราชการ นอกจากนี้ผลการศึกษา ยังพบว่า การฝึกอบรมและการพัฒนาองค์การมีผลเชิงบวก
ต่อความสามารถในการมีงานท าให้กับพนักงานราชการ แต่เมื่อรวมปัจจัยควบคุม (จ านวนอัตราก าลัง
คนทั้งหมด จ านวนพนักงานราชการ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ของพนักงานราชการ) พบว่า 
การพัฒนาองค์การที่มีผลต่อความสามารถในการมีงานท าพนักงานราชการได้มากกว่าการฝึกอบรม 
ขณะที่การพัฒนาสายอาชีพไม่มีผลต่อความสามารถในการมีงานท าของพนักงานราชการถือเป็นข้อ
ค้นพบใหม่ทีต่่อยอดแนวความคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการมีงานท า 
  พิมลพรรณ  เพชรสมบัติ  (2560 : 1)  ได้ศึกษารื่อง ภาวะผู้น ากับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหารในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) คุณลักษณะเฉพาะของผู้น า 
ประกอบด้วย การตัดสินใจ การมีส่วนร่วมการวางแผน การท างานเป็นทีม และการสื่อสาร              
(2) คุณลักษณะภาวะผู้น าประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างบารมีการค านึงถึงเอกบุคคล   
การกระตุ้นให้ เกิดการใช้ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ และ (3) ทักษะของผู้บริหาร 
ประกอบด้วย ความคิดรวบยอด มนุษยสัมพันธ์ เทคนิควิธีการสอน และความรู้ความเข้าใจซึ่งเป็น
กระบวนการพัฒนาชีวิตและสังคมของมนุษย์ให้เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่เป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้
องค์กรมีการพัฒนาทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเป็นการสร้างทุนมนุษย์ (Human Asset) ของ
องค์กรสู่การพัฒนาประเทศท่ียั่งยืนต่อไป 
 2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
  Qin and Mu (2012 : 97)  ได้ศึกษาเรื่อง การวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของความ  
ไมเ่ป็นเอกพันธ์ของงานกับความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิจัยพบว่าองค์กรให้ส าคัญ
ต่อความไม่เป็นเอกพันธ์ ซึ่งมีผลกระทบอย่างมากต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความไม่เป็นเอกพันธ์ และการพัฒนาด้านการฝึกอบรม  การพัฒนาอาชีพ      
การพัฒนาองค์การ การพัฒนาด้านการจัดการ  ผลกระทบที่เกิดจากความไม่เป็นเอกพันธ์ในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  การศึกษาครั้งนี้ได้เปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะห์เปรียบเทียบแบบ
พหุคูณ พบว่าความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญกับ
พนักงานที่มีแตกต่างกันของต าแหน่งงาน  ความรับผิดชอบในงาน  ลักษณะองค์กร  ขนาดองค์กร และ
อุตสาหกรรม 
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  Okoye and Ezejiofor (2013 : 250)  ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ต่อผลผลิตขององค์กร (พีวีซี) ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรใด ๆ ตั้งแต่องค์กรธุรกิจขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญ่  เนื่องจากเป็นที่  
ทราบกันดีว่าไม่มีธุรกิจใดสามารถด ารงอยู่ได้โดยปราศจากมนุษย์ที่มีชีวิตและเป็นหนึ่งในหน้าที่หลัก
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือการมีส่วนร่วมของผู้คนในการท างานเพ่ือให้บรรลุยอดขายและผล
ก าไร   ผลการสัมภาษณ์โดยผู้วิจัยอีกประการหนึ่ง  คือ วิธีการฝึกอบรมและการพัฒนามีปัญหา 
เนื่องจากบริษัทขาดเงินทุน ผู้วิจัยจึงแนะน าให้องค์กรควรปลูกฝังนิสัยในการเข้าร่วมการสัมมนาและ
การประชุม ในช่วงเวลาหนึ่งบริษัทควรท าการประเมินความพยายามของนายจ้าง ในการค้นหาว่า  
พวกเขาจะสนับสนุนอย่างไร เพ่ือความส าเร็จสู่เป้าหมายขององค์กร และวุฒิการศึกษาจะต้องเป็นสิ่งที่
จ าเป็นส าหรับการสรรหา การคัดเลือก และการจัดต าแหน่งของคนงาน 
  Soni and Saluja (2013 : 63)  ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญส าหรับความส าเร็จ
ขององค์กร การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการด าเนินการจัดการเชิงกลยุทธ์ในสหกรณ์ 
แต่สหกรณ์ก็ไม่ได้ให้ความส าคัญเท่าที่ควร การออกแบบองค์กรส่วนใหญ่ของสหกรณ์ไม่สอดคล้องกับ
หลักการพื้นฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้าของสหกรณ์มักเป็นสมาชิกที่ได้รับการเลือกตั้ง 
ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเป็นมืออาชีพ สหกรณ์จะต้องมีการพัฒนานโยบายด้านบุคลากรที่มีคุณภาพ โดยมีการ
วางแผน และการประเมินบุคลากรที่ครอบคลุมเหมาะสม ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบรรทัดฐาน
บุคลากรทางวิทยาศาสตร์ นอกจากนี้ควรมีนโยบายให้ความส าคัญกับการพัฒนาส าหรับการจัดการใน
ทุกพ้ืนที่การท างานที่ส าคัญ  หลักการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญที่สหกรณ์ส่วนใหญ่ไม่ได้
ด าเนินการ เช่น การสรรหาบุคลากร  ต าแหน่งงาน  การฝึกอบรม  การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  
การดูแลด้านการบริหารจัดการ ฯลฯ ซ่ึงไม่พบหลักฐานของการสรรหาบุคลากรของสหกรณ์ในหลายรัฐ
ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ 
บทความนี้ พยายามที่จะวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ การออกแบบการวิจัย     
(การวิเคราะห์ตามทฤษฎี) เป็นการติดตามการศึกษาในปัจจุบัน ผลการวิจัยเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นถึง
การบริหารจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสหกรณ์ไม่มีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

นโยบาย/ยุทธศาสตร์ 
ที่เก่ียวข้อง 

 
หลักนิยมของกองทัพอากาศ
สหรัฐอเมริกาด้านมิตอิวกาศ 

 

เทคโนโลยีอวกาศ 

เอกสาร 
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เทคนิคการวิจัยอนาคต 
แบบ EDFR 

การพัฒนาก าลังพล/ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ฐานข้อมูล 
เพ่ือการวิจัย 

การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ/วิเคราะห์และตรวจสอบ 

แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศ 
เพ่ือรองรับเทคโนโลยีอวกาศ 

ปัญหา 
และความส าคัญของปัญหา 
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สรุป 

 การพัฒนาก าลังพลและกิจการอวกาศ ได้ถูกจัดเป็นยุทธศาสตร์และนโยบายตั้งแต่
ระดับชาติ  กระทรวง  กองทัพไทย และกองทัพอากาศ ซึ่งมองประเด็นเกี่ยวกับความม่ันคง โดยเฉพาะ
กองทัพไทยมีเป้าหมายช่วงปี พ.ศ.2570 – 2574 ในการยกระดับศักยภาพทางด้านการทหาร       
ด้วยเทคโนโลยีทางทหารระดับสูง ตลอดจนขีดความสามารถการปฏิบัติการด้านกิจการด้านอวกาศ
เพ่ือให้ทัดเทียมกับประเทศในภูมิภาค และกองทัพอากาศได้ริเริ่มและวางรากฐานส าคัญในการพัฒนา
ขีดความสามารถในมิติอวกาศ (Space Domain) โดยการพัฒนาเทคโนโลยีกิจการด้านอวกาศ      
เพ่ือความมั่นคงอย่างต่อเนื่อง และได้จัดท ากลยุทธ์พัฒนาขีดความสามารถด้านกิจการอวกาศ  
ประกอบด้วย 1) พัฒนาสถานีภาคพ้ืนและจัดหาระบบกล้องโทรทรรศน์  2) พัฒนาสถานีภาคพ้ืนและ
ดาวเทียมตรวจการณ์  3) พัฒนาระบบดาวเทียมเพ่ือการสื่อสารและโทรคมนาคม  4) พัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านกิจการอวกาศ  
 การพัฒนาก าลังพลจ าเป็นต้องอาศัยแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งประกอบด้วยแนวคิดของแนดเลอร์ (Nadler)  กิลลีย์, เอ็กแลนด์ และเมย์คูนิช (Gilley, 
Eggland and Maycunich)  ดี ล าฮาเย  (Delahaye)  สวอนสัน  และฮอลตัน  (Swanson and 
Holton) และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องประกอบด้วยทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ (Economic Theory) ทฤษฎีระบบ 
(System Theory) และทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory) นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการศึกษา การฝึกอบรม และการสนับสนุน  รวมทั้งการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้กองทัพอากาศได้คาดหวังว่า ต้องการให้ก าลังพลทุกคนในกองทัพได้ปฏิบัติใน
ทิศทางเดียวกัน เพ่ือการปฏิบัติภารกิจและขับเคลื่อนองค์กรไปพร้อม ๆ กัน  จึงได้ก าหนดสมรรถนะ
ก าลังพลกองทัพอากาศเป็นสมรรถนะของก าลังพลทุกคนในองค์กร ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (Core 
Competency)  2) สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency)  3) สมรรถนะ
หน้าที่ (Functional Competency) และ 4) สมรรถนะการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ (Strategic Driven 
Competency) 



 
 
 

บทที่ 3 
เทคโนโลยีอวกาศ และเทคนิคการวิจยัอนาคตแบบ EDFR 

เทคโนโลยีอวกาศ 

 อวกาศ หมายถึง อาณาบริเวณอันกว้างใหญ่ที่อยู่เลยชั้นบรรยากาศของโลกออกไป    
เป็นพ้ืนที่บนท้องฟ้าเหนือพ้ืนโลกขึ้นไป 200 กิโลเมตร ซึ่งพ้นจากชั้นบรรยากาศที่ห่อหุ้มโลก            
ไม่สามารถระบุถึงขอบเขตได้อย่างชัดเจน  โดยปกติอวกาศเป็นที่ว่างเปล่า มีความหนาแน่นน้อย ไม่มี
อากาศที่สามารถกระเจิงแสงอาทิตย์ (Scattering of Light) ให้เรามองเห็นเป็นสีน้้าเงินเหมือนในเขต
บรรยากาศของโลกได้ ในอวกาศนั้นจึงมืดมิดเป็นสีด้าที่เต็มไปด้วยแสงจากดาวฤกษ์นับล้าน ๆ ดวงใน
เอกภพ สภาพสูญญากาศในอวกาศท้าให้เราไม่สามารถพูดคุยกันได้ เพราะว่าคลื่นเสียงไม่สามารถ
เดินทางในสูญญากาศได้ การศึกษาความรู้เกี่ยวกับอวกาศจ้าเป็นต้องใช้ความรู้ เครื่องมือ และกลวิธี
ทางวิทยาศาสตร์มาประยุกต์ปรับใช้ให้เกิดประโยชน์   
 เทคโนโลยีอวกาศ (Space Technology) จึงเป็นการส้ารวจสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่นอกโลกของ
เราและส้ารวจโลกของเราเองด้วย ปัจจุบันเทคโนโลยีอวกาศได้มีการพัฒนาไปเป็นอย่างมากเมื่อเทียบ
กับสมัยก่อน ท้าให้ได้ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ิมมากขึ้น โดยองค์การที่มีส่วนมากในการพัฒนาทางด้านนี้คือ
องค์การนาซ่าของสหรัฐอเมริกา ได้มีการจัดท้าโครงการขึ้นมากมาย ทั้งเพ่ือการส้ารวจดาวที่ต้องการ
ศึกษา โดยเฉพาะการศึกษาสิ่งต่าง ๆ ในจักรวาล มีการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีอวกาศทั้งด้านการ
สื่อสาร ท้าให้การสื่อสารในปัจจุบันท้าได้อย่างรวดเร็ว  การส้ารวจทรัพยากรโลก ท้าให้ทราบว่าปัจจุบัน
นี้โลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างไรบ้าง และการพยากรณ์อากาศก็จะท้าให้สามารถเตรียมพร้อมที่จะรับ
กับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น  
 1.  ดาวเทียม  (Satellites) หมายถึง วัตถุที่มนุษย์สร้างขึ้นไปโครจรรอบโลก
เลียนแบบดาวบริวารของดาวเคราะห์ เพ่ือวัตถุประสงค์ทางด้านการวิจัยทางวิทยาศาสตร์ การรายงาน
สภาพอากาศ หรือเพ่ือการลาดตระเวนทางทหาร ดาวเทียมเพ่ือการวิจัยทางวิทยาศาสตร์ จะท้าหน้าที่
ในการสังเกตการณ์สภาพของอวกาศ โลก ดวงอาทิตย์ ดวงจันทร์ และดาวอ่ืน ๆ รวมถึงวัตถุประหลาด
ต่าง ๆ ในกาแลคซี่ หรือระบบสุริยจักรวาล มีอุปกรณ์ส้าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับอวกาศ และ
ถ่ายทอดข้อมูลนั้นมายังโลก  
  1.1  ประเภทของดาวเทียมตามลักษณะการใช้ประโยชน์  
   1.1.1  ดาวเทียมดาราศาสตร์ (Astronomical Satellites) เป็นดาวเทียม
ส้ารวจดวงดาวต่าง ๆ ที่อยู่ห่างไกลโลก  ส้ารวจกาแล็กซี (Galaxy) รวมทั้งส้ารวจวัตถุต่าง ๆ ที่อยู่ใน
อวกาศ เช่น ดาวเทียม MAGELLAN ส้ารวจดาวศุกร์  ดาวเทียม GALILEO ส้ารวจดาวพฤหัส เป็นต้น 
   1.1.2  ดาวเทียมสื่อสาร (Communications Satellites) เป็นดาวเทียม
ประจ้าที่ในอวกาศเพ่ือการสื่อสาร โดยใช้คลื่นวิทยุในความถี่ไมโครเวฟ ส่วนใหญ่เป็นดาวเทียมวงโคจร
ค้างฟ้า ได้แก่ ดาวเทียม INTELSAT ดาวเทียม IRIDIUM และดาวเทียมไทยคม เป็นต้น 
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   1.1.3  ดาวเทียมส้ารวจทรัพยากรโลก (Earth Observation Satellites) 
เป็นดาวเทียมที่ถูกออกแบบ เฉพาะเพ่ือการส้ารวจ ติดตามทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมต่าง  ๆ ของโลก 
รวมทั้งการท้าแผนที่ต่าง ๆ ได้แก่ ดาวเทียม LANDSAT RADARSAT ALOS และ THEOS เป็นต้น 
   1.1.4  ดาวเทียมน้าร่อง (Navigation satellites) เป็นดาวเทียมน้าร่องที่ใช้
คลื่นวิทยุและรหัสจากดาวเทียมไปยังเครื่องรับสัญญาณบนพื้นผิวโลก สามารถหาต้าแหน่งบนพื้นโลกที่
ถูกต้องได้ทุกแห่งและตลอดเวลา ได้แก่ดาวเทียม NAVSTAR GLONASS และ GALILEO เป็นต้น 
   1.1.5  ดาวเทียมจารกรรม (Reconnaissance satellites) เป็นดาวเทียม
ส้ารวจความละเอียดสูง หรือดาวเทียมสื่อสารที่ใช้เพ่ือกิจการทางการทหาร การจารกรรม หรือ      
การเตือนภัยจากการโจมตีทางอากาศ ได้แก่ ดาวเทียม KEYHOLE และ LACROSSE เป็นต้น 
   1.1.6  ดาวเทียมอุตุนิยมวิทยา (Meteorological satellites) เป็นดาวเทียม
ส้ารวจเพื่อภารกิจการพยากรณ์อากาศของโลก ได้แก่ ดาวเทียม NOAA GMS และ GOES เป็นต้น 
  1.2  ส่วนประกอบของดาวเทียม  
   1.2.1  โครงสร้างดาวเทียม เป็นส่วนประกอบที่ส้าคัญมาก โครงสร้างจะมี
น้้าหนักประมาณ 15 – 25 % ของน้้าหนักรวม ดังนั้นจึงจ้าเป็นต้องเลือกวัสดุที่มีน้้าหนักเบา และต้อง
ไม่ เกิดการสั่นมากเกินที่ก้าหนด หากได้รับสัญญาณที่มีความถี่  หรือความสูงของคลื่นมาก  ๆ 
(Amptitude) 
   1.2.2  ระบบเครื่องยนต์ ซึ่งเรียกว่า "Aerospike" อาศัยหลักการท้างานคล้าย
กับเครื่องอัดอากาศ และปล่อยออกทางปลายท่อ ซึ่งระบบดังกล่าวจะท้างานได้ดีในสภาพสูญญากาศ 
ซึ่งต้องพิจารณาถึงน้้าหนักบรรทุกของดาวเทียมด้วย 
   1.2.3  ระบบพลังงาน ท้าหน้าที่ผลิตพลังงาน และกักเก็บไว้เพ่ือแจกจ่ายไปยัง
ระบบไฟฟ้าของดาวเทียม โดยมีแผงรับพลังงาน (Solar Cell) ไว้รับพลังงานจากแสงอาทิตย์         
เพ่ือเปลี่ยนเป็นพลังงานไฟฟ้าให้ดาวเทียม แต่ในบางกรณีอาจใช้พลังงานนิวเคลียร์แทน 
   1.2.4  ระบบควบคุมและบังคับ ประกอบด้วย คอมพิวเตอร์ที่เก็บรวมรวม
ข้อมูล และประมวลผลค้าสั่งต่าง ๆ ที่ได้รับจากส่วนควบคุมบนโลก โดยมีอุปกรณ์รับส่งสัญญาณ 
(Radar System) เพ่ือใช้ในการติดต่อสื่อสาร 
   1.2.5  ระบบสื่อสารและน้าทาง มีอุปกรณ์ตรวจจับความร้อน ซึ่งจะท้างาน 
โดยแผงวงจรควบคุมอัตโนมัติ 
   1.2.6  อุปกรณ์ควบคุมระดับความสูง เพ่ือรักษาระดับความสูงให้สัมพันธ์กัน
ระหว่างพื้นโลก และดวงอาทิตย์ หรือเพ่ือรักษาระดับให้ดาวเทียมสามารถโคจรอยู่ได้  
   1.2.7  เครื่องมือบอกต้าแหน่ง เพ่ือก้าหนดการเคลื่อนที่ นอกจากนี้ยังมี
ส่วนย่อย ๆ อีกบางส่วนที่จะท้างานหลังจากได้รับการกระตุ้นบางอย่าง เช่น ท้างานเมื่อได้รับสัญญาณ 
สะท้อนจากวัตถุบางชนิด หรือท้างานเมื่อได้รับล้าแสงรังสี ฯลฯ 
 2.  จรวด (Rocket) เป็นเครื่องยนต์ที่ใช้ขับเคลื่อนพาหนะส้าหรับขนส่งอุปกรณ์ หรือ
มนุษย์ขึ้นสู่อวกาศ  จรวดที่ ใช้ เดินทางไปสู่อวกาศจะต้องมีแรงขับเคลื่อนสูงมากและต่อเนื่อง         
เพ่ือเอาชนะแรงโน้มถ่วงของโลก (Gravity) ซึ่งมีความเร่ง 9.8 เมตร/วินาที2  ในการเดินทางจาก     
พ้ืนโลกสู่วงโคจรรอบโลก  จรวดท้างานตามกฎของนิวตัน 3 ข้อดังนี้ 
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  กฎข้อที่ 3 “แรงกริยา = แรงปฏิกิริยา” จรวดปล่อยแก๊สร้อนออกทางท่อท้าย
ด้านล่าง (แรงกริยา) ท้าให้จรวดเคลื่อนที่ขึ้นสู่อากาศ (แรงปฏิกิริยา)  
  กฎข้อที่ 2 “ความเร่งของจรวดแปรผันตามแรงขับของจรวด แต่แปรผกผันกับมวล
ของจรวด” (a = F/m) ดังนั้นจรวดต้องเผาไหม้เชื้อเพลิงอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างความเร่งเอาชนะแรง
โน้มถ่วงและเพ่ือให้ได้ความเร่งสูงสุด นักวิทยาศาสตร์จะต้องออกแบบให้จรวดมีมวลน้อยที่สุดแต่มี   
แรงขับดันมากที่สุด  
  กฎข้อที่ 1 "กฎของความเฉื่อย" เมื่อจรวดน้าดาวเทียมหรือยานอวกาศเข้าสู่วงโคจร
รอบโลกแล้ว จะดับเครื่องยนต์เพ่ือเคลื่อนที่ด้วยแรงเฉื่อยให้ได้ความเร็วคงที่ เพ่ือรักษาระดับความสูง
ของวงโคจรให้คงท่ี 
 3.  ยานอวกาศ (Spacecraft) หมายถึง ยานพาหนะที่น้ามนุษย์หรืออุปกรณ์
อัตโนมัติขึ้นไปสู่อวกาศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส้ารวจโลกหรือเดินทางไปยังดาวดวงอ่ืน ยานอวกาศมี  
2 ประเภท คือ ยานอวกาศที่มีมนุษย์ควบคุม และยานอวกาศที่ไม่มีมนุษย์ควบคุม  
  3.1  ยานอวกาศที่มีมนุษย์ควบคุม (Manned Spacecraft) มีขนาดใหญ่เพราะต้องมี
ปริมาตรพอที่มนุษย์อยู่อาศัยได้ และยังต้องบรรทุกปัจจัยต่าง ๆ ที่มนุษย์ต้องการ เช่น อากาศ อาหาร 
และเครื่องอ้านวยความสะดวกในการยังชีพ เช่น เตียงนอน ห้องน้้า ดังนั้นยานอวกาศท่ีมีมนุษย์ควบคุม
จึงมีมวลมาก การขับดันยานอวกาศที่มีมวลมากให้มีอัตราเร่งสูงจ้าเป็นต้องใช้จรวดที่บรรทุกเชื้อเพลิง
จ้านวนมาก ซึ่งท้าให้มีค่าใช้จ่ายสูงมาก ยานอวกาศที่มีมนุษย์ควบคุม ได้แก่ ยานอวกาศเมอร์คิวรี       
ส่งมนุษย์อวกาศขึ้นไปครั้งละ 1 คน ยานอวกาศเจมินีส่งมนุษย์อวกาศขึ้นไปครั้งละ 2 คน ยานอวกาศ  
อะพอลโลส่งมนุษย์อวกาศขึ้นไปคราวละ 3 คน ยานอวกาศอะพอลโล 11 เป็นยานอวกาศที่น้ามนุษย์
ไปลงบนดวงจันทร์เป็นครั้งแรกเมื่อวันที่ 22 กรกฎาคม พ.ศ. 2512 ยานขนส่งอวกาศสามารถน้ามนุษย์
อวกาศหลายคนและสัมภาระต่าง ๆ รวมทั้งดาวเทียมข้ึนสู่อวกาศ แล้วน้านักบินอวกาศกลับสู่พื้นโลกได้
คล้ายเครื่องร่อน 
  3.2  ยานอวกาศที่ ไม่มีมนุษย์ควบคุม (Unmanned Spacecraft) มีขนาดเล็กมาก  
เมื่อเปรียบเทียบกับยานอวกาศที่มีมนุษย์ควบคุม ยานอวกาศชนิดนี้มีมวลน้อยไม่จ้าเป็นต้องใช้จรวด
น้าส่งขนาดใหญ่ จึงมีความประหยัดเชื้อเพลิงมาก ยานอวกาศประเภทนี้จึงต้องมีสมองกลคอมพิวเตอร์
และระบบซอฟต์แวร์ซึ่งฉลาดมาก เพ่ือให้ยานอวกาศสามารถปฏิบัติภารกิจได้เองทุกประการและแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ทันท่วงที  เหตุผลอีกส่วนหนึ่งที่นักวิทยาศาสตร์นิยมใช้ยานอวกาศที่ไม่มีมนุษย์
ควบคุมในงานส้ารวจระยะบุกเบิกและการเดินทางระยะไกล เนื่องจากการออกแบบยานไม่ต้อง
ค้านึงถึงปัจจัยในการด้ารงชีวิต ท้าให้ยานสามารถเดินทางระยะไกลได้เป็นระยะเวลานานนอกเหนือ
ขีดจ้ากัดของมนุษย์  ยานอวกาศที่ไม่มีมนุษย์ควบคุม ได้แก่ ยานเซอร์เวเยอร์ไปลงดวงจันทร์  ยานไวกิง
ไปลงดาวอังคาร  ยานกาลิเลโอไปส้ารวจดาวพฤหัสบดี  ยานแมกเจลแลนไปส้ารวจดาวศุกร์ ยานแคสินี
ไปส้ารวจดาวเสาร์ เป็นต้น 
 4.  กล้องโทรทรรศน์  (Telescope) หรือ กล้องดูดาว เป็นทัศนูปกรณ์         
ซึ่งประกอบด้วย เลนส์นูนสองชุดท้างานร่วมกัน หรือ กระจกเงาเว้าท้างานร่วมกับเลนส์นูน เลนส์นูน
หรือกระจกเงาเว้าขนาดใหญ่ที่อยู่ด้านใกล้วัตถุท้าหน้าที่รวมแสง ส่วนเลนส์นูนที่อยู่ใกล้ตาท้าหน้าที่เพ่ิม
ก้าลังขยาย กล้องโทรทรรศน์มี 3 ประเภท  
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  4.1  กล้องโทรทรรศน์แบบสะท้อนแสง (Reflector Telescope) ถูกคิดค้นโดย 
เซอร์ ไอแซค นิวตัน บางครั้งจึงถูกเรียกว่า "กล้องโทรทรรศน์แบบนิวโทเนียน" (Newtonian Telescope) 
กล้องโทรทรรศน์แบบนี้ใช้กระจกเว้าท้าหน้าที่เลนส์ใกล้วัตถุแทนเลนส์นูน รวบรวมแสงส่งไปยังกระจก
ทุติยภูมิซึ่งเป็นกระจกเงาระนาบขนาดเล็กติดตั้งอยู่ในล้ากล้องสะท้อนล้าแสงให้ตั้งฉากออกมาที่เลนส์
ตาที่ติดตั้งอยู่ที่ด้านข้างของล้ากล้อง กล้องโทรทรรศน์ขนาดใหญ่ส่วนมากเป็นกล้องโทรทรรศน์สะท้อน
แสง เนื่องจากกระจกเว้ามีน้้าหนักเบาและราคาถูกกว่าเลนส์อรงค์ นอกจากนั้นกระจกเว้ายังสามารถ
สร้างให้มีความยาวโฟกัสสั้นได้ง่าย หอดูดาวจึงนิยมติดตั้งกล้องโทรทรรศน์แบบสะท้อนแสงขนาดใหญ่
ซึ่งมีก้าลังรวมแสงสูง ท้าให้สามารถสังเกตเห็นวัตถุที่มีความสว่างน้อยและอยู่ไกลมาก เช่น เนบิวลา
และกาแล็กซี  อย่างไรก็ตามเมื่อเปรียบเทียบกล้องโทรทรรศน์แบบหักเหแสงกับกล้องโทรทรรศน์แบบ
สะท้อนแสงที่มีขนาดเท่ากัน กล้องโทรทรรศน์แบบหักเหแสงจะให้ภาพสว่างและคมชัดกว่า เนื่องจาก
กล้องโทรทรรศน์แบบสะท้อนแสงมีกระจกทุติยภูมิอยู่ในล้ากล้องซึ่งเป็นอุปสรรคขวางทางเดินของแสง 
ท้าให้ความสว่างของภาพลดลง นอกจากนั้นภาพที่เกิดจากหักเหผ่านเลนส์อรงค์ยังมีความคมชัดและ
สว่างกว่าภาพที่ได้จากการสะท้อนของกระจกเว้า  
  4.2  กล้องโทรทรรศน์แบบหักเหแสง (Refractor Telescope) เป็นกล้องโทรทรรศน์
ที่ใช้เลนส์นูนในการรวมแสง มีใช้กันอย่างแพร่หลายสามารถพบเห็นได้ทั่วไป กล้องโทรทรรศน์แบบ  
หักเหแสงส่วนมากมักมีขนาดเล็กเนื่องจากเลนส์นูนส่วนใหญ่มีโฟกัสยาว (เลนส์โฟกัสสั้นสร้างยากและ
มีราคาสูงมาก) ดังนั้นถ้าเป็นกล้องโทรทรรศน์ขนาดใหญ่จะยาวเกะกะ ล้ากล้องมีน้้าหนักมาก เปลือง
พ้ืนที่ในการติดตั้ง จึงไม่เป็นที่นิยมใช้ในหอดูดาว กล้องโทรทรรศน์แบบหักเหแสงเหมาะส้าหรับใช้
ศึกษาวัตถุที่สว่างมาก เช่น ดวงจันทร์และดาวเคราะห์ แต่ไม่เหมาะส้าหรับการสังเกตวัตถุที่มีขนาด
ใหญ่แต่สว่างน้อย เช่น เนบิลาและกาแล็กซี  เลนส์ที่ ใช้ ในกล้องโทรทรรศน์ เป็น เลนส์อรงค์ 
(Achromatic Lens) ซึ่งมีสมบัติในการแก้ความคลาดสี แสงที่ตาเห็น (Visible Light) เป็นคลื่น
แม่เหล็กไฟฟ้าซึ่งมีความยาวคลื่นตั้งแต่ 400 - 700 นาโนเมตร สีม่วงมีความยาวคลื่นสั้นที่สุด สีแดงมี
ความยาวคลื่นมากที่สุด เมื่อแสงมีความยาวคลื่นไม่เท่ากันถูกหักเหผ่านเลนส์ จุดโฟกัสที่เกิดขึ้นจึงไม่ใช่
จุดเดียวกันท้าให้เกิด "ความคลาดสี" (Chromatic Aberration) เมื่อน้ามาส่องก็จะมองเห็นขอบวัตถุ
เป็นสีรุ้ง ดังนั้นหากน้ามาส่องมองดาวก็จะไม่ทราบเลยว่า ดาวที่ดูอยู่นั้ นแท้ที่จริงเป็นสีอะไร ดังนั้น
นักวิทยาศาสตร์จึงออกแบบเลนส์อรงค์ขึ้นมาโดยใช้แก้วคราวน์ (Crown) และแก้วฟลินท์ (Flint) ซึ่งมี
ดัชนีการหักเหแสงตรงข้ามกัน มาประกบกันเพ่ือท้าให้แสงทุกความยาวคลื่น หักเหมารวมที่จุดโฟกัส
เดียวกัน เลนส์อรงค์มีน้้าหนักมากและราคาแพงมาก การประดิษฐ์กล้องโทรทรรศน์ขนาดใหญ่จึงเลี่ยง
ไปใช้กระจกเว้าแทน  
 4.3  กล้องโทรทรรศน์แบบผสม (Catadioptic Telescope) เป็นกล้องโทรทรรศน์แบบ
สะท้อนแสงที่ใช้การสะท้อนแสงกลับไปมาเพ่ือให้ล้ากล้องมีขนาดสั้นลง โดยใช้กระจกนูนเป็นกระจก
ทุติยภูมิช่วยบีบล้าแสงท้าให้ล้ากล้องสั้นกระทัดรัด แต่ยังคงก้าลังขยายสูง  อย่างไรการท้างานของ
กระจกนูนท้าให้ภาพที่ เกิดขึ้นบนระนาบโฟกัสมีความโค้ง จึงจ้าเป็นต้องติดตั้ งเลนส์ปรับแก้ 
(Correction Plate) ไว้ที่ปากล้ากล้องเพ่ือท้างานร่วมกับกระจกทุติยภูมิ ในการชดเชยความโค้งของ
ระนาบโฟกัส โดยที่เลนส์ปรับแก้ไม่ได้มีอิทธิพลต่อก้าลังรวมแสงและก้าลังขยายเลย กล้องโทรทรรศน์
แบบผสมถูกออกแบบขึ้นมาเพ่ือให้มีล้ากล้องสั้นและสะดวกในการติดตั้งอุปกรณ์ เช่น เลนส์ตาหรือ
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กล้องถ่ายภาพไว้ที่ด้านหลังของกล้อง (ดังเช่นกล้องโทรทรรศแบบหักเหแสง) กล้องโทรทรรศน์แบบนี้มี
ความยาวโฟกัสมากเหมาะส้าหรับใช้ส้ารวจวัตถุขนาดเล็ก เช่น ดาวเคราะห์ เนบิวลาและกาแล็กซีที่อยู่
ห่างไกล  แต่ไม่เหมาะส้าหรับการสังเกตวัตถุขนาดใหญ่ เช่น กระจุกดาวเปิด เนบิวลา และกาแล็กซี    
ที่อยู่ใกล้ กล้องโทรทรรศน์แบบผสมเป็นที่นิยมในหมู่นักดูดาวสมัครเล่นเพราะมีขนาดกระทัดรัด      
ขนย้ายสะดวก   
 5.  สถานีอวกาศ หมายถึง สถานีหรือสิ่งก่อสร้างซึ่งเคลื่อนรอบโลก เช่น สถานีอวกาศ
เมียร์ของรัสเซีย  สถานีอวกาศฟรีดอมของสหรัฐอเมริกา โดยความร่วมมือขององค์การอวกาศยุ โรป 
ญี่ปุ่น แคนาดา และรัสเซีย การออกไปนอกโลกความเร็วต่้าสุดที่จะพาดาวเทียมหรือยานอวกาศออกไป
นอกโลกได้ต้องไม่ต่้ากว่า 7.91 กิโลเมตรต่อวินาที หรือ 28,476 กิโลเมตรต่อชั่วโมง ถ้าออกไปเร็ว
มากกว่านี้ยานจะออกไปไกลจากผิวโลกมากขึ้น เช่น ถ้าไปเร็วถึง 38,880 กิโลเมตรต่อชั่วโมงจะไปอยู่
สูงถึง 35,880 กิโลเมตร และเคลื่อนรอบโลกรอบละ 24 ชั่วโมง เร็วเท่ากับการหมุนรอบตัวเองของโลก 
ดาวเทียมที่อยู่ในวงจรเช่นนี้จะอยู่ค้างฟ้า ณ ที่เดิมตลอด 24 ชั่วโมง (เทคโนโลยีอวกาศ,  ออนไลน์, 2561) 

เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 

 นักอนาคตนิยมมีความเชื่อพ้ืนฐานว่าอนาคตเป็นเรื่องที่มนุษย์สามารถท้าการศึกษาได้
อย่างเป็นระบบ ความเชื่อของมนุษย์ที่เกี่ยวกับอนาคตมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและการตัดสินใจของเขา
และเชื่อว่ามนุษย์สามารถจะควบคุมและสร้างอนาคตได้  ซึ่ง ดร.จุมพล พูลภัทรชีวิน ได้พัฒนาเทคนิค
การวิจัยอนาคตแบบ EDFR เป็นเทคนิคการวิจัยที่ตอบสนองจุดมุ่งหมายและความเชื่อพ้ืนฐานของการ
วิจัยอนาคตมากที่สุดวิธีหนึ่งในปัจจุบัน เป็นเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเด่นหรือข้อดีของเทคนิค EFR 
และ Delphi เข้าด้วยกัน เพียงแต่มีการปรับปรุงวิธีให้มีความยืดหยุ่นและเหมาะสมมากขึ้น  ส้าหรับ
ขั้นตอนของเทคนิคการวิจัยแบบ EDFR มีดังนี ้
 1.  ก้าหนดและเตรียมตัวกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ขั้นนี้นับว่าส้าคัญและจ้าเป็นมาก เชื่อว่า    
หากได้กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจริง ๆ จะท้าให้ผลการวิจัยน่าเชื่อถือมากขึ้นเท่านั้น ส่วนการเตรียมตัวกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญก็ยิ่งมีความจ้าเป็น ผู้วิจัยจึงจ้าเป็นต้องติดต่อกับผู้เชี่ยวชาญเป็นการส่วนตัว อธิบายถึง
จุดมุ่งหมาย ขั้นตอนต่าง ๆ ของการวิจัย เวลาที่ต้องใช้โดยประมาณ และประโยชน์ของการวิจัย       
ถ้าไม่ได้รับความร่วมมือก็จ้าเป็นต้องไปหาผู้เชี่ยวชาญท่านอื่น ถ้าได้รับความร่วมมือก็ขอนัดวันและเวลา
ส้าหรับสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญดังกล่าว  
 2.  สัมภาษณ์ (EDFR รอบที่ 1) การสัมภาษณ์ มีลักษณะและขั้นตอนคล้ายกับ EFR    
แต่ EDFR มีความยืดหยุ่นมากกว่า กล่าวคือ ผู้วิจัยสามารถที่จะเลือกรูปแบบการสัมภาษณ์ที่จะ
ตอบสนองต่อจุดมุ่งหมาย เวลา งบประมาณ และสถานการณ์ของการวิจัยได้ คือ อาจยึดรูปแบบของ 
EFR โดยเริ่มจาก Optimistic Realistic Scenario, Pessimistic Realistic Scenario และ Most 
Probable Scenario ตามล้าดับ หรืออาจเลือกสัมภาษณ์เฉพาะแนวโน้มที่ผู้เชี่ยวชาญคาดว่าจะเป็นไปได้
และน่าจะเป็น โดยไม่ค้านึงถึงว่าแนวโน้มเหล่านั้นจะเป็นไปในทางดีหรือทางร้าย เพราะในการท้า 
EDFR รอบที่ 2 และ 3 ถ้าหากผู้วิจัยสนใจจะแยกศึกษาอนาคตภาพทั้ง 3 ภาพ ตามแบบ EFR ผู้วิจัย  
ก็สามารถท้าได ้โดยการออกแบบสอบถามที่จะช่วยให้ได้อนาคตภาพทั้ง 3 ภาพ อย่างเป็นระบบได ้



56 
 

 3.  วิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูล น้าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ในรอบที่ 1
ของ EDFR สังเคราะห์และวิเคราะห์อย่างละเอียด และระมัดระวัง แล้วน้าข้อมูลที่สังเคราะห์และ
วิเคราะห์แล้ว สร้างเป็นเครื่องมือส้าหรับท้าเดลฟายต่อไป 
 4.  สร้างเครื่องมือ น้าประเด็นหรือแนวโน้มที่สังเคราะห์แล้ว มาสร้างเป็นแบบสอบถาม
โดยควรจะใช้ภาษาที่สั้น กะทัดรัด ชัดเจน โดยพยายามคงความหมายเดิมของผู้เชี่ยวชาญไว้ให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะมากได้ คือ ถ้าผู้เชี่ยวชาญได้ภาษาที่ชัดเจนดีแล้ว ก็ไม่ต้องปรับปรุงแก้ไข แต่ถ้าไม่ค่อย
ชัดเจนและไม่รู้ว่าในการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญหมายถึงอะไร ก็ต้องแก้ไขค้าพูดนั้นให้ตรงประเด็นมาก
ที่สุด และต้องเขียนประเด็นแนวโน้มที่มีประเด็นแนวโน้มเดียวต่อ 1 ข้อ อย่าให้มีแนวโน้มย่อย ๆ เล็ก ๆ 
ในแนวโน้มใหญ่ พยายามหลีกเลี่ยงถ้อยค้าที่คลุมเครือ เช่น ดีขึ้น เลวลง เพ่ิมขึ้น ควรใช้ภาษาที่แสดง
ความเป็นกลางมากท่ีสุดเท่าที่จะมากได้ พยายามหลีกเลี่ยงภาษาที่ส่อถึงทัศนคติหรือความล้าเอียงของ
ผู้วิจัย 
 5.  ใช้ วิธีการของ Delphi (EDFR รอบที่  2 และ 3) ในขั้นนี้ ผู้ เชี่ ยวชาญจะได้รับ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ และพิจารณาข้อความแนวโน้มต่าง ๆ เหล่านั้น โดยผู้เชี่ยวชาญจะพิจารณา
และเลือกว่าถ้าข้อความแนวโน้มนั้นเกิดขึ้นจริง ๆ จะเป็นอนาคตที่พึงประสงค์หรือไม่พึงประสงค์ และ
โอกาสที่ข้อความเหล่านั้นจะเป็นไปได้ในเวลาที่ก้าหนด ส้าหรับจ้านวนรอบที่เหมาะสมนั้นขึ้นอยู่กับ
จุดมุ่งหมาย งบประมาณ เวลา และก้าลังคนของการวิจัย โดยที่การจะหยุดที่รอบหนึ่งรอบใดนั้น    
ควรจะพิจารณาดูค้าตอบที่ได้ในรอบต่าง ๆ ว่ามีความเป็นเอกภาพ (Homogeneity) แล้วหรือยัง หรือ
มีความสอดคล้องกัน (Consensus) ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ครอบคลุมเรื่องที่ต้องการศึกษามากพอ
หรือไม่ ถ้ามีมากพออาจจะหยุดในรอบที่ 2 หรือรอบที่ 3 ก็ได้ เรื่องจ้านวนรอบนี้มีนักวิจัยศึกษาไว้   
โดยพบว่าการท้าจ้านวนรอบ 3 รอบ เป็นจ้านวนรอบที่พอดี นั่นคือความคลาดเคลื่อนจะมีไม่มากตั้งแต่
รอบท่ี 3 ขึ้นไป ความแตกต่างของผลที่ได้ ไม่มีนัยส้าคัญ 
 6.  การวิเคราะห์ข้อมูลและการน้าเสนอผลการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลของเทคนิค   
การวิจัยอนาคตแบบ EDFR จะใช้วิธีการเช่นเดียวกับเทคนิค Delphi ส่วนการน้าเสนอผลการวิจัยนั้น 
ผู้วิจัยอาจจะเขียนบรรยายทั้ง 3 ภาพ คือทางบวก ทางลบ และภาพที่เป็นไปได้มากที่สุด หรืออาจจะ
เขียนภาพสุดท้ายภาพเดียวก็ได้ แต่ทั้งนี้ควรจะระบุด้วยว่าเป็นภาพที่เป็นไปได้มากท่ีสุด และถ้าสามารถ
เขียนโยงข้อมูลต่าง ๆ ให้สัมพันธ์กันเป็นระบบได้ก็จะยิ่งดี เพราะจะท้าให้มองเห็นภาพชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น หรืออาจจะเขียนแยกเป็นข้อ ๆ ก็ได้ แต่แนวทางที่น้ามาเขียนอนาคตภาพนั้นควรมีความ
สอดคล้องกันในระดับหนึ่งตามเกณฑ์ที่ผู้วิจัยตั้งไว้ 
 7.  ความเที่ยง (Reliability) และความตรง (Validity) ของเทคนิค EDFR ความเที่ยง
ของเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR จะอยู่ที่การให้ผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามหลาย ๆ รอบ   
เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงในแต่ละรอบว่ามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่  ถ้าค้าตอบของผู้เชี่ยวชาญคงเดิม 
ไม่เปลี่ยนแปลงก็แสดงว่ามีความเที่ยงมาก ส่วนความตรงของเครื่องมือนั้นการวิจัยโดยทั่วไปก็จะใช้
วิธีการน้าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบโดยตรง แต่เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต ท้ากับ
ผู้เชี่ยวชาญอยู่แล้ว อาจจะมีปัญหาอยู่บ้างในเรื่องของการใช้ภาษาเท่านั้น นอกจากนี้การวิจัยอนาคต 
ทั้งเทคนิค EFR  เทคนิค Delphi และเทคนิค EDFR ยังใช้วิธีการที่ท้าให้เกิดความตรงของข้อมูลที่  
ตรงกับความรู้สึกการรับรู้และการมีประสบการณ์โดยปราศจากอคติของผู้เชี่ยวชาญ  ด้วยการให้
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ผู้เชี่ยวชาญมีโอกาสตรวจสอบค้าตอบของตนเองหลายรอบ และมีการใช้ “Cumulative Summarization 
Technique” ในการสัมภาษณ์ที่การสัมภาษณ์ทั่วไปไม่มี การวิจัยอนาคตเกี่ยวข้องโดยตรงกับบุคคล 
ดังนั้นความเที่ยงและความตรงของข้อมูลที่ได้รับ จึงขึ้นอยู่กับการเลือกผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้เกณฑ์ที่
เหมาะสม และการให้ความส้าคัญกับธรรมชาติของบุคคลด้วย เช่น จัดแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตัดสินใจอย่างเป็นหมวดหมู่เป็นระบบ ติดต่อในเวลาที่เหมาะสม ไม่เร่งรีบ เป็นต้น ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ผู้ที่จะ
ท้าวิจัยอนาคตควรรู้และตระหนักให้มาก เพ่ือหาวิธีป้องกันอันจะท้าให้ผลการวิจัยที่ได้รับมีความ
น่าเชื่อถือมากขึ้น 
 8. การประยุกต์  EDFR  ถึงแม้ว่ า  EDFR จะเป็น เทคนิคการวิจัยที่ พัฒนาขึ้นมา           
เพ่ือการวิจัยอนาคต แต่เทคนิคการวิจัยแบบ EDFR รวมไปถึง Delphi และ EFR ก็สามารถน้าไปใช้
วิจัยในท้านองเดียวกันกับการวิจัยรูปแบบอื่น ๆ ที่มีอยู่ได้ เช่น การวิจัยเพื่อส้ารวจความคิดเห็น ส้ารวจ
ปัญหา วิจัยเพื่อหารูปแบบ เพ่ือก้าหนดนโยบาย เพ่ือก้าหนดมาตรฐาน เพ่ือหาวิธีแก้ปัญหาและเพ่ือการ
ตัดสินใจ เป็นต้น จะเห็นได้ว่าในปัจจุบัน ได้มีการน้าเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบต่าง ๆ ไปใช้ในวงการ
และองค์การต่าง ๆ มากมาย ทั้งนี้เพ่ือการวางแผนในอนาคต วิเคราะห์ และแก้ปัญหาในปัจจุบัน 
ตลอดจนการวิเคราะห์อดีต เพราะเทคนิคการวิจัยอนาคต โดยเฉพาะ Delphi และ EDFR นั้น ช่วยให้
ผู้วิจัยได้ข้อมูลที่เป็นระบบและน่าเชื่อถือมากขึ้น (ประสงค์  กลิ่นบรม, 2558 : 86 – 88)  

สรุป 

 กองทัพอากาศได้จัดท้ายุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) ด้านมิติอวกาศ 
(Space Domain) ซึ่งกองทัพอากาศก้าลังริเริ่มและวางรากฐานมิติอวกาศ จึงมีความจ้าเป็นต้องพัฒนา
ขีดความสามารถด้านกิจการอวกาศ เพ่ือให้ตอบรับกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
ส่งผลให้การเตรียมและใช้ก้าลังของกองทัพอากาศในการปฏิบัติภารกิจเปลี่ยนแปลงไป กองทัพอากาศ
ต้องการก้าลังพลและผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากขึ้น จึงจ้าเป็นต้องสรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากร
ของกองทัพในทุกระดับให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความช้านาญเกี่ยวกับกิจการอวกาศ เพ่ือเตรียม
ความพร้อมในการป้องกันภัยคุกคามที่มีแนวโน้มเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ก้าหนด
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก้าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ และ 
เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก้าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ทั้งนี้การได้มาซึ่งข้อมูลที่
จ้าเป็นและเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ดังกล่าว ต้องมาจากความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เชี่ยวชาญ 
เพราะฉะนั้นผู้วิจัยจึงได้น้าเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR มาใช้เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลดังกล่าว
โดยการขอให้ผู้ เชี่ ยวชาญแต่ละคนท้าการคาดการณ์ ในอนาคตว่าคุณลักษณะของก้าลั งพล
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ และแนวทางการพัฒนาก้าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ     
จะเป็นอย่างไร เพราะจุดมุ่งหมายหลักของการวิจัยอนาคตมิใช่อยู่ที่การท้านายที่ถูกต้อง หากแต่อยู่ที่
การส้ารวจและศึกษาแนวโน้มที่เปลี่ยนไปได้ หรือน่าจะเป็นเรื่องที่ศึกษาให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้   
ทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ ดังนั้นข้อมูลที่ได้จากการวิจัยอนาคตจะมีประโยชน์โดยตรงต่อ   
การวางแผน  การก้าหนดนโยบายการตัดสินใจ ตลอดไปจนถึงการก้าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) 
และยุทธวิธี (Tactics) ที่จะน้าไปสู่การสร้างอนาคตที่พึงประสงค์ และการป้องกันหรือขจัดอนาคตที่   
ไม่พึงประสงค ์  



 
 
 

บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพล
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ และเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR รอบที่ 1 ด้วยการสังเคราะห์
เนื้อหา (Content Synthesis) แล้วน าผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้ไปสร้างแบบสอบถามความคิดเห็น
ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 2 และรอบที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการท า EDFR รอบที่ 2       
ด้วยค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range)  
โดยพิจารณาค่ามัธยฐาน (Median) ที่มีค่า 3.5 ขึ้นไป ค่าสัมบูรณ์ของผลต่างระหว่างมัธยฐานกับ   
ฐานนิยม มีค่าตั้งแต่ 0.00 – 1.00 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 1.50 มาสรุปเพ่ือก าหนดคุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ และ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ เมื่อพิจารณาค าตอบที่ได้มีความ
เป็นเอกภาพ (Homogeneity) หรือมีความสอดคล้องกัน (Consensus) สามารถหยุดรอบที่การท า 
EDFR รอบที่ 2 หรือถ้าไม่สอดคล้องก็ให้พิจารณาในการท า  EDFR รอบที่ 3 ต่อไป ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ด าเนินการแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน 
           กิจการอวกาศ 

 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  โดยใช้
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เป็นการสัมภาษณ์
กลุ่มผู้ เชี่ยวชาญที่ เลือกแบบเจาะจง จ านวน 21 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่ งโครงสร้าง และ
แบบสอบถามความคิดเห็น ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลปรากฎ ดังนี้ 

 การท า EDFR รอบที่ 1  
 ผู้วิจัยสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview) ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ สามารถสังเคราะห์คุณลักษณะของ
ก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ เป็นกลุ่มความเห็นด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ข้อมูล ความรู้ ความเข้าใจในหลักการแนวคิดต่าง  ๆ   
ที่บุคคลจ าเป็นต้องมีในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ หรือกล่าวอย่างสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลต้องมีความรู้อะไรบ้าง”
เกี่ยวกับกิจการอวกาศ ประกอบด้วย การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/โทรคมนาคม/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ 
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การมีความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ การมีความรู้ด้านอวกาศ การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอวกาศ การมี
ความรู้ด้านดาราศาสตร์ การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล 
การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ การมีความรู้ความเข้าใจในระบบกิจการอวกาศ การมีความรู้ด้าน
ภูมิศาสตร์สารสนเทศ การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล การมีความรู้ทางด้านฟิสิกส์  
การมีความรู้เกี่ยวกับคลื่น/เรดาร์ และการมีความรอบรู้นโยบายของหน่วยเป็นอย่างดี  สรุปประเด็นนี้ 
เป็นด้านความรู้ (Knowledge) 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า ความสามารถ ความช านาญหรือความคล่องแคล่วใน
การปฏิบัติงานทั้งด้านใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหนึ่งของร่างกาย หรือการใช้สมองเพ่ือคิดสิ่งต่าง  ๆ หรือ
กล่าวอย่างสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลต้องท าอะไรได้บ้าง” เกี่ยวกับกิจการอวกาศ ประกอบด้วย การมีทักษะ
การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การมีทักษะในการวิเคราะห์
และติดตามงาน การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร ความสามารถในการก ากับดูแล ความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ การมีทักษะในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ การมีทักษะในการใช้
ภาษา ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ การมีทักษะในการบริหารโครงการกิจการอวกาศ 
ความสามารถในการรับข้อมูล วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติ การมี
ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ การมีทักษะในการแปลความภาพ การมี
ทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด และความสามารถในการวิเคราะห์
แนวโน้มของเทคโนโลยี สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านทักษะ (Skill) 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความต้องการ    
ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นตัวผลักดันหรือแรงขับให้บุคคลกระท าพฤติกรรม หรือตัวก าหนดทิศทางหรือ
ทางเลือกในการกระท าพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนไม่พึง
ปรารถนา ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ ความสามารถในการท างาน
เป็นหนึ่งเดียว การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์
ของงานได้ตามเป้าหมาย การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุง
พัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม การปฏิบัติงานด้วยความ
ถูกต้อง ละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ ความกระตือรือร้น : จดจ่อ สนใจต่อภารกิจอย่างจริงจัง 
ความสนใจเกี่ยวกับการวิจัยและนวัตกรรม ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านแรงจูงใจ (Motive) 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้ผู้อ่ืนในสังคมเห็นว่าตัวเขามี
บทบาทต่อสังคมอย่างไรบ้าง ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
การมีภาวะผู้น า  สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านบทบาททางสังคม (Social Role) 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า อุปนิสัยเป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล ซึ่งจะ
แสดงออกมาเพ่ือตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิดจาก
การศึกษา การอบรมเลี้ยงดู ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถใน
การตัดสินใจและแก้ไขปัญหา ความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย การมีมนุษยสัมพันธ์ การมีลักษณะท่าทาง
ที่เหมาะสม : วางตัวเหมาะสม องอาจ การมีความเด็ดขาด : ศึกษาเหตุการณ์ หรือภารกิจให้เข้าใจก่อน  
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การมีความอดทน : มีความบึกบึนทั้งร่างกายและจิตใจ การมีความริเริ่ม : คิดก่อนท า และใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้คุ้มค่า การมีความยุติธรรม : เป็นกลาง หนักแน่น และตัดสินใจทันที การรู้จักกาลเทศะ : 
ความแนบเนียน รู้จักการผ่อนหนักผ่อนเบา การมีความไม่เห็นแก่ตัว : เสียสละ และไม่ท าให้ผู้ อ่ืน
เดือดร้อน การมีความตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์และบุคคล  สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านอุปนิสัย (Trait) 
 กลุ่มผู้ เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า อัตมโนทัศน์  หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง       
อาจรวมถึงทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนบุคคล (Self-Image) ประกอบด้วย    
ความเป็นทหารอากาศ ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี การมีจิตส านึกการรักษาความลับและความ
ปลอดภัย ความภักดีต่อองค์กร  สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านอัตมโนทัศน์ (Self-Concept) 
 สรุป จากการท า EDFR รอบที่ 1 ผลการสัมภาษณ์สามารถสังเคราะห์คุณลักษณะของ
ก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ เป็นกลุ่มความเห็น 6 ด้าน และน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม
ความคิดเห็น เพ่ือเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบท่ี 2 

 การท า EDFR รอบที่ 2  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน
โดยใช้สถิติในการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Measures of Central Tendency) ได้แก่ ค่ามัธยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ซึ่งผลการ
วิเคราะห์สรุปได้ตามตาราง ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 - 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านความรู้ 
 

ด้านความรู้ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การมีความรู้ด้าน
ไฟฟ้า/โทรคมนาคม/
สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

2. การมีความรู้ด้าน
วิทยาศาสตร์ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การมีความรู้ด้าน
อวกาศ 

5 5 0 0 มากท่ีสุด สอดคล้อง 

4. การมีความรู้ด้าน
เทคโนโลยีอวกาศ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านความรู้ (ต่อ) 
 

ด้านความรู้ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5. การมีความรู้ด้าน
ดาราศาสตร์ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การมีความรู้ด้าน
วิศวกรรมอากาศยาน 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

7. การมีความรู้ด้าน
วิศวกรรมเครื่องกล 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

8. การมีความรู้ด้าน
วัสดุศาสตร์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

9. การมีความรู้ความ
เข้าใจในระบบกิจการ
อวกาศ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. การมีความรู้ด้าน
ภูมิศาสตร์สารสนเทศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

11. การมีความเข้าใจ
และรู้เท่าทัน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

12. การมคีวามรู้
ทางด้านฟิสิกส์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

13. การมีความรู้
เกี่ยวกับคลื่น/เรดาร์ 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

14. การมีความรอบรู้
นโยบายของหน่วยเป็น
อย่างดี 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

 
 จากตารางที่ 4 - 1 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ ด้านความรู้ สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/
โทรคมนาคม/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การมีความรู้ด้าน
วิทยาศาสตร์ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมีความรู้ด้านอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0)  
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ข้อที่ 5 การมีความรู้ด้านดาราศาสตร์ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การมีความรู้ด้าน
วิ ศ ว ก รรม อ าก าศ ย าน  (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้ อ ที่  7 ก า รมี ค ว าม รู้ ด้ า น
วิศวกรรมเครื่องกล (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ 
(Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  9 การมีความรู้ความเข้าใจในระบบกิจการอวกาศ    
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 การมีความรู้ด้านภูมิศาสตร์สารสนเทศ(Mdn = 5, 
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 11 การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล (Mdn = 5,    
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 12 การมีความรู้ทางด้านฟิสิกส์  (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 13 การมีความรู้เกี่ยวกับคลื่น/เรดาร์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 14 การมี
ความรอบรู้นโยบายของหน่วยเป็นอย่างดี (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
 
ตารางที่ 4 - 2 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านทักษะ 
 

ด้านทักษะ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การมีทักษะการ
บริหารเชิงยุทธศาสตร์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

2. ความสามารถใน
การวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

3. การมีทักษะในการ
วิเคราะห์และติดตาม
งาน 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

4. การมีทักษะในการ
ติดต่อสื่อสาร 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. ความสามารถใน
การก ากับดูแล 

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

6. ความเชี่ยวชาญใน
การปฏิบัติงานกับ
กิจการอวกาศ 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

7. การมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานกับกิจการ
อวกาศ 

5 5 0 1 มากทีสุ่ด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 2 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านทักษะ (ต่อ) 
 

ด้านทักษะ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

8. การมทีักษะในการ
ใช้ภาษา 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. ความสามารถใน
การคิดแบบนอกกรอบ 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

10. การมีทักษะในการ
บริหารโครงการกิจการ
อวกาศ 

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

11. ความสามารถใน
การรับข้อมูล 
วิเคราะห์ ประมวลผล 
ข้อมูลดิจิทัลและการ
วิเคราะห์แบบสามมิติ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

12. การมีทักษะการใช้
ภาษาอังกฤษ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

13. การมีทักษะการใช้
คอมพิวเตอร์ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

14. การมีทักษะในการ
แปลความภาพ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

15. การมีทักษะในการ
วางแผนและน าแผนไป
ปฏิบัติจริงในเวลาที่
ก าหนด 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

16. ความสามารถใน
การวิเคราะห์แนวโน้ม
ของเทคโนโลยี 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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 จากตารางที่ 4 - 2 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ ด้านทักษะ สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การมีทักษะการบริหาร 
เชิงยุทธศาสตร์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 ความสามารถในการวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมีทักษะในการวิเคราะห์และติดตาม
งาน (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร (Mdn = 5,   
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 ความสามารถในการก ากับดูแล (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) 
ข้อที่ 6 ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0)   
ข้อที่ 7 การมีทักษะในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 
การมีทักษะในการใช้ภาษา (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 ความสามารถในการคิด
แบบนอกกรอบ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1) ข้อที่ 10 การมีทักษะในการบริหารโครงการ
กิจการอวกาศ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่  11 ความสามารถในการรับข้อมูล 
วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 12 การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 13 การมี
ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 14 การมีทักษะในการแปล
ความภาพ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 15 การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไป
ปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1)  ข้อที่ 16 ความสามารถในการ
วิเคราะห์แนวโน้มของเทคโนโลยี (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)   
 
ตารางที่ 4 - 3 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านแรงจูงใจ 
 

ด้านแรงจูงใจ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. ความรับผิดชอบ 5 5 0 0 มากท่ีสุด สอดคล้อง 
2. ความพร้อมในการ
ปฏิบัติภารกิจ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. ความสามารถใน
การท างานเป็นหนึ่ง
เดียว 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 3 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านแรงจูงใจ (ต่อ) 
 

ด้านแรงจูงใจ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

4. การมุ่งผลสัมฤทธิ์
ตามเป้าหมาย : 
ด าเนินงานด้วยความ
เสียสละทุ่มเท จนเกิด 
ผลสัมฤทธิ์ของงานได้
ตามเป้าหมาย 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. การสร้างความท้า
ทายด้วยนวัตกรรม :  
มีความคิดสร้างสรรค์
ในการปรับปรุงพัฒนา
งานและหน่วยงาน  
จนเกิดการสร้าง
นวัตกรรมที่เห็นเป็น
รูปธรรม 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การปฏิบัติงานด้วย
ความถูกต้อง ละเอียด
รอบคอบ ทุ่มเท และ
เสียสละ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

7. ความกระตือรือร้น : 
จดจ่อ สนใจต่อภารกิจ
อย่างจริงจัง 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

8. ความสนใจเกี่ยวกับ
การวิจัยและนวัตกรรม 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. ความสนใจใฝ่เรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. ความมุ่งม่ันในการ
ปฏิบัติงาน 

5 5 0 0 มากทีสุ่ด สอดคล้อง 

11. การพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 
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 จากตารางที่ 4 - 3 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ ด้านแรงจูงใจ สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 ความรับผิดชอบ   
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 ความสามารถในการท างานเป็นหนึ่งเดียว (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 4 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน
ได้ตามเป้าหมาย (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม : 
มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็น
รูปธรรม (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ละเอียด
รอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 ความกระตือรือร้น : จดจ่อ 
สนใจต่อภารกิจอย่างจริงจัง (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 8 ความสนใจเกี่ยวกับการ
วิจัยและนวัตกรรม (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
(Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน (Mdn = 5, IQR = 0, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) 
 
ตารางที่ 4 - 4 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านบทบาท 
                  ทางสังคม 
 

ด้านบทบาททางสังคม 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การมีวิสัยทัศน์ 5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
2. การมีส่วนร่วมใน
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

3. การมีภาวะผู้น า 4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 
 
 จากตารางที่ 4 - 4 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ ด้านบทบาททางสังคม สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Mdn = 4, 
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมีภาวะผู้น า (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) 
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ตารางที่ 4 - 5 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านอุปนิสัย 
 

ด้านอุปนิสัย 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. ความสามารถใน
การตัดสินใจและแก้ไข
ปัญหา 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

2. ความสมบูรณ์
ทางด้านร่างกาย 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

3. การมีมนุษยสัมพันธ์ 4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 
4. การมีลักษณะ
ท่าทางที่เหมาะสม : 
วางตัวเหมาะสม 
องอาจ 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

5. การมีความเด็ดขาด 
: ศึกษาเหตุการณ์ หรือ
ภารกิจให้เข้าใจก่อน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การมีความอดทน :  
มีความบึกบึน  
ทั้งร่างกาย และจิตใจ 

4 4 0 0.5 มาก สอดคล้อง 

7. การมีความริเริ่ม :  
คิดก่อนท า และใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ให้
คุ้มค่า 

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

8. การมีความยุติธรรม 
: เป็นกลาง หนักแน่น 
และตัดสินใจทันที 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. การรู้จักกาลเทศะ : 
ความแนบเนียน รู้จัก 
การผ่อนหนักผ่อนเบา 

4 4.5 0.5 1 มาก สอดคล้อง 

10. การมีความไม่เห็น 
แก่ตัว : เสียสละ และ
ไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 5 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านอุปนิสัย (ต่อ) 
 

ด้านอุปนิสัย 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

11. การมีความ
ตระหนักรู้สถานการณ์ 
และการตัดสินตกลงใจ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

12. ความสามารถใน
การปรับตัวเขา้กับ
สถานการณ์และบุคคล 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
 จากตารางที่ 4 - 5 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ ด้านอุปนิสัย สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 ความสามารถในการ
ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  2 ความสมบูรณ์ทางด้าน
ร่างกาย (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมีมนุษยสัมพันธ์ (Mdn = 4, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การมีลักษณะท่าทางที่เหมาะสม : วางตัวเหมาะสม องอาจ (Mdn = 4, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 5 การมีความเด็ดขาด : ศึกษาเหตุการณ์ หรือภารกิจให้เข้าใจก่อน (Mdn = 5, 
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การมีความอดทน : มีความบึกบึน ทั้งร่างกายและจิตใจ (Mdn = 4, 
IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 การมีความริเริ่ม : คิดก่อนท า และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้คุ้มค่า 
(Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่ 8 การมีความยุติธรรม : เป็นกลาง หนักแน่น และ
ตัดสินใจทันที (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 การรู้จักกาลเทศะ : ความแนบเนียน 
รู้จักการผ่อนหนักผ่อนเบา (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่ 10 การมีความไม่เห็นแก่ตัว : 
เสียสละ และไม่ท าให้ผู้ อ่ืนเดือดร้อน (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 11 การมีความ
ตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  12 
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) 
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ตารางที่ 4 - 6 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ด้านอัตมโนทัศน์ 
 

ด้านอัตมโนทัศน์ 
มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. ความเป็นทหาร
อากาศ 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. ความซื่อสัตย์และ
ความจงรักภักดี 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การมจีิตส านึกการ
รักษาความลับและ
ความปลอดภัย 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. ความภักดีต่อ
องค์กร 

4 5 1 1 มาก สอดคล้อง 

 
 จากตารางที่ 4 - 6 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ ด้านอัตมโนทัศน์ สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้ ข้อที่ 1 ความเป็นทหาร
อากาศ (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี (Mdn = 5, 
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การมีจิตส านึกการรักษาความลับและความปลอดภัย (Mdn = 5,   
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 ความภักดีต่อองค์กร (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 1)    

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศใน 
           กิจการอวกาศ 

 เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  โดยใช้
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) เป็นการสัมภาษณ์
กลุ่มผู้ เชี่ยวชาญที่ เลือกแบบเจาะจง จ านวน 21 คน ด้วยแบบสัมภาษณ์กึ่ งโครงสร้าง และ
แบบสอบถามความคิดเห็น ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลปรากฎ ดังนี้ 

 การท า EDFR รอบที่ 1  
 ผู้วิจัยสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
(Semi-structured Interview) ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ สามารถสังเคราะห์แนวทางการ
พัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ เป็นกลุ่มความเห็นด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
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 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะใน
สาขาที่ต้องการ การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพ่ือความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ การบรรจุ
หลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติมในโรงเรียนนายเรืออากาศฯ เช่น วิศวกรรมอวกาศ  ฟิสิกส์ 
เป็นต้น การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มี
สาขาที่เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตร
การศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง       
เพ่ือบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น Cyber, Space, Data Link เป็นต้น
การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านกิจการอวกาศทั้งภายในและภายนอกกองทัพให้เข้ามา
ปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง
วิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน การผลิตก าลังพลที่มีความ
เชี่ยวชาญทางด้านกิจการอวกาศให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  การจัดท าแผนพัฒนา   
ก าลังพลด้านกิจการอวกาศเพ่ือให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลที่เหมาะสมและ
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านการสร้างความเข้มแข็ง 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับกิจการอวกาศเพ่ือให้เกิด
ความช านาญ การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับกิจการอวกาศเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ การส่ง    
ก าลังพลไปอบรมด้านกิจการอวกาศเพ่ือน ามาถ่ายทอด การศึกษาดูงานด้านกิจการอวกาศเพ่ือให้เกิด
แนวความคิด การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับกิจการอวกาศ 
เพ่ือเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยังก าลังพล การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวกับกิจการอวกาศในหลักสูตร
ของสถาบันการศึกษาของกองทัพและสายวิทยาการที่เกี่ยวข้อง การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท า
หลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น  การจัดให้มีหน่วยงาน
ถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านกิจการอวกาศที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพ่ือให้ก าลังพลเกิดทักษะ     
ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกในการพัฒนากิจการอวกาศ เช่น GISTDA, THAICOM, NASA เป็นต้น        
การแลกเปลี่ยนและพ่ึงพาองค์ความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศกับหน่วยงานในต่างประเทศ  สรุปประเด็นนี้ 
เป็นด้านการเสริมขีดความสามารถ 
 กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่า การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลทราบและตระหนักถึง
ความส าคัญของกิจการอวกาศ การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้า
ในเส้นทางอาชีพ  ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น การจัดการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศอย่าง
ต่อเนื่อง การบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศ การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการวิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศ โดยการสนับสนุนงบประมาณให้เพียงพอ การเชิญชวนให้ก าลังพลเข้า
ร่วมในโครงการวิจัยของกองทัพอากาศ และส่งผลงานการวิจัยที่สอดคล้องกับกิจการอวกาศเข้ า
ประกวด การส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลน าเสนอบทความทางวิชาการ โดยกองทัพอากาศ
สนับสนุนงบประมาณ  สรุปประเด็นนี้ เป็นด้านการสานต่อการพัฒนา 
 สรุป จากการท า EDFR รอบที่ 1 ผลการสัมภาษณ์สามารถสังเคราะห์แนวทางการพัฒนา
ก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ เป็นกลุ่มความเห็น 3 ด้าน และน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม
ความคิดเห็น เพ่ือเก็บข้อมูลในการท า EDFR รอบท่ี 2 
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 การท า EDFR รอบที่ 2  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน
โดยใช้สถิติในการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Measures of Central Tendency) ได้แก่ ค่ามัธยฐาน 
(Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) ซึ่งผลการ
วิเคราะห์สรุปได้ตามตาราง ดังนี้ 

ตารางที่ 4 - 7 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการสร้างความเข้มแข็ง 
 

ด้านการสร้าง 
ความเข้มแข็ง 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การสรรหาก าลังพล
ที่มีภูมิความรู้และ
สมรรถนะในสาขาท่ี
ต้องการ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลรองรับ 
เพ่ือความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การบรรจุหลักสูตร
ด้านวิศวกรรมที่
เกี่ยวข้องเพ่ิมเติมใน
โรงเรียนนายเรือ
อากาศฯ เช่น 
วิศวกรรมอวกาศ  
ฟิสิกส์ เป็นต้น 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. การปรับสาขาทุน 
การศึกษาของนักเรียน
นายเรืออากาศที่ไป
ศึกษา ณ ต่างประเทศ 
โดยให้มีสาขาที่
เกี่ยวข้องกับกิจการ
อวกาศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 7 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการสร้างความเข้มแข็ง (ต่อ) 
 

ด้านการสร้าง 
ความเข้มแข็ง 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5. การคัดเลือกกลุ่ม 
ก าลังพลที่มีผล
การศึกษาดีเยี่ยมจาก
หลักสูตรการศึกษา
ของทหารอาชีพไป
ปฏิบัติงานกับกิจการ
อวกาศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การจัดตั้งหน่วยงาน
ที่เป็นศูนย์กลาง  
เพ่ือบูรณาการและ
เชื่อมต่อองค์ความรู้
ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ 
เช่น Cyber, Space,  
Data Link เป็นต้น 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

7. การสร้างเครือข่าย
และดึงดูดผู้เชี่ยวชาญ 
ด้านกิจการอวกาศ 
ทั้งภายในและ
ภายนอกกองทัพ 
ให้เข้ามาปฏิบัติงาน
และถ่ายทอดองค์
ความรู้ให้แก่ก าลังพล 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 7 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการสร้างความเข้มแข็ง (ต่อ) 
 

ด้านการสร้าง 
ความเข้มแข็ง 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

8. การสร้างเครือข่าย
ในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ทางวิชาการและ
ทักษะใหม่ ๆ รวมถึง
ด้านการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรม
ร่วมกัน 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. การผลิตก าลังพลที่
มีความเชี่ยวชาญทาง 
ด้านกิจการอวกาศ 
ให้เพียงพอทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. การจัดท าแผน
และพัฒนาก าลังพล
ด้านกิจการอวกาศ 
เพ่ือให้มีแนวทางการ
ปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพล และ
แผนพัฒนาก าลังพลที่
เหมาะสมและ
สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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 จากตารางที่ 4 - 7 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศ
ในกิจการอวกาศ ด้านการสร้างความเข้มแข็ง สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้  ข้อที่ 1      
การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 2 การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อการเจริญเติบโตในสายอาชีพ (Mdn = 5, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติมในโรงเรียนนายเรือ
อากาศฯ เช่น วิศวกรรมอวกาศ  ฟิสิกส์ เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 4     
การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มีสาขาที่
เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 5 การคัดเลือกกลุ่มก าลังพล
ที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ (Mdn = 5, 
IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 6 การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพ่ือบูรณาการและเชื่อมต่อ
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น Cyber, Space, Data Link เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 0.5, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้านกิจการอวกาศทั้งภายในและ
ภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล (Mdn = 5, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 0)  ข้อที่ 8 การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ 
รวมถึงด้านการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน  (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9    
การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านกิจการอวกาศให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 10 การจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลด้านกิจการอวกาศ
เพ่ือให้มีแนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)    
 
ตารางที่ 4 - 8 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการเสริมขีดความสามารถ 
 

ด้านการเสริมขีด
ความสามารถ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การส่งก าลังพลไป
ฝึกเกี่ยวกับกิจการ
อวกาศ เพ่ือให้เกิด
ความช านาญ 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การส่งก าลังพลไป
ศึกษาเกี่ยวกับกิจการ
อวกาศ เพ่ือให้มี
ความรู้ความเข้าใจ 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 8 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการเสริมขีดความสามารถ (ต่อ) 
 

ด้านการเสริมขีด
ความสามารถ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

3. การส่งก าลังพลไป
อบรมด้านกิจการ
อวกาศ เพ่ือน ามา
ถ่ายทอด 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. การศึกษาดูงานด้าน
กิจการอวกาศ เพ่ือให้
เกิดแนวความคิด 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

5. การปรับหลักสูตร
การ ศึกษาในสถาบัน 
การศึกษาของกองทัพ
ให้สอดรับกับกิจการ
อวกาศเพ่ือเป็นการ
กระจายองค์ความรู้ไป
ยังก าลังพล 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การบรรจุเนื้อหาที่ 
เกี่ยวกับกิจการอวกาศ
ในหลักสูตรของ
สถาบันการศึกษาของ
กองทัพ และ 
สายวิทยาการที่
เกี่ยวข้อง 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

7. การก าหนดให้ 
สายวิทยาการจัดท า
หลักสูตรรองรับ เช่น 
การฝึกสอนแนะน า
งาน  การฝึกงานใน
หน้าที่ เป็นต้น 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 8 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการเสริมขีดความสามารถ (ต่อ) 
 

ด้านการเสริมขีด
ความสามารถ 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

8. การจัดให้มี
หน่วยงานถ่ายทอด
องค์ความรู้ด้านกิจการ
อวกาศที่เน้นการ
เรียนรู้และการปฏิบัติ 
เพ่ือให้ก าลังพลเกิด
ทักษะ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

9. ความร่วมมือกับ
หน่วยงานภายนอกใน
การพัฒนากิจการ
อวกาศ เช่น GISTDA,  
THAICOM, NASA 
เป็นต้น 

5 5 0 0 มากที่สุด สอดคล้อง 

10. การแลกเปลี่ยน
และพ่ึงพาองค์ความรู้
เกี่ยวกับกิจการอวกาศ
กับหน่วยงานใน
ต่างประเทศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

 
 จากตารางที่ 4 - 8 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศ
ในกิจการอวกาศ ด้านการเสริมขีดความสามารถ สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้  ข้อที่ 1  
การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับกิจการอวกาศเพ่ือให้ เกิดความช านาญ (Mdn = 5, IQR = 0.5,     
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับกิจการอวกาศเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ 
(Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การส่งก าลังพลไปอบรมด้านกิจการอวกาศเพ่ือน ามา
ถ่ายทอด (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 4 การศึกษาดูงานด้านกิจการอวกาศเพ่ือให้เกิด
แนวความคิด (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  5 การปรับหลักสูตรการศึกษาใน
สถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับกิจการอวกาศ เพ่ือเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยัง     
ก าลังพล (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวกับกิจการอวกาศใน 
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หลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพและสายวิทยาการที่ เกี่ยวข้อง  (Mdn = 5, IQR = 1,   
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน า
งาน การฝึกงานในหน้าที่  เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  8 การจัดให้มี
หน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านกิจการอวกาศที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพ่ือให้ก าลังพลเกิด
ทักษะ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 9 ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกในการ
พัฒนากิจการอวกาศ เช่น GISTDA, THAICOM  NASA เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 0, |Mdn-Mo| = 0) 
ข้อที่ 10 การแลกเปลี่ยนและพ่ึงพาองค์ความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศกับหน่วยงานในต่างประเทศ    
(Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)   
 
ตารางที่ 4 - 9 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการสานต่อการพัฒนา 
 

ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

1. การประชาสัมพันธ์
ให้ก าลงัพลทราบและ
ตระหนักถึงความ 
ส าคัญของกิจการ
อวกาศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

2. การสร้างแรงจูงใจ
และขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน เช่น  
ความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ
ค่าตอบแทนพิเศษ 
เป็นต้น 

5 5 0 0.5 มากที่สุด สอดคล้อง 

3. การจัดการอบรม
สัมมนาเกี่ยวกับกิจการ
อวกาศอย่างต่อเนื่อง 

5 4.5 0.5 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

4. การบริหารจัดการ
ความรู้เกี่ยวกับกิจการ
อวกาศ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 
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ตารางที่ 4 - 9 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  
                  ด้านการสานต่อการพัฒนา (ต่อ) 
 

ด้านการสานต่อ 
การพัฒนา 

มัธย
ฐาน 

(Mdn) 

ฐาน
นิยม 
(Mo) 

มัธยฐาน- 
ฐานนิยม 

|Mdn-Mo| 

พิสัย 
ระหว่าง 

ควอร์ไทล์ 
(IQR) 

ระดับ 
ความ 
คิดเห็น 

ความคิดเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

5. การส่งเสริมและ
สนับสนุนให้เกิดการ
วิจัยและพัฒนา 
เกี่ยวกับกิจการอวกาศ 
โดยการสนับสนุน
งบประมาณให้
เพียงพอ 

5 5 0 1 มากที่สุด สอดคล้อง 

6. การเชิญชวนให้
ก าลังพลเข้าร่วมใน
โครงการวิจัยของ
กองทัพอากาศ และ
ส่งผลงานการวิจัยที่
สอดคล้องกับกิจการ
อวกาศเข้าประกวด 

4 4 0 1 มาก สอดคล้อง 

7. การส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ก าลังพล
น าเสนอบทความทาง
วิชาการ โดยกองทัพ 
อากาศสนับสนุน
งบประมาณ 

4 5 0 1 มาก สอดคล้อง 
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 จากตารางที่ 4 - 9 ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศ
ในกิจการอวกาศ ด้านการสานต่อการพัฒนา สอดคล้องกันทุกข้อ เรียงตามล าดับ ดังนี้  ข้อที่ 1       
การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลทราบและตระหนักถึงความส าคัญของกิจการอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 1, 
|Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 2 การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าใน
เส้นทางอาชีพ ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น (Mdn = 5, IQR = 0.5, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 3 การจัด 
การอบรมสัมมนาเก่ียวกับกิจการอวกาศอย่างต่อเนื่อง (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0.5) ข้อที่ 4 
การบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่  5     
การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศ โดยการสนับสนุน
งบประมาณให้เพียงพอ (Mdn = 5, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 6 การเชิญชวนให้ก าลังพลเข้า
ร่วมในโครงการวิจัยของกองทัพอากาศ และส่งผลงานการวิจัยที่สอดคล้องกับกิจการอวกาศเข้า
ประกวด (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0) ข้อที่ 7 การส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลน าเสนอ
บทความทางวิชาการ โดยกองทัพอากาศสนับสนุนงบประมาณ (Mdn = 4, IQR = 1, |Mdn-Mo| = 0)  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

 กิจการอวกาศ ประกอบด้วยกิจกรรมหลายด้านที่ต้องใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญหลาย
สาขา ซึ่งปัจจุบันกองทัพอากาศยังขาดแคลนความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับเรื่องอวกาศเป็น  
อย่างมาก การพัฒนาก าลังพลจึงควรมีแผนพัฒนาในเชิงบูรณาการความเชี่ยวชาญหลายสายวิทยาการ
มาร่วมกัน เช่น Project Base, Problem Base เป็นต้น ไม่มีความจ าเป็นต้องสร้างก าลังพลที่
เชี่ยวชาญในทุกเรื่อง และไม่จ าเป็นต้องมีสมรรถนะสูงทุกด้าน เพราะเกณฑ์สมรรถนะ รวมทั้ง
ประสบการณ์ในแต่ละสายวิทยาการจะมาพร้อมกับความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของสายวิทยาการ 
เพียงแต่ต้องจัดระดับต าแหน่ง (Echlon) เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของก าลังพลแต่ละคนให้
สอดคล้องกับระดับชั้นยศ หรืออัตราความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของสายวิทยาการ นอกจากนี้ 
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการจะช่วยให้กิจการอวกาศขับเคลื่อนไปได้ แต่ไม่จ าเป็นต้องพัฒนาให้สูง
เท่ากันทุกคน ทั้งนี้ควรก าหนดภารกิจด้านกิจการอวกาศให้ชัดเจนก่อน จากนั้นจึงก าหนดคุณลักษณะ
ก าลังพลที่ต้องการ และแนวทางการพัฒนาก าลังพลต่อไป และรวมถึงองค์ประกอบอ่ืน ๆ ให้สามารถ
พัฒนาก าลังพลได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ หากต้องการผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาก าลังพลที่
ยั่งยืน จึงมีความจ าเป็นต้องก าหนดค่าตอบแทนพิเศษ และความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของก าลังพล
ด้านอวกาศให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม เพ่ือดึงดูดผู้ที่มีศักยภาพทั้งภายในและภายนอกเข้ามาสู่
กองทัพอากาศต่อไป 
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สรุป 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศ
ในกิจการอวกาศ จ านวน 6 ด้าน พบว่า ด้านที่ 1 ความรู้ จ านวน 14 ข้อ สอดคล้องทุกข้อ และมี
แนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 7 ข้อ ระดับมาก จ านวน 7 ข้อ ด้านที่ 2 ทักษะ จ านวน 
16 ข้อ สอดคล้องทุกข้อ และมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 7 ข้อ ระดับมาก 
จ านวน 9 ข้อ ด้านที่ 3 แรงจูงใจ จ านวน 11 ข้อ สอดคล้องทุกข้อ และมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับ
มากที่สุด จ านวน 10 ข้อ ระดับมาก จ านวน 1 ข้อ ด้านที่  4 บทบาททางสังคม จ านวน 3 ข้อ 
สอดคล้องทุกข้อ และมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 1 ข้อ ระดับมาก จ านวน 2 ข้อ 
ด้านที่ 5 อุปนิสัย จ านวน 12 ข้อ สอดคล้องทุกข้อ และมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด 
จ านวน 5 ข้อ ระดับมาก จ านวน 7 ข้อ ด้านที่ 6 อัตมโนทัศน์ จ านวน 4 ข้อ สอดคล้องทุกข้อ และมี
แนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด จ านวน 3 ข้อ ระดับมาก จ านวน 1 ข้อ และตอนที่ 2 ผลการ
วิเคราะห์แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ จ านวน 3 ด้าน พบว่า ด้านที่ 1 
การสร้างความเข้มแข็ง จ านวน 10 ข้อ มีความสอดคล้องและมีแนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากที่สุด
ทุกข้อ ด้านที่ 2 การเสริมขีดความสามารถ จ านวน 10 ข้อ มีความสอดคล้องและมีแนวโน้มความ
เป็นไปได้ระดับมากที่สุดทุกข้อ ด้านที่ 3 การสานต่อการพัฒนา จ านวน 7 ข้อ สอดคล้องทุกข้อ และมี
แนวโน้มความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด จ านวน 4 ข้อ ระดับมาก จ านวน 3 ข้อ 
 

 



 
 
 

บทที่ 5 
สรุป และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศเพ่ือรองรับเทคโนโลยีอวกาศ” 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ และ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ผู้วิจัยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคต
แบบ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ส าหรับ
การท า EDFR รอบที่ 1 และแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ส าหรับ การท า EDFR รอบที่ 
2  และการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 1 และ   
การท า EDFR รอบท่ี 2 ด้วยตนเอง 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 

สรุป 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย เป็น 2 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ ข้อที่ 1 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของ   
ก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) สรุปได้ ดังนี้ คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
ประกอบด้วย 6 ด้าน 60 ข้อ ได้แก่ 1) ด้านความรู้ ประกอบด้วย 14 ข้อ 2) ด้านทักษะ ประกอบด้วย 
16 ข้อ 3) ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย 11 ข้อ 4) ด้านบทบาททางสังคม ประกอบด้วย 3 ข้อ          
5) ด้านอุปนิสัย ประกอบด้วย 12 ข้อ 6) ด้านอัตมโนทัศน์ ประกอบด้วย 4 ข้อ ดังนี้ 
 1.  ด้านความรู้ ประกอบด้วย 14 ข้อ คือ 1) การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/โทรคมนาคม/
สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ 2) การมีความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ 3) การมีความรู้ด้านอวกาศ 4) การมีความรู้
ด้านเทคโนโลยีอวกาศ 5) การมีความรู้ด้านดาราศาสตร์ 6) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน    
7) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล 8) การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ 9) การมีความรู้ความเข้าใจใน
ระบบกิจการอวกาศ 10) การมีความรู้ด้านภูมิศาสตร์สารสนเทศ 11) การมีความเข้าใจและรู้เท่าทัน
เทคโนโลยีดิจิทัล 12) การมีความรู้ทางด้านฟิสิกส์ 13) การมีความรู้เกี่ยวกับคลื่น/เรดาร์ 14) การมี
ความรอบรู้นโยบายของหน่วยเป็นอย่างดี   
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 2.  ด้านทักษะ ประกอบด้วย 16 ข้อ คือ 1) การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์      
2) ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  3) การมีทักษะในการวิเคราะห์และติดตามงาน        
4) การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร 5) ความสามารถในการก ากับดูแล 6) ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ 7) การมีทักษะในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ 8) การมีทักษะในการ
ใช้ภาษา 9) ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ 10) การมีทักษะในการบริหารโครงการกิจการ
อวกาศ 11) ความสามารถในการรับข้อมูล วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัล และการวิเคราะห์แบบ
สามมิติ 12) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 13) การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 14) การมีทักษะใน
การแปลความภาพ 15) การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด        
16) ความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้มของเทคโนโลยี  
 3.  ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย 11 ข้อ คือ 1) ความรับผิดชอบ 2) ความพร้อมในการ
ปฏิบัติภารกิจ 3) ความสามารถในการท างานเป็นหนึ่งเดียว 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : 
ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานได้ตามเป้าหมาย  5) การสร้างความ     
ท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการ
สร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม 6) การปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และ
เสียสละ 7) ความกระตือรือร้น : จดจ่อ สนใจต่อภารกิจอย่างจริงจัง 8) ความสนใจเกี่ยวกับการวิจัย
และนวัตกรรม 9) ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 10) ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 11) การพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง   
 4.  ด้านบทบาททางสังคม ประกอบด้วย 3 ข้อ คือ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การมีส่วนร่วม
ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 3) การมีภาวะผู้น า   
 5.  ด้านอุปนิสัย ประกอบด้วย 12 ข้อ คือ 1) ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไข
ปัญหา 2) ความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย 3) การมีมนุษยสัมพันธ์ 4) การมีลักษณะท่าทางที่เหมาะสม : 
วางตัวเหมาะสม องอาจ 5) การมีความเด็ดขาด : ศึกษาเหตุการณ์ หรือภารกิจให้เข้าใจก่อน 6) การมี
ความอดทน : มีความบึกบึน  ทั้งร่างกายและจิตใจ 7) การมีความริเริ่ม : คิดก่อนท า และใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้คุ้มค่า 8) การมีความยุติธรรม : เป็นกลาง หนักแน่นและตัดสินใจทันที 9) การรู้จักกาลเทศะ : 
ความแนบเนียน รู้จักการผ่อนหนักผ่อนเบา 10) การมีความไม่เห็นแก่ตัว : เสียสละ และไม่ท าให้ผู้อ่ืน
เดือดร้อน 11) การมีความตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ 12) ความสามารถในการ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล   
 6.  ด้านอัตมโนทัศน์ ประกอบด้วย 4 ข้อ คือ 1) ความเป็นทหารอากาศ 2) ความซื่อสัตย์
และความจงรักภักด ี3) การมจีิตส านึกการรักษาความลับและความปลอดภัย 4) ความภักดีต่อองค์กร   
 สรุปได้ว่า คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ สามารถแบ่งได้      
2 คุณลักษณะ ได้แก่ 1) คุณลักษณะทั่วไป ประกอบด้วย การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยี
ดิจิทัล  การมีความรอบรู้นโยบายของหน่วยเป็นอย่างดี  การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์  
ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  การมีทักษะในการวิเคราะห์และติดตามงาน  การมี
ทักษะในการติดต่อสื่อสาร  ความสามารถในการก ากับดูแล  การมีทักษะในการใช้ภาษา  การมีทักษะ
การใช้ภาษาอังกฤษ  การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์  การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติ 
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จริงในเวลาที่ก าหนด  ความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้มของเทคโนโลยี   ความรับผิดชอบ      
ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ  ความสามารถในการท างานเป็นหนึ่งเดียว  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตาม
เป้าหมาย  การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม  การปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ละเอียดรอบคอบ 
ทุ่มเทและเสียสละ  ความกระตือรือร้น  ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  ความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงาน  การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  การมีวิสัยทัศน์  การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  
การมีภาวะผู้น า  ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา  ความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย การมี
มนุษยสัมพันธ์  การมีลักษณะท่าทางที่เหมาะสม  การมีความเด็ดขาด  การมีความอดทน  การมีความ
ริเริ่ม  การมีความยุติธรรม  การรู้จักกาลเทศะ  การมีความไม่เห็นแก่ตัว  ความสามารถในการปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์และบุคคล  การมีความตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ  ความเป็น
ทหารอากาศ  ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี  การมีจิตส านึกการรักษาความลับและความปลอดภัย  
ความภักดีต่อองค์กร  2) คุณลักษณะเฉพาะ ประกอบด้วย การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/โทรคมนาคม/
สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ การมีความรู้ด้านวิทยาศาสตร์  การมีความรู้ด้านอวกาศ  การมีความรู้ด้าน
เทคโนโลยีอวกาศ  การมีความรู้ด้านดาราศาสตร์  การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน  การมี
ความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล  การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์  การมีความรู้ความเข้าใจในระบบกิจการ
อวกาศ  การมีความรู้ด้านภูมิศาสตร์สารสนเทศ  การมีความรู้ทางด้านฟิสิกส์  การมีความรู้เกี่ยวกับ
คลื่น/เรดาร์  ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ  การมีทักษะในการปฏิบัติงานกับ
กิจการอวกาศ  การมีทักษะในการบริหารโครงการกิจการอวกาศ  การมีทักษะในการแปลความภาพ  
ความสามารถในการรับข้อมูล วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์แบบสามมิติ    
ความสนใจเกี่ยวกับการวิจัยและนวัตกรรม  ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ     

 ตอนที่  2 เพ่ือตอบวัตถุประสงค์ ข้อที่  2 เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพล
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต EDFR (Ethnographic Delphi 
Futures Research) สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาก าลั งพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
ประกอบด้วย 3 ด้าน 27 แนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
 1.  ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย 10 แนวทางปฏิบัติ คือ 1) การสรรหา
ก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ 2) การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับ 
เพ่ือความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 3) การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติมในโรงเรียน
นายเรืออากาศฯ เช่น วิศวกรรมอวกาศ  ฟิสิกส์ เป็นต้น 4) การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียน
นายเรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ 5) การคัดเลือก
กลุ่ม ก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับกิจการ
อวกาศ 6) การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพ่ือบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เช่น Cyber, Space, Data Link เป็นต้น 7) การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้าน
กิจการอวกาศทั้งภายในและภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่   
ก าลังพล 8) การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการ
วิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน 9) การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านกิจการอวกาศให้
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เพียงพอ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 10) การจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลด้านกิจการอวกาศเพ่ือให้มี
แนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   
 2.  ด้านการเสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย 10 แนวทางปฏิบัติ คือ 1) การส่ง 
ก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับกิจการอวกาศเพ่ือให้เกิดความช านาญ 2) การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับ
กิจการอวกาศเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ 3) การส่งก าลังพลไปอบรมด้านกิจการอวกาศเพ่ือน ามา
ถ่ายทอด 4) การศึกษาดูงานด้านกิจการอวกาศเพ่ือให้เกิดแนวความคิด 5) การปรับหลักสูตรการศึกษา
ในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับกิจการอวกาศเพ่ือเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยัง 
ก าลังพล 6) การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวกับกิจการอวกาศในหลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพ
และสายวิทยาการที่เกี่ยวข้อง 7) การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอน
แนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น 8) การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านกิจการ
อวกาศที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพ่ือให้ก าลังพลเกิดทักษะ 9) ความร่วมมือกับหน่วยงาน
ภายนอกในการพัฒนากิจการอวกาศ เช่น GISTDA, THAICOM, NASA เป็นต้น 10) การแลกเปลี่ยน
และพ่ึงพาองค์ความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศกับหน่วยงานในต่างประเทศ   
 3.  ด้านการสานต่อการพัฒนา ประกอบด้วย 7 แนวทางปฏิบัติ คือ 1) การประชาสัมพันธ์
ให้ก าลังพลทราบและตระหนักถึงความส าคัญของกิจการอวกาศ 2) การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น 3) การจัดการ
อบรมสัมมนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศอย่างต่อเนื่อง 4) การบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศ       
5) การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศ โดยการสนับสนุน
งบประมาณให้เพียงพอ 6) การเชิญชวนให้ก าลังพลเข้าร่วมในโครงการวิจัยของกองทัพอากาศ และ
ส่งผลงานการวิจัยที่สอดคล้องกับกิจการอวกาศเข้าประกวด 7) การส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพล
น าเสนอบทความทางวิชาการ โดยกองทัพอากาศสนับสนุนงบประมาณ   

ข้อเสนอแนะ 

 1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้งาน 
  จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพ่ือรองรับเทคโนโลยี
อวกาศ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
  1.1  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ 
   1.1.1  กองทัพอากาศควรสรรหาก าลังพลเพ่ิมเติม โดยเฉพาะก าลังพลที่มี
ความรู้และสมรรถนะในสาขาที่เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ เช่น ด้านอวกาศ ด้านดาราศาสตร์ ด้าน
ภูมิศาสตร์สารสนเทศ เป็นต้น นอกจากนี้ ควรปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับ เพ่ือให้ก าลังพล
เหล่านี้มีความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ พร้อมพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือสร้างแรงจูงใจ/ขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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   1.1.2  กองทัพอากาศควรให้โรงเรียนนายเรืออากาศฯ บรรจุหลักสูตรและ
ปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มีสาขาที่
เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ เช่น วิศวกรรมอวกาศ ฟิสิกส์ เป็นต้น นอกจากนี้ ควรให้สถาบันการศึกษา
ของกองทัพเช่น โรงเรียนนายทหารชั้นประทวน โรงเรียนจ่าอากาศ หลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพ 
เป็นต้น บรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกิจการอวกาศ เช่น ความรู้เกี่ยวกับอวกาศ  เทคโนโลยีอวกาศ เป็นต้น 
เพ่ือเป็นการถ่ายทอดองค์ความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศไปยังก าลังพล นอกจากนี้ ควรคัดเลือกก าลังพล
ที่ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพ ประกอบด้วย โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง 
โรงเรียนนายทหารอากาศอาวุโส โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ และวิทยาลัยการทัพอากาศ ที่มี    
ผลการเรียนดี และมีความสนใจที่จะไปปฏิบัติงานด้านกิจการอวกาศ  
   1.1.3  กองทัพอากาศควรมีแผนความต้องการก าลังพลด้านกิจการอวกาศ    
ที่สามารถผลิตได้เองจากสาขาที่เกี่ยวข้องในโรงเรียนนายเรืออากาศฯ และโรงเรียนจ่าอากาศ เช่น  
ด้านไฟฟ้า/โทรคมนาคม/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ ด้านอากาศยาน ด้านเครื่องกล ด้านฟิสิกส์ ด้านคลื่น/
เรดาร์ เป็นต้น 
   1.1.4  กองทัพอากาศควรจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพ่ือบูรณาการ 
องค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ โดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการปฏิบัติการ
ให้มีความเชื่อมโยงกับการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง โดยเฉพาะหน่วยงานด้านกิจการ
อวกาศที่เน้นให้เกิดการเรียนรู้และทักษะในการปฏิบัติ รวมทั้งการบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับกิจการ
อวกาศ 
  1.2  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ 
   1.2.1  กองทัพอากาศควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และพ่ึงพาทั้งจากภายในประเทศและต่างประเทศเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่  ๆ ประกอบด้วย    
ด้านวิชาการ ทักษะการปฏิบัติงาน การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ต่าง ๆ 
   1.2.2  กองทัพอากาศควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลไปฝึก ศึกษา 
อบรม และดูงานในสาขาที่เกี่ยวกับกิจการอวกาศทั้งจากภายในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือให้ก าลังพล
มีความรู้และทักษะเกี่ยวกับเทคโนโลยีอวกาศ จนสามารถน ามาใช้ในการปฏิบัติงานและถ่ายทอด   
องค์ความรู้ได้ 
   1.2.3  กองทัพอากาศควรจัดการอบรมสัมมนา และประชาสัมพันธ์กับกิจการ
อวกาศให้ก าลังพลอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลเข้าร่วมการวิจัยและพัฒนา 
รวมทั้งการน าเสนอบทความทางวิชาการ โดยกองทัพอากาศให้การสนับสนุนงบประมาณ  
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 2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
  2.1  ควรมีการวิจัยแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ : 
กรณีระดับต าแหน่ง 
  2.2  ควรมีศึกษาเพ่ิมเติม โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยจากผู้เชี่ยวชาญ
ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ เช่น กรมควบคุมการปฏิบัติทางอากาศ และกรมสื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ทหารอากาศ เป็นต้น 
  2.3  ควรมีการวิจัยแนวทางการประเมินคุณลักษณะก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ 
  2.4  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับพจนานุกรมสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ  
  2.5  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ในการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศที่ยั่งยืน
ในกิจการอวกาศ 
  2.6  ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการบริหารก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ 
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ผนวก ก 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

 
กลุ่มที่ 1  ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วนก าลังพลของ 
            กองทัพอากาศ 
 
 1.  นาวาอากาศเอก ประกาศิต  เจริญยิ่ง    
 ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการส านักนโยบายและบริหารก าลังพล 
 สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 2.  นาวาอากาศเอก กิติรัช  ศรีสังข์ 
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน  ส านักนโยบายและบริหารก าลังพล 
  สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 3.  นาวาอากาศเอก วิโรช  พยาน้อย    
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองควบคุมและพัฒนาก าลังพล  ส านักการปกครองและ 
   พัฒนาก าลังพล 
  สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 4.  นาวาอากาศเอก พิเศษ  อรกูล     
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองการศึกษา  ส านักการปกครองและพัฒนาก าลังพล   
  สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 5.  นาวาอากาศเอก ชิษณุพงศ์  ดีรักชาติ    
  ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการกองการสรรหาก าลังพล  ส านักนโยบายและบริหาร 
   ก าลังพล    
  สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 6.  นาวาอากาศโท ณวรุณ  ดีมา   
  ต าแหน่ง  ฝ่ายเสนาธิการ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและบริหารก าลังพล  
  สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 7.  นาวาอากาศโทหญิง อัจฉรา  นุตตะโร    
  ต าแหน่ง  หัวหน้าแผนกประเมินก าลังพล  กองควบคุมและพัฒนาก าลังพล   
   ส านักการปกครองและพัฒนาก าลังพล   
  สถานที่ท างาน  กรมก าลังพลทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
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กลุ่มที่ 2  ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วนยุทธการของ 
            กองทัพอากาศ และยุโธปกรณ์สมัยใหม่  
 
 8.  นาวาอากาศเอก อลงกต  แต้มประเสริฐ   
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิจัยและพัฒนาการรบ  ส านักนโยบายและแผน  
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 9.  นาวาอากาศเอก แมนสรวง  สุวรรณ   
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองยุทธการ  ส านักยุทธการและการฝึก   
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 10.  นาวาอากาศเอก ชาติ  ดิถีเพ็ง    
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองการฝึก  ส านักยุทธการและการฝึก  
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 11.  นาวาอากาศเอก กฤษณัส  กาญจนกุล    
  ต าแหน่ง  รองผู้อ านวยการกองนโยบายและแผน  ส านักนโยบายและแผน   
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 12.  นาวาอากาศเอก ทรงศักดิ์  ธรรมสาร    
  ต าแหน่ง  ฝ่ายเสนาธิการ  กองนโยบายและแผน  ส านักนโยบายและแผน    
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 13.  นาวาอากาศเอก ภาสกร  ไชยก าเนิด   
  ต าแหน่ง  นักบินลองเครื่องต้นแบบ กองนโยบายและแผน ส านักนโยบายและแผน  
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธการทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 14.  นาวาอากาศตรี ศศิศ  เชื้อสมบูรณ์    
  ต าแหน่ง  รองหัวหน้าแผนกเทคโนโลยีอวกาศ  กองกิจการอวกาศ 
  สถานที่ท างาน  ศูนย์วิจัยพัฒนาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีการบินและอวกาศ 
   กองทัพอากาศ  
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กลุ่มที่ 3  ผู้บริหาร และผู้ปฏิบัติงานด้านนโยบายและการวางแผนในส่วนการศึกษาของ 
            กองทัพอากาศ  
                                      
 15.  พลอากาศตรี น้อย  ภาคเพ่ิม    
  ต าแหน่ง  รองเจ้ากรมยุทธศึกษาทหารอากาศ    
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 16.  พลอากาศตรี อ านวย  สมวงศ์    
  ต าแหน่ง  เสนาธิการกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ    
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 17.  นาวาอากาศเอก ยุทธศักดิ์  พูลสุวรรณ   
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองแผนและโครงการ  ส านักบริหารการศึกษา   
   กองบัญชาการ    
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 18.  นาวาอากาศเอก สาธิต  สอาดสุด    
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาการ  ส านักบริหารการศึกษา  กองบัญชาการ  
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 19.  นาวาอากาศเอก ปริพนธ์  สุขพิมาย    
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาวิศวกรรมอากาศยานและเทคโนโลยีการบิน  
   กองการศึกษา    
  สถานที่ท างาน  โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช  กองทัพอากาศ 
 20.  นาวาอากาศเอก บุญเลิศ  อันดารา    
  ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการกองวิชาวิศวกรรมเครื่องกลและอุตสาหการ  กองการศึกษา   
  สถานที่ท างาน  โรงเรียนนายเรืออากาศนวมินทกษัตริยาธิราช  กองทัพอากาศ 
 21.  นาวาอากาศเอก ประการ  พรมโสภา    
  ต าแหน่ง  รองผู้บังคับการโรงเรียนจ่าอากาศ    
  สถานที่ท างาน  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ  กองทัพอากาศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 94  
 

ผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR รอบที่ 1 

 
 เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญ ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน
กิจการอวกาศ และแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ มี 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ 2  ประเด็นการสัมภาษณ์ 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1.1  ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ......................................................................................................... ................... 
1.2  ต าแหน่ง ..................................................................................................................... .................... 
1.3  ที่ท างาน ...................................................................................................................... ................... 
1.4  ประสบการณ์ในการท างาน ........................................................................................................... 
1.5  วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ .............................................................................................. .................. 
1.6  เวลาที่ใช้ในการสัมภาษณ์ .............................................................................................................. 
 
ตอนที่ 2  ประเด็นการสัมภาษณ์ 
1.  คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ควรเป็นอย่างไร 
..................................................................................... ...................................................................... ..... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................ ................ 
.................................................................................................................. .............................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... ..... 
2.  แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................................................................................................... ..... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................... .......................................................................................... ....... 
............................................................................................................................. ................................... 
 

พลอากาศตรี ธาดา  เคี่ยมทองค า 
                          นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  
                    หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร รุ่นที่ 60  
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ผนวก ค 
แบบสอบถามความคิดเห็นผู้เชี่ยวชาญในการท า EDFR รอบที่ 2 

 
 แบบสอบถามนี้สร้างขึ้นจากการน าผลการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญในเรื่อง คุณลักษณะของ
ก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ และแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ ในรอบท่ี 1 มาสังเคราะห์และรวบรวมจัดหมวดหมู่ และน ามาสร้างแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามนี้ใช้ในการเก็บข้อมูลรอบที่  2 เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ เพ่ือพิจารณาหาคุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการ
อวกาศ และแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
 ข้อมูลที่ท่านตอบจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ผู้วิจัย
รับรองว่าข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามฉบับนี้จะเป็นความลับ การน าเสนอข้อมูลจะเป็นภาพรวม
เท่านั้น 
 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหลังข้อความ ให้ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน 
             ตัวเลขแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 
 5 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับมาก  
 3 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พลอากาศตรี ธาดา  เคี่ยมทองค า 
                          นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  
                    หลักสูตรการป้องกันราชอาณาจักร รุ่นที่ 60  
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ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
 

ข้อที่ 
คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน

กิจการอวกาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านความรู้ 

1 
การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/โทรคมนาคม/สื่อสาร
อิเล็กทรอนิกส์ 

     

2 การมีความรู้ด้านวิทยาศาสตร์      
3 การมีความรู้ด้านอวกาศ      
4 การมีความรู้ด้านเทคโนโลยีอวกาศ      
5 การมีความรู้ด้านดาราศาสตร์      
6 การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน      
7 การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล      
8 การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์      
9 การมีความรู้ความเข้าใจในระบบกิจการอวกาศ      
10 การมีความรู้ด้านภูมิศาสตร์สารสนเทศ      
11 การมีความเข้าใจและรู้เท่าทันเทคโนโลยีดิจิทัล      
12 การมีความรู้ทางด้านฟิสิกส ์      
13 การมีความรู้เกี่ยวกับคลื่น/เรดาร์      
14 การมีความรอบรู้นโยบายของหน่วยเป็นอย่างดี      

ด้านทักษะ 
15 การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์      
16 ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์      
17 การมีทักษะในการวิเคราะห์และติดตามงาน      
18 การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร      
19 ความสามารถในการก ากับดูแล      

20 
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานกับกิจการ
อวกาศ 

     

21 การมีทักษะในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ      
22 การมีทักษะในการใช้ภาษา      
23 ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ      

24 
การมีทักษะในการบริหารโครงการกิจการ
อวกาศ 
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ข้อที่ 
คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน

กิจการอวกาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

25 
ความสามารถในการรับข้อมูล วิเคราะห์ 
ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัลและการวิเคราะห์ 
แบบสามมิติ 

     

26 การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ      
27 การมทีักษะการใช้คอมพิวเตอร์      
28 การมีทักษะในการแปลความภาพ      

29 
การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไป
ปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด 

     

30 
ความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้มของ
เทคโนโลยี 

     

ด้านแรงจูงใจ 
31 ความรับผิดชอบ      
32 ความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจ      
33 ความสามารถในการท างานเป็นหนึ่งเดียว      

34 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : ด าเนินงาน
ด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของ
งานได้ตามเป้าหมาย 

     

35 

การสร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม :  
มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางาน
และหน่วยงาน จนเกิดการสร้างนวัตกรรมที่เห็น 
เป็นรูปธรรม 

     

36 
การปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ละเอียด
รอบคอบ ทุ่มเท และเสียสละ 

     

37 
ความกระตือรือร้น : จดจ่อ สนใจต่อภารกิจ
อย่างจริงจัง 

     

38 ความสนใจเกี่ยวกับการวิจัยและนวัตกรรม      
39 ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง      
40 ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน      
41 การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง      

ด้านบทบาททางสังคม 
42 การมีวิสัยทัศน์      
43 การมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน      
44 การมีภาวะผู้น า      
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ข้อที่ 
คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศใน

กิจการอวกาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านอุปนิสัย 

45 ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหา      
46 ความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย      
47 การมีมนุษยสัมพันธ์      

48 
การมีลักษณะท่าทางที่เหมาะสม : วางตัว
เหมาะสม องอาจ 

     

49 
การมีความเด็ดขาด : ศึกษาเหตุการณ์ หรือ
ภารกิจให้เข้าใจก่อน 

     

50 
การมีความอดทน : มีความบึกบึน ทั้งร่างกาย 
และจิตใจ 

     

51 
การมีความริเริ่ม : คิดก่อนท า และใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้คุ้มค่า 

     

52 
การมีความยุติธรรม : เป็นกลาง หนักแน่น และ
ตัดสินใจทันที 

     

53 
การรู้จักกาลเทศะ : ความแนบเนียน รู้จัก 
การผ่อนหนักผ่อนเบา 

     

54 
การมีความไม่เห็นแก่ตัว : เสียสละ และไม่ท าให้
ผู้อื่นเดือดร้อน 

     

55 
การมีความตระหนักรู้สถานการณ์ และ 
การตัดสินตกลงใจ 

     

56 
ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
และบุคคล 

     

ด้านอัตมโนทัศน์ 
57 ความเป็นทหารอากาศ      
58 ความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี      

59 
การมีจิตส านึกการรักษาความลับและ 
ความปลอดภัย 

     

60 ความภักดีต่อองค์กร      
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ตอนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
 

ข้อที่ 
แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศใน

กิจการอวกาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการสร้างความเข้มแข็ง 

61 
การสรรหาก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะ
ในสาขาที่ต้องการ 

     

62 
การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับ 
เพ่ือความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 

     

63 
การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เก่ียวข้อง
เพ่ิมเติมในโรงเรียนนายเรืออากาศฯ 
เช่น วิศวกรรมอวกาศ  ฟิสิกส์ เป็นต้น 

     

64 
การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียนนาย
เรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มี
สาขาที่เก่ียวข้องกับกิจการอวกาศ 

     

65 
การคัดเลือกกลุ่มก าลังพลที่มีผลการศึกษาดี
เยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพ 
ไปปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ 

     

66 

การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง  
เพ่ือบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ 
ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ เช่น Cyber, Space, 
Data Link เป็นต้น 

     

67 

การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญ 
ด้านกิจการอวกาศท้ังภายในและภายนอก
กองทัพ ให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอด 
องค์ความรู้ให้แก่ก าลังพล 

     

68 
การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้าน 
การวิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน 

     

69 
การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้าน
กิจการอวกาศให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ 

     

70 

การจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลด้านกิจการ
อวกาศ เพ่ือให้มีแนวทางการปรับโครงสร้าง
อัตราก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
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ข้อที่ 
แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศใน

กิจการอวกาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการเสริมขีดความสามารถ 

71 
การส่งก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับกิจการอวกาศ 
เพ่ือให้เกิดความช านาญ 

     

72 
การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับกิจการอวกาศ 
เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ 

     

73 
การส่งก าลังพลไปอบรมด้านกิจการอวกาศ  
เพ่ือน ามาถ่ายทอด  

     

74 
การศึกษาดูงานด้านกิจการอวกาศ เพ่ือให้เกิด
แนวความคิด 

     

75 

การปรับหลักสูตรการศึกษาในสถาบัน 
การศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับกิจการ
อวกาศ เพ่ือเป็นการกระจายองค์ความรู้ไปยัง
ก าลังพล 

     

76 
การบรรจุเนื้อหาที่เก่ียวกับกิจการอวกาศใน
หลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพ และ
สายวิทยาการที่เกี่ยวข้อง 

     

77 
การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตร
รองรับ เช่น การฝึกสอนแนะน างาน   
การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น 

     

78 
การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้าน
กิจการอวกาศที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติ 
เพ่ือให้ก าลังพลเกิดทักษะ 

     

79 
ความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกในการ
พัฒนากิจการอวกาศ เช่น GISTDA, 
THAICOM, NASA เป็นต้น 

     

80 
การแลกเปลี่ยนและพ่ึงพาองค์ความรู้เกี่ยวกับ
กิจการอวกาศกับหน่วยงานในต่างประเทศ 
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ข้อที่ 
แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศใน

กิจการอวกาศ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการสานต่อการพัฒนา 

81 
การประชาสัมพันธ์ให้ก าลังพลทราบ และ
ตระหนักถึงความส าคัญของกิจการอวกาศ 

     

82 
การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  
ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น 

     

83 
การจัดการอบรมสัมมนาเก่ียวกับกิจการอวกาศ
อย่างต่อเนื่อง 

     

84 การบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศ      

85 
การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการวิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศ โดยการสนับสนุน
งบประมาณให้เพียงพอ 

     

86 
การเชิญชวนให้ก าลังพลเข้าร่วมในโครงการวิจัย
ของกองทัพอากาศ และส่งผลงานการวิจัยที่
สอดคล้องกับกิจการอวกาศเข้าประกวด 

     

87 
การส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลน าเสนอ
บทความทางวิชาการ โดยกองทัพอากาศ
สนับสนุนงบประมาณ 

     

 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ............................................................................................................ ..................... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
...................................................................................................................................... .......................... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 

 
ขอขอบคุณเป็นอย่างสูง 
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ผนวก ง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการท า EDFR รอบที่ 2 

 

  K_1 K_2 K_3 K_4 K_5 K_6 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
Mode 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

  K_7 K_8 K_9 K_10 K_11 K_12 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 4.0000 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
Mode 4.00 4.00 5.00 5.00 5.00 4.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

  K_13 K_14 S_1 S_2 S_3 S_4 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000 
Mode 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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  S_5 S_6 S_7 S_8 S_9 S_10 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 
Mode 4.00a 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00a 
Percentiles 25 4.0000 4.5000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown 
 

  S_11 S_12 S_13 S_14 S_15 S_16 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 4.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 5.0000 
Mode 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 5.0000 5.0000 4.0000 4.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

  M_1 M_2 M_3 M_4 M_5 M_6 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 
Percentiles 25 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.5000 4.0000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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  M_7 M_8 M_9 M_10 M_11 SR_1 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.5000 5.0000 4.5000 4.0000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

  SR_2 SR_3 T_1 T_2 T_3 T_4 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 
Mode 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 3.5000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 4.5000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

 

  T_5 T_6 T_7 T_8 T_9 T_10 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 5.0000 
Mode 5.00 4.00 4.00a 5.00 4.00a 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 5.0000 

50 5.0000 4.0000 4.0000 5.0000 4.0000 5.0000 
75 5.0000 4.5000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown 
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  T_11 T_12 SC_1 SC_2 SC_3 SC_4 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 5.0000 4.5000 4.5000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

 

  A_1 A_2 A_3 A_4 A_5 A_6 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.5000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

 

  A_7 A_8 A_9 A_10 B_1 B_2 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.5000 5.0000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
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  B_3 B_4 B_5 B_6 B_7 B_8 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 
Percentiles 25 5.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 4.0000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

 

 

  B_9 B_10 C_1 C_2 C_3 C_4 

N Valid 21 21 21 21 21 21 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Median 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 5.0000 
Mode 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00a 5.00 
Percentiles 25 5.0000 4.0000 4.0000 4.5000 4.0000 4.0000 

50 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 4.0000 5.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 5.0000 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown 
 

  C_5 C_6 C_7 

N Valid 21 21 21 

Missing 0 0 0 
Median 5.0000 4.0000 4.0000 
Mode 5.00 4.00 5.00 
Percentiles 25 4.0000 4.0000 4.0000 

50 5.0000 4.0000 4.0000 
75 5.0000 5.0000 5.0000 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
ชื่อ                พลอากาศตรี ธาดา  เคี่ยมทองค า 

วัน เดือน ปีเกิด  1 กุมภาพันธ์ 2505 

การศึกษา         ก่อนเข้ารับราชการ 
                        มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนวัดราชาธิวาส                         ปี พ.ศ.2520 
  โรงเรียนเตรียมทหาร รุ่นที่ 21                                       ปี พ.ศ.2522 
  โรงเรียนนายเรืออากาศ รุ่นที่ 28                                   ปี พ.ศ.2527                    
   หลังจากเข้ารับราชการ 
   โรงเรียนนายทหารชั้นผู้บังคับฝูง รุ่นที่ 71                         ปี พ.ศ.2534 
   โรงเรียนเสนาธิการทหารอากาศ รุ่นที่ 38                         ปี พ.ศ.2537 
   วิทยาลัยการทัพอากาศ รุ่นที่ 41                                     ปี พ.ศ.2550 
   วิทยาลัยเสนาธิการทหาร รุ่นที่ 52                                     ปี พ.ศ.2552 

ประวัติการท างานโดยย่อ 
  นักบินประจ าฝูงบิน 711 กองบิน 71                              ปี พ.ศ.2529 
  ครูการบินฝูงฝึกขั้นปลาย  กองฝึกการบิน  โรงเรียนการบิน         ปี พ.ศ.2531 
  หัวหน้าแผนกควบคุมการฝึก  กองฝึกภาคอากาศ    ปี พ.ศ.2537 
  กรมยุทธการทหารอากาศ 
  ผู้บังคับฝูงบินอิสระปฏิบัติราชการสนาม 106 (อู่ตะเภา)             ปี พ.ศ.2540 
                      นายทหารฝ่ายเสนาธิการฝ่ายยุทธการและการข่าว                   ปี พ.ศ.2541 
  กรมนักเรียนนายเรืออากาศรักษาพระองค์  โรงเรียนนายเรืออากาศ   
                      รองผู้บังคับการโรงเรียนจ่าอากาศ  กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ    ปี พ.ศ.2549 
                      ผู้อ านวยการกองวิชายุทธศาสตร์  วิทยาลัยเสนาธิการทหาร         ปี พ.ศ.2552 
  นายทหารฝ่ายเสนาธิการประจ าผู้ช่วยผู้บัญชาการทหารอากาศ     ปี พ.ศ.2555 
  รองผู้อ านวยการส านักบริหารงบประมาณ     ปี พ.ศ.2558 
  ส านักงานปลัดบัญชีทหารอากาศ 
  รองเจ้ากรมการเงินทหารอากาศ     ปี พ.ศ.2558 

ต าแหน่งปัจจุบัน 
                     เจ้ากรมการเงินทหารอากาศ                    



 
 

สรุปย่อ 

ลักษณะวิชา  การทหาร 
เรื่อง    แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศเพื่อรองรับเทคโนโลยีอวกาศ 
ผู้วิจัย   พลอากาศตรี ธาดา  เคี่ยมทองค า   หลักสูตร วปอ.  รุ่นที่ 60  
ต าแหน่ง   เจ้ากรมการเงินทหารอากาศ 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

 ยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) ได้มุ่งเน้นการพัฒนา 3 มิติส าคัญ 
เพื่อรองรับการพัฒนาการปฏิบัติการที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง และเตรียมความพร้อมในการป้องกัน
ภัยคุกคามในมิติดังกล่าวทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ประกอบด้วย 
 มิติทางอากาศ (Air Domain) ประกอบด้วย การบัญชาการและควบคุม (Command 
and Control : C2)  ระบบตรวจจับ (Sensor) ผู้ปฏิบัติ/หน่วยปฏิบัติ (Shooter) ระบบเครือข่าย 
(Network)  การสนับสนุนและบริการ (Support and Service) บุคลากรและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
(Human & Behavior) ซึ่งกองทัพอากาศได้ด าเนินการมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2555 เป็นต้นมา เพื่อให้
กองทัพอากาศพัฒนาสู่กองทัพอากาศที่ใช้เครือข่ายเป็นศูนย์กลาง (Network Centric Air Force : 
NCAF)       
 มิติไซเบอร์ (Cyber Domain) การพัฒนาอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสารด้านเครือข่ายและอินเทอร์เน็ต รวมทั้งการเกิดขึ้นของภัยคุกคามในมิติไซเบอร์ทั้งในรูปแบบ 
การจารกรรมข้อมูล และการโจมตีเพื่อท าลายล้าง ล้วนก่อให้เกิดผลกระทบและความเสียหายใน      
วงกว้าง กองทัพอากาศได้พัฒนาขีดความสามารถด้านไซเบอร์ให้มีความพร้อมในการเผชิญกับ        
ภัยคุกคามดังกล่าว การพัฒนาสู่กองทัพอากาศดิจิตอลจ าเป็นต้องพัฒนาระบบเครือข่าย (Network) 
ให้มีความแข็งแรงและปลอดภัย 
 มิติอวกาศ (Space Domain) กระทรวงกลาโหมเป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนากิจการ
อวกาศเพ่ือความมั่นคงตามแนวทางการพัฒนากิจการอวกาศของประเทศไทย โดยก าหนดเป้าหมายให้
ใช้อวกาศเป็นพื้นที่ปฏิบัติการด้านความมั่นคง เพื่อพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ของชาติ บูรณาการการใช้
เทคโนโลยีอวกาศ เพื่อความมั่นคงและสามารถพัฒนาสู่การพึ่งพาตนเอง ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร
ด้านเทคโนโลยีอวกาศเพื่อความมั่นคงอย่างเพียงพอ  กองทัพอากาศมีความจ าเป็นต้องพัฒนา        
ขีดความสามารถด้านอวกาศ เพื่อให้ตอบรับกับสถานการณ์และให้สอดคล้องกับเป้าหมายในการพัฒนา
กิจการด้านอวกาศของประเทศและของกระทรวงกลาโหมให้มีขีดความสามารถในการสังเกตการณ์ห้วง
อวกาศ (Space Observation) การตรวจการณ์ทางอวกาศ (Space Surveillance) และการป้องกัน
ทางอวกาศ (Space Defense) ตลอดจนการสื่อสารและโทรคมนาคมทางอวกาศ ปัจจุบันนี้ มิติอวกาศ
ยังไม่มียุทธศาสตร์ในการพัฒนากิจการอวกาศที่ชัดเจน และยังไม่มีหน่วยงานที่รับผิดชอบในการปฏิบัติ
โดยตรง  
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 ผู้วิจัยในฐานะก าลังพลของกองทัพอากาศ ได้ตระหนักถึงความส าคัญของเทคโนโลยี
อวกาศ  ซึ่งเป็นเทคโนโลยีที่มีศักยภาพในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อม   
ด้านความมั่นคง และกองทัพอากาศก าลังริเริ่มและวางรากฐานมิติอวกาศ (Space Domain) เพื่อเตรียม 
ความพร้อมในการป้องกันภัยคุกคามที่มีแนวโน้มเกิดขึ้นในอนาคต ความส าคัญจึงอยู่ที่ ว่า 
กองทัพอากาศจะมีแนวทางการพัฒนาก าลังพลอย่างไร เพื่อรองรับเทคโนโลยีอวกาศ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.  ศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
 2.  เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1.  เน้นการวิจัยเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560 - 2579) 
ด้านมิติอวกาศ และยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนสมรรถนะก าลังพลกองทัพอากาศ 20 ปี (พ.ศ.2560  - 
2579) 
 2.  เป็นการวิจัยเฉพาะนโยบายที่เปิดเผยได้เท่านั้น 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR 
(Ethnographic Delphi Futures Research) ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 21 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ส าหรับการท า EDFR 
รอบที่ 1 และแบบสอบถามความคิดเห็น (Opinionnaire) ส าหรับการท า EDFR รอบที่ 2  สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าฐานนิยม (Mode) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
(Interquartile Range) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 

ผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวจิัย เป็น 2 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 เพื่อตอบวัตถุประสงค์ ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะของ   
ก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ  โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบอนาคต EDFR (Ethnographic 
Delphi Futures Research) สรุปได้ ดังนี้ คุณลักษณะของก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
ประกอบด้วย 6 ด้าน 60 ข้อ ได้แก่ 1) ด้านความรู้ ประกอบด้วย 14 ข้อ 2) ด้านทักษะ ประกอบด้วย 
16 ข้อ 3) ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย 11 ข้อ 4) ด้านบทบาททางสังคม ประกอบด้วย 3 ข้อ          
5) ด้านอุปนิสัย ประกอบด้วย 12 ข้อ 6) ด้านอัตมโนทัศน์ ประกอบด้วย 4 ข้อ ดังนี ้
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 1.  ด้านความรู้ ประกอบด้วย 14 ข้อ คือ 1) การมีความรู้ด้านไฟฟ้า/โทรคมนาคม/
สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ 2) การมีความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ 3) การมีความรู้ด้านอวกาศ 4) การมีความรู้
ด้านเทคโนโลยีอวกาศ 5) การมีความรู้ด้านดาราศาสตร์ 6) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมอากาศยาน    
7) การมีความรู้ด้านวิศวกรรมเครื่องกล 8) การมีความรู้ด้านวัสดุศาสตร์ 9) การมีความรู้ความเข้าใจใน
ระบบกิจการอวกาศ 10) การมีความรู้ด้านภูมิศาสตร์สารสนเทศ 11) การมีความเข้าใจและรู้เท่าทัน
เทคโนโลยีดิจิทัล 12) การมีความรู้ทางด้านฟิสิกส์ 13) การมีความรู้เกี่ยวกับคลื่น/เรดาร์ 14) การมี
ความรอบรู้นโยบายของหน่วยเป็นอย่างด ี  
 2.  ด้านทักษะ ประกอบด้วย 16 ข้อ คือ 1) การมีทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร์      
2) ความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 3) การมีทักษะในการวิเคราะห์และติดตามงาน        
4) การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร 5) ความสามารถในการก ากับดูแล 6) ความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ 7) การมีทักษะในการปฏิบัติงานกับกิจการอวกาศ 8) การมีทักษะในการ
ใช้ภาษา 9) ความสามารถในการคิดแบบนอกกรอบ 10) การมีทักษะในการบริหารโครงการกิจการ
อวกาศ 11) ความสามารถในการรับข้อมูล วิเคราะห์ ประมวลผล ข้อมูลดิจิทัล และการวิเคราะห์แบบ
สามมิติ 12) การมีทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 13) การมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 14) การมีทักษะใน
การแปลความภาพ 15) การมีทักษะในการวางแผนและน าแผนไปปฏิบัติจริงในเวลาที่ก าหนด        
16)ความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้มของเทคโนโลย ี 
 3.  ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย 11 ข้อ คือ 1) ความรับผิดชอบ 2) ความพร้อมในการ
ปฏิบัติภารกิจ 3) ความสามารถในการท างานเป็นหนึ่งเดียว 4) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมาย : 
ด าเนินงานด้วยความเสียสละทุ่มเทจนเกิดผลสัมฤทธิ์ของงานได้ตามเป้าหมาย 5) การสร้างความ     
ท้าทายด้วยนวัตกรรม : มีความคิดสร้างสรรค์ในการปรับปรุงพัฒนางานและหน่วยงาน จนเกิดการ
สร้างนวัตกรรมที่เห็นเป็นรูปธรรม 6) การปฏิบัติงานด้วยความถูกต้อง ละเอียดรอบคอบ ทุ่มเท และ
เสียสละ 7) ความกระตือรือร้น : จดจ่อ สนใจต่อภารกิจอย่างจริงจัง 8) ความสนใจเกี่ยวกับการวิจัย
และนวัตกรรม 9) ความสนใจใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 10) ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 11) การพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง   
 4.  ด้านบทบาททางสังคม ประกอบด้วย 3 ข้อ คือ 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) การมีส่วนร่วม
ในการท างานร่วมกับผู้อื่น 3) การมีภาวะผู้น า   
 5.  ด้านอุปนิสัย ประกอบด้วย 12 ข้อ คือ 1) ความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไข
ปัญหา 2) ความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย 3) การมีมนุษยสัมพันธ์ 4) การมีลักษณะท่าทางที่เหมาะสม : 
วางตัวเหมาะสม องอาจ 5) การมีความเด็ดขาด : ศึกษาเหตุการณ์ หรือภารกิจให้เข้าใจก่อน 6) การมี
ความอดทน : มีความบึกบึน  ทั้งร่างกายและจิตใจ 7) การมีความริเริ่ม : คิดก่อนท า และใช้ทรัพยากร
ที่มีอยู่ให้คุ้มค่า 8) การมีความยุติธรรม : เป็นกลาง หนักแน่นและตัดสินใจทันที 9) การรู้จักกาลเทศะ : 
ความแนบเนียน รู้จักการผ่อนหนักผ่อนเบา 10) การมีความไม่เห็นแก่ตัว : เสียสละ และไม่ท าให้ผู้อื่น
เดือดร้อน 11) การมีความตระหนักรู้สถานการณ์และการตัดสินตกลงใจ 12) ความสามารถในการ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และบุคคล   
 6.  ด้านอัตมโนทัศน ์ประกอบด้วย 4 ข้อ คือ 1) ความเป็นทหารอากาศ 2) ความซื่อสัตย์
และความจงรักภักด ี3) การมจีิตส านึกการรักษาความลับและความปลอดภัย 4) ความภักดีต่อองค์กร   
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 ตอนที่ 2 เพื่อตอบวัตถุประสงค์ ข้อที่ 2 เสนอแนะแนวทางการพัฒนาก าลังพล
กองทัพอากาศในกิจการอวกาศ สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
ประกอบด้วย 3 ด้าน 27 แนวทางปฏิบัติ ดังนี ้
 1.  ด้านการสร้างความเข้มแข็ง ประกอบด้วย 10 แนวทางปฏิบัติ คือ 1) การสรรหา
ก าลังพลที่มีภูมิความรู้และสมรรถนะในสาขาที่ต้องการ 2) การปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับ 
เพื่อความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ 3) การบรรจุหลักสูตรด้านวิศวกรรมที่เกี่ยวข้องเพิ่มเติมในโรงเรียน
นายเรืออากาศฯ เช่น วิศวกรรมอวกาศ  ฟิสิกส์ เป็นต้น 4) การปรับสาขาทุนการศึกษาของนักเรียน
นายเรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ 5) การคัดเลือก
กลุ่ม ก าลังพลที่มีผลการศึกษาดีเยี่ยมจากหลักสูตรการศึกษาของทหารอาชีพไปปฏิบัติงานกับกิจการ
อวกาศ 6) การจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการและเชื่อมต่อองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี
ต่าง ๆ เช่น Cyber, Space, Data Link เป็นต้น 7) การสร้างเครือข่ายและดึงดูดผู้เชี่ยวชาญด้าน
กิจการอวกาศทั้งภายในและภายนอกกองทัพให้เข้ามาปฏิบัติงานและถ่ายทอดองค์ความรู้ ให้แก่   
ก าลังพล 8) การสร้างเครือข่ายในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ ๆ รวมถึงด้านการ
วิจัยและพัฒนานวัตกรรมร่วมกัน 9) การผลิตก าลังพลที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านกิจการอวกาศให้
เพียงพอ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 10) การจัดท าแผนพัฒนาก าลังพลด้านกิจการอวกาศเพื่อให้มี
แนวทางการปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลที่เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี   
 2.  ด้านการเสริมขีดความสามารถ ประกอบด้วย 10 แนวทางปฏิบัติ คือ 1) การส่ง 
ก าลังพลไปฝึกเกี่ยวกับกิจการอวกาศเพื่อให้เกิดความช านาญ 2) การส่งก าลังพลไปศึกษาเกี่ยวกับ
กิจการอวกาศเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจ 3) การส่งก าลังพลไปอบรมด้านกิจการอวกาศเพื่อน ามา
ถ่ายทอด 4) การศึกษาดูงานด้านกิจการอวกาศเพื่อให้เกิดแนวความคิด 5) การปรับหลักสูตรการศึกษา
ในสถาบันการศึกษาของกองทัพให้สอดรับกับกิจการอวกาศเพื่อเป็นการกระจายองค์ความรู้ไ ปยัง  
ก าลังพล 6) การบรรจุเนื้อหาที่เกี่ยวกับกิจการอวกาศในหลักสูตรของสถาบันการศึกษาของกองทัพ
และสายวิทยาการที่เกี่ยวข้อง 7) การก าหนดให้สายวิทยาการจัดท าหลักสูตรรองรับ เช่น การฝึกสอน
แนะน างาน การฝึกงานในหน้าที่ เป็นต้น 8) การจัดให้มีหน่วยงานถ่ายทอดองค์ความรู้ด้านกิจการ
อวกาศที่เน้นการเรียนรู้และการปฏิบัติเพื่อให้ก าลังพลเกิดทักษะ 9) ความร่วมมือกับหน่วยงาน
ภายนอกในการพัฒนากิจการอวกาศ เช่น GISTDA, THAICOM, NASA เป็นต้น 10) การแลกเปลี่ยน
และพึ่งพาองค์ความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศกับหน่วยงานในต่างประเทศ   
 3.  ด้านการสานต่อการพัฒนา ประกอบด้วย 7 แนวทางปฏิบัติ คือ 1) การประชาสัมพันธ์
ให้ก าลังพลทราบและตระหนักถึงความส าคัญของกิจการอวกาศ 2) การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ  ค่าตอบแทนพิเศษ เป็นต้น 3) การจัดการ
อบรมสัมมนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศอย่างต่อเนื่อง 4) การบริหารจัดการความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศ       
5) การส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับกิจการอวกาศ โดยการสนับสนุน
งบประมาณให้เพียงพอ 6) การเชิญชวนให้ก าลังพลเข้าร่วมในโครงการวิจัยของกองทัพอากาศ และ
ส่งผลงานการวิจัยที่สอดคล้องกับกิจการอวกาศเข้าประกวด 7) การส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพล
น าเสนอบทความทางวิชาการ โดยกองทัพอากาศสนับสนุนงบประมาณ   
 



5 
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาก าลังพลเพื่อรองรับเทคโนโลยีอวกาศ 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังต่อไปน้ี 
 1.  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
  1.1  กองทัพอากาศควรสรรหาก าลังพลเพิ่มเติม โดยเฉพาะก าลังพลที่มีความรู้และ
สมรรถนะในสาขาที่เกี่ยวข้องกับกิจการอวกาศ เช่น ด้านอวกาศ ด้านดาราศาสตร์ ด้านภูมิศาสตร์
สารสนเทศ เป็นต้น นอกจากนี้ ควรปรับโครงสร้างอัตราก าลังพลรองรับเพื่อให้ก าลังพลเหล่านี้มี
ความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ พร้อมพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษเพื่อสร้างแรงจูงใจ/ขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน 
  1.2  กองทัพอากาศควรให้โรงเรียนนายเรืออากาศฯ บรรจุหลักสูตรและปรับสาขา
ทุนการศึกษาของนักเรียนนายเรืออากาศที่ไปศึกษา ณ ต่างประเทศ โดยให้มีสาขาที่เกี่ยวข้องกับ
กิจการอวกาศ เช่น วิศวกรรมอวกาศ ฟิสิกส์ เป็นต้น และควรให้สถาบันการศึกษาของกองทัพบรรจุ
เนื้อหาที่เกี่ยวข้องกิจการอวกาศ เช่น ความรู้เกี่ยวกับอวกาศ  เทคโนโลยีอวกาศ เป็นต้น เพื่อเป็นการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้เกี่ยวกับกิจการอวกาศไปยังก าลังพล  
  1.3  กองทัพอากาศควรมีแผนความต้องการก าลังพลด้านกิจการอวกาศที่สามารถ
ผลิตได้เองจากสาขาที่เกี่ยวข้องในโรงเรียนนายเรืออากาศฯ และโรงเรียนจ่าอากาศ เช่น ด้านไฟฟ้า/
โทรคมนาคม/สื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ ด้านอากาศยาน ด้านเครื่องกล ด้านฟิสิกส์ ด้านคลื่น/เรดาร์ เป็นต้น 
  1.4  กองทัพอากาศควรจัดตั้งหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลาง เพื่อบูรณาการ องค์ความรู้
ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ  
 2.  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาก าลังพลกองทัพอากาศในกิจการอวกาศ 
  2.1  กองทัพอากาศควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
พึ่งพา ทั้งจากภายในประเทศและต่างประเทศ 
  2.2  กองทัพอากาศควรส่งเสริมและสนับสนุนให้ก าลังพลไปฝึก ศึกษา อบรม และ  
ดูงาน ในสาขาที่เกี่ยวกับกิจการอวกาศทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
  2.3  กองทัพอากาศควรจัดการอบรมสัมมนา และประชาสัมพันธ์กับกิจการอวกาศ
ให้ก าลังพลอย่างต่อเนื่อง  
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