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 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะของก าลังพล
กองทัพบก ระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก และแนวทาง
การพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาวิเคราะห์รูปแบบ
สมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก ที่เหมาะสม ใช้การสืบค้นข้อมูลเอกสาร ระเบียบ ค าสั่ง หนังสือ
ราชการ และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ส าหรับการศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อ
สมรรถนะของก าลังพล กองทัพบกใช้แบบส ารวจความคิดเห็นของก าลังพลกองทัพบกทั้ง 7 ส่วนราชการ
ได้แก่ ส่วนบัญชาการ, ส่วนก าลังรบ,ส่วนสนับสนุนการรบ, ส่วนส่งก าลังบ ารุง ส่วนภูมิภาค ส่วนช่วยพัฒนา
ประเทศ ส ่วนการฝึกศ ึกษาและหลักนิยม โดยใช้ว ิธ ีสุ ่มต ัวอย่าง เพื ่อเป็นตัวแทนในการท า
แบบสอบถาม โดยหน่วยที่ได้รับคัดเลือกจะต้องจัดผู้แทนเพื่อตอบแบบสอบถาม ที่ด ารงต าแหน่ง
ดังต่อไปนี้ 1.  ผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก/ผู้บังคับหน่วยระดับกองพลหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
2.  ผู้บังคับหน่วย ระดับกรม/ผู้อ านวยการกอง หรือเทียบเท่า 3.  ผู้บังคับหน่วย ระดับกองพัน หรือเทียบเท่า 
4.   ฝ่ายเสนาธิการ และฝ่ายอ านวยการของหน่วย ระดับกองทัพภาค กองพล และกรม จ านวนทั้งสิ้น 
281 คน ส าหรับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบกการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
และผู้เชี่ยวชาญ การจัดท าสมรรถนะ การน าสมรรถนะไปใช้ในองค์กรและผู้บริหารที่มีความรู้และ
ประสบการณ์ในการบริหารจัดการก าลังพล ที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปีขึ ้นไป จ านวน 7 ท่าน ผลการ
ศึกษาวิจัย พบว่า 1. รูปแบบสมรรถนะของก าลังพล กองทัพบกที่เหมาะสมประกอบด้วยสมรรถนะ 
3 ประเภทคือ สมรรถนะหลัก  (Core Competency)  สมรรถนะในการบริหารจัดการ  (Professional 
Competencies  หรือ Managerial Competencies)  และสมรรถนะในงาน  (Functional Competencies) 
โดยองค์ประกอบของสมรรถนะของกองทัพบก  ประกอบด้วย 1)  หน่วยสมรรถนะ (Unit of Competence 
: UOC)  2) สมรรถนะย่อย (Element of Competence)  3)  เกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance Criteria) 
4)  ขอบเขตการปฏิบัติงาน (Range  Statement)  5)  หลักฐานที่ต้องการ (Evidence Requirement) 
และ  6) แนวทางการประเมิน (Assessment Guidance)  2. รูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักของ 
ก าลังพลกองทัพบกสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ประกอบด้วย 4 หน่วยสมรรถนะ ได้แก่ ธ ารง
ความเป็นทหารอาชีพ มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และแสดงออก
วัฒนธรรมดิจิทัลโดยแต่ละหน่วยสมรรถนะใช้รูปแบบการประเมิน 180 องศา คือ ประเมินตนเอง และให้
ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน โดยการประเมินก าหนดระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะ
หลักของก าลังพลออกเป็น 5 ระดับ โดยระดับสมรรถนะที่ 1 จะเป็นกลุมพฤติกรรมที่แสดงได ง่ายที่สุด 
และยิ่งยากขึ้นไปตามระดับสมรรถนะที่สูงขึ้นซึ่งผลการศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อ
สมรรถนะหลักของก าลังพล ในก าลังพลกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 7 กลุ่ม พบว่า กลุ่มเป้าหมายที่ 1 ทหาร
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กองประจ าการ และกลุ่มเป้าหมายที่ 2 ลูกจ้าง/พนักงานราชการ  มีความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 1 
กลุ่มเป้าหมายที่ 3 ขรก.พร.กห. และกลุ่มเป้าหมายที่ 4 นายทหารประทวน มีความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 
2 กลุ ่มเป้าหมายที ่ 5 นายทหารสัญญาบัตร ชั ้นยศ ร.ต. - พ.ต. มีความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 3 
กลุ่มเป้าหมายที่  6 นายทหารสัญญาบัตร  ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ มีความคาดหวังอยู่ที่ ระดับ 4 
และกลุ่มเป้าหมายที่ 7 นายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ (พ) ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 5  3. ผลการศึกษา
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบกให้สอดคล้องกับความคาดหวัง ของ
ผู้บังคับบัญชาพบว่า กระบวนการพัฒนาควรใช้รูปแบบ 70 : 20 : 10 คือ ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเอง
และจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จาก 
การฝึกอบรมและควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนโดยการเตรียมความพร้อมก าลังพลก่อน
การพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรเริ่มต้นที่ขั้นตอนการสร้างการรับรู้ สร้างความตระหนักและการยอมรับ 
ในทุกระดับ การสร้างแรงจูงใจก าลังพลในการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรน าการประเมินสมรรถนะ 
ไปเชื่อมโยงสัมพันธ์กับแนวทางรับราชการ การพิจารณาเลื่อนยศ ต าแหน่ง ความชอบต่าง ๆ รวมถึง 
การน าไปผูกเป็นเงื่อนไข ในการพิจารณาให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ หรือการเข้ารับการศึกษาเพิ่มเติม
ด้วยทุนของกองทัพบก มีข้อเสนอแนะ คือ  1. กองทัพบกควรน าสมรรถนะ และสมรรถนะย่อยแต่ละตัวไป
ใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการก าลังพล ทั้งด้านการสรรหา พัฒนาปรับย้าย บรรจุให้เหมาะสมสอดคล้อง
กับความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส่วนบุคคลและต าแหน่งงาน  2. กองทัพบก ควรน ารูปแบบการประเมิน
สมรรถนะของก าลังพล ไปก าหนดวิธีการประเมินให้ชัดเจน เหมาะสมสอดคล้อง เพื่อให้ทราบช่องว่าง
ระหว่างระดับสมรรถนะที่ประเมินได้จริง และระดับสมรรถนะที่คาดหวัง เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนา 
สู่ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง หรือสูงกว่าต่อไป  3. กองทัพบกควรก าหนดรูปแบบวิธีการและเครื่องมือ 
การพัฒนาสมรรถนะก าลังพล ที่เหมาะสมส าหรับการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของก าลังพล รวมถึง 
ควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้สนับสนุนให้เหมาะสมสอดคล้องกับคุณลักษณะของก าลังพลยุค 
GEN Y และ GEN Z และสภาพสังคมยุคดิจิทัล 
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Abstract 

Title  : How to Develop Competency of Army Persennec 
Field  : Military 
Name  : MG. Manaschai  Sriprajan Course NDC  Class 60 

 The purpose of this research  is to stdudy  the patterns and component of 
Army personnel competency, the level of commander”s expectation to the army personnel 
performance, and the guidance to develop core competency of Army personnel. Research 
methodology is descriptive research  by analyzing the competency model of the 
Army personnel, rely on  documents, orders, official books and related research. To study  
the level of expectation of superiors on the performance of Army personnel,was 
conducted by a questionnare survey to Army personnel in seven main unit; Command, 
Staff, Combat, Combat Support, Region, Development,  and Education section. Using the  
sampling method to select the previous unit for answering the questionnaire. The selected 
units must appointed their representatives to answer the questionnaire : 1.a unit 
commander directly to the Army/division commander or equivalent to, 2.a regiment  
commander or equivalent to, 3.battalion commander or equivalent to, 4.staff officer in 
army region , division and regiment. They totals to  281 personnels.  the development 
model  of the army's core competencies is conducted by interviews with 7 experts on  
Implementing Competencies for organizations the knowledgeable and experience executives 
in personnel management over 5 years work. The study found that: 1. The proper Army 
Competency Model is composed of three competencies: Core Competency, Professional  
Competencies or Managerial Competency and Functional Competencies The army 
competency components are : 1 Unit of Competence (UOC) 2. Element of Competence 
3. Criteria Performance Criteria 4. Range Statement 5. Evidence Requirement 6. 
Assessment Guidance 2. Core Competency Assessment pattern of Army personnel. The 
core competencies compose of four units, namely, professional militarism, achievement 
with accountability, ready for change. and digital culture express. Each competency unit 
is assessed by  The 180-degree evaluation model ; self-assessment and direct supervisors 
assessment. The level of expectation of the supervisor on the core competencies is 
devided to 5 levels. level 1 is the simplest behavioral express and it is more difficult for 
the higher level. The results of the study on the level of expectation of the 
supervisors on the core competencies of the  7 group personnel are following : 1. private 
and 2. Employees/government employees is at level 1 3. defense civilian official  and 4. non 
commission officer is at 2, 5. officer (second lt. to major) is at level 3., 6. officer ( ltc. To col.) 
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is at level 4 and 7. officer (col.senior and above) is at level 5, 3. The results of the army core 
competencies development model to meet the  expectations is founded that The 
development process should be 70 : 20 : 10, ie 70% from self-learning, 20% from working 
and 10% from training and Information technology system  should  be used  to  support. 
To  prepare personnel before implementing core competency development ,it should start  
at the process of creating awareness, raise awareness and acceptance at all levels. 
Motivation building to develop core competencies should be  linked  with  the carrier 
path, promotion,award, foreign visit and free scholarship support and etc. 1. The Army 
should apply competencies and sub competencies on personnel manage ment : recruitment, 
development, promotion, placement, in order to assign a personnel is suitable with 
knowledge, skills, personal attributes and jobs. 2. The Army should adopt a competency 
assessment model to determine  obvious evaluation to find out  The gap between 
the actual competency level and the expected competency level in order toplan 
for development to the expected or higher level. 3. The Army should set the model, 
methods, and tools on  the competency development for self improvement and learning, 
to adopt information technology system to support and match with characteristics of GEN 
Y and GEN Z personnel  and the digital era. 
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ค ำน ำ 
 กองทัพบกได้จัดท ายุทธศาสตร์กองทัพบก พ.ศ.2560-2579 ขึ้น เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทาง
ในการเตรียมก าลัง และใช้ก าลังในระยะ 20 ปี ข้างหน้า โดยสอดคล้องกับการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ 
ระยะ 20 ปี ของรัฐบาลยุทธศาสตร์การป้องกันประเทศกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2560-2579 และ
ยุทธศาสตร์ทหารกองทัพไทย พ.ศ.2560-2579 โดยในส่วนของประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาการ
บริหารจัดการทรัพยากรในการป้องกันประเทศ ซึ่งเกี่ยวกับการพัฒนาการบริหารจัดการด้านก าลังพล
นั้น ผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญที่ต้องการให้บรรลุผล เมื่อสิ้นสุดห้วงระยะเวลาในปี พ.ศ.2579 คือ ก าลังพลของ
กองทัพบกมีสมรรถนะสูงขึ ้นตามที ่ก าหนด และมีความพร้อมในการป้องกันประเทศ  ตลอดจน
สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายในทุกมิต ิ 
 ดังนั้น ในฐานะที่ผู้วิจัยปฏิบัติงานในกรมก าลังพลทหารบก ในฐานะผู้อ านวยการส านัก
ปกครองและบริการก าลังพล กรมก าลังพลทหารบก ซึ่งรับผิดชอบต่อการด าเนินการให้บรรลุตาม
ผลสัมฤทธิ์ดังกล่าว จึงได้ศึกษาวิจัยถึงแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะก าลังพล กองทัพบกโดยศึกษา
วิเคราะห์ถึงบทเรียนจากการด าเนินการที่ผ่านมา และการด าเนินการที่มีอยู่แล้วในปัจจุบัน  และน ามา
สังเคราะห์ เรียบเรียง ออกมาเป็นแนวทางด าเนินการ และข้อเสนอแนะ ซึ่งผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่ง
ว่าผลการวิจัยจะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนเกี่ยวกับระบบสมรรถนะก าลังพลกองทัพบก 
เพื่อให้มีการด าเนินการที่เป็นรูปธรรม เหมาะสม มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามที่ก าหนด
ในยุทธศาสตร์กองทัพบก พ.ศ.2560-2579 ต่อไป 
 

 
                                                                พลตร ี

                                                                             (มานัสชัย  ศรีประจันทร์) 
                                                                    นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 
                                                                             หลักสตูร วปอ. รุ่นที่ 60 
                                                                                        ผู้วิจัย 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ระบบราชการเป็นเรื่องที่รัฐบาลทุกยุคทุกสมัยให้ความส าคัญ และได้ด าเนินการปฏิรูป 
ระบบราชการมาอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เกิดจากปัญหาด้านต่าง ๆ เช่น การไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน การทุจริตคอรัปชั่น ขาดความโปร่งใสไม่สามารถตรวจสอบได้ ขาดความเป็นอิสระ
ในการแก้ไขปัญหา และการตัดสินใจ อีกทั้งอิทธิพลของกระแสโลก ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลง 
ทางด้านเศรษฐกิจและสังคม การเมืองเป็นไปอย่างรวดเร็ว นอกจากนั ้นความเจริญก้าวหน้า 
ของเทคโนโลยีสมัยใหม่ ตลอดจนการแข่งขันในสังคมโลกและประเทศต่าง ๆ จึงเป็นปัจจัยส าคัญ 
ให้ต้องมีการปฏิรูประบบราชการอย่างจริงจัง เพื่อพัฒนาไปสู่การเป็นระบบราชการยุคใหม่ทั้งหมด 
(กาญจนชนก ภัทรวนิชนันท์, 2554 : 1) 
 การปฏิรูประบบราชการครั้งใหญ่ของไทยยุคแรกเริ่มในสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว ในปี พ.ศ. 2427 โดยเน้นแบบอย่างการบริหารราชการของประเทศตะวันตกมาใช้ โดยจัดระบบ
ราชการด้วยการแบ่งส่วนราชการออกเป็น กระทรวง ทบวง กรม มีราชการส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
การปฏิรูปราชการไทยยุคที่สอง หลังปี พ.ศ. 2475 การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างล่าช้าโดยเปลี่ยนเพียง
โครงสร้าง กระทรวง ทบวง กรม ในปี พ.ศ.2502 รัฐบาลได้มีการแต่งตั้งคณะที่ปรึกษาระเบียบบริหาร 
ซึ่งต่อมาได้มีการเปลี่ยนแปลงชื่อมาโดยล าดับ โดยในปี พ.ศ. 2540 ได้เปลี่ยนชื่อเป็น “คณะกรรมการ
ปฏิรูประบบราชการ (ปปร.)” อย่างไรก็ตามแม้ว่ารัฐบาลจะมีความพยายามปฏิรูประบบราชการมาอย่าง
ต่อเนื่อง แต่ผลการด าเนินงานไม่อาจส าเร็จผลอย่างเป็นรูปธรรมทั้งหมด (กาญจนชนก ภัทรวนิชนันท์, 
2554 : 2) จนกระทั่งปี 2545 ได้เริ่มการปฏิรูประบบราชการอีกครั้ง โดยได้มีการน าแนวคิดการจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เข้ามาใช้แก้ไขปัญหา โดยมุ่งเน้นการปฏิรูปการบริหารงาน
ในระบบราชการการให้ความส าคัญกับผลงานและประสิทธิภาพลักษณะเด่นของการบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ จึงอยู่ที่ความพยายามแก้ปัญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การปรับปรุงในด้านประสิทธิภาพและการให้บริการประชาชน (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ , 2545) 
ซึ่งพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 มาตรา 9 มุ่งเน้นพัฒนาระบบ
ราชการ ก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐปรับปรุงและพัฒนาการบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุข 
ต่อประชาชน และเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า (รวมถึงแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - 2561) ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อน
การพัฒนาระบบราชการไทย เพื่อยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการท างานหน่วยงานภาครัฐ 
ให้อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล (High Performance) สร้างความเชื่อถือไว้วางใจ พัฒนา
สุขภาวะ และมุ่งสู่ความยั่งยืน โดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการและพัฒนาก าลังพล คือ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ 
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(ส านักงาน ก.พ.ร., 2556 : 25) ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการ ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
(PMQA) มาใช้เป็นตัวชี้วัดการด าเนินงาน โดยให้ความส าคัญทั้งด้านการบริหารหน่วยงานและบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจากแนวคิดการบริหารราชการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักองค์กร
สมัยใหม่รวมถึงหน่วยงานภาครัฐจึงน าแนวคิดสมรรถนะ (Competency Model) มาใช้เป็นเครื่องมือ
ในการบริหารด้วยเชื่อว่า ความถนัด ความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความมุ่งมั่น ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงาน
และความส าเร็จ หากแต่เป็นผู้มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ในงาน จึงเรียกว่าเป็นผู้มีสมรรถนะ นอกจากนี้สมรรถนะยังเป็นรากฐานของบุคคลหนึ่ง ๆ 
ซึ่งมีความเชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าหรือการมีประสิทธิผลที่สามารถ
อ้างอิงกับเกณฑ์มาตรฐานในงานหนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่งได้ โดยสมรรถนะหมายถึงคุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคลสร้าง
ผลงานได้โดดเด่นในองค์การ สามารถน าพาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ตามต้องการและขับเคลื่อน
องค์กรสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance) ดังนั้น องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน 
จึงให้ความส าคัญและน าระบบสมรรถนะมาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร 
 การน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในกองทัพบก นอกจากปัจจัยที่กองทัพบก เป็นองค์กร
ภาครัฐที่ต้องปฏิรูประบบการปฏิบัติราชการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีแล้ว จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์และกรอบแนวทางการปฏิบัติในการพัฒนาประเทศสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 
ไว้จ านวน 6 ยุทธศาสตร์ โดยยุทธศาสตร์ฯ ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง” และยุทธศาสตร์ฯที่ 6 
“ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ” ก าหนดให้ปรับปรุงโครงสร้าง 
บทบาท ภารกิจของหน่วยงานให้มีขนาดที่เหมาะสม และพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคน ระบบ 
การให้บริการประชาชน รวมถึงมุ่งเน้นให้พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพก าลังพลให้มีความพร้อม 
ในการรักษาความมั่นคงภายใน และการป้องกันประเทศ ตลอดจนต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
รวมถึงต้องพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพก าลังพลในด้านการสร้างนวัตกรรมและปลูกฝังวัฒนธรรม
ดิจิตอล เพื่อรองรับนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติตามโมเดล Thailand 4.0 (ส านักนายกรัฐมนตรี, 
2560) ซึ่งในการปฏิบัติสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ออกเป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่12 (พ.ศ. 2560 – 2564) จ านวน 10 ยุทธศาสตร์ โดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารจัดการก าลังพลของ กองทัพบก ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติ
เพื่อการพัฒนา ประเทศสู่ความมั่งคั่ง และยั่งยืน โดยมีเป้าหมายพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพการป้องกัน
ประเทศ และยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและ
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงพัฒนาโครงสร้างและการบริหารจัดการภาครัฐ
ให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2560 : 15-16 ) ส่งผลให้กองทัพบก ซึ่งเป็นหน่วยงานภาครัฐและมีภารกิจในการรักษา 
ความมั่นคง แห่งราชอาณาจักร ต้องด าเนินการตามเป้าหมายของยุทธศาสตร ์
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 นอกจากนั้น จากผลการประชุมสภากลาโหม ที่ประชุมได้มีมติเห็นชอบร่างแผนแม่บท
การปฏิรูปการบริหารจัดการและการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2560 – 2565 
โดยยึดโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดย 5 ปีแรก (พ.ศ. 2560 – 2564) มุ่งเน้นการปรับปรุงการบริหาร
จัดการและระบบวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพในระบบงานด้านก าลังพล และระบบงานการข่าวกรอง
ในระยะ 5 ปีต่อไป (2565 – 2569) มีเป้าหมายมุ่งเน้นการพัฒนากองทัพ ให้มีโครงสร้างที่เหมาะสม
และสามารถปฏิบัติภารกิจได้หลากหลายมากยิ่งขึ้น ตลอดจนยังคงด ารงการปรับลดอัตราก าลังพล
ในส่วนของผู้ทรงคุณวุฒิ และนายทหารปฏิบัติการให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และยังได้
พิจารณาการปิดการบรรจุ หรือยุบเลิกหน่วยที่ไม่จ าเป็น หรือไม่คุ้มค่า ซึ่งจากแผนการปฏิรูปและปรับลด
อัตราก าลังพลของ กระทรวงกลาโหม ดังกล่าว จะสง่ผลกระทบให้ระยะเวลาการครองยศของก าลังพล
แต่ละต าแหน่งนานขึ้น รวมถึงการบริหารจัดการก าลังพล สู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็นไปได้ยากขึ้น รวมทั้งจาก
นโยบายของผู้บัญชาการทหารบก ในการประชุมชี้แจงและสั่งการต่อผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงกองทัพบก 
เมื่อวันที่1ตุลาคม 2559 โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพลทั้งด้านร่างกายและความรู้เพื่อสร้าง
ก าลังพลให้เป็นทหารอาชีพ และมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสนองตอบภารกิจของ กองทัพบก 
“SMART MAN” รวมทั้งได้กรุณามอบนโยบายการปฏิบัติงาน กองทัพบก ประจ าปีงบประมาณ 2560 
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและการประเมินค่าก าลังพล โดยให้หน่วยมีการประเมินขีดสมรรถนะของ
ก าลังพลว่ามีความรูความสามารถตามต าแหน่งหน้าที่ที่ไดรับมอบหมายให้ปฏิบัติงานหรือไม เพื่อเป็น
ข้อมูลส าหรับก าหนดแนวทางและแผนการพัฒนาก าลังพล พรอมทั้งรักษาขีดสมรรถนะของก าลังพล 
ให้สอดคลองกับความต้องการในแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้มีความพรอมรบด้านก าลังพลสูงสุดส าหรับ
ปฏิบัติงานสนองตอบภารกิจตามที่ไดรับมอบจาก กองทัพบก รวมทั้ง การประเมินค่าการปฏิบัติงานของ
ก าลังพลให้กระท าอย่างโปร่งใสเป็นธรรมเพื่อให้ผลการประเมินค่าการปฏิบัติงานที่ไดรับสอดคลองกับ
ความเป็นจริงตามเกณฑ์มาตรฐานเดียวกัน และสามารถน าผลการประเมินค่าการปฏิบัติงานดังกล่าวไป
ใช้ในการด าเนินการต่างๆ ในการบริหารจัดการก าลังพล ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการพัฒนาบุคลากรของ 
กองทัพบกเสริมสร้างประสิทธิผล และประสิทธิภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน และเกิดประโยชนสูงสุดต่อ
กองทัพบก (กองทัพบก, 2560 : 11- 15) 
 จากปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษารูปแบบ และองค์ประกอบ 
สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ก าลังพลของกองทัพบกต่อไปในอนาคต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษารูปแบบและองค์ประกอบของสมรรถนะที่เหมาะสมของก าลังพลกองทัพบก 
 2. เพื่อศึกษารูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 
  2.1 ศึกษาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก  
  2.2 ศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล 
กองทัพบก 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบกให้สอดคล้องกับ
ความคาดหวัง  
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ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะของกองทัพบก, ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของก าลังพลกองทัพบก และความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลัก รวมทั้งแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ ก าลังพลกองทัพบก จากโครงสร้างการจัด 
ส่วนราชการ ทั้ง 7 ส่วนของ กองทัพบกชั้นยศ พันตรี ขึ้นไป จ านวน 300 นาย 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้จะเป็นการวิจัย เชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใช้แบบ
ส ารวจความคิดเห็นของก าลังพลกองทัพบกทั้ง 7 ส่วนราชการ ตามโครงสร้างการจัดหน่วย รวมทั้ง
สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารจัดการองค์กร ดังนี้ 
  1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
    ในการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ก าลังพลชั้นยศ พันตรี ขึ้นไปจาก
โครงสร้างการจัดส่วนราชการทั้ง 7 ส่วนของกองทัพบกโดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจะท าการ 
สุ่มตัวอย่างจากประชากร 
    ในการวิจัยเชิงคุณภาพ จะท าการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ การจัดท า
สมรรถนะ การน าสมรรถนะไปใช้ในองค์กร และผู้บริหารที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหาร
จัดการก าลังพลที่มีอายุงานมากกว่า 5 ปีขึ้นไป จ านวน 7 ท่าน 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับรูปแบบและองค์ประกอบ
สมรรถนะทีผู่้วิจัยจะสร้างขึ้น และแบบสัมภาษณ์ เกี่ยวกับรูปแบบสมรรถนะเพ่ือการบริหารจัดการและ
พัฒนาก าลังพล  
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
    ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และการสัมภาษณด์้วยตนเอง 
  4.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อหาค่าสถิติ
ต่าง ๆ เช่น ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนและการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) 
 
 
 
 



5 
  

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

  1. ท าให้ทราบรูปแบบสมรรถนะของก าลังพล และองค์ประกอบสมรรถนะของก าลังพล 
กองทัพบกที่เหมาะสม 
  2.  ท าให้ทราบรูปแบบการประเมินสมรรถนะของก าลังพล และระดับความคาดหวัง
ของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก  
  3. น าไปก าหนดเกณฑ์การพัฒนาและความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อไปท าให้ได้
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะก าลังพลกองทัพบก  

ค าจ ากัดความ 

 
สมรรถนะก าลังพลกองทัพบก หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของก าลังพลซึ่ง เป็นผลรวมจาก
     ความรู้/ประสบการณ์ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ 
     ที่ท าให้ก าลังพลสามารถตอบสนองต่อภารกิจและค าสั่ง
     ของผู้บังคับบัญชา มีผลงานโดดเด่นร่วมขับเคลื่อนให้
     กองทัพบกเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงอย่างยั่งยืน 
ประเภทก าลังพลของกองทัพบก หมายถึง กลุ่มของก าลังพล กองทัพบกซึ่งแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม 
     ได้แก่  นายทหารสัญญาบัตร นายทหารประทวน 
     และลูกจ้าง 
ลูกจ้างของกองทัพบก   หมายถึง  ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ 
ส่วนราชการของกองทัพบก หมายถึง  หน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก ตามโครงสร้างการจัดส่วน 
     ราชการทั้ง 7 ส่วนของกองทัพบก ได้แก่ส่วนบัญชาการ 
     ส่วนก าลังรบ ส่วนสนับสนุนการรบ ส่วนส่งก าลังบ ารุง 
     ส่วนภูมิภาค ส่วนการฝึกศึกษา และหลักนิยม ส่วนพัฒนา
     ประเทศ 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 

 รัฐบาลภายใต้การน าของ พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ชาติ 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาประเทศในระยะ 20 ปีโดยก าหนด
วิสัยทัศน์ เปูาหมายและยุทธศาสตร์ (ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 2559 : 20-33) ดังนี้  
 วิสัยทัศน์  
 “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนา 
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และเป็นคติพจน์ประจ าชาติว่า “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” 
 เป้าหมาย 
 มีความมั่นคงปลอดภัยจากภัยและการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในประเทศและภายนอก
ประเทศในทุกระดับ ทั้งระดับประเทศ สังคม ชุมชน ครัวเรือน และปัจเจกบุคคล และมีความมั่นคง 
ในทุกมิติ ทั้งมิติเศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อม และการเมือง  
 ประเทศมีความมั่นคงในเอกราชและอธิปไตย มีสถาบันชาติ ศาสนาและพระมหากษัตริย์ 
ที ่เข้มแข็ง เป็นศูนย์กลางและที ่ยึดเหนี ่ยวจิตใจของประชาชน ระบบการเมืองมีความมั ่นคง  
เป็นกลไกที่น าไปสู่การบริหารประเทศที่ต่อเนื่องและโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล 
 สังคมมีความปรองดองและความสามัคคี สามารถผนึกก าลังเพื ่อพัฒนาประเทศ
ชุมชนมีความเข้มแข็ง ครอบครัวมีความอบอุ่น  
 ประชาชนมีความมั่นคงในชีวิต มีงานและรายได้ที่มั่นคงพอเพียงกับการด ารงชีวิต  
มีที่อยู่อาศัย และความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สิน 
 ฐานทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม มีความมั่นคงของอาหาร พลังงาน และน้ า 
 ความมั่งคั่ง ประเทศไทยมีการขยายตัวของเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่อง ยกระดับเป็น
ประเทศในกลุ่มรายได้สูง ความเหลื่อมล้ าของการพัฒนาลดลง ประชากรได้รับผลประโยชน์จากการ
พัฒนาอย่างเท่าเทียมกันมากขึ้น   
 เศรษฐกิจมีความสามารถในการแข่งขันสูง สามารถสร้างรายได้ทั้งภายในและภายนอก
ประเทศ สร้างฐานเศรษฐกิจและสังคมแห่งอนาคต และเป็นจุดส าคัญของการเชื่อมโยงในภูมิภาค 
ทั้งการคมนาคมขนส่ง การผลิต การค้าการลงทุนและการท าธุรกิจ มีบทบาทส าคัญในระดับภูมิภาค 
และระดับโลก เกิดสายสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจและการค้าอย่างมีพลัง   
 ความสมบูรณ์ในทุนที่จะสามารถสร้างการพัฒนาคนอย่างต่อเนื่อง ได้แก่ ทุนมนุษย์  
ทุนทางปัญญา ทุนทางการเงิน ทุนที่เป็นเครื่องมือเครื่องจักร ทุนทางสังคม และทุนทรัพยากรธรรมชาต ิ
และสิ่งแวดล้อม   
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 ความยั่งยืนการพัฒนาที ่สามารถสร้างความเจริญ รายได้ และคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนให้เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจที่ไม่ใช้ทรัพยากรธรรมชาติ
เกินพอดี ไม่สร้างมลภาวะต่อสิ่งแวดล้อมจนเกินความสามารถในการรองรับและเยียวยาของระบบ
นิเวศน์   
 การผลิตและการบริโภคเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และสอดคล้องกับกฎระเบียบของ
ประชาคมโลก ซึ่งเป็นที่ยอมรับร่วมกัน ความอุดมสมบูรณ์ของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
มีคุณภาพดีขึ้น คนมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีความเอื้ออาทร เสียสละเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม 
 ประชาชนทุกภาคส่วนในสังคมยึดถือและปฏิบัติตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 โดยยุทธศาสตร์ชาติที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1.  ยุทธศาสตร์ที่ 1 การสร้างความมั่นคง 2.  ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้าง 
ความสามารถในการแข่งขัน 3.  ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพศักยภาพคน 
4.  ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการสร้างโอกาสบนความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันทางสังคม 5.  ยุทธศาสตร์ 
ที่ 5 ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 6.  ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับ
สมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยยุทธศาสตร์ฯ ที่เกี่ยวข้องกับกองทัพบก คือ 
ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง และยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ซึ่งก าหนดให้ปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานให้มีขนาดที่เหมาะสมและ
พัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนระบบการให้บริการประชาชน รวมถึงมุ ่งเน้นให้พัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพก าลังพลให้มีความพร้อมในการรักษาความมั่นคงภายใน และการปูองกันประเทศ 
ตลอดจนต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ตลอดจนต้องพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพก าลังพลใน
ด้านการสร้างนวัตกรรม และปลูกฝังวัฒนธรรมดิจิตอล เพื่อรองรับนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ
ตามโมเดล THAILAND 4.0 

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - 2561) 

 การพัฒนาระบบราชการไทยได้เริ่มต้นอย่างจริงจังตั้งแต่ พ.ศ. 2545 ที่ผ่านมาสืบเนื่อง
จากปัจจัย ในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมของประเทศ เศรษฐกิจสังคม 
ประชากรและเทคโนโลยีส่งผลให้เกิดความต้องการและความคาดหวังต่อการได้รับบริการจาก
ภาครัฐเพิ่มสูงขึ้น ปัญหาที่สั่งสมมาของระบบราชการไทย ไม่ว่าจะเป็นเรื่องโครงสร้าง นวัตกรรม 
กฎหมายที่เป็นอุปสรรค กฎระเบียบ ที่ซ้ าซ้อน ไม่ทันสมัย รวมไปถึงนโยบายทางการเมืองและกระแส
เรียกร้องของกลุ่มต่าง ๆ ต้องการปรับปรุง ระบบราชการให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนที่มีความ
คาดหวังสูงขึ้น การปฏิรูประบบราชการเมื่อปี พ.ศ. 2545 ที่ผ่านมาได้มีการน าหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) โดยเฉพาะการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New 
Public Management) เข้ามาประยุกต์ใช้ในระบบราชการของไทยดังเจตนารมณ์ปรากฏในมาตรา 
3/1 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และมีการวางแผน
ยุทธศาสตร์ การพัฒนาระบบราชการไทย (ในช่วงปี พ.ศ. 2546 –2550 และ พ.ศ. 2551 –2555) 
เป็นกรอบแนวทางหลักในการผลักดันการพัฒนาระบบราชการไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546 มาถึงปัจจุบัน 
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มีการด าเนินงานตามแผนงานโครงการที่สอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ ท าให้หน่วยงาน
ราชการได้ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน ทบทวนปรับโครงสร้าง บทบาท และภารกจิ ดังจะเห็นได้ว่า
การพัฒนาระบบราชการไทยในช่วงทศวรรษที่ผ่านมาจึงมีความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง เกิดผล 
เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน กลยุทธ์และมาตรการในการพัฒนาระบบราชการไทยที่ผ่านมา โดยเฉพาะ
การลดขั้นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการ ส่งผลให้ประชาชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจ 
ในคุณภาพการให้บริการของหน่วยงานราชการมากขึ้น หน่วยงานราชการได้มีการปรับปรุงและพัฒนา 
การให้บริการประชาชนจนเป็นที่ยอมรับว่ามีความสะดวก รวดเร็ว สร้างความพึงพอใจให้แก่
ผู้รับบริการ จัดให้มีจุดบริการที่ส าคัญของกระทรวงหรือจังหวัดไว้ ณ ที่แห่งเดียว เปิดให้บริการทุกวัน
และนอกเวลาราชการ ตลอดจนมีหน่วยบริการเคลื่อนที่ยังพื้นที่ห่างไกล จะเห็นว่าการยกระดับ
คุณภาพการบริการได้รับการพัฒนาถึงระดับมาตรฐานสากล จนได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2556 : 13) 
 โดยแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทยฉบับปัจจุบัน พ.ศ. 2546–2561 
ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนการพัฒนาระบบราชการไทย เพื่อยกระดับขีดความสามารถ 
และมาตรฐานการท างานหน่วยงานภาครัฐให้ อยู่ในระดับสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล (High Performance) 
สร้างความเชื่อถือไว้วางใจ พัฒนาสุขภาวะ และมุ่งสู่ความยั่งยืน จ านวน 7 ประเด็นยุทธศาสตร์ 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.), 2556 : 40 – 57) ได้แก่ ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 
การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน,  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาองค์การให้มี 
ขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การเพิ่มประสิทธิภาพ 
การบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด, ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การวางระบบการ
บริหารงานแบบบูรณาการ,ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบ
ร่วมกัน ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน,  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 การยกระดับความ
โปร่งใสและสร้างความเช่ือมั่นศรัทธาในการบริหาราชการแผ่นดิน,  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 7 การสร้าง
ความพร้อมของระบบราชการไทยเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน  
 โดยยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการและพัฒนาก าลังพลของกองทัพบก คือ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็น 
มืออาชีพ กลยุทธ์พัฒนาหน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง และกลยุทธ์พัฒนาระบบบริหารจัดการ
ก าลังคนและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ   
 ในการประเมินผล การปฏิบัติงานของส่วนราชการ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ(ก.พ.ร.) ได้ก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใช้เป็นตัวชี้วัด
การด าเนินงานโดยให้ความส าคัญทั้งด้านการบริหารหน่วยงาน และบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจาก
แนวคิดการบริหารราชการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก องค์กรสมัยใหม่รวมถึงหน่วยงานภาครัฐ
จึงน าแนวคิดสมรรถนะ (Competency Model) มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารด้วยเชื่อว่า ความถนัด 
ความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความมุ่งมั่น ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความส าเร็จ หากแต่เป็น 
ผู้มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ในงาน จึงเรียกว่า
เป็นผู้มีสมรรถนะ นอกจากนี้สมรรถนะยังเป็นรากฐานของบุคคลหนึ่ง ๆ ซึ่งมีความเชื่อมโยงเชิงเหตุ
และผลกับการปฏิบัติงานที่เหนือกว่าหรือการมีประสิทธิผลที่สามารถอ้างอิงกับเกณฑ์มาตรฐาน 
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ในงานหนึ่งหรือสถานการณ์หนึ่งได้ โดยสมรรถนะหมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพของบุคคล
ในด้านต่างๆ อันประกอบไปด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) 
ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพหรือผลการปฏิบัติงาน โดยสังเกตผ่านพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในการ
ท างานและหากบุคคลนั้นมีสมรรถนะหรือพฤติกรรมการท างานแบบที่องค์กรก าหนด บุคคลนั้น 
จะมีผลการปฏิบัติงานดี สามารถน าพาองค์กรให้บรรลุเปูาหมายได้ตามต้องการ 

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

  สืบเนื่องจากความต้องการที่จะปฏิรูประบบราชการ จึงได้มีการตราพระราชกฤษฎีกา 
ว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 โดยจุดมุ่งหมายเพื่อให้การบริหารราชการสามารถ
ปฏิบัติงานตอบสนองต่อการพัฒนาประเทศและให้บริการแก่ประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
โดยก าหนดให้การบริหารราชการแนวทางใหม่ต้องมีการก าหนดนโยบาย เปูาหมาย และแผนการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้สามารถประเมินผลการปฏิบัติราชการในแต่ละระดับได้อย่างชัดเจน มีกรอบการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเป็นแนวทางในการก ากับการก าหนดนโยบายและการปฏิบัติราชการ 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) 

  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้จัดท าแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ส าหรับใช้เป็นแผนพัฒนาประเทศไทย
ในระยะ 5 ปี ซึ่งเป็นการแปลงยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี สู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อเตรียม
ความพร้อมและวางรากฐานในการยกระดับประเทศไทยให้เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่งคั่ง
ยั่งยืน ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) จ านวน 10 ยุทธศาสตร์ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ส านักนายกรัฐมนตร,ี 2559) ได้แก่  
  1. การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
  2. การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม 
  3. การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแจข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
  4. การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน 
  5. การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพือ่การพัฒนาประเทศสู่ความมั่นคงและยั่งยืน 
  6. การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
  7. การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส์ 
  8. การพัฒนาวิทยาศาตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
  9. การพัฒนาภาคเมือง และพื้นที่เศรษฐกิจ 
  10. ความร่วมมือระหว่างประเทศเพื่อการพัฒนา 
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  โดยยุทธศาสตร์ที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการก าลังพลของกองทัพบก ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งคั่ง และยั่งยืน 
โดยมีเปูาหมายเพื่อพัฒนาเสริมสร้างศักยภาพการปูองกันประเทศ และยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหาร
จัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย โดยมีเปูาหมาย
เพื่อปรับปรุงพัฒนาโครงสร้างและการบรหิารจัดการภาครัฐให้มปีระสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม 
ส่งผลให้กองทัพบกเป็นหน่วยงานภาครัฐและมีภารกิจในการรักษาความมั่นคงแห่งราชอาณาจักร  
ต้องด าเนินการตามเปูาหมายของยุทธศาสตร ์

ร่างแผนแม่บทการปฏิรูปการบริหารจัดการและการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม 

  รมว.กห. และที่ประชุมสภากลาโหม ได้มีมติเห็นชอบร่างแผนแม่บทการปฏิรูปการ
บริหารจัดการและการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2560 – 2565 โดยยึดโยงกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดย 5 ปีแรก (พ.ศ. 2560 – 2564) มุ่งเน้นการปรับปรุงการบริหารจัดการและ
ระบบวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพในระบบงานด้านก าลังพล และระบบงานการข่าวกรอง ในระยะ 
5 ปี ต่อไป (2565 – 2569) มีเปูาหมายมุ่งเน้นการพัฒนากองทัพให้มีโครงสร้างที่เหมาะสมและ 
สามารถปฏิบัติภารกิจได้หลากหลายมากยิ่งขึ้น ตลอดจนยังคงด ารงการปรับลดอัตราก าลังพล 
ในส่วนของผู้ทรงคุณวุฒิ และนายทหารปฏิบัติการให้เป็นไปตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ และยังได้
พิจารณาการปิดการบรรจุ หรือยุบเลิกหน่วยที่ไม่จ าเป็นหรือไม่คุ้มค่า ซึ่งจากแผนการปฏิรูปและ
ปรับลดอัตราก าลังพลของ กห. ดังกล่าว จะส่งผลกระทบให้ระยะเวลาการครองยศของก าลังพล 
แต่ละต าแหน่งนานขึ้น รวมถึงการบริหารจัดการก าลังพลสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็นไปได้ยากขึ้น 

นโยบายของผู้บัญชาการทหารบก ประจ าปีงบประมาณ 2560 

 ผู้บัญชาการทหารบก ได้กรุณามอบนโยบายด้านก าลังพล ในการประชุมผู้บังคับหน่วย 
ขึ้นตรงต่อกองทัพบก เมื่อวันที่ 1 ต.ค. 59 โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพลทั้งด้านร่างกาย 
และความรู้เพื่อสร้างก าลังพลให้เป็นทหารอาชีพ และมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสนองตอบ
ภารกิจของ ทบ.“SMART MAN” รวมทั้งได้กรุณามอบนโยบายการปฏิบัติงานกองทัพบก ประจ าปี
งบประมาณ 2560 ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและการประเมินค่าก าลังพล โดยใหหนวยมีการประเมิน 
ขีดสมรรถนะของก าลังพลวามีความรูความสามารถตามต าแหนงหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน 
หรือไม เพื่อเปนขอมูลส าหรับก าหนดแนวทางและแผนการพัฒนาก าลังพล พรอมทั้งรักษาขีดสมรรถนะ 
ของก าลังพลใหสอดคลองกับความตองการในแตละต าแหนง เพื่อใหมีความพรอมรบดานก าลังพลสูงสุด 
ส าหรับปฏิบัติงานสนองตอบภารกิจตามที่ไดรับมอบจาก ทบ. รวมทั้งการประเมินคาการปฏิบัติงาน 
ของก าลังพลให้กระท าอยางโปรงใสเปนธรรม เพื่อใหผลการประเมินคาการปฏิบัติงานที่ไดรับสอดคลอง 
กับความเป็นจริงตามเกณฑมาตรฐานเดียวกัน และสามารถน าผลการประเมินคาการปฏิบัติงานดังกลาว
ไปใชในการด าเนินการตาง ๆ ในการบริหารจัดการก าลังพล ซึ่งจะสงผลใหเกิดการพัฒนาบุคลากร 
ของกองทัพบก เสริมสร้างประสิทธิผล และประสิทธิภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน และเกิดประโยชนสูงสุด 
ตอ ทบ. (นโยบายการปฏิบติังาน กองทัพบก, 2560 : 20 – 24) 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเกิดขึ้นในปี 1970 เมื่อบริษัท McBer ซึ่ง David 
C.MacCelland เป็นผู้บริหารอยู่ ได้รับการติดต่อจาก The US State Department ให้ช่วยคัดเลือก
เจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก มีหน้าที่เผยแพร่
วัฒนธรรมและเรื่องราวต่าง ๆ ของประเทศสหรัฐอเมริกาให้กับคนในประเทศเหล่านั้น ซึ่งในขณะนั้น
เจ้าหน้าที่เหล่านี้ “เป็นคนผิวขาว” เกือบทั้งหมด 
  ก่อนหน้านั้น The US State Department คัดเลือก เจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็นตัวแทน
ของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก (Foreign Service Information Officer : FSIOs) 
ด้วยการใช้แบบทดสอบที่เรียกว่า Foreign Service Officer Exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบด้านทักษะ (Skills) 
ที่เจ้าหน้าที่ระดับสูง (Service Officer) ของหน่วยงานนี้คิดว่าจ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ดังกล่าว แต่แบบทดสอบมีจุดอ่อน ดังน้ี 
  1.1 เป็นการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนชั้นกลางและสูง และยังใช้เกณฑ์ที่สูงมาก 
ในการตัดสินท าให้ชนกลุ่มน้อยในประเทศหรือคนผิวด า (Minority) ไม่มีโอกาสที่จะสอบผ่าน 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าการคัดเลือกพนักงานของหน่วยงานนี้มีลักษณะของ “การเลือกปฏิบัติ” 
  1.2 มีการค้นพบภายหลังว่า คะแนนสอบไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
ผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดีกลับไม่ได้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามที่องค์กรคาดหวังเสมอไป 
  David C.MacCelland  จึงได้รับมอบหมายให้ หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่ดีกว่าและ
สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ FSIOs โดย David ได้สร้างแบบประเมินแบบใหม่ 
ที่เรียกว่าแบบทดสอบ Behavioral Event Interview (BEI) ซึ่งเป็นแบบทดสอบตอบค าถามเกี่ยวกับ
ความส าเร็จสูงสุด 3 เรื่อง และความล้มเหลวสูงสุด 3 เรื่อง เพื่อน าไปสู่การค้นหาลักษณะพฤติกรรม
ของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี โดย David  ได้ศึกษาวิเคราะห์คะแนนสอบที่ได้จากการท าแบบทดสอบ
ของเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ย เพื่อค้นหาลักษณะ
ของพฤติกรรมที่แตกต่างกันของคน 2 กลุ่มนี้ David เรียกพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี
ว่า Competency 
  David C.MacCelland  ได้แสดงแนวคิดของเขาเรื่อง Competency ไว้ในบทความชื่อ 
“Testing  for  competence  rather  than  for  intelligence” ว่า “IQ” (ประกอบด้วยความถนัด
หรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู้และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงาน
และความส าเร็จโดยรวม แต่ Competency กลับเป็นสิ่งที่สามารถท านายความส าเร็จในงานได้ดีกว่า 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า “ผู้ที่ท างานเก่ง” มิได้หมายถึง “ผู้ที่เรียนเก่ง” แต่ผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ที่มีอยู่
ในตัวเอง เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนท า ซึ่งบุคคลดังกล่าวเรียกว่าเป็นผู้มี Competency 
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 : 11 - 13) 
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 2. ความหมายของสมรรถนะ 
  ความหมายของค าว่า “สมรรถนะ” สามารถแบ่งได้ตามวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้งาน
เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะตามแนวของอังกฤษ (British Approach) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ เพื่อให้
ประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะก าหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบัติงาน 
ที่สามารถยอมรับได้ของงาน และวิชาชีพนั้น สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงเป็นการก าหนดเฉพาะงาน 
และเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนวของอเมริกัน (American Approach) มีวัตถุประสงค์
เพื่อการพัฒนาบุคลากร ก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนี้
จะต้องเป็นไปตามแนวทางที่องค์กรต้องการจะเป็น สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม่สามารถลอกเลียน 
กันได้ เพราะแต่ละองค์กรย่อมมีความต้องการบุคลากรที่มีลักษณะแตกต่างกัน (จิรประภา อัครบวร, 
2549 และนิสดารก์ เวชยานนท,์ 2549) 
  Spencer and Spencer (As Cited In Shu Ning Liou, 2009) ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะว่า เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) ที่มีความสัมพันธ์ 
เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้ (Criterion Reference) และ/หรือการปฏิบัติงาน 
ที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน (Superior Performance) เช่นเดียวกับ  Boyatzis (As Cited In Shu 
Ning Liou, 2009) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า คุณลักษณะนี้อาจหมายถึง แรงขับ (Motive) ลักษณะนิสัย 
(Trait) ทักษะ (Skill)บทบาททางสังคมหรือการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง (Aspect of One’s SelfImage 
or Social Role) หรือองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ที่บุคคลต่างๆ ต้องน ามาใช้ 
  Blanchard and Thacker (2007 : 121) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะหมายถึง
กลุ่มความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลที่ท าให้มีผลงาน
แตกต่างจากคนอื่น ๆ 
  เพ็ญจันทร์ แสนประสาน (2548 : 72)  และส านักงานข้าราชการพลเรือน (2548 : 5-6) 
ให้ความหมายสมรรถนะไม่แตกต่างกันว่า หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกถึงความ สามารถเกี่ยวกับ
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติตลอดจนบุคลิก ลักษณะของบุคคล คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานโดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นในองค์กร และนอกจากนี้ Lucia 
and Lepsinger (1999 : 7) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่าพฤติกรรมนั้นสามารถสังเกตได้ วัดได้ และมาจาก 
ทั้งส่วนที่เป็นความสามารถที่มีมาแต่เดิม และความสามารถที่เกิดขึ้นภายหลัง สามารถพัฒนาให้ดีขึ้นได้
โดยการฝึกอบรม  
  David C.MacCelland (อ้างถึงใน สุกัญญารัศมีธรรมโชติ,  2548 : 14) กล่าวว่า สมรรถนะ 
คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผล 
การปฏิบัติงานที่ด ีหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ  
  ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2551 : 20) กล่าวว่าสมรรถนะคือทักษะ สมรรถนะความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจ หรือ คุณลักษณะที่เหมาะสมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงาน
ให้ประสบความส าเร็จ  
  แสงสุรีย์ ทัศนพูนชัย (อ้างถึงใน มาฆมาส กาญจนากร,2549 : 10) ได้ให้ความหมาย
ของสมรรถนะว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ความเชื่อ และอุปนิสัยของแต่ละบุคคลสามารถวัดได้หรือสังเกตได้จากพฤติกรรมการท างานที่แสดง
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ออกมาให้เห็น ซึ่งอาจเกิดได้จากพรสวรรค์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิดหรือจากประสบการณ์ในการท างาน
หรือจากการฝึกอบรม 
  รัชนีวรรณ วริชย์ถนอม (2548 : 13-14) ได้กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความแตกต่าง
ของบุคคลที่แสดงในรูปภูเขาน้ าแข็งกับสมรรถนะและผลงาน ดังภาพที่ 1 แสดงให้เห็นว่า ความรู้ 
ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ของบุคคล ท าให้บุคคลมีสมรรถนะ (พฤติกรรม 
ในการท างาน)  ในรูปแบบต่าง ๆ และสมรรถนะต่าง ๆ มีความสัมพันธ์กับผลงานของบุคคล  

แผนภาพที่ 2-1 : ความสัมพนัธ์ระหว่างความแตกต่างของบุคคลกับสมรรถนะและผลงาน 
    

 
ที่มา  : รัชนีวรรณ วริชย์ถนอม,2548 :13-14 

  กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (อ้างถึงใน วิเชษฐ์ พลายมาศ, 2560) สมรรถนะในความหมาย
ของวิชาชีพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติวิชาชีพ ด้วยการบูรณาการความรู้ ทักษะ และเจตคติ
ของวิชาชีพ ให้ได้ผลลัพธ์ของงานที่ดี มีความรับผิดชอบต่อผลงาน ตามบทบาท ตามหน้าที่ และตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
  Boyatzis (1982 : 1) สมรรถนะ เป็นความสามารถในงาน หรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่
ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให เกิดประสิทธิภาพ สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความรู้
(Knowledge)  ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่มีความสัมพันธ์กับผลของการปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐาน ที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถ
เสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
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  จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมในการท างาน
ที่แสดงออกของบุคคล ซึ่งสามารถวัดและประเมินได้โดยสะท้อนถึงความรู้ (Knowledge)  ทักษะ (Skill) 
และคุณสมบัติของบุคคล (Attributes) ซึ่งอาจมีมาแต่เดิมหรือมาจากการฝึกอบรม และพัฒนาใน
ภายหลัง อันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จของงานตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่ได้ก าหนดเอาไว้ 
 3. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ David C.MacCelland มี 5 ส่วน คือ  
  3.1 ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ
เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
  3.2 ทักษะ (Skill) คือสิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์  ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้  เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้
และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
  3.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self – Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็นเช่นความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
  3.4 บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เช่น 
คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า  เป็นต้น 
  3.5 แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เปูาหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
  ทั้ง 5 ส่วนดังกล่าวข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังแผนภาพที่ 2-2  

แผนภาพที่ 2-2 : โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg Model) 

 
 

ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547 : 48 
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  จากแผนภาพที่ 2-2 จะพบว่า  Skill  และ  Knowledge อยู่ส่วนบนหมายถึงว่า ทั้ง Skill 
และ Knowledge  สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้า หรือประสบการณ์ตรง 
และมีการฝึกฝนจนเกิดความช านาญ 
  จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบ
ที่เป็นความคิดเกี่ยวกับตนเองคุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่าคุณลักษณะ (Attributes) 
  ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือความรู้  
ทักษะคุณลักษณะซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า (สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547 : 48) 
สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้ทักษะและเจตคติ/แรงจูงใจ หรือความรู้ทักษะและ 
เจตคติ/แรงจูงใจก่อให้เกิดสมรรถนะดังแผนภาพที่ 2-3 

แผนภาพที่ 2-3 : สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ 
 

 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547: 48 
   
  จากภาพความรู้ทักษะและเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดสมรรถนะ 
  ดังนั้นความรู้โดด ๆ จะไม่เป็นสมรรถนะแต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิด
กิจกรรมจนประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะสมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรม 
ที่ก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้นตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถถือว่าเป็นความรู้   แต่ถ้าน าความรู้มา 
ท าหน้าที่เป็นผู้สอนขับรถ และมีรายได้จากส่วนนี้  ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
  ในท านองเดียวกันความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะแต่ความสามารถ 
ในการสร้างบ้านและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่งได้ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
  หรือในกรณีเจตคติ/แรงจูงใจก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่สมรรถนะ  แต่สิ่งจูงใจให้เกิดพลัง
ท างานส าเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐาน ถือว่าเป็นสมรรถนะ  
  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นอาจสรุปได้ว่า สมรรถนะ Competency จะประกอบด้วย 
องค์ประกอบหลัก 3 ประการคือ 
  1. ความรู้ (Knowledge) คือสิ่งที่องค์การต้องการให้ “รู้” เช่น ความรู้ความเข้าใจ 
ในหลักกฎหมายต่าง ๆ  
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  2. ทักษะ (Skill) คือสิ่งที่องค์การต้องการให้ “ท า” เช่น ทักษะด้าน ICT ทักษะด้าน
เทคโนโลยีการบริหารสมัยใหม่เป็นสิ่งที่ต้องผ่านการเรียนรู้และฝึกฝนเป็นประจ าจนเกิดเป็นความช านาญ
ในการใช้งาน 
  3. พฤตินิสัยที่พึงปรารถนา (Attributes) คือสิ่งที่องค์การต้องการให้ “เป็น” เช่น 
ความใฝุ  รู้ความรักในองค์กร ความซื่อสัตย์ สิ่งเหล่านี้จะอยู่ลึกลงไปในจิตใจ ต้องปลูกฝัง  สร้างยาก
กว่าความรู้และทักษะ ที่สุดแต่เมื่อเกิดขึ้นแล้วจะมีพลังผลักดันให้คนมีพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 
 4. ประเภทหรือรูปแบบของสมรรถนะ 
  การจัดแบ่งประเภทหรือรูปแบบของสมรรถนะนั้น ไม่มีรูปแบบที่ตายตัว การก าหนดให้
รูปแบบของสมรรถนะ (Competency Model) มีองค์ประกอบอะไรบ้างนั้นขึ้นกับลักษณะงาน หรือขึ้นกับ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการน าสมรรถนะไปใช้ (จิรประภา อัครบวร, 2549 : 69) ซึ่งนักวิชาการหลายท่าน
ได้ให้ทรรศนะที่แตกต่างกันออกไป 
  McClelland (1973) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท เมื่อพิจารณาโดยยึดผลการ
ปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ สมรรถนะ 2 ประเภทนี้ ได้แก่ สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) 
และสมรรถนะที่แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies)  
  สมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competencies) ความรู้หรือทักษะที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคน
จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ แต่ไม่ได้แยกผู้ปฏิบัติงานดี ออกจากผู้ปฏิบัติงานปานกลาง 
  สมรรถนะที่แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ปัจจัยต่าง  ๆที่ผู้ปฏิบัติงาน
ที่ดีมีแต่ผู้ที่ปฏิบัติงานปานกลางไม่มี 
  เมื่อพิจารณาตามมุมมอง สมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ได้แก่ K-S-A 
  K : ความรู้ Knowledge หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษา ฝึกอบรม 
สัมมนารวมถึงข้อมูลที่ได้รับจากการสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์กับผู้รู้ 
  S : ทักษะ (Skills) หมายถึงสิ่งที่จะต้องพัฒนา และฝึกฝนให้เกิดขึ้นโดยจะต้องใช้
ระยะเวลาเพื่อฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะนั้นขึ้นมา ทักษะจะแบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 
  1. ทักษะด้านการบริหาร/จัดการ (Management Skills) หมายถึงทักษะในการ
บริหารควบคุมงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับระบบความคิด และการจัดการในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ 
  2. ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทักษะที่จ าเป็นในการ
ท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานที่แตกต่างกันไป ดังนั้นทักษะที่ต้องการของคนที่ท างานในแต่ละ
กลุ่มงานจะแตกต่างกัน 
  A : คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ ทัศนคติ
แรงจูงใจ ความต้องการส่วนบุคคล ซึ่งเป็นสิ่งที่ติดตัวมา ตามแบบจ าลองภูเขาน้ าแข็งของ McClelland
คุณลักษณะบุคคลออกเป็นดา้นต่าง ๆ ดังนี้ 
  1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self–Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 
  2. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
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  3. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เปูาหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 
  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547 : 10-11) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ได้แก ่
  1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ที่จะช่วยสนับสนุน
ให้องค์การบรรลุเปูาหมายตามวิสัยทัศน์ได ้
  2. สมรรถนะในงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน
ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะช่วงส่งเสริมให้คนๆ นั้นสามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 
  3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคน 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัย ที่ท าให้บุคคลคนนั้นมีความสามารถ
ในการท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป ซึ่งเรามักจะเรียกว่า“ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล” 
  จิรประภา อัครบวร (2549 : 68) และเพ็ญจันทร์ แสนประสาน (2548 : 78) ได้ก าหนด
รูปแบบของสมรรถนะ ประกอบไปด้วย 2 ประเภท ประเภทแรกคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์การจ าเป็นต้องมี ทั้งนี้เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุ
เปูาหมายขององค์การ และอีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 
และสมรรถนะที่สองนี้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ สมรรถนะเชิงวิชาชีพ (Professional/Management 
Competency)  และสมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency)  รูปแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) จะเห็นได้ชัดเจนจากองค์ประกอบระหว่างที่มาจาก 2 ส่วน คือ ความสามารถที่มีมาแต่เดิม 
(Innate Abilities) และความสามารถที่เกิดขึ้นภายหลัง (Acquired abilities) ซึ่งสามารถร่างออกมา
เป็นรูปแบบของ Competency Pyramid ตามแผนภาพที่ 2-4 (Lucia and Lepsinger, 1997 อ้างถึงใน 
ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2549) และกล่าวถึงลักษณะส าคัญของสมรรถนะไว้ 4 ประการ คือ 
  1. สมรรถนะจะประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่ 1. ส่วนที่มองเห็นได้ชัด คือ ทักษะและความรู้ 
2. ส่วนที่ซ่อนเร้นอยู่ คือ พฤติกรรมที่สะท้อนมาจาก ค่านิยม อุปนิสัย ทัศนคติ และแรงขับ 
  2. สมรรถนะต้องแสดงให้เห็นถึงผลงาน 
   ผลงานนั้นต้องสามารถวัดค่าได้ (Key Performance Indicator)  สมรรถนะ
ต้องสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ 
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แผนภาพที่ 2-4 : Competency Pyramid 
 

 

ที่มา : การค้นหาและวิเคราะห์เจาะลึก Competency ภาคปฏิบัติ, ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2549 

  รศ.เทื้อน  ทองแก้ว (2560: 1) กล่าวว่า สมรรถนะจ าแนกได้เป็น 5 ประเภทคือ 
  1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies)หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี
เป็นความสามารถเฉพาะตัว  คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้  เช่น  การต่อสู้ปูองกันตัวของจาพนมฯ 
นักแสดงชื่อดังในหนังเรื่อง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรีนักกายกรรม และนักกีฬา 
เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
  2. สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies) หมายถึงสมรรถนะของบุคคลกับ
การท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจ ก็ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์
ตัวเลขการคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชีเป็นต้น   
  3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies)  หมายถึง  ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัทเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถ 
ในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟูา หรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ 
เป็นต้น  หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสีเป็นต้น 
  4. สมรรถนะหลัก (Core  Competencies) หมายถึง  ความสามารถส าคัญที่บุคคล
ต้องมีหรือต้องท าเพื่อให้บรรลุผลตามเปูาหมายที่ตั้งไว้  เช่น พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมี
สมรรถนะหลักคือการใช้คอมพิวเตอร์ได้  ติดต่อประสานงานได้ดี  เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัทต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การสื่อสาร การวางแผนและการบริหารจัดการและการท างานเป็นทีม เป็นต้น 
  5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึงความสามารถของ 
บุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น 
ข้าราชการต ารวจเหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน 
บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 
  โดยสรุป เราสามารถแบ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สมรรถนะพื้นฐานและ
สมรรถนะที่สร้างความแตกต่าง ซึ่งมีส่วนประกอบมาจาก ความรู้ (Knowledge)  ทักษะปฏิบัติ (Skill) 
และคุณลักษณะพึงประสงค์ (Attribute) หากในมุมมองระดับองค์กรและระดับบุคคล จ าแนกสมรรถนะ
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ออกเป็น 3 ประเภทได้แก่ สมรรถนะหลัก (Core  Competencies) สมรรถนะในการบริหารจัดการ 
(Professional  Competencies หรือ Managerial  Competencies) และสมรรถนะในงานหรือ
สมรรถนะในหน้าที่  (Functional  Competencies) 
 5. ประโยชน์ของสมรรถนะ 
  อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์ และอาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (อ้างถึงใน ธนวรรณ ขนอม, 2550 : 
20-22) ได้สรุปการน าสมรรถนะและการจัดท ารายละเอียดพฤติกรรม  หรือพจนานุกรมความสามารถ 
เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  โดยมีหลักส าคัญ คือ ต้องให้คน 
ที่มีสมรรถนะนั้นได้ท างานตามสมรรถนะที่ตนถนัด หรือมีความสามารถ ได้มีโอกาสพัฒนาสมรรถนะ
ของตนให้เต็มขีดความสามารถ ค านึงถึงความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน ซึ่งการน าสมรรถนะไป
ประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สามารถท าได้หลายประการ ดังนี ้
  5.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นการเตรียมการ
ให้องค์การมีบุคลากรที่ต้องมีศักยภาพ สมรรถนะ ตามที่ควรจะเป็นเพื่อตอบสนองความต้องการของ
องค์การซึ่งการมีสมรรถนะจะท าให้ทราบว่าในองค์การมีบุคลากรที่มีสมรรถนะใดบ้าง และต้องเตรียมคน 
ที่มีสมรรถนะอย่างไรให้สอดคล้องกับการวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ 
  5.2 การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation and Wage 
and Salary Administration) การน าสมรรถนะมาเป็นปัจจัยในการก าหนดค่างาน โดยใช้วิธีหนึ่งที่นิยม 
ใช้กันมาก คือ Hay Guide Chart ซึ่งมี Guide Chart ตัวแปรใน Guide Chart ก็มีลักษณะของสมรรถนะ
อยู่ซึ่งสามารถน ามาปรับเปลี่ยนได้ตามความสามารถ ส าหรับการบริหารค่าจ้างและเงินเดือนโดยการจ่าย
เงินเดือนตามสมรรถนะ (Pay for Competence) เป็นการจ่ายเงินตามสมรรถนะและศักยภาพของ 
แต่ละคน โดยน าผลการประเมินความสามารถของพนักงานมาใช้ในการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนตาม
ความสามารถที่ถูกประเมิน คนที่มีศักยภาพมากและได้ใช้สมรรถนะนั้นๆ ในการท างานต่างๆ 
ให้องค์การมาก ก็ควรจะได้รับค่าตอบแทนมาก 
  5.3 การสรรหาและการคัดเลือก หากเป็นการสรรหาภายในก็ควรจะมีการวัด
สมรรถนะของพนักงานที่จะได้รับการสรรหา ว่ามีสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคล้องกับต าแหน่ง 
ที่ต้องการสรรหาหรือไม่ เช่นเดียวกับการคัดเลือกพนักงานใหม่ที่ต้องเลือกพนักงานที่มีสมรรถนะ
ตรงกับต าแหน่งงานใช้เป็นเครื่องมือในการตั้งค าถาม โดยพิจารณาจากพฤติกรรมที่ก าหนด ท าให้การ
สัมภาษณ์มีกรอบหรือขอบเขตที่ชัดเจนท าให้ผู ้สัมภาษณ์สามารถคัดเลือกคนที่มีความสามารถ 
และคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ต้องการ 
  5.4 การฝึกอบรมและการพัฒนา โดยองค์กรต้องมีแนวทางที่ชัดเจนที่จะพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานให้เต็มขีดสุดของแต่ละคน ซึ่งการที่องค์การได้มีการประเมินพนักงานจาก
สมรรถนะและน ามาเปรียบเทียบกับ Benchmark ที่พนักงานในต าแหน่งนั้น ๆ ควรจะมีหาก
พนักงานแสดงพฤติกรรมไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา เพื ่อเสริมสร้าง
ความสามารถที่ยังขาดอยู่ให้พัฒนาขึ้น  ท าให้องค์การทราบความจ าเป็นในการฝึกอบรมเป็นอย่างดี 
และใช้เป็นแนวทางในการก าหนดรายละเอียดของเนื้อหาการฝึกอบรม ท าให้มีกรอบแนวทางในการ
จัดอบรมที่เหมาะสมและตอบสนองต่อพฤติกรรมที่ต้องการหลังจากการพัฒนาแล้ว สามารถ
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เปรียบเทียบสมรรถนะระหว่างกลุ่มที่ได้รับการอบรมกับกลุ่มที่ไม่ได้รับการอบรม ท าให้ทราบ
ประสิทธิผลของการฝึกอบรมอันเป็นการประเมินผลโครงการฝึกอบรมได้อีก 
  5.5 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning and Succession 
Planning) หากองค์การมีการวางเส้นทางอาชีพ (Career  Path) ต้องวางแผนว่าในแต่ละเส้นทาง 
ที่คนแต่ละคนจะก้าวเดินไปในแต่ละขั ้นตอนนั้น ต้องมีสมรรถนะใดบ้าง องค์การจะช่วยเหลือ
พัฒนาสมรรถนะของแต่ละคนให้เติบโตกันได้อย่างไร และคนเหล่านั้นจะสามารถพัฒนาตนเองอย่างไร 
ส่วนการสืบทอดต าแหน่งของผู้บริหาร ต้องทราบว่าในแต่ละต าแหน่งที่จะมีการสืบทอดต าแหน่ง 
ต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร 
  5.6 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) ซึ่งการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน ต้องประกอบด้วยส่วนส าคัญ 3 ประการ คือ การวางแผนผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Planning) การสั่งสอนและจัดการผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพราะเมื่อมีพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้นอย่างชัดเจน 
ท าให้ผู้ประเมินสามารถประเมินได้ว่าบุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้นบ่อยเพียงใด โดยเริ่ม
ตั้งแต่การวางแผนการปฏิบัติงานต้องค านึงถึงสมรรถนะของแต่ละคนให้เหมาะสมกับงานและ
ความสามารถหรือสมรรถนะที่แต่ละคนมี  ต้องมีเปูาหมายที่ท้าทาย เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในระหว่างการ
ท างาน หากคนที่มีสมรรถนะไม่พอต้องมีการพัฒนา มีการจัดการช่วยเหลือให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการ
ท างานนั้นๆ ตามความเหมาะสม จนถึงขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่พิจารณาจากผลการ
ปฏิบัติงานหรือผลลัพธ์สุดท้ายแล้ว ยังต้องพิจารณาว่าคน ๆ นั้น ได้ทุ่มเทใช้สมรรถนะในการท างาน
มากน้อยแค่ไหนด้วย 
  5.7 การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การเลิกจ้าง (Rotation Promotion and Termination) 
ซึ่งหากทราบสมรรถนะของแต่ละคนและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งแล้ว จะช่วยให้การโยกย้ายหรือ
การเลื่อนต าแหน่งเป็นไปอย่างเหมาะสมรวมทั้งการเลิกจ้างหากคน ๆ นั้นไม่สามารถท างานได้ หรือมี
ศักยภาพไม่เพียงพอและสมรรถนะนั้น ๆ ไม่อาจพัฒนาได้ แต่โดยหลักแล้ว แนวความคิดของ
สมรรถนะจะพัฒนาคนไปตามสมรรถนะให้คนได้ท างานตามสมรรถนะของตน 
 6. การสร้างตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
  สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ  ได้กล่าวไว้ในบทความเรื่อง Competency : เครื่องมือการ
บริหารที่ปฏิเสธไม่ได้ว่า  สิ่งแรกที่องค์การต้องเริ่มจัดท าในการท า Competency ไปใช้ในองค์การคือ
การก าหนดรูปแบบ Competency หรือสร้าง Competency Model ให้สอดคล้องกับพันธกิจหรือ
แผนกลยุทธ์ขององค์การ ดังนั้น Competency Model คือรูปแบบของกลุ่มสมรรถนะที่มีการแยกประเภท
หรือจัดกลุ่มตามที่องค์การก าหนด ซึ่งรูปแบบของสมรรถนะหนึ่ง ๆ จะแยกประเภทหรือกลุ่มมรรถนะ
ไว้ประมาณ 3-6 ส่วน (Cluster) และในแต่ละส่วนจะมีสมรรถนะประมาณ 2-5 สมรรถนะ โดยสมรรถนะ
แต่ละตัวจะประกอบด้วย “ค าจ ากัดความหรือความหมาย” ของสมรรถนะและตัวชี้วัดด้านพฤติกรรม 
(Behavioral Indicator) ซึ่งโดยทั่วไปจะก าหนดไว้ประมาณ 3-6 ระดับตัวชี้วัดด้านพฤติกรรมนี้ 
จะเป็นตัวชี้วัดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานที่องค์การต้องการ 
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  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น จึงอาจกล่าวได้ว่าในการจัดท าตัวแบบสมรรถนะจะต้อง
จัดท ารายละเอียดของตัวแบบสมรรถนะใน 5 เรื่องต่อไปน้ี 
  6.1 Competency Model เป็น Model ที่จะแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงและ
เหตุผลของการจัดท า Competency Model ของหน่วยงาน ซึ่งจะเริ่มต้นจากการน าวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องมาเป็นตัวตั้ง เพื่อน าไป
เป็นหลักในการพิจารณาว่าเมื่อวิสัยทัศน์พันธกิจ ยุทธศาสตร์ กลยุทธ์ และวัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างนี้ 
ในแง่ขององค์กรต้องมีความสามารถอย่างไรที่จะไปตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์
ดังกล่าว และเมื่อได้สมรรถนะขององค์กรแล้วจะต้องพิจารณาว่าเมื่อองค์กรต้องมีความสามารถอย่างนี้
ในแง่ของบุคลากรในองค์กรต้องมีความสามารถอย่างไรบ้าง เพื่อที่จะท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ
ดังกล่าวซึ่งจะประกอบด้วยชุดของสมรรถนะที่เรียกว่าสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามสายงาน 
  6.2 Competency Categories ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ 2 กลุ่มที่บุคลากรทุกคน
ในองค์กรจะต้องมี คือ กลุ่มที่เป็นสมรรถนะหลัก หรือความรู้ ความสามารถหลักที่ทุกคนในองค์กร 
ต้องมี และกลุ่มที่เป็นสมรรถนะตามสายงานซึ่งเป็นความรู้ ความสามารถที่จ าเป็นในแต่ละสายงาน 
  6.3 Competency Name and Definition ในสมรรถนะแต่ละเรื่องที่อยู่ในกลุ่มของ
สมรรถนะหลักและกลุ่มของสมรรถนะตามสายงานนั้น จะต้องมีชื่อเรียกและมีค านิยามหรือความหมาย 
ที่ชัดเจนเพื่อที่จะสื่อให้ผู้ที่อ่านและผู้ที่ใช้ได้เข้าใจ 
  6.4 Proficiency Scale คือ ระดับของความสามารถหรือระดับพฤติกรรมของสมรรถนะ
แต่ละเรื่อง เพื่อที่จะน าไปเป็นหลักในการก าหนดว่าเจ้าหน้าที่ในองค์กรจะต้องมีความสามารถในสมรรถนะ
แต่ละเรื่องที่จะต้องมีในระดับใด ซึ่งโดยทั่วไปจะก าหนดระดับของพฤติกรรมอยู่ที่ 5 ระดับ โดยมีหลัก
ในการเขียนคือ ระดับของความสามารถ (Cognitive Domains) ได้แก่ รู้ เข้าใจ ท าได้ในเบื้องต้น  (Knowledge) 
เข้าใจลึกซึ้ง สังเคราะห์ มองเห็นทางเลือกต่างๆ (Analysis & Synthesis) และการประเมินคุณค่าประเมิน
ทางเลือกจัดท านโยบายเชิงปูองกัน (Evaluation) แต่ในบางเรื่องการเขียนระดับพฤติกรรมของสมรรถนะ
อาจจะมีไม่ถึง 5 ระดับก็ได้แล้วแต่เน้ือหาและรายละเอียดของข้อเท็จจริงของสมรรถนะในเรื่องนั้นๆ 
  6.5 Behavioral Indicators คือ ตัวชี้วัดพฤติกรรมในแต่ละระดับจะเป็นสิ่งที่จะ
อธิบายได้ว่า บุคลากรคนนี้มีระดับของความสามารถหรือระดับของพฤติกรรมอยู่ในระดับที่ต้องการ
หรือไม่ 
 7. ระดับขีดความสามารถ (Proficiency Level) 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2547 : 33-34) กล่าวว่า ระดับความสามารถ (Proficiency Level) 
เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่คาดหวังหรือต้องการให้เกิดขึ้น ซึ่งจะแยกตามระดับที่แตกต่างกันไป 
ทั้งนี้การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะก าหนดแยกตามบทบาทของแต่ละต าแหน่ง โดยจะ 
แบ่งออกเป็น 5 ระดับได้แก่  
  7.1 Basic Level ขั้นเรียนรู้ : การเริ่มต้นฝึกหัดซึ่งสามารถปฏิบัติงานได้โดยต้องอยู่
ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่ก าหนดขึ้นหรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนได้ 
  7.2 Doing Level ขั้นปฏิบัติ : การแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้นได้ด้วยตนเองหรือ
ช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
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  7.3 Developing Level ขั้นพัฒนา : ความสามารถในการน าสมาชิกในทีม รวมถึง
การออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ  เพื่อประโยชน์และเปูาหมายของทีมงาน 
  7.4 Advanced Level ขั้นก้าวหน้า : การคิดวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ๆ  มาใช้เพื่อ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผู้อื่นให้สามารถแสดง
พฤติกรรมนั้นๆ  ได้ตามที่ก าหนด 
  7.5 Expert Level ขั้นผู้เชี่ยวชาญ : การมุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานในระดับองค์การ 
รวมถึงความสามารถในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือขั้นตอนการท างานและ 
มีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
 8. แนวทางการวิเคราะห์สมรรถนะในประเทศไทย 
  การวิเคราะห์สมรรถนะ เพื่อน าไปสู่การสร้างมาตรฐานอาชีพ ในประเทศไทย 
มีการเลือกใช้เทคนิคการวิเคราะห์สมรรถนะหลายวิธี มีชื่อเรียกที่แตกต่างกัน และมีรายละเอียดที่ต้องการ
เน้นตามวัตถุประสงค์ที่ต่างกันไป  
  การวิเคราะห์เชิงหน้าที่ (Functional Analysis)  
  เทคนิคการวิเคราะห์เชิงหน้าที่คือการวิเคราะห์อาชีพจากระดมสมองของบุคลากร
ในกลุ่มอาชีพ เพื่อกาหนดขอบเขตหน้าที่ และเนื้องาน (Work Content) โดยต้องเริ่มต้นจาก 
การสร้างแผนภาพหน้าที่งาน (Functional Map) (วิเชษฐ์ พลายมาศ : 2560) ดังแผนภาพที่ 2-5 

แผนภาพที่ 2-5: เทคนิคการวิเคราะห์เชิงหน้าที่

ที่มา : วิเชษฐ์ พลายมาศ, 2560 
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  เทคนิคการวิเคราะห์สมรรถนะอาชีพแบบการวิเคราะห์เชิงหน้าที่เป็นเทคนิคที่น าไปใช้
วิเคราะห์สมรรถนะอาชีพกันอย่างแพร่หลาย เนื่องจากมีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในอาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
กระบวนการวิเคราะห์มีขั้นตอนหลักประกอบด้วย การวิเคราะห์จุดมุ่งหมายหลัก (Key Purpose) 
บทบาทหลัก (Key Role)  หน้าที่หลัก (Key Function) หน่วยสมรรถนะ (Unit of Competency) 
สมรรถนะย่อย (Element of Competency) เกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance Criteria) ความรู้
ที่จ าเป็น (Knowledge) ขอบเขตการปฏิบัติงาน (Range Statement) และหลักฐานที่จ าเป็น 
(Evidence) ดังแผนภาพที่ 2-6 

แผนภาพที่ 2-6 : กระบวนการวิเคราะห์สมรรถนะอาชีพแบบการวิเคราะห์เชิงหน้าที่ 

 

 

 

 

 
 
 
ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

 การวิเคราะห์งานอาชีพ (Job Analysis) มีกระบวนการดังแผนภาพที่ 2-7 

แผนภาพที่ 2-7 : การวิเคราะห์งานอาชีพ (Job Analysis) 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

Performance Criteria(เกณฑ์การปฏิบัติงาน) 

Key Purpose(การวิเคราะห์จุดมุ่งหมาย
หลัก) 

Key Role(บทบาทหลัก) 

Key Role (บทบาทหลัก) 

KeyFunction (หน้าที่หลัก) 

Element of Competency(สมรรถนะ
ย่อย) 

Knowledge(ความรู้ที่จ าเป็น) 

Range Statement(ขอบเขตการ
ปฏิบัติงาน) 

Evidenceหลักฐานที่จ าเป็น) 
Unit of Competency (หน่วยสมรรถนะ) 

Skill 

Occupational Analysis 

Duty 

Job 

Task 

Step of Operation 

Knowledge 
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  จากแผนภาพที่ 2-7  การวิเคราะห์สมรรถนะอาชีพแบบการวิเคราะห์งานอาชีพ 
(Job Analysis)  มีขั้นตอนหลัก ประกอบด้วย การวิเคราะห์งานอาชีพ หน้าที่ งาน ภารกิจ ขั้นตอน
การปฏิบัติงาน โดยระบุความรู้ และทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานนั้น 
  การวิเคราะห์ด้วยเทคนิค DACUM (Developing A Curriculum)  
  การวิเคราะห์สมรรถนะแบบ DACUM นั้น เทคนิคแบบ DACUM พัฒนาขึ้นมาจาก
ประเทศแคนนาดา กระบวนการดาคัม หรือบางทีเรียกว่า ดาคุม มีการจัดตั้งคณะกรรมการที่ประกอบด้วย
พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในงานอาชีพใดอาชีพหนึ่งเป็นสมาชิก จ านวน 8 – 12 คน โดยจะคัดเลือก
มาจากธุรกิจอุตสาหกรรมหรืองานวิชาชีพก็ได้ 
  คณะกรรมการชุดนี้จะได้รับมอบหมายให้จัดท าผัง DACUM พร้อมกับวิทยากรประจ ากลุ่ม 
(Facilatator) ซึ่งจะช่วยให้แนวทางในการท างานโดยอาศัยวิธีระดมสมองในการท างานกลุ่ม เพื่อให้
สมาชิกกลุ่มน าความรู้ ความเชี่ยวชาญของตนมาร่วมกันสร้างผังวิเคราะห์งาน เนื่องจากสมาชิกกลุ่ม 
มีความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในงานของตนอย่างดี ในการช่วยให้กลุ่มสมาชิกท างาน วิทยากร
ประจ ากลุ่มจะน ากลุ่มให้ท างานตามขั้นตอน ดังแผนภาพที่ 2-8 

แผนภาพที่ 2-8 : การวิเคราะห์ด้วยเทคนิค DACUM (Developing A Curriculum) 
 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

  การวิเคราะห์สมรรถนะของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
  การวิเคราะห์สมรรถนะอาชีพของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ที่ใช้ในการวิเคราะห์และ
จัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ (มรช.) ใช้ในการฝึกอบรมและให้การรับรองมาตรฐานฝีมือ
แรงงานในอาชีพต่าง ๆ เน้นระดับผู้ปฏิบัติงานเป็นหลัก รูปแบบและขั้นตอนการวิเคราะห์สมรรถนะ
อาชีพสอดคล้องกับวิเคราะห์อาชีพ (Occupational/Job Analysis) เป็นหลักอ้างอิง โดยแบ่งกลุ่มอาชีพ
ตามอุตสาหกรรมผลิตและบริการ (Industrail/Service Sector) มีขั้นตอนหลัก ประกอบด้วย (กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน,2558) การวิเคราะห์อาชีพ/ต าแหน่งงาน สมรรถนะ ภารกิจ ภารกิจย่อย โดยระบุเกณฑ์
การปฏิบัติงาน (Preformance Criteria) ความรู้ที่จ าเป็น (Knowledge) และหลักฐานที่จ าเป็น (Evidence) 
ดังแผนภาพที่ 2-9 

ปฐมนิเทศคณะกรรมการ 
DACUM 

ทบทวนขอบเขตนิยามของ
งาน หรืออาชีพที่เลือก

น ามาวิเคราะห์ 

ก าหนดขอบเขตของหน้าที่ 
(DUTY) 

จัดล าดับค าอธิบายงาน
ย่อยและหน้าที่ตามล าดับ 

ทบทวนกลั่นกรอง
ค าอธิบายงานย่อย และ

ค าอธิบายหน้าที่ 

ก าหนดงานย่อย (TASK) ที่
ต้องปฏิบัติของแต่ละหน้าที่ 

ก าหนดงานย่อยต่าง ๆ ท่ี
จ าเป็นส าหรับผู้เริ่มต้น
ท างาน 

เรื่องอื่น ๆ ที่คณะกรรมการ
สมควรน ามาพิจารณา 
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แผนภาพที่ 2-9 : การวิเคราะห์สมรรถนะของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
 
 
 

 

 

 

 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

  โดยสรุปแล้ว เทคนิคการวิเคราะห์สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มที่ใช้
เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Job Analysis : JA) ซึ่งเริ่มต้นมาจากประเทศอเมริกา และกลุ่มที่ใช้เทคนิค
การวิเคราะห์หน้าที่ (Functional Analysis : FA) ซึ่งริเริ่มโดยอังกฤษ ทั้งสองกลุ่มได้ถูกน ามาใช้กันอย่าง
แพร่หลายในหลายประเทศ จุดเด่นของวิธีการแบบการวิเคราะห์งานคือใช้งานเป็นตัวตั้งแล้วพัฒนาคน
ให้มีสมรรถนะเหมาะสมกับงาน ในขณะที่วิธีการแบบการวิเคราะห์หน้าที่ จะเน้นการพัฒนาศักยภาพ
ของคนให้สามารถสร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพตามลักษณะที่ก าหนด 
 9. แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการน าระบบสมรรถนะไปใช้
ในการพัฒนาบุคลากร  
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การตลอดจนเกิดความตระหนัก
ในคุณค่าของตนเองเพื่อนร่วมงานและองค์การเมื่อพิจารณาลักษณะของบุคคลในองค์การจะเห็นว่า
มีความแตกต่างกันทั ้งในส่วนตัวบุคลากรและส่วนขององค์การในยุคโลกาภิวัตน์นี ้เชื ่อกันว่า  
“คน” คือ“ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกุญแจไขสู่ความส าเร็จของชาติ (ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน) 
และถ้าหากประเทศไทยเรามีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมที่สูงเชื่อว่าเรา 
จะก้าวหน้าไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดน (Globalization) ได้อย่างไม่ยากเย็นนัก  ส าหรับกรอบแนวคิดใหม่
ในการพัฒนาคนเป็นการบูรณาการงานด้านทรัพยากรบุคคลเข้าด้วยกัน คือ พัฒนารายบุคคล ซึ่งอาจ
ท าให้รูปแบบเดิม ๆ ในความหมายของการฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพเป็นการพัฒนา 
คนให้เติบโตก้าวหน้าในองค์การ  การพัฒนาองค์การคือการปรับเปลี่ยนไปสู่องค์การรูปแบบใหม่ 
การบูรณาการดังกล่าวจะต้องมุ่งเน้นที่บุคคลในลักษณะเป็นทีมและองค์การซึ่งเป็นการพัฒนาจากการ
เรียนรู้ของบุคคลไปสู่ทีมการเรียนรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนั้น ในสภาวการณ์ปัจจุบันการพัฒนา
บุคคลและการฝึกอบรมนับได้ว่ามีความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างบุคคลากรที่มีคุณภาพให้เป็นผู้มี
ความสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนางานและพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้ารองรับการ

 

Industrial/Service sector 

Industrial Service 

Cluster 

Occupational/Job Analysis 

Competency 

Task 

Sub-Task 

Performance 
Criteria 

Evidence 

Knowledge 
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เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง เทคโนโลยีและกระแสการค้าโลก 
ได้อย่างทันท่วงที การพัฒนาบุคคลและการฝึกอบรมจึงเป็นการลงทุนที่คุ้มค่ากับการพัฒนาความมั่นคง
ขององค์การในอนาคต  
  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ เกษสาคร 
(2546 : 7-9)  ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง กระบวนการที่จะเพิ่มพูนความรู้ทักษะและความสามารถ
ของบุคคลในสังคมใดสังคมหนึ่ง หรือในองค์การใดองค์การหนึ่ง  หรือเป็นกรรมวิธีใหม่ที่จะเพิ่มพูน 
ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ 
และบุคลิกภาพให้มีความก้าวหน้าเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและประสบความส าเร็จยิ่งขึ้น 
  การจัดการพัฒนาบุคลากรตามระบบสมรรถนะ  
  ธีระ เดชข า (2546 : 5-6) การพัฒนาบุคลากรตามระบบสมรรถนะจะใช้แผนพัฒนา
รายบุคคลในการระบุกิจกรรมที่จะต้องกระท าเพ่ือการพัฒนาซึ่งต้องเป็นกิจกรรมที่สามารถติดตามและ
วัดผลได้ ซึ่งออกมาในลักษณะกิจกรรมพัฒนารูปแบบต่าง ๆ ที่สามารถจัดกลุ่มตามผู้ด าเนินการพัฒนา
ได้ 3 รูปแบบดังนี้ คือ 
  1. การพัฒนาโดยองค์การ  หมายถึง การพัฒนาบุคลากรที่องค์กรเป็นผู้สนับสนุนการ
ด าเนินการโดยอาจมอบให้หน่วยพัฒนาบุคลากรเป็นผู้ด าเนินการ หรือหน่วยงานต่างๆ  เป็นผู้ด าเนินการเอง 
ก็ได้และสามารถด าเนินการได้ทั้งภายในส านักงานหรือภายนอกส านักงานก็ได้ดัง 7  วิธีการต่อไปน้ี 
   1.1 การบรรยายในห้องเรียน  (Classroom Training)  การพัฒนาโดยวิธีนี้สามารถ
พัฒนาได้ทั้งภายในส านักงานและภายนอกส านักงานโดยการเลือกหลักสูตรการพัฒนาที่เหมาะสม
กับสมรรถนะที่จะพัฒนา ซึ่งจัดโดยหน่วยงานภายนอกก็ได้เป็นการบรรยายให้ความรู้ในห้องเรียนเป็นกลุ่ม 
วิธีการนี้เหมาะกับหลักสูตรภาคบังคับหรือต้องการเพิ่มความรู้ใหม่ ๆ ในเชิงวิชาการทฤษฎีที่มีจ านวน 
ผู้เข้าอบรมจ านวนมาก หรือหลักสูตรที่เกี่ยวกับกฎหมาย  หรือเรียนรู้จากประสบการณ์ของวิทยากร 
ที่ไม่อาจหาได้จากต ารา หรือหายาก เช่น การบรรยายในหัวข้อวิชาความรู้ความเข้าใจหลักกฎหมาย
ปกครองเป็นต้น 
   1.2 กรณีศึกษา (Case  Study) เป็นการอบรมในห้องเรียนแบบหนึ่งแต่เน้นการ
ปฏิบัติมากกว่าการบรรยาย  เป็นการเรียนรู้จากของจริงที่เคยเกิดขึ้นและเป็นกรณีส าคัญโดยจ าลอง
สถานการณ์จากเหตุการณ์จริงหรือน าข้อมูลต่าง ๆ มาเรียบเรียงใหม่ในรูปเอกสาร   ผู้เข้าอบรม 
จะได้รับรายละเอียดที่เกี่ยวข้องทั้งหมดเพื่อประกอบการพิจารณามีค าถามเพื่อให้ด าเนินการ 
มีระยะเวลาคิดที่แน่นอนและเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน รวมทั้งจัดให้มี
การน าเสนอผลการพิจารณาด้วยวิธีการนี้เหมาะกับหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลางขึ้นไป 
   1.3 การจัดสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลายในปัจจุบัน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการอบรมบุคลากรระดับสูง  เป็นการจัดประชุมที่เปิดโอกาสให้มีการถกเถียง  อภิปราย 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นหรือหัวข้ออย่างใดอย่างหนึ่ง โดยผู้ด าเนินการควรจัดท าเอกสาร 
แจกผู้เข้าร่วมสัมมนาก่อน วิธีการนี้เหมาะส าหรับกรณีปัญหาที่ต้องการหาข้อสรุป เช่น การหาข้อสรุป
เกี่ยวกับวิธีการจัดท าส านวนคดีประเภทต่าง ๆ แนวทางการบังคับคดี เป็นต้น วิธีการนี้มีรูปแบบการ
ด าเนินการได้หลายวิธีเช่น การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการการอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
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   1.4 การศึกษาดูงาน (Study Tours)  เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการส่งบุคลากร 
ไปศึกษาดูงานในหน่วยงานต่างๆ ที่ก าหนดไว้  เพื่อให้บุคลากรได้ศึกษาและเห็นตัวอย่างในการปฏิบัติ
จริงว่าเรื่องนั้นๆ เป็นอย่างไร มีขั้นตอนอย่างไร ซึ่งอาจมีการบรรยายสรุป หรืออภิปรายประกอบ
การศึกษาดูงาน  ท าให้ผู้ได้ไปศึกษาดูงานเกิดแนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกว้างขวางขึ้น เพื่อน า
ความรู้นั้นมาปรับปรุงงานในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น แล้วยังเป็นการสร้างเครือข่ายในการท างานอีกทางหนึ่ง 
วิธีนี้ควรก าหนดประเด็นการศึกษาดูงานไว้ล่วงหน้าและเมื่อกลับมาควรจัดท ารายงานด้วย 
   1.5 จัดให้มีคู่มือปฏิบัติงาน (Job Manual) เป็นเครื่องมือช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้
การปฏิบัติงานได้ตามขั้นตอนการท างาน  รู้ว่างานแต่ละขั้นตอนท าอย่างไร  ต้องใช้ความรู้อะไรบ้าง 
มีเอกสารหรือแบบฟอร์มอะไรบ้าง  ซึ่งจะท าให้บุคลากรท างานได้เร็วขึ้น  ทราบเหตุผลของการปฏิบัติงาน 
แต่ละขั้นตอน และสามารถน าไปใช้เป็นฐานในการจัดการความรู้  (Knowledge  Management) 
ในหน่วยงานต่อไปได ้
   1.6 จัดให้มีสื่อการเรียนการสอนทางอิเล็กทรอนิกส์ (E-Learning) เป็นการท าสื่อ
การเรียนการสอนในรูปสื่ออิเล็กทรอนิกส์เช่น VCD  Intranet หรือจัดท าชุดวิชาส าเร็จรูป (Course-ware) 
ให้มีการอบรมผ่านอินทราเน็ตเพื่อให้บุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้ได้ทุกเวลาทุก  สถานที่โดยบุคลากร
สามารถขอสื่อการเรียนรู้ในหัวข้อวิชาต่าง ๆ ได้ 
   1.7 การปรึกษาหารือกับผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Expert  Briefing) การไปพูดคุย
หรือปรึกษาหารือกับผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ  ด้านเหมาะส าหรับสมรรถนะที่เป็นข้อเทคนิคผสมผสาน 
กับประสบการณ์ที่ต้องได้รับจากผู้รู้ผู้ปฏิบัติในด้านนั้นจริงๆ และต้องการได้รับในระยะเวลาอันสั้น 
    นอกจากนี้ยังสามารถจัดในรูปแบบอื่นๆ ได้อีกเช่นการจัดบรรยายพิเศษ 
จากผู้เช่ียวชาญภายนอกในหัวข้อที่ก าลังอยู่ในความสนใจ เป็นต้น 
  2. การพัฒนาด้วยตนเองเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) วิธีการนี้นิยม
ในปัจจุบันใช้ได้ทุกระดับทั้งในระดับบุคคล องค์กรและประเทศลักษณะส าคัญของวิธีการนี้ คือ มุ่งเน้น 
ให้ศึกษาท าความเข้าใจด้วยตนเองโดยส านักงานจะสนับสนุนเครื่องมือในการศึกษาด้วยตนเอง 
เช่น จัดหาเอกสารคู่มือการปฏิบัติงาน หนังสือที่เกี่ยวข้อง  เป็นต้น  วิธีนี้ใช้ได้ผลมาในการพัฒนา
สมรรถนะในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาความรู้ต่างๆ (มิใช่เรื่องทักษะหรือคุณลักษณะ) ที่สามารถศึกษา
ได้จากวิธีการต่างๆ เช่น การอ่านหนังสือการศึกษาจากคู่มือการปฏิบัติงาน  การศึกษาจากสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ (e-Learning)  และการศึกษาต่อนอกเวลาราชการ (Continuing Education)  เป็นต้น 
  3. การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชาสามารถพัฒนาได้หลายวิธี ดังตัวอย่าง 10 กรณี 
   3.1 การสอนงาน (Coaching) เป็นการเรียนรู้วิธีการท างานโดยการสอนแบบตัวต่อตัว 
บางกรณีอาจสอนกันเป็นกลุ่มโดยหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาเหนือขึ้นไป 1 ระดับ  จะแนะน าวิธีการท างาน 
การชี้ให้มองเห็นจุดเด่นและข้อบกพร่องของผู้รับการสอน  ทั้งนี้  ผู้สอนงานจะต้องมีศิลปะในการถ่ายทอด 
วิธีการนี้ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการแนะน าอย่างใกล้ชิดท าให้มีขวัญและก าลังใจดีเหมาะที่จะใช้
กับผู้มาด ารงต าแหน่งใหม่ ให้ประโยชน์ทั้งตัวผู้สอนและผู้รับการสอน  เช่น  สอนร่างหนังสือราชการ 
สอนการย่อค าพิพากษา  เป็นต้น 
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   3.2 การฝึกปฏิบัติงาน  (Training)  เป็นการมอบหมายให้บุคลากรได้ฝึกฝน 
ในงานต่างๆ โดยลงมือปฏิบัติจริงในเหตุการณ์จริง วิธีการนี้จะท าให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
ซึ่งจะพัฒนาได้ทั้งความรู้และทักษะเช่นให้ทดลองสรุปส านวนคดีประเภทต่างๆ ทดลองย่อค าพิพากษา
เป็นต้น วิธีการนี้ต่างจากการสอนงานตรงที่การฝึกปฏิบัติงานผู้มอบหมายงานหรือผู้ท าหน้าที่สอนงาน
อาจะไม่ใช่ผู้บังคับบัญชาโดยตรง  อาจเป็นบุคลากรที่มีความช านาญในงานนั้นๆ ช่วยสอนงานให้และ
เป็นการมอบหมายให้ไปท าแล้วน ามาเสนอเป็นวาระๆ ไป โดยก าหนดขอบเขตเนื้อหาและมีระยะเวลา
ที่จะฝึกปฏิบัติงานที่แน่นอน 
   3.3 การมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้น  หรือให้รักษาการในต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้น (Acting) เป็นการพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชามอบหมายงานที่มีความ
รับผิดชอบสูงขึ้นหรือทดลองให้รักษาการในต าแหน่งที่สูงขึ้นและปฏิบัติงานจริงผู้รับมอบงานจะต้อง
ศึกษางานที่ตนเองรับผิดชอบ  เรียนรู้ขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  จึงสามารถตัดสินใจท างาน
ตามที่ได้รับมอบหมาย  หากมีสิ่งใดที่ไม่เข้าใจก็สามารถสอบถามจากผู้บังคับบัญชาได ้
   3.4 การมอบหมายงานเป็นโครงการ (Project Assignment) เป็นการพัฒนาบุคคล
โดยยึดงานเป็นหลัก มอบหมายให้รับผิดชอบเป็นโครงการในฐานะผู้จัดการโครงการที่มีทีมงานหรือ 
เป็นหัวหน้าคณะท างานเพื่อรับผิดชอบความส าเร็จทั้งโครงการวิธีนี้นอกจากจะพัฒนาความรู้ทักษะ 
ในงานแล้วยังพัฒนาความเป็นผู้น าการบริหารงาน เช่น  การวางแผนการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
การประเมินผล และการติดตามควบคุมงาน ฯลฯ ได้อีกด้วย 
   3.5 การแต่งตั้งเป็นคณะท างาน (Working Group) เป็นการมอบหมายให้ปฏิบัติงาน
ในฐานะคณะท างานเพื่อเรียนรู้งานใหม่ๆ หรืองานที่ต้องอาศัยความส าเร็จจากบุคลกรในหลายหน่วยงาน 
วิธีการนี้นอกจากจะพัฒนาความรู้ทักษะในงานแล้วยังเป็นการเพิ่มทักษะในการติดต่อประสานงาน 
เรียนรู้วิธีการปรึกษาหารือร่วมกนั การท างานเป็นทีม 
   3.6 การปรับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ (Job Rotation) การจะท างานให้ได้ผลดีนั้น
นอกจากจะต้องรอบรู้งานในหน้าที่แล้วจะต้องมีความรอบรู้งานข้างเคียงด้วยการปรับเปลี่ยนโยกย้าย
หน้าที่จึงเป็นการพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้งานและมีวิสัยทัศน์มากขึ้น  เป็นวิธีการพัฒนาทั้งความรู้ 
ทักษะการประสานงานและการสร้างทัศนคติที่ดีต่องานนั้น  รวมทั้งเป็นการเตรียมบุคลากรที่ก้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น  โดยปกติองค์กรหนึ่งควรสนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสย้ายงานโดยไม่จ าเป็นต้อง 
ยึดติดกับการย้ายต าแหน่งอย่างเป็นทางการ 
   3.7 การติดตามหัวหน้า (Work Shadowing) คือ การพัฒนาโดยให้ท าหน้าที่ 
เป็นผู้ช่วยคอยติดตามหัวหน้าหรือเป็นเลขานุการติดตามผู้บริหาร  เช่น  หัวหน้าเป็นวิทยากรบรรยายก็พา
ติดตามไปด้วยเพื่อท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยวิทยากรเพื่อเรียนรู้วิธีการท างานหรือเป็นการฝึกให้บุคลากร
ได้เรียนรู้งานในต าแหน่งที่สูงขึ้น ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองขั้นตอนการปฏิบัติงานเป็นการ
พัฒนาบุคลากรทั้งความรู้ทักษะและทัศนคติ เช่นทักษะการบริหารจัดการ การตัดสินใจ เป็นต้น 
   3.8 การให้เข้าร่วมประชุมในโอกาสต่าง ๆ การที่บุคลากรได้มีโอกาสเข้าประชุม
แทนผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาทั้งการประชุมภายในและภายนอกส านักงานก็เป็นวิธีการหนึ่งที่ช่วย
พัฒนาบุคลากรได้มีโอกาสเรียนรู้งานข้างเคียงหรือแนวคิดใหม่ๆ มีโอกาสในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ได้ฟังการอภิปราย มีประสบการณ์ในการประชุมรู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเอง 
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   3.9 การจัดให้มีระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นวิธีการพัฒนาที่ใกล้เคียงกับการ
สอนงานโดยจะเน้นการพัฒนาเทคนิค  ทักษะ และทัศนคติต่อองค์กร  เหมาะส าหรับพัฒนาผู้บริหารหรือ
บุคลากรใหม่ และเพื่อให้ได้ผลด ีก าหนดนโยบายที่ชัดเจนและมีระบบตอบแทนผู้เป็นพ่ีเลี้ยงด้วย 
   3.10 การสอนงานขณะปฏิบัติงานจริง (On Job Training) หมายถึง การสอน
งานในขณะปฏิบัติงานจริง  โดยมากแล้วจะเป็นการพัฒนาบุคลากรในเชิงเทคนิค เนื่องจากสมรรถนะ 
ในเรื่องนั้นไม่สามารถเรียนรู้ได้จากการสอน  การบรรยายในห้อง  แต่ต้องลงมือปฏิบัติจริงเท่านั้นจึงจะ
พัฒนาด้านนี้ได้และจ าเป็นต้องมีผู้ควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด 

รูปแบบสมรรถนะของส านักงาน ก.พ. และเหล่าทัพ 

 1. รูปแบบสมรรถนะของส านักงาน ก.พ. 
  มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 11 พฤษภาคม 2542 เห็นชอบกับแผนงานปฏิรูประบบ
จ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ตามแผนการปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคคล ภายใต้แผนปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. จึงด าเนินการร่วมกับที่ปรึกษาพัฒนาระบบ จ าแนกต าแหน่ง 
และค่าตอบแทนภาครัฐใหม่ให้สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูประบบบริหารจัดการภาครัฐที่เน้น
ผลสัมฤทธิ์ในการท างานเพ่ือประชาชน 
  การปรับปรุงระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนภาครัฐ  เน้นการท างานโดยยึดผลลัพธ์ 
ความคุ้มค่า ความรับผิดชอบ ตอบสนองความต้องการของสังคมและประชาชนผู้รับบริการ เป็นกลไก 
ที่มีประสิทธิภาพในการปรับคุณภาพข้าราชการ ส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาและใช้สมรรถนะอย่าง
สัมฤทธิ์ผล ระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนในภาครัฐที่ปรับปรุงใหม่นี้ เป็นระบบที่มีการน า
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารผลงานข้าราชการ ในขณะเดียวกันก็ยังน าไปใช้ในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลด้านอื่น ๆ เช่น การสรรหา และการพัฒนาอีกด้วย ส านักงาน ก.พ. จึงได้ศึกษาและ 
น าสมรรถนะมาใช้ในราชการ 
  การน าแนวคิดเรื่องสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล เชื่อว่าจะท าให้
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องการคัดเลือก การพัฒนาและ
การบริหารผลงาน กล่าวคือ ในการคัดเลือกที่เดิมเน้นเพียงการวัดความถนัด และความรู้เฉพาะในงาน 
ซึ่งแม้จะเป็นสิ่งส าคัญในการท างานแต่ยังไม่เพียงพอ ยังต้องเน้นส่วนที่อยู่ใต้น้ าของบุคคล ซึ่งได้แก่ 
ทัศนคติ บุคลิกภาพ เพิ่มขึ้นด้วย เพราะสิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลว่าเป็นไป
ในลักษณะที่องค์การต้องการหรือไม่ ในด้านการพัฒนาซึ่งแต่เดิมอาจเน้นเพียงความรู้ และทักษะ 
ที่ต้องหันมาให้ความส าคัญกับพฤติกรรมในการท างานที่องค์การต้องการ ส่วนการบริหารผลงาน 
ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งแต่เดิมอาจเน้น
เพียงผลงานที่บุคคลสามารถผลิตได้ การให้ความส าคัญกับพฤติกรรมการท างาน แทนที่จะเน้น 
ที่ผลงานเพียงอย่างเดียวจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่พึงประสงค์เพิ่มขึ้น อีกประการหนึ่งในหน่วยงาน 
ที่ผลผลิตสุดท้ายเห็นได้ไม่ชัดเจน การเพิ่มการวัดพฤติกรรมในการท างานจะท าให้สามารถวัดผลงาน 
ได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งขึ้นโดยส านักงาน ก.พ. ร่วมกับบริษัท เฮย์ กรุ๊ป ได้ศึกษาและจัดท า 
Competency Model ของระบบราชการไทยจากข้อมูล 3 แหล่ง ได้แก่ 
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  1. ข้อมูลจากแบบสรุปลักษณะงาน (Role Profile) เป็นแบบสอบถามที่ให้ผู้ตอบ
บรรยายลักษณะงานแบบย่อที่ระบุลักษณะงาน โดยเน้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ประจ าต าแหน่งซึ่งประกอบด้วย 
หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก คุณวุฒิที่จ าเป็น ความรู้ ทักษะ  ประสบการณ์และสมรรถนะที่จ าเป็น 
ของต าแหน่งงาน 
  2. การจัดท า Competency Expert Panel Workshops จ านวน 16 ครั้ง โดยผู้เชี่ยวชาญ
ในแต่ละกลุ่มงานได้มาร่วมประชุมและให้ความเห็นเกี่ยวกับ Competency ที่จ าเป็นในแต่ละกลุ่มงาน 
นอกจากนี้ยังมีการเก็บข้อมูลจากประสบการณ์จริงในการท างานของข้าราชการแต่ละท่านที่เข้าร่วม
ประชุมในครั้งน้ันด้วยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์งานที่เรียกว่า Critical Incident 
  3. ข้อมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัท เฮย กรุ๊ป 
ซึ่งเป็นข้อมูล Competency Best Practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศ 
  โดยสมรรถนะที่ก าหนดเป็นต้นแบบสมรรถนะหรือ Competency Model ส าหรับ 
ระบบราชการพลเรือนไทย ประกอบไปด้วยสมรรถนะ 2 ส่วน คือ สมรรถนะหลักส าหรับข้าราชการ 
พลเรือนทุกคน และสมรรถนะประจ ากลุ่มงานส าหรับแต่ละกลุ่มงาน (ส านักงาน ก.พ., 2548 : 11) 
ดังนี้ 
  1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่งทั้งระบบ 
ก าหนดขึ้นเพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ  
คือ 
   1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่น 
จะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่  โดยมาตรฐานนี้ อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
ของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรhางสรรค์
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปูาหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด
สามารถกระท าได้มาก่อน 
   1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจ และความพยายามของ
ข้าราชการในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานภาครัฐอื่น ๆ
ที่เกี่ยวข้อง 
   1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 
สนใจใฝุรู้ เพื่อสั่งสมพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา 
ค้นคว้าหาความรู้  พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้  
เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
   1.4 จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตน และประพฤติปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมาย และคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักการแนวทางในวิชาชีพของตน
โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งนี้เพื่อธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งข้าราชการ 
อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจของภาครัฐบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
   1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น 
เป็นส่วนหนึ่งในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติงานมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมมิใช่ฐานะ
หัวหนา้ทีมและความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
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  2. ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับแต่ละ
กลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ข้าราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแก่เจ้าหน้าที่ และส่งเสริมให้สามารถ
ปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดีย่ิงขึ้น โดยโมเดลสมรรถนะก าหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 
3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูงมี 5 สมรรถนะ)  นอกจากนี้ยังมีศัพท์ที่เกี่ยวข้อง 
อีกหนึ่งค าคือ กลุ่มงาน (Job Family) ในระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทนใหม่นี้มีการจัด
ต าแหน่งงานทุกต าแหน่งให้อยู่ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีทั้งหมด 18 กลุ่มงาน การจัดกลุ่มงานเป็นวิธีการ
จ าแนกประเภทของงาน โดยการจัดงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกันเข้าไว้ในกลุ่มเดียวกัน โดยพิจารณา
จากเกณฑ์ 2 ประการคือ กลุ่มลูกค้า/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของต าแหน่งงานนั้นเป็นใคร เป็นกลุ่มลูกค้า
ภายในหรือภายนอกภาคราชการ และต าแหน่งงานนั้นมุ่งผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจหลัก 
ของภาครัฐด้านใด 
   งานที่จัดอยู่ในกลุ่มงานเดียวกันจึงควรมีวัตถุประสงค์ของงาน และผลสัมฤทธิ์
ของงานที ่คล้ายคลึงกัน ด้วยเหตุนี้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งในกลุ่มงานเดียวกันไม่ว่าจะเป็นต าแหน่งใด 
ก็ควรจะมีสมรรถนะ (คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมประจ างาน) เช่นเดียวกัน เพื่อได้ผลการปฏิบัติงานที่ดี
เลิศมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน โดยกลุ่มงานในระบบราชการพลเรือนไทยมี 18 กลุ่มงานได้แก่   
   2.1 กลุ่มงานสนับสนุนทั่วไป (General Support) 
   2.2 กลุ่มงานสนับสนุนงานหลักทางเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Support)  
   2.3 กลุ่มงานให้ค าปรึกษา (Advisory)  
   2.4 กลุ่มงานด้านบริหาร (Executive) 
   2.5 กลุ่มงานนโยบายและวางแผน (Policy and Planning)  
   2.6 กลุ่มงานศึกษาวิจัยและพัฒนา (Study and Research) 
   2.7 กลุ่มงานข่าวกรองและสืบสวน (Intelligence and Investigation) 
   2.8 กลุ่มออกแบบเพ่ือพัฒนา (Developmental Design) 
   2.9 กลุ่มงานความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ (International Relations) 
   2.10 กลุ่มงานบังคับใช้กฎหมาย (Law Enforcement) 
   2.11 กลุ่มงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ ์(Public Communication and Promotion) 
   2.12 กลุ่มงานส่งเสริมความรู ้(Public Education and Development) 
   2.13 กลุ่มงานบริการประชาชนด้านสุขภาพและสวัดิภาพ (Caring Services) 
   2.14 กลุ่มงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม (Cultural and Artistic 
Vocational Skill Services) 
   2.15 กลุ่มงานบริการประชาชนทางด้านเทคนิคเฉพาะด้าน (Technical Services) 
   2.16 กลุ่มงานเอกสารราชการและทะเบียน (Registration and Record) 
   2.17 กลุ่มงานปกครอง (Pubic Government) 
   2.18 กลุ่มงานอนุรักษ ์(Conservation) 
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   แต่ละกลุ่มงานจะมีสมรรถนะประจ ากลุ่มงานละ 3 ด้าน เมื่อรวมกับสมรรถนะ
หลักแล้ว ข้าราชการแต่ละคนจะต้องมุ่งพัฒนาสมรรถนะรวม 8 ด้าน ด้วยกัน 
   ส าหรับสมรรถนะประจ ากลุ่มงานมีทั้งหมด 20 ด้าน ประกอบด้วย 1. การคิดวิเคราะห์ 
(Analytical Thinking) 2. การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 3. การพัฒนาศักยภาพคน 
(Caring&Developing Others) 4. การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) 
5. การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 6. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 
Sensitivity) 7. ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) 8. ความเข้าใจองค์กรและระบบ
ราชการ (Organizational Awareness) 9. การด าเนินการเชิงรุก (Creativeness) 10. ความถูกต้องของงาน 
(Concern for Order) 11. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 12. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
(Flexibility) 13. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communicatin& Influencing) 14. สภาวะผู้น า (Leadership) 
15. สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 16. วิสัยทัศน์ (Visioning) 17. การวางกลยุทธ์
ภาครัฐ (Strategic Orientation) 18. ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership)  
19. การควบคุมตนเอง(Self Control) และ 20. การให้อ านาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) 
 2. รูปแบบสมรรถนะของเหล่าทัพต่าง ๆ 
  จากการศึกษาเอกสารและสัมภาษณ์ผู้ที่รับผิดชอบจัดท าสมรรถนะของเหล่าทัพ 
เมื่อวันที่ 22 - 23 มี.ค. 60 และ 3 เม.ย. 60 สรุปรูปแบบสมรรถนะของเหล่าทัพต่าง ๆ ได้ดังนี ้
  2.1 รูปแบบสมรรถนะของกองบัญชาการกองทัพไทย 
   กองบัญชาการกองทัพไทย โดยกรมก าลังพลทหาร ได้มีการก าหนดสมรรถนะ
หลักและสมรรถนะด้านการบริหาร ส าหรับใช้ในการประเมินก าลังพลสังกัด กองบัญชาการกองทัพไทย 
ตั้งแต่ปี 2554 โดยมีรายละเอียดแต่ละสมรรถนะดังนี ้
   2.1.1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 5 สมรรถนะย่อว่า SMART ได้แก่ เสียสละ 
(Sacrifice : S) มีคุณธรรม (Moral : M) ด ารงความถูกต้องรับผิดชอบ (Accountability : A) มุ่งมั่น 
ในผลสัมฤทธิ์ (Result Oriented : R) ร่วมคิดท างานเป็นทีม (Teamwork : T) 
   2.1.2 สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency) ประกอบด้วย 
10 สมรรถนะ ได้แก่ ความเป็นผู้น า วิสัยทัศน์ การวางแผนยุทธศาสตร์ ศักยภาพเพื่อน าการ
เปลี่ยนแปลงการสอนงานและการมอบหมายงาน การควบคุมตนเอง การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
การควบคุมและก ากับติดตามและประเมินผลงาน การบริหารและการจัดสรรทรัพยากร การสั่งการตาม
อ านาจหน้าที่ 
  2.2 รูปแบบสมรรถนะของกองทัพเรือ 
   กองทัพเรือ โดยกรมก าลังพลทหารเรือ ได้ด าเนินการก าหนดและประเมิน
สมรรถนะก าลังพลของกองทัพเรือทั้ง 3 ส่วน ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการบริหารและ
สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน โดยมีการด าเนินการตั้งแต่ ปี 2549 โดยมีรายละเอียดแต่ละสมรรถนะดังนี ้
   2.2.1 สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ย่อว่า ได้แก่ ความเป็นทหาร 
(Soldiership) ความรู้ในสายวิชาชีพ (Vocation Knowledge) คุณธรรม จริยธรรม (Ethics and Integrity) 
การท างานเป็นทีม (Teamwork) ความมุ่งมั่น (Accomplishing) และความมุ่งมั่นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
(Holistic Efficiency & Commitment to Goal Achievement) 
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   2.2.2 สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency) ประกอบด้วย 
6 สมรรถนะ ได้แก่ ภาวะผู้น า การบรรลุภารกิจ การน าการเปลี่ยนแปลง การท างานร่วมกับผู้อื่น 
การบริหารทรัพยากร และทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 
   2.2.3 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน โดยการจัดท าสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 
(FunctionalCompetency) ก าหนดตามสายวิทยาการ มี หัวหน้าสายวิทยาการเป็นผู้รับผิดชอบ 
โดยมีแบ่งสมรรถนะ ประจ ากลุ่มงาน ออกเป็น 19 กลุ่มงานได้แก่ 
    2.2.3.1 กลุ่มงานการสารบรรณ  
    2.2.3.2 กลุ่มงานการสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ   
    2.2.3.3 กลุ่มงานการเงิน         
    2.2.3.4 กลุ่มงานพระธรรมนูญ  
    2.2.3.5 กลุ่มงานการปฏิบัติการทางเรือ 
    2.2.3.6 กลุ่มงานการปฏิบัติการนาวิกโยธิน 
    2.2.3.7 กลุ่มงานการปฏิบัติการต่อสู้อากาศยานและรักษาฝั่ง 
    2.2.3.8 กลุ่มงานการดุริยางค์   
    2.2.3.9 กลุ่มงานการสารวัตร    
    2.2.3.10 กลุ่มงานวิศวกรรมทางเรือและอากาศยาน  
    2.2.3.11 กลุ่มงานวิศวกรรมไฟฟูาและอิเล็กทรอนิกส ์
    2.2.3.12 กลุ่มงานวิศวกรรมช่างโยธา   
    2.2.3.13 กลุ่มงานการสรรพาวุธ      
    2.2.3.14 กลุ่มงานการพลาธิการ   
    2.2.3.15 กลุ่มงานการแพทย์      
    2.2.3.16 กลุ่มงานการขนส่ง 
    2.2.3.17 กลุ่มงานการอุทกศาสตร์    
    2.2.3.18 กลุ่มงานการวิทยาศาสตร์  
    2.2.3.19 กลุ่มงานการศึกษา 
  2.3 รูปแบบสมรรถนะของกองทัพอากาศ 
   กองทัพอากาศ โดยกรมก าลังพลทหารอากาศ ได้ด าเนินการก าหนดและ
ประเมินสมรรถนะก าลังพลของกองทัพอากาศทั้ง 3 ส่วน ได้แก่ สมรรถนะหลัก สมรรถนะด้านการ
บริหาร และสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน โดยมีการด าเนินการตั้งแต่ ปี 2549 มีรายละเอียดแต่ละ
สมรรถนะดังน้ี 
   2.3.1 สมรรถนะหลัก จ านวน 4 สมรรถนะย่อว่า RTAF ได้แก่  
    R : Readiness for Missions (พร้อมปฏิบัติภารกิจ) 
    T : Teamwork and Unity (ท างานเป็นหน่ึงเดียว) 
    A : Achievement of Goals  (มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามเปูาหมาย) 
    F : Forward Innovation  (สร้างความท้าทายด้วยนวัตกรรม) 
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   2.3.2 สมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competency) ประกอบด้วย 
14 สมรรถนะได้แก ่
    2.3.2.1 มีวิสัยทัศน์ 
    2.3.2.2 ตัดสินใจและแก้ไขปัญหา 
    2.3.2.3 ทักษะการเจรจาต่อรอง 
    2.3.2.4 ทักษะการบริหารเชิงยุทธศาสตร ์
    2.3.2.5 วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
    2.3.2.6 ทักษะการวิเคราะห์และติดตามงาน 
    2.3.2.7 ทักษะการติดต่อสื่อสาร 
    2.3.2.8 ก ากับดูแล 
    2.3.2.9 มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน 
    2.3.2.10 มีความถูกต้องละเอียดรอบคอบ 
    2.3.2.11 มีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับผู้อื่น 
    2.3.2.12 มีทักษะในการปฏิบัติงาน 
    2.3.2.13 ทักษะการใช้ภาษา 
    2.3.2.14 ภาวะผู้น า 
   2.3.3 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional Competency) แบ่งตามกรอบ
ของหัวหน้าหน่วยสายวิทยาการ 26 หน่วย 40 สายวิทยาการ 

ข้อมูลเบื้องต้นของกองทัพบก 

 1. บทบาทหน้าที่ของกองทัพบก  
  พระราชบัญญัติจัดระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ.2551 ก าหนดอ านาจหน้าที่
ของกองทัพบก ให้มีหน้าที่เตรียมก าลังกองทัพบก การปูองกันราชอาณาจักร และด าเนินการเกี่ยวกับ
การใชก้ าลังกองทัพบกตามอ านาจหน้าที่ของกระทรวงกลาโหม มีผู้บัญชาการทหารบกเป็นผู้บังคับบัญชา
รับผิดชอบ 
 2. พันธกิจกองทัพบก (Mission) 
  การเตรียมก าลัง : จัดเตรียมและเสริมสร้างก าลังทั้งปวงในส่วนของกองทัพบกและ
ช่วยเหลือสนับสนุนการจัดเตรียมก าลังทางบกของส่วนราชการอื่น ให้มีความพร้อมตั้งแต่ยามปกติ 
เพื่อให้เกิดความพอเพียงและพร้อมที่จะเผชิญภัยคุกคาม ทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ รวมทั้ง 
มีขีดความสามารถในการปฏิบัติทางทหาร และภารกิจทางทหารนอกเหนือจากสงครามได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ด้วยการพัฒนาเสริมสร้างก าลังตามยุทธศาสตร์การปูองกันประเทศกระทรวงกลาโหม 
และแผนพัฒนาเสริมสร้างก าลังกองทัพ ทั้งในด้านโครงสร้างก าลัง ความพร้อมรบ ความต่อเนื่องในการรบ 
และความทันสมัย 
 



35 
 

  การใช้ก าลัง : ใช้ก าลังที่จัดเตรียมไว้ หรือที่จะระดมสรรพก าลังเพื่อปูองกันราชอาณาจักร
จากภัยคุกคามภายในประเทศและภายนอกประเทศ การรักษาความมั่นคงภายในการรักษาความสงบ
เรียบร้อยภายในประเทศ  การพัฒนาประเทศและการช่วยเหลือประชาชน การปฏิบัติการทางทหาร
นอกเหนือจากสงคราม และการพิทักษ์และเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริย์ 
 3. วิสัยทัศน์ กองทัพบก 
  “เป็นกองทัพบกที่มีศักยภาพ ทันสมัย เป็นที่เชื่อมั่นของประชาชน และเป็นหนึ่งใน
กองทัพบกชั้นน าของภูมิภาค” 
 4. ค่านิยมของกองทัพบก  
  ได้ถูกก าหนดไว้เพื่อให้เป็นที่ยอมรับศรัทธาของประชาชนในด้านต่างๆ ดังนี้  
  4.1 การปฏิบัติงานอย่างมีศักดิ์ศรี : ท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและทุ่มเทให้แก่ 
การท างานภายใต้กฎ ระเบียบ วินัย เพื่อพัฒนาประเทศตอบสนองความต้องการของประชาชน
ส่วนรวมของประเทศมากกว่าตนเอง 
  4.2 การเป็นทหารอาชีพ : ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานให้ดีที่สุดเพื่อผลสั มฤทธิ์ 
ของงาน ซึ่งจะก่อให้เกิดความภูมิใจในการท างาน ประกอบด้วย ความมีระเบียบวินัย ความเป็นผู้น า 
ความเสียสละ อดทน ความซื่อสัตย์ การมุ่งผลสัมฤทธิ์และการสร้างนวัตกรรม 
  4.3 ความจงรักภักดี : การยึดมั่นในความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ รวมทั้ง
การแสดงออกถึงความเสียสละในการพิทักษ์รักษาสถาบันให้คงอยู่ตลอดไป 
  4.4 ความกล้าหาญ : มีความเข้มแข็ง เอาชนะความกลัว ไม่ยอมให้ความกลัว 
มาขัดขวางความมุ่งมั่น  ในการปฏิบัติหน้าที่ต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์  และประชาชน 
จากภยันตรายใด ๆ 
  4.5 การท างานเป็นทีม : มุ่งเน้นการท างานร่วมกันในลักษณะหมู่คณะด้วยความ
สามัคคี เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน ในการพิทักษ์ชาติ รักษาสถาบัน ศาสนา 
พระมหากษัตริย์ ประชาชน อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.6 การยึดระบบอาวุโส : ยึดมั่นในระเบียบวินัยของทหาร เคารพผู้อาวุโสและปฏิบัติ
ตามค าสั่งผู้อาวุโส ซึ่งเป็นวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกันของกองทัพ เพื่อสร้างวินัย ความสามัคคี การให้
เกียรติยอมรับ และเชื่อมั่นซึ่งกันและกัน 
 5. การแบ่งส่วนราชการของกองทัพบก 
  กองทัพบก มีการแบ่งส่วนราชการ ออกเป็น 7 ส่วน ดังนี ้
  5.1 ส่วนบัญชาการ ได้แก่  
   5.1.1 ส านักงานเลขานุการกองทัพบก (สลก.ทบ.) 
   5.1.2 กรมก าลังพลทหารบก (กพ.ทบ.) 
   5.1.3 กรมข่าวทหารบก (ขว.ทบ.) 
   5.1.4 กรมยุทธการทหารบก (ยก.ทบ.)  
   5.1.5 กรมส่งก าลังบ ารุงทหารบก (กบ.ทบ.) 
   5.1.6 กรมกิจการพลเรือนทหารบก (กร.ทบ.) 
   5.1.7 ส านักงานปลัดบัญชีกองทัพบก (สปช.ทบ.) 
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   5.1.8 กรมการเงินทหารบก (กง.ทบ.) 
   5.1.9 หน่วยบัญชาการรักษาดินแดน (นรด.) 
   5.1.10 กรมการสารวัตรทหารบก (สห.ทบ.) 
   5.1.11 กรมสวัสดิการทหารบก (สก.ทบ.) 
   5.1.12 กรมสารบรรณทหารบก (สบ.ทบ.) 
   5.1.13 กรมจเรทหารบก (จบ.) 
   5.1.14 ศูนย์ไซเบอร์กองทัพบก (ศซบ.ทบ.) 
   5.1.15 ส านักงานวิจัยและพัฒนาการทางทหารกองทัพบก (สวพ.ทบ.) 
   5.1.16 ส านักงานตรวจสอบภายในทหารบก (สตน.ทบ.) 
   5.1.17 ส านักงานพระธรรมนูญทหารบก (สธน.ทบ.) 
   5.1.18 กรมดุริยางค์ทหารบก (ดย.ทบ.) 
   5.1.19 กรมการทหารช่าง (กช.) 
   5.1.20 กรมการทหารสื่อสาร (สส.) 
   5.1.21 กรมการสัตว์ทหารบก (กส.) 
   5.1.22 กรมการขนส่งทหารบก (ขส.ทบ.) 
   5.1.23 กรมแพทย์ทหารบก (พบ.) 
   5.1.24 กรมพลาธิการทหารบก (พธ.ทบ.) 
   5.1.25 กรมยุทธโยธาทหารบก (ยย.ทบ.) 
   5.1.26 กรมวิทยาศาสตร์ทหารบก (วศ.ทบ.) 
   5.1.27 กรมสรรพาวุธทหารบก (สพ.ทบ.) 
  5.2 ส่วนก าลังรบ 
   5.2.1 กองทัพภาคที่ 1 (ทภ.1) 
   5.2.2 กองทัพภาคที่ 2 (ทภ.2) 
   5.2.3 กองทัพภาคที่ 3 (ทภ.3) 
   5.2.4 กองทัพภาคที่ 4 (ทภ.4) 
   5.2.5 หน่วยบัญชาการสงครามพิเศษ (นสศ.) 
   5.2.6 กองพลทหารหม้าที่ 2 รักษาพระองค์ (พล.ม.2 รอ.) 
  5.3 ส่วนสนับสนุนการรบ 
   5.3.1 หน่วยบัญชาการปูองกันภัยทางอากาศ (นปอ.) 
   5.3.2 กองพลทหารปืนใหญ่ (พล.ป.) 
   5.3.3 กองพลทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยาน (พล.ปตอ.) 
   5.3.4 กองพลทหารช่าง (พล.ช.) 
   5.3.5 กรมทหารสื่อสารที่ ๑ (ส.1) 
   5.3.6 กองพันทหารช่างที่ 51 (ช.พัน.51) 
   5.3.7 กองพันปูองกันฐานบิน (พัน.ปฐบ.) 
   5.3.8 หน่วยข่าวกรองทางทหารกองทัพบก (ขกท.) 
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  5.4 ส่วนการฝึกศึกษาและหลักนิยม 
   5.4.1 กรมยุทธศึกษาทหารบก (ยศ.ทบ.) 
   5.4.2 โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้า (รร.จปร.) 
   5.4.3 ศูนย์การบินทหารบก (ศบบ.) 
   5.4.4 ศูนย์การก าลังส ารอง (ศสร.) 
   5.4.5 วิทยาลัยการทัพบก (วทบ.) 
   5.4.6 โรงเรียนเสนาธิการทหารบก (รร.สธ.ทบ.) 
   5.4.7 วิทยาลัยพยาบาลทหารบก (วพบ.) 
   5.4.8 วิทยาลัยแพทย์ศาสตร์พระมงกุฏเกล้า (วพม.) 
   5.4.9 โรงเรียนเสนารักษ์ กรมแพทย์ทหารบก (รร.สร.พบ.) 
   5.4.10 ศูนย์การทหารราบ (ศร.) 
   5.4.11 ศูนย์การทหารม้า (ศม.) 
   5.4.12 ศูนย์การทหารปืนใหญ่ (ศป.) 
   5.4.13 ศูนย์พัฒนาหลักนิยมและยุทธศาสตร์  กรมยุทธศึกษาทหารบก 
(ศพย.ยศ.ทบ.) 
   5.4.14 โรงเรียนนายสิบทหารบก (รร.นส.ทบ.) 
   5.4.15 โรงเรียนทหารช่าง (รร.ช.กช.) 
   5.4.16 โรงเรียนส่งก าลังบ ารุงทหารบก (รร.กบ.ทบ.) 
   5.4.17 โรงเรียนทหารสื่อสาร กรมการทหารสื่อสาร (รร.ส.สส.ทบ.) 
   5.4.18 โรงเรียนทหารการเงิน กรมการเงินทหารบก (รร.กง.กง.ทบ.) 
  5.5 ส่วนส่งก าลังบ ารุง 
   5.5.1 กรมทหารช่างที่ 21 (ช.21) 
   5.5.2 กองพันสรรพาวุธซ่อมบ ารุงเขตหลัง  (ศซส.สพ.ทบ.) 
   5.5.3 ศูนย์ซ่อมสร้างสิ่งอุปกรณ์สายสรรพาวุธ (ศซส.สพ.ทบ.) 
   5.5.4 ศูนย์อุตสาหการสรรพาวุธ (ศอ.สพ.ทบ.) 
   5.5.5 ศูนย์การเคลื่อนย้ายกองทัพบก (ศคย.ทบ.) 
   5.5.6 กรมทหารขนส่งรักษาพระองค์ (กรม ขส.รอ.) 
   5.5.7 ศูนย์อ านวยการแพทย์พระมงกุฎเกล้า (ศพม.) 
   5.5.8 โรงพยาบาลทหารสังกัดกองทัพบก (รพ.ทบ.) 
   5.5.9 กองพันสัตว์ต่าง (พัน.สต.) 
  5.6 ส่วนภูมิภาค 
   5.6.1 มณฑลทหารบกที่ 11 (มทบ.11) 
   5.6.2 มณฑลทหารบกที่ 12 (มทบ.12) 
   5.6.3 มณฑลทหารบกที่ 13 (มทบ.13) 
   5.6.4 มณฑลทหารบกที่ 14 (มทบ.14) 
   5.6.5 มณฑลทหารบกที่ 15 (มทบ.15) 
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   5.6.6 มณฑลทหารบกที่ 16 (มทบ.16) 
   5.6.7 มณฑลทหารบกที่ 17 (มทบ.17) 
   5.6.8 มณฑลทหารบกที่ 18 (มทบ.18) 
   5.6.9 มณฑลทหารบกที่ 19 (มทบ.19) 
   5.6.10 มณฑลทหารบกที่ 21 (มทบ.21) 
   5.6.11 มณฑลทหารบกที่ 22 (มทบ.22) 
   5.6.12 มณฑลทหารบกที่ 23 (มทบ.23) 
   5.6.13 มณฑลทหารบกที่ 24 (มทบ.24) 
   5.6.14 มณฑลทหารบกที่ 25 (มทบ.25) 
   5.6.15 มณฑลทหารบกที่ 26 (มทบ.26) 
   5.6.16 มณฑลทหารบกที่ 27 (มทบ.27) 
   5.6.17 มณฑลทหารบกที่ 28 (มทบ.28) 
   5.6.18 มณฑลทหารบกที่ 29 (มทบ.29) 
   5.6.19 มณฑลทหารบกที่ 210 (มทบ.210) 
   5.6.20 มณฑลทหารบกที่ 31 (มทบ.31) 
   5.6.21 มณฑลทหารบกที่ 32 (มทบ.32) 
   5.6.22 มณฑลทหารบกที่ 33 (มทบ.33) 
   5.6.23 มณฑลทหารบกที่ 34 (มทบ.34) 
   5.6.24 มณฑลทหารบกที่ 35 (มทบ.35) 
   5.6.25 มณฑลทหารบกที่ 36 (มทบ.36) 
   5.6.27 มณฑลทหารบกที่ 37 (มทบ.37) 
   5.6.28 มณฑลทหารบกที่ 38 (มทบ.38) 
   5.6.29 มณฑลทหารบกที่ 39 (มทบ.39) 
   5.6.30 มณฑลทหารบกที่ 310 (มทบ.310) 
   5.6.31 มณฑลทหารบกที่ 41 (มทบ.41) 
   5.6.32 มณฑลทหารบกที่ 42 (มทบ.42) 
   5.6.33 มณฑลทหารบกที่ 43 (มทบ.43) 
   5.6.34 มณฑลทหารบกที่ 44 (มทบ.44) 
   5.6.35 มณฑลทหารบกที่ 45 (มทบ.45) 
   5.6.36 มณฑลทหารบกที่ 46 (มทบ.46) 
  5.7 ส่วนพัฒนาประเทศ 
   5.7.1 กองพลพัฒนาที่ 1 (พล.พัฒนา 1) 
   5.7.2 กองพลพัฒนาที่ 2 (พล.พัฒนา 2) 
   5.7.3 กองพลพัฒนาที่ 3 (พล.พัฒนา 3) 
   5.7.4 กองพลพัฒนาที่ 4 (พล.พัฒนา 4) 
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 6. การแบ่งประเภทก าลังพลของกองทัพบก 
  ก าลังพลในกองทัพบก แบ่งออกเป็น 7 ประเภท คือ ขาราชการทหารประจ าการ, 
ขาราชการกลาโหมพลเรือน ขาราชการพลเรือนกลาโหม ลูกจาง พนักงานราชการ ทหารกอง
ประจ าการ และอาสาสมัครทหารพราน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  6.1 ขาราชการทหารประจ าการ หมายถึง บุคคลที่บรรจุเขารับราชการในกระทรวง 
กลาโหม ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ  
   6.1.1 นายทหารสัญญาบัตรประจ าการ หมายถึง บุคคลที่บรรจุในต าแหนงอัตรา
สัญญาบัตร และไดรับการแตงต้ังยศเปนนายทหารสัญญาบัตร 
   6.1.2 นายทหารประทวนประจ าการ  หมายถึง บุคคลที่บรรจุในต าแหนงอัตรา
ต่ ากว่าสัญญาบัตร และมียศทหาร 
   6.1.3 พลอาสาสมัคร (พลทหารประจ าการ) หมายถึง บุคคลที่บรรจุในอัตราทหาร 
ต าแหนงพลอาสาสมัคร   
  6.2 ข าราชการกลาโหมพลเรือน หมายถึ ง บุคคลที่บรรจุ เข ารับราชการใน
กระทรวงกลาโหม โดยบรรจุในอัตราทหาร แตไมสามารถแตงตั้งยศได เพราะคุณสมบัติไมครบถวน 
มีทั้งประเภทสัญญาบัตร และต่ ากวาสัญญาบัตร 
  6.3 ขาราชการพลเรือนกลาโหม หมายถึง ขาราชการที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้ง 
ใหรับราชการในกระทรวงกลาโหมในต าแหนงที่มิใชอัตราทหาร และไมมีชั้นยศเพื่อปฏิบัติหนาที่ 
ที่ตองใชความช านาญเฉพาะทาง 
  6.4 ลูกจาง คือ ผูรับจางท างานโดยรับคาจางจากงบประมาณประเภทอื่นที่มิใช
ประเภทเงินเดือน แบงออกเปน 2 ประเภท คือ    
   6.4.1 ลูกจางชั่วคราว คือ ผูรับจางท างานตามเงื่อนไข และตามความตองการ
ของหนวย ซึ่งหนวยงานขออนุมัติจางเฉพาะครั้งคราว ก าหนดเวลาจางไมเกิน 1 ป เมื่อครบ 1 ปแลว 
หากหนวยมีความจ าเปนตองจางตอไปอีกตองรายงานขออนุมัติจางตอไดครั้งละไมเกิน 1 ป  
   6.4.2 ลูกจางประจ า คือ ผูที่รับจางท างานในต าแหนงหนาที่ตามที่ก าหนดไว
ในอัตราเปนการประจ า และไดรับคาจางเปนรายเดือน 
    ทั้งนี้ ในสวนของลูกจางประจ า รัฐบาลไดยกเลิกการด าเนินการไปแลว 
โดยทดแทนดวยพนักงานราชการ ซึ่งเมื่อมีการสูญเสียจากกรณีตางๆ เชน เกษียณอายุ ลาออก 
เสียชีวิต ฯลฯ ก็จะยุบเลิกต าแหนงและใชเปนพนักงานราชการตอไป   
  6.5 พนักงานราชการ หมายความวา บุคคลซึ่งไดรับการจางตามสัญญาจางทาย 
ระเบียบกระทรวงกลาโหมวาดวยพนักงานราชการที่มีผลบังคับใช โดยไดรับคาตอบแทนจาก
งบประมาณของกระทรวงกลาโหม เพื่อเปนพนักงานของรัฐในการปฏิบตัิงานใหกับกระทรวงกลาโหม  
  6.6 ทหารกองประจ าการ หมายรวมถึง ส.ต.กองประจ าการดวย คือ ทหารกองเกิน
ซึ่งมีอายุครบ 21 ป บริบูรณ ไดเขารับการตรวจเลือกและถูกก าหนดตัวเขารับราชการทหารกอง
ประจ าการตามที่กระทรวงกลาโหมก าหนด   
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  6.7 อาสาสมัครทหารพราน หมายถึง บุคคลที่ท าหน าที่ทหารเปนการชั่ วคราว 
ซึ่งกระทรวงกลาโหมก าหนดใหท าหนาที่ทหารเพื่อทดแทนก าลังทหารในการปองกัน ปราบปราม 
การกระท าอัน เปนภัยตอความมั่นคง หรือความปลอดภัยของชาต ิ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ประภัสสร  มีน้อย (2553) ศึกษาเรื่อง “การสร้างสมรรถนะหลักของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง” การวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการสร้าง
สมรรถนะหลักและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
หมู่บ้านจอมบึง จากความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 คน โดยใช้กระบวนการเทคนิคเดลฟาย 
ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องน ามาก าหนดเป็นประเด็นในการสร้างแบบสอบถาม 
โดยสอบถามผู้เชี่ยวชาญ แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บริหารมหาวิทยาลัย ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุน และผู้เชี่ยวชาญที่ปฏิบัติงานสายสนับสนุนวิชาการ เก็บและรวบรวมข้อมูล 
โดยใช้แบบสอบถามจ านวน 3 รอบ รอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามปิดและเปิด แสดงรายการสมรรถนะ 
13 ด้าน และนิยามศัพท์  รอบที่ 2 และรอบที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ  
ให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นและยืนยันค าตอบ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยค านวณหาค่ามัธยฐาน ฐานนิยม  
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 13 ด้าน โดยเรียงล าดับความคิดเห็นที่สอดคล้องกันของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญจากมากไปน้อย คือ 1. คุณธรรมจริยธรรม 2. การท างานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 3. การมุ่งเน้น 
การให้บริการ 4. การท างานเป็นทีม 5. ความรับผิดชอบ 6. ความเป็นมืออาชีพ 7. ทักษะการใช้ความคิด 
8. ทักษะในการสื่อสาร 9. การบริหารทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 10. ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
11. การปรับตัวหรือความยืดหยุ่น 12. การด าเนินการเชิงรุกหรือการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ 13. ภาวะผู้น า 
ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมทั้งหมด 88 รายการ เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีความ
จ าเป็นในการปฏิบัติงานระดับมากที่สุด จ านวน 58 รายการ และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 
ที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานระดับมาก จ านวน 30 รายการ 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัยพบว่า ฝุายบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถน าผลการวิจัย 
ไปเป็นข้อมูลพืน้ฐานในการก าหนดสมรรถนะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ทั้งนี้ เพื่อให้บุคลากรมีสมรรถนะตรงความ
ต้องการสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
 รวิภา หอมเศรษฐี (2549) ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางในระบบราชการไทย 
โดยมีวัตถุประสงค์ 1. เพื่อประเมินถึงสมรรถนะของผู้บริหารระดับกลางในยุคการปฏิรูประบบราชการไทย
ในปัจจุบัน (ระหว่าง พ.ศ.2544 – 2550) 2. เพื่อศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภูมิหลังและ
ระดับสมรรถนะ รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะในด้านต่าง ๆ และ 3. เพื่อแสวงหาตัวแบบ
และแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารระดับกลาง โดยท าการศึกษาทั้งเชิงคุณภาพและ 
เชิงปริมาณในส่วนของเชิงคุณภาพนั้น มีการใช้การวิจัยเอกสารเพื่อหาแนวทาง ที ่เหมาะสม
ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะส่วนในเชิงปริมาณ ได้ท าการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง 
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จ านวน 300 คน ซึ่งเป็นข้าราชการผู้ด ารงต าแหน่งระดับ 7-8 จากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวงพาณิชย์ และกระทรวงการคลัง โดยใช้ทั้งสถิติในเชิงพรรณนาและ
สถิติในเชิงอนุมาน เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลผลการศึกษา พบว่า  
 สมรรถนะหลักของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ สมรรถนะด้านการท างาน 
สมรรถนะเฉพาะด้าน สมรรถนะด้านการเมือง และสมรรถนะทางจริยธรรม กลุ่มตัวอย่างมีสมรรถนะ
ในสามด้านแรกในระดับปานกลาง ส่วนสมรรถนะด้านจริยธรรมอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง 
 ปัจจัยภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่างมีอิทิพลต่อระดับสมรรถนะในด้านต่าง ๆ ในขณะที่
สมรรถนะด้านการท างานมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะเฉพาะด้านและสมรรถนะด้านการเมือง 
 ตัวแบบและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะส าหนับนักบริหารระดับกลาง พบว่า แต่ละ
กระทรวงมีสมรรถนะโดดเด่นที่แตกต่างกัน 
 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา พบว่า  
 แนวทางส าหรับการฝึกอบรมและพัฒนานักบริหารระดับกลางควรสอดคล้องกับตัวแบบ
สมรรถนะของแต่ละกระทรวง 
 ควรมีการก าหนดแผนการพัฒนาสมรรถนะนักบริหารระดับกลางที่เป็นรูปธรรมที่เน้น
การเช่ือมโยงความรู้ไปสู่ผลงานที่ต้องการ เพื่อส่งเสริมกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐ 
 ควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อกระตุ้นนักบริหาร ระดับกลาง 
ให้ประเมินตนเองและเพื่อก าหนดแผนการพัฒนาตนเองเป็นรายบุคคล 
 แผนการพัฒนาสมรรถนะนักบริหารระดับกลางควรเชื่อมโยงมิติต่าง ๆ ของสมรรถนะหลัก 
เนื่องจากการพัฒนาสมรรถนะหนึ่งย่อมส่งผลต่อการเกิดสมรรถนะอ่ืนๆ ด้วย 
 วศิณีย์ สิริบรรสพ (2558) ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารมหาวิทยาลัยต่อสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการ มหาวิทยาลัยพะเยา มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็น
ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยาเกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้บริหารต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายบริการมหาวิทยาลัยพะเยาเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับต้น ในปีงบประมาณ 2558 
จ านวน 210 คน รวม 48 หน่วยงาน ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงและการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมค านวณทางสถิติทางคอมพิวเตอร์และสถิติเชิงพรรณนา 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการศึกษา พบว่า 1. สมรรถนะด้านความรู้ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยา 
ทุกระดับต้องการให้บุคลากรมีสมรรถนะ ด้านความตระหนักในผู้รับบริการและการแข่งขัน 
โดยสามารถน าข้อมูลและผลการวิเคราะห์ผู้รับบริการ และสภาพการแข่งขันมาปรับเปลี่ยนกลยุทธ์  
หรือวิธีการด าเนินงานได้ 2. สมรรถนะด้านทักษะ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยาทุกระดับต้องการ 
ให้บุคลากรมีสมรรถนะด้านการวิจัยและพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ โดยสามารถวิเคราะห์ข้อผิดพลาด
และระบุถึงปัญหาในการด าเนินการวิจัยเพื่อให้ค าแนะน าและปรึกษา แก่ผู้อื่นได้ 3 . สมรรถนะด้าน
ความสามารถ ผู้บริหารมหาวิทยาลัยพะเยาทุกระดับต้องการให้บุคลากรสามารถระบุถึงแนวทางการ
ท างานและปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าวที่น าไปสู่การสร้างผลลัพธ์ที่ได้มาตรฐานตามก าหนดเวลา 
บุคลากรที่สามารถให้ค าแนะน าหรือที่ปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน และผลิตผลงานที่มี
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คุณภาพได้ ตลอดจนสามารถระบุถึงแนวทางการท างานและปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาล และปฏิบัติ
ตามแนวทางดังกล่าวที่น าไปสู่วิธีการท างานที่ดีได้ 
 วัชรี มีหอม (2549) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านสุขภาพของเจ้าหน้าที่
สาธารณสุข ประจ าศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าปาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1. ศึกษาสมรรถนะ 
ในการปฏิบัติงานด้านสุขภาพ 2. ศึกษาโอกาสในการปฏิบัติงานด้านสุขภาพ 3. ศึกษาความสอดคล้อง
ระหว่างสมรรถนะกับโอกาสในการปฏิบัติงานด้านสุขภาพ ตามทักษะที่จ าเป็น 8 ด้านของเจ้าหน้าที่
สาธารณสุข ประจ าศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดล าปาง  โดยเป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจกับ
กลุ่มเปูาหมาย จ านวน 293 คน ที่ด ารงต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานสาธารณสุข นักวิชาการ
สาธารณสุข และเจ้าพนักงานสาธารณสุขชุมชนเครื่องมือเป็นแบบสอบถามให้ประเมินตนเองตาม
ทักษะที่จ าเป็น 8 ด้าน ได้แก่ ทักษะการประเมินเชิงวิเคราะห์ ทักษะการจัดท านโยบายและการวางแผน
โครงการ ทักษะการสื่อสาร ทักษะด้านสังคมและวัฒนธรรม ทักษะการปฏิบัติงานในชุมชน ทักษะการ
สาธารณสุขพื้นฐาน ทักษะการวางแผนการเงินและการจัดการ ทักษะภาวะผู้น าและการคิดอย่างเป็น
ระบบ การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ร้อยละ ค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ไคว์สแควร ์
และสหสัมพันธ์สเปียร์แมนแบบจัดอันดับ ผลการศึกษา พบว่า ของเจ้าหน้าที่สาธารณสุข ประจ าศูนย์
สุขภาพชุมชน 1. มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านสุขภาพโดยรวมอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 
(คือ สามารถท าได้ สามารถท าได้ดี และสามารถท าได้พร้อมทั้งสอนคนอื่นได้)  2. มีโอกาสในการ
ปฏิบัติงานด้านสุขภาพอยู่ในระดับที่ไม่พึงประสงค์ และ 3. สมรรถนะกับโอกาสในการปฏิบัติงานด้าน
สุขภาพตามทักษะที่จ าเป็นทั้ง 8 ด้าน มีความสอดคล้องกันและเป็นการปฏิบัติงานด้านสุขภาพ 
ที่จ าเป็น 
 ไพบูรณ์ จารีต (2553) ท าการศึกษาสมรรถนะของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร 
โดยวัตถุประสงค์การศึกษาวิจัยเพื่อ 1. ศึกษาระดับสมรรถนะของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร 
เขตยานนาวา 2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เขตยานนาวา 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกันด้าน เพศ ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์ 3 . เพื่อศึกษา
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของข้าราชการครูกรุง เทพมหานคร เขตยานนาวา 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 134 คน โดยการค านวณตามสูตรของ Yamane เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่น 0.97 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS for 
Windows หาค่าความถี่ ค่าร้อยละค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสถิติ t Test, One-way 
ANOVA และท าการทดสอบรายคู่โดยวิธีการของ Scheffe ซึ่งผลการศึกษาวิจัยสรุปได้ ดังนี้  
 สมรรถนะของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
ที่มีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมในการน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากราย
ด้านพบว่า มี 3 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงตามล าดับได้แก่ 1 . ด้านการพัฒนาคุณลักษณะของ
ผู้เรียน 2. ด้านคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ และ 3. ด้านภาวะผู้น าและการท างาน
เป็นทีม ส่วนที่เหลืออีก13 ด้านอยู่ในระดับมาก 
 ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร เขตยานนาวากรุงเทพมหานคร 
ที่มีสถานภาพแตกต่างกันด้านเพศและวุฒิการศึกษาโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันในด้าน
ต าแหน่ง  โดยรวมแตกต่างกันและรายด้าน พบว่าแตกต่างกัน จ านวน 10 ด้าน ได้แก่  
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 1. ด้านความรู้ในเนื้อหาวิชา  
 2.  การสื่อสารและการใช้ภาษา  
 3.  การจัดการเรียนรู้ 
 4.  การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  
 5.  การบริหารจัดการชั้นเรียน  
 6.  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมทางการศึกษา  
 7.  การวัดและประเมินผล 
 8.  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน  
 9.  ภาวะผู้น าและการท างานเป็นทีม  
 10 การคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์  ในด้านประสบการณ์โดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 
จ านวน 6 ด้าน ได้แก่  
  10.1 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมทางการศึกษา  
  10.2 จิตวิทยาส าหรับครู  
  10.3 การสรา้งความสัมพันธ์กับชุมชน  
  10.4 คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพ  
  10.5 การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ  
  10.6 การพัฒนาคุณลักษณะของผู้เรียน 
 แนวทางในการพัฒนาที่ส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล มีดังนี้ 
 การพัฒนาด้านความรู้ความสามารถควรจัดให้มีและส่งเสริมสนับสนุนให้ครูได้ไปเรียนรู้ 
อบรม สัมมนา ให้เหมาะสมกับความต้องการในการพัฒนาตนเอง มีการสรุปและติดตามผลอย่าง
ต่อเนื่อง มีการนิเทศภายในโดยผู้บริหารครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 การพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการท างานควรมีแหล่งค้นคว้า ข้อมูลที่ทันสมัย
จากอินเตอร์เน็ต อบรมความรู้พัฒนาเทคนิคการท างาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านวิชาการกับโรงเรียน
เครือข่ายที่เกี่ยวข้อง จัดอบรมด้านการวัดและประเมินผลตลอดจนการศึกษาดูงาน 
 ปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการพัฒนาเช่น การประชุมเชิงปฏิบัติการ สัมมนาและการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาผลงานและการพิจารณาผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรม 
 มณีรัตน์ ฉัตรอุทัย (อ้างถึงใน ประภัสสร  มีน้อย, 2553 : 62) ศึกษากรอบสมรรถนะ
ของผู้ให้บริการห้องสมุด และศึกษาช่องว่างระหว่างความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะที่มีอยู่  
ตามกรอบของผู ้ให้บริการห้องสมุดของส านักหอสมุดกลาง สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้า  
เจ้าคุณทหารลาดกระบังโดยมีประชากรและกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ผู้บริหารสถาบัน ผู้ใช้บริการ
ห้องสมุด และผู้ให้บริการห้องสมุดผลการวิจัย พบว่ากรอบสมรรถนะของผู้ให้บริการห้องสมุด มีจ านวน 11 
สมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลักจ านวน 5 สมรรถนะ ได้แก่ การบริการที่ดี จริยธรรม การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพและความร่วมแรงร่วมใจ และสมรรถนะประจ างาน
ให้บริการห้องสมุด จ านวน 6 สมรรถนะ ได้แก่การมุ่งเน้นที่คุณภาพ การบริหารจัดการระบบ
สารสนเทศ การสืบเสาะหาข้อมูล ความถูกต้องของงานจรรยาบรรณวิชาชีพ และความเข้าใจผู้อื่น 
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ส่วนช่องว่างระหว่างความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะกับสมรรถนะที่มีอยู่ตามกรอบสมรรถนะ 
ผู้ให้บริการห้องสมุดเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การบริหารจัดการระบบสารสนเทศ การบริการที่ดี 
จรรยาบรรณวิชาชีพ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ จริยธรรม การสืบเสาะหาข้อมูล ความถูกต้องของงาน การสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ความเข้าใจผู้อื่น การมุ่งเน้นที่คุณภาพและความร่วมแรงร่วมใจ  
 ภาณุพงศ์ สุวัณณุสส์, 2551 ศึกษาและวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะและ
หลักการบริหารจัดการของกองทัพบกที่มีส่วนเพิ่มสมรรถนะผู้ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ า 
โรงเรียนเสนาธิการทหารบก สภาพปัญหาและอุปสรรค รวมทั้งน าเสนอตัวแบบสมรรถนะของผู้ส าเร็จ
การศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบก ให้สามารถรองรับภารกิจในอนาคต 
อย่างมีประสิทธิภาพตามหลักการรัฐประศาสนศาสตร์ โดยการวิเคราะห์สภาพสมรรถนะของผู้ส าเร็จ
การศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบก ร่วมกับการวิเคราะห ์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส  และอุปสรรคของกองทัพบกซึ่งได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอกองค์การ 
(SWOT Analysis) เพื่อให้การวิจัยสามารถอธิบายรายละเอียดของตัวแบบสมรรถนะหลักของผู้ส าเร็จ
การศึกษาหลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบกตามความเป็นจริงและเพื่อให้สามารถ
สะท้อนปัญหาและอุปสรรค ด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใช้การจัด
กระบวนการสัมมนากลุ่ม (Focus Group Discussion)การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
เพื่อก าหนดตัวแบบสมรรถนะของผู้ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบก 
โดยวิเคราะห์ร่วมกับ แนวคิด นโยบาย ทฤษฎี หลักการบริหารจัดการและผลการวิเค ราะห์ 
ภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) เพื่อส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อผลจากการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม ให้น ามาสู่การได้มาซึ่งตัวแบบสมรรถนะหลัก
นายทหารชั้นสัญญาบัตรหลังส าเร็จการศึกษาหลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบก 
ผลการวิจัยตัวแบบ COSCOM ภายใต้สมรรถนะหลัก CODDLE VEL-MARCH ซึ่งสามารถอธิบายได้
ดังต่อไปนี้ Co-Competency (CO, VEL-MARCH) V=Vision E=Erudition L=Loyalty M=Management 
A=Analysis Thinking R=Responsibility C=Creative Thinking H=Human Relation COSCOM 
Staff Competency (S, COD)  CO=Coordinating D=Design Planning Commander Competency 
(COM, DLE) DE=Decision Making L=Leadership Characteristics ตัวแบบ COSCOM ภายใต้
สมรรถนะหลัก CODDLE VEL – MARCH 
 กลุ่มสมรรถนะเฉพาะฝุายเสนาธิการ (COD) ประกอบด้วยสมรรถนะด้านการประสานงาน 
(Coordinating) หมายถึง การบูรณาการงานให้มุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน หรือมีผลลัพธ์ร่วมกัน ทั้งนี้
การประสานงานที่ดีทางทหารจะต้องมุ่งสู่เจตนารมณ์ของผู้บังคับบัญชาคนเดียวกัน สมรรถนะด้าน
การวางแผน (Design Planning) หมายถึง กระบวนการอย่างหนึ่งที่ใช้ในการก าหนดกรอบและ
แนวทางในการด าเนินงานเป็นกระบวนการที่ช่วยในการตกลงใจเลือกกิจกรรมที่จะด าเนินการ มีทิศทาง
และวิธีการด าเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์การ  
 กลุ่มสมรรถนะเฉพาะผู้บังคับหน่วย (DLE) ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการตกลงใจ 
(Decision Making) หมายถึง การกระท าของผู้น าหน่วยทหารในการที่เลือกหนทางปฏิบัติที่มีอยู่หลาย
ทางเลือกโดยการรวบรวมข่าวสารและประเมินข้อมูลและสถานการณ์ โดยจะเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด
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เพียงหนทางปฏิบัตเิดียวที่สามารถตอบสนองภารกิจ ส าหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติแผนส ารอง
หรือแผนเผชิญเหตุ สมรรถนะด้านคุณลักษณะผู้น าทหาร (Leadership Characteristics) หมายถึง
คุณลักษณะที่ผู้น าควรจะมีเพื่อให้สามารถจูงใจและท าให้ผู้อื่นให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจในการ
บรรลุเปูาหมายขององค์การ กองทัพบกสามารถใช้คุณลักษณะผู้น าทหาร 14 ประการที่มีอยู่แล้วดังนี้ คือ 
ความซื่อสัตย์ มีความรู้ กล้าหาญ เด็ดขาด เชื่อถือได้ ริเริ่ม กาลเทศะหรือความแนบเนียน ยุติธรรม 
กระตือรือร้น ลักษณะท่าทางดี อดทน ไม่เห็นแก่ตัว จงรักภักดี และมีดุลยพินิจ อย่างไรก็ตามผู้น าทหาร
จะต้องมีสติปัญญาดี มีคุณธรรม จริยธรรมและการมุ่งความส าเร็จของภารกิจด้วย  
 กลุ่มสมรรถนะร่วม (VEL-MARCH) ประกอบด้วยสมรรถนะร่วมจ านวน 8 สมรรถนะคือ  
 1. สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การมองภาพในอนาคตและสร้าง
จุดมุ่งหมายปลายทางที่เป็นไปได้ มีความเชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยมและความเชื่อเข้าด้วยกัน  
 2. สมรรถนะด้านความรู้ (Erudition) คือ ด้านความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Ability) 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ด้านการใช้ภาษาต่างประเทศ (Foreign 
Languages Ability) และ ด้านความรู้เพื่อตอบสนองภารกิจ (Erudition for Mission Success)  
 3. สมรรถนะด้านความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึงความซื่อสัตย์และความจงรักภักดี
ต่อสถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริย์  
 4. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Management) ฝุายเสนาธิการและผู้บังคับหน่วย
จะต้องมีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและท าให้งานเกิดประสิทธิภาพ  
 5. สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) เป็นความสามารถในการ
หยั่งรู้สถานการณ์ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบต่างๆ เพื่อให้สถานการณ์ที่ซับซ้อนสามารถ
ก าหนดการด าเนินการได้ ทั้งนี้การคิดวิเคราะห์เป็นการคิดด้วยเหตุผลหรือการคิดค านวณในใจ 
(Reasoning) การตกลงใจ (Decision Making) และ การแก้ปัญหา (Problem Solving)  
 6. สมรรถนะด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการท าตามหน้าที่ 
ที ่ตนรับผิดชอบอยู่ โดยความรับผิดชอบที่ผู ้ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ าโรงเรียน
เสนาธิการทหารบก ควรจะมี 3 ประเภทที่ส าคัญ คือ ความรับผิดชอบต่อองค์การ (Organization 
Responsibility) ความรับผิดชอบในฐานะทหารอาชีพ (Professional Responsibility) และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (Social Responsibility)  
 7. สมรรถนะด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เป็นการคิดค้นแนวความคิดใหม่
หรือกระบวนการใหม่ๆ เพื่อสร้างหรือกระท าบางสิ่งบางอย่าง ซึ่งอาจจะเป็นการพัฒนาจากสิ่ง  
ที่มีอยู่หรือสร้างนวัตกรรม  
 8. สมรรถนะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองค์การใดองค์การหนึ่งซึ่งท าให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายหรือเกิดความล้มเหลวได้  
 จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ การปฏิรูป
ระบบราชการ รวมถึงแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบสมรรถนะ 
ดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า องค์กร หน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคัญกับการน าสมรรถนะ
มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ และพัฒนาศักยภาพบุคคลากรของหน่วยงาน การน าสมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ในหน่วยงานจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในด้านต่อตนเอง องค์การและก าลังพล 
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โดยด้านต่อตนเอง เป็นการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและทักษะได้สูงขึ้น เป็นเครื่องมือใน
การประเมินความรู้ ความสามารถของตนเองและเป็นแนวทางในการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ 
ด้านองค์การ ใช้ในการวางแผนบริหารทรัพยากรบุคคลในการสรรหาบุคคลให้ตรงกับงาน ใช้เป็น
เครื่องมือในการประเมินเพื่อพัฒนาบุคลากรและใช้ในการให้ผลตอบแทนบุคคล ด้านก าลังพลท าให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเกิดความไว้วางใจและยอมรับในตัวบุคลากร
และหน่วยงานแต่ในปัจจุบัน กองทัพบกยังไม่มีการก าหนดสมรรถนะหลักของก าลังพล โดยกองทัพบก
ใช้ระบบหมายเลขความช านาญการทางทหารค าย่อว่า “ชกท.” หมายถึง กลุ่มตัวเลขอันมีความหมาย
ระบุถึงวุฒิและความช านาญการในหน้าที่อย่างหนึ่งอย่างใดโดยเฉพาะ เพื่อความสะดวกในการ 
แบ่งประเภทก าลังพลได้ตามลักษณะคุณวุฒิ และความช านาญในหน้าที่ เกิดความสะดวกในการ
พิจารณาตรวจสอบก าลังพล เพื่อการบันทึกประวัติการรายงานการควบคุมก าลังพล การแยกประเภทงาน
เพื่อน าไปใช้ในการพิจารณาวางแผนเกี่ยวกับการฝึกศึกษาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม และใช้เป็นหลัก 
ในการก าหนดอัตราการจัดก าลังและยุทโธปกรณ์ และอัตราก าลังพลอื่นๆ อ านวยการให้การจัดการ
ก าลังพลได้เปน็ไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประหยัดคุ้มค่าสามารถใช้ก าลังพลได้อย่างถูกต้องเหมาะสม
กับงานและความช านาญงานของแต่ละบุคคล อันจะยังผลและประสิทธิภาพได้อย่างสูงสุด 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะท าการศึกษารูปแบบสมรรถนะหลักของก าลังพล
กองทัพบก ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยดังแผนภาพที่ 2-10  
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

แผนภาพที่ 2-10 : กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยั
เกี่ยวกับสมรรถนะ และรูปแบบ

สมรรถนะ 
1. รูปแบบสมรรถนะ ส านักงาน  
    ก.พ. 
2. รูปแบบสมรรถนะ บก.ทท. 
3. รูปแบบสมรรถนะ ทร. 
4. รูปแบบสมรรถนะ ทอ. 

แผน/นโยบาย 
1. แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฯ 
3. แผนพัฒนาระบบราชการ 
4. แผนแม่บทการปฏิรูปการ              
   บริหารจัดการ และปรับปรุง 
   โครงสร้าง กห. 
  4.1 นโยบาย ผบ.ทบ. 
  4.2 วิสัยทัศน์/พันธกิจ/ภารกิจ/ 
       ค่านิยม 

รูปแบบสมรรถนะที่
เหมาะสมของก าลังพล 

ทบ. 

 
1. ผลการระดม 
   สมอง 
2. ผู้แทน นขต.ทบ. 
 

ร่างสมรรถนะหลักของ
ก าลังพล ทบ. 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

ระดับความคาดหวังต่อ
ร่างสมรรถนะหลัก ผลส ารวจความคิดเห็นของ

ผู้บริหาร/ผู้แทน นขต.ทบ. 
 

แนวทางการพฒันา
สมรรถนะหลกัของ 
ก าลังพล กองทัพบก
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สรุป 
 กฎหมายที่เกี่ยวข้อง รวมถึงนโยบายระดับรัฐบาล, ระดับกระทรวงกลาโหม และระดับ
กองทัพบก สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน คือมีวัตถุประสงค์ในการพัฒนาก าลังพลเพื่อยกระดับขีด
ความสามารถ และมาตรฐานการท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น 



 
บทที่ 3 

วิเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก และรูปแบบ 
การประเมินสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก  

เพื่อพัฒนาก าลังพล 
 การศึกษารูปแบบสมรรถนะของก าลังพล กองทัพบกในครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกใช้ระเบียบวิธี
วิจัยโดยเป็นการวิจัย เชิงพรรณนา (Descriptive Research) มีรายละเอียดการศึกษาวิจัย ดังนี ้ 

วิธีการศึกษา 

 การศึกษาในครั้งนี้ แบ่งการด าเนินการออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี ้
 1. ศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะที่เหมาะสมของ กองทัพบก โดยศึกษา 
จากเอกสาร ระเบียบ ค าสั่ง หนังสือราชการ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับเรื่องสมรรถนะ  
 2. ศึกษารูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก  
 3. ศึกษาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก โดยศึกษาจากเอกสารผลการ
ประชุมสัมมนาเพื่อก าหนดเป็นสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก และจัดท าเป็นร่างสมรรถนะหลัก
ก าลังพลของกองทัพบก 
 4. ศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล 
กองทัพบก โดยใช้แบบสอบถามเพื่อส ารวจความคิดเห็นของก าลังพลชั้นยศ พันตรี ขึ้นไป จากโครงสร้าง
การจัดส่วนราชการทั้ง 7 ส่วนของ กองทัพบก  
 5. ศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
ก าลังพล กองทัพบก โดยใช้แบบสัมภาษณ ์

ผู้ให้ข้อมูล 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จะด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ ดังนี ้
 1. ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้ที่มีประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารจัดการก าลังพลของ กองทัพบก 
จ านวน 5 คน ได้แก ่
  1.1 เจ้ากรมสารบรรณทหารบก (อดีตผู้อ านวยการส านักพัฒนาและบริการก าลังพล 
กรมก าลังพลทหารบก) 
  1.2 เจ้ากรมก าลังพลทหารบก 
  1.3 รองเจ้ากรมก าลังพลทหารบก 
  1.4 รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาและบริหารก าลังพล กรมก าลังพลทหารบก 
  1.5 ผู้อ านวยการกองจัดการ ส านักพัฒนาและบริหารก าลังพล กรมก าลังพลทหารบก 
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 2. ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาของกองทัพบก จ านวน 3 คน ได้แก ่
  2.1 ผู้อ านวยการกองการศึกษาทางทหาร กรมยุทธการทหารบก 
  2.2 ผู้อ านวยการกองการศึกษา กรมก าลังพลทหารบก 
  2.3 ผู้อ านวยการกองการศึกษา กรมยุทธศึกษาทหารบก 

เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

  แฟ้มรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ ระเบียบ ค าสั่ง นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ของ กองทัพบก 
กระทรวงกลาโหม แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - 
2561) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546, แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564), วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมของกองทัพบก ข้อมูล
สมรรถนะหลักของหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ ส านักงาน ก.พ. กองบัญชาการกองทัพไทย กองทัพเรือ 
และกองทัพอากาศ รวมถึง รายงานผลการประชุมสัมมนาระดมสมองผู้แทนหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก 
เพื่อก าหนดเป็นคุณลักษณะพื้นฐานที่พึงประสงค์ของก าลังพล กองทัพบก  
  แบบสัมภาษณ์ ทั้งนี้การสร้างแบบสัมภาษณ์โดยการก าหนดหัวข้อค าถามที่สัมภาษณ์ 
และให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์  

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 แฟ้มรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับระเบียบ ค าสั่ง นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ ตามข้อ 3.3.1 
ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
 แบบสอบถาม ใช้สถิตเิชิงบรรยาย ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษารูปแบบสมรรถนะของก าลังพล กองทัพบก ที่เหมาะสม 

  การวิเคราะห์รูปแบบสมรรถนะของก าลังพล กองทัพบก ที่เหมาะสม ผู้วิจัยได้สืบค้น
ข้อมูลเอกสาร ระเบียบ ค าสั่ง หนังสือราชการ และงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง พบว่า   
  1. รูปแบบสมรรถนะเดิมของกองทัพบก  
   กองทัพบก มีบทบาทหน้าที่ในการเตรียมก าลังกองทัพบก และป้องกันราชอาณาจักร 
โดยมีผู้บัญชาการทหารบกเป็นผู้รับผิดชอบ ซึ่งสามารถก าหนดภารกิจออกได้เป็น 4 ประการ คือ 
การป้องกันประเทศ การรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ การรักษาความมั่นคงภายใน และ
การช่วยการพัฒนาประเทศ ทุกส่วนราชการของกองทัพบกที่จัดตั้งขึ้นมีความมุ่งหมาย เพื่อปฏิบัติงาน 
ให้บรรลุภารกิจดังกล่าวนี้ ส าหรับด้านการบริหารจัดการและพัฒนาก าลังพลของ กองทัพบก ให้มีความพร้อม 
และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสนองตอบภารกิจมี กรมก าลังพลทหารบก เป็นหน่วยรับผิดชอบ
ด าเนินการ  
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   การบริหารจัดการและพัฒนาก าลังพลของ กองทัพบก ปัจจุบัน กองทัพบก ยังไม่มี
การก าหนดสมรรถนะ โดยที่ผ่านมาใช้ระบบหมายเลขความช านาญการทางทหาร ใช้ค าย่อว่า “ชกท.” 
ซึ่งหมายถึง กลุ่มตัวเลขอันมีความหมายระบุถึงวุฒิและความช านาญการในหน้าที่อย่างหนึ่งอย่างใด
โดยเฉพาะ เพื่อความสะดวกในการแบ่งประเภทก าลังพลได้ตามลักษณะคุณวุฒิ และความช านาญในหน้าที่ 
เกิดความสะดวกในการพิจารณาตรวจสอบก าลังพล เพื่อการบันทึกประวัติการรายงานการควบคุมก าลังพล 
การแยกประเภทงาน เพื่อน าไปใช้ในการพิจารณาวางแผนเกี่ยวกับการฝึกศึกษาได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสม และใช้เป็นหลักในการก าหนดอัตราการจัดก าลังและยุทโธปกรณ์ และอัตราก าลังพลอื่น ๆ 
อ านวยการให้การจัดการก าลังพลได้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประหยัดคุ้มค่าสามารถใช้ก าลังพล 
ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับงานและความช านาญงานของแต่ละบุคคล อันจะก่อให้เกิดผลและ
ประสิทธิภาพได้ 
  2. รูปแบบสมรรถนะที่เหมาะสมของ กองทัพบก  
   จากการศึกษาความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564), ร่างแผนแม่บทการปฏิรูปการบริหารจัดการและการ
ปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พบว่า การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพื่อใช้ในการขับเคลื่อน
การพัฒนาประเทศสู่ความ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ด้วย โมเดล THAILAND 4.0 ที่น าเทคโนโลยีดิจิทัล
เข้ามาใช้เพื่อเพิ่มผลผลิตของงาน โดยใช้เวลาน้อยลง และสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่สินค้า และบริการต่าง ๆ 
เพื่อให้ประเทศไทยแข่งขันกับชาติต่าง ๆ ได้  ซึ่งในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดิจิทัลดังกล่าว ต้องอาศัย
การท างานร่วมกัน ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน โดยเป้าหมายใหญ่ร่วมกัน คือ 
รัฐต้องเป็นผู้ส่งเสริม (promoter) กับอ านวยความสะดวก (facilitator) เพื่อพัฒนาและเพิ่มขีด
ความสามารถของประชาชน หน่วยงานภาคเอกชนในการด าเนินธุรกิจและสามารถแข่งขันในระบบ
การค้าเสรีระดับโลกได ้
   จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ีดังกล่าว ส่งผลให้กระทรวง ทบวง กรม หน่วยงานต่าง ๆ 
รวมถึงกองทัพบก ต้องปรับเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผน แม่บท กลยุทธ์และ
กลไกต่าง ๆ เพื่อให้สอดคล้องกับเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของชาติ รวมถึงสร้างความพร้อมทั้ง
ด้านโครงสร้างด้านดิจิทัล และศักยภาพบุคลากรให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล เพื่อพัฒนา
กองทัพบกในทุกภาคส่วนให้ก้าวสู่การเป็นกองทัพบกดิจิทัล ซึ่งมีความทันสมัย สามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจ และการปฏิบัติงานของกองทัพบกได้อย่างเหมาะสม 
ทันต่อสถานการณ์ กองทัพบก จะต้องพัฒนาก าลังพล เพื่อให้มีศักยภาพ ความพร้อมในการปฏิบัติหน้าที่
พิทักษ์รักษาอธิปไตยของชาติ การรักษาความมั่นคงภายใน การรักษาความสงบเรียบร้อยภายในประเทศ 
เพื่อให้ประเทศด ารงไว้ซึ่งเอกราช และความสงบสุข ซึ่งการที่ประเทศมีความสงบสุขปราศจากสงคราม 
มีความมั่นคงทางสังคมและการเมือง ปราศจากความขัดแย้ง ก็จะท าให้การค้าการลงทุน โดยเฉพาะ
การค้าขายกับต่างประเทศเป็นไปด้วยความราบรื่น ซึ่งจะส่งผลต่อเสถียรภาพ และความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจของประเทศ   
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   นอกจากนั้น จากแผนแม่บทการปฏิรูปการบริหารจัดการและการปรับปรุงโครงสร้าง
กระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2560 – 2564 โดยยึดโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดย 5 ปีแรก (พ.ศ. 
2560 – 2564) ซึ่งมุ่งเน้นการปรับปรุงการบริหารจัดการและระบบวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพใน
ระบบงานด้านก าลังพล และระบบงานการข่าวกรอง ในระยะ 5 ปีต่อไป (2565  – 2569) มีเป้าหมายมุ่งเน้น
การพัฒนากองทัพ ให้มีโครงสร้างที่เหมาะสม และสามารถปฏิบัติภารกิจได้หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
ตลอดจนยังคงด ารงการปรับลดอัตราก าลังพลในส่วนของผู้ทรงคุณวุฒิ และนายทหารปฏิบัติการ 
ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และยังได้พิจารณาปิดการบรรจุ หรือยุบเลิกหน่วยที่ไม่จ าเป็น 
หรือไม่คุ้มค่า ซึ่งจากแผนการปฏิรูปและ  ปรับลดอัตราก าลังพลของ กระทรวงกลาโหม ดังกล่าว ส่งผลให้
กองทัพบก ต้องหันมาให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการก าลังพลมากยิ่งขึ้น เพื่อให้กองทัพบก มีก าลังพล
ในปริมาณที่เหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงาน รวมถึงมีขีดความสามารถ และมีความพร้อมใน
การปฏิบัติภารกิจอย่างมีประสิทธิภาพ จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น กองทัพบก ต้องหาวิธีการที่จะ
ประเมินก าลังพล เพื่อให้ทราบถึงความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานที่แท้จริง
ของก าลังพล รวมถึงสมรรถนะหลัก หรือความรู้ ทักษะ คุณลักษณะพื้นฐาน ที่ก าลังพลของกองทัพบก
ทุกนายพึงมี เพื่อให้การปฏิบัติงานตามภารกิจของกองทัพบก สัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมาย  
  จากเหตุผลความจ าเป็นดังกล่าวข้างต้น ประกอบกับความต้องการในการพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการก าลังพลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จึงเป็นแรงขับให้ ทบ. ริเริ่มในการน า
ระบบสมรรถนะมาใช้ใน ทบ. ซึ่งสามารถสรุปกรอบแนวคิดของ ทบ. ในการน าระบบสมรรถนะมาใช้
ในการบริหารจัดการก าลังพลของกองทัพบก ได้ดังแผนภาพที่ 3-1 
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แผนภาพที่ 3-1 : สรุปกรอบแนวคิดของ ทบ. ในการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหารจัดการก าลังพล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ก าเนิด 

สอดคล้อง 
อ้างถึง 

ก าหนด 

ก าเนิด 
ก าเนิด 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
 การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติ เพื่อการ

พัฒนาประเทศ สู่ความมั่นคงและยั่งยืน 
 การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกัน การ

ทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลใน
สังคมไทย 

 

พัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพ

ก าลังพล 

นโยบาย THAILAND 
4.0 

ยุทธศาสตร์ด้านความ
มั่นคง 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
(6 ยุทธศาสตร์) 

ปรับปรุงโครงสร้าง 
บทบาท ภารกิจ 

- พัฒนาระบบบริหาร
จัดการก าลังพล และ
ระบบการให้บริการ ฯ 
- ต่อต้านการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
 

ยุทธศาสตร์ปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ 

ก าเนิด ก าเนิด 

ปฏิบัติตาม ใช้กรอบ
แนวทาง 

อ้างถึง 

อ้างถึง 

ก าเนิด 

ก าเนิด 

สอดคล้อง 

สอดคล้อง 

ก าหนด 

 

แผนแม่บทปฏิรูป 
กห. 60 - 65 

วิสัยทัศน์ ทบ.  
มีศักยภาพ มีความทันสมัย เป็นที่เชื่อมั่นของ
ประชาชน เป็นหนึ่งใน ทบ. ชั้นน าของภูมิภาค 

แผนกลยุทธ์การพัฒนาและบริหารก าลังพล ทบ. 60-65 

พ.ร.บ.ระเบียบราชการ
แผ่นดิน 

พ.ร.ฎ.ว่าด้วยการบริหาร
กิจการบ้านเมืองทีด่ี 

2546 ม.9 

โครงการพัฒนาสมรรถนะก าลังพล ทบ. 

รูปแบบสมรรถนะก าลังพล ทบ. 
(Knowledge, Skills, Attributes) 

 Core Competency 
 Managerial Competency 
 Functional Competency 

แผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาระบบราชการ

ไทย/PMQA 

เป็นส่วนหนึ่ง 

นโยบาย ผบ.ทบ. 60 
SMART SOLDIER 

ก าเนิด 

OUT COME 
 ความพึงพอใจ ผู้รับบริการ/ผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสีย 
 ขวัญและก าลังใจของก าลังพล 

OUT PUT 
การน าการบริหารโดยอิงสมรรถนะไปใช้ 
 การสรรหา 
 การพัฒนา 
 การประเมินผล 

การบริหารงานโดยอิงสมรรถนะ 

มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 
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    การศึกษารูปแบบสมรรถนะของ กองทัพบก ในครั้งนี้ โดยศึกษาจากเอกสาร 
ที่เกี่ยวข้อง พบว่า รูปแบบสมรรถนะของ กองทัพบก ประกอบด้วยสมรรถนะ 3 ประเภท ได้แก่  
    1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง เป็นคุณสมบัติหลักประจ าตัวทหาร 
ที่ทุกคนต้องมี, เป็นข้อบ่งช้ีว่าทหารแตกต่างจากพลเรือนอย่างไร, ใช้ในการพัฒนา ฝึก อบรมบุคคลพล
เรือนให้มีคุณลักษณะทางทหาร ซึ่ง รร.ทหารจะเป็นผู้ด าเนินการหลัก 
    2. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional Competencies หรือ Managerial 
Competencies) หมายถึง คุณสมบัติการบริหารประจ าตัวที่ก าลังพลในต าแหน่งผู้บริหารตั้งแต่ 
ผู้บริหารระดับต้น ถึง ระดับสูงทุกคนต้องมี โดยมีระดับความเชี่ยวชาญ ช านาญแตกต่างกันตามหน้าที่
รับผิดชอบ 
    3. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถึง คุณสมบัติด้านความ
เชี่ยวชาญ ช านาญ ในต าแหน่งหน้าที่ที่ก าลังพลทุกคนต้อง มีแตกต่างกันตามหน้าที่รับผิดชอบ, โดยมี
ระดับความเชี่ยวชาญ ช านาญแตกต่างกันตามหน้าที่รับผิดชอบ, ใช้ในการพัฒนา ฝึก อบรม ของหน่วย/
เหล่าสายวิทยาการ 
    ส าหรับการจัดท าสมรรถนะของกองทัพบก ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ที่เรียกว่า 
การวิเคราะห์เชิงหน้าที่ (Functional Analysis) โดยเริ่มจากการวิเคราะห์โครงสร้าง ความมุ่งหมายหลัก 
(Key Purpose),  บทบาทหลัก (Key Role), หน้าที่หลัก (Key Function) ขององค์กร เพื่อก าหนดหน่วยสมรรถนะ 
หรืองานและสมรรถนะย่อยหรืองานย่อยหรือกระบวนการหลักของงาน เกณฑ์ในการปฏิบัติงาน 
(Performance Criteria) หรือพฤติกรรมในแต่ละสมรรถนะ ความรู้ ทักษะที่ต้องมี  เพื่อน าหน่วย
สมรรถนะนั้นไปใช้ประโยชน์ในการบริหารจัดการและพัฒนาก าลังพลต่อไป อาทิ  แบ่งมอบหน่วย
สมรรถนะหรืองานให้บุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่เหมาะสมตรงตามที่หน่วยสมรรถนะ
นั้นก าหนดเป็นผู้ปฏิบัติ เป็นต้น ซึ่งข้อดีของเทคนิคการวิเคราะห์เชิงหน้าที่ (Functional Analysis) 
ดังกล่าว คือ หน่วยสมรรถนะและสมรรถนะย่อยสะท้อนขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรในอาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับการ
จัดท าสมรรถนะหลักนั้น นอกจากองค์ประกอบตามข้อก าหนด/หลักการของการวิเคราะห์เชิงหน้าที่ 
(Functional Analysis) แล้ว กองทัพบก นั้น ยังได้น าเทคนิคการแบ่งระดับ (Level) ของพฤติกรรม
ออกเป็น 5 ระดับ มาใช้ในลักษณะเดียวกันกับการแบ่งระดับพฤติกรรมสมรรถนะหลักของ ส านักงาน ก.พ. 
ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ในการประเมินให้เห็นช่องว่าง (GAP) ในการพัฒนา เนื่องจากสมรรถนะจัดท า
จากวิสัยทัศน์ บทบาทหน้าที่ และค่านิยมของกองทัพบก  จึงมีความเป็นนามธรรมค่อนข้างสูง วัดยาก  
    ส าหรับขั้นตอนการจัดท าสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก จากการศึกษา
เอกสารที่เกี่ยวข้อง จ านวน 2 แหล่ง ได้แก่ สรุปผลการประชุมสัมมนาระดมสมองผู้แทนหน่วยขึ้นตรงของ
กองทัพบก เพื่อก าหนดสมรรถนะหลัก และรายงานสรุปความคืบหน้าในการจัดท าระบบสมรรถนะ
ก าลังพลของ กองทัพบก พบว่า ในการจัดท าสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก มีขั้นตอนการ
ด าเนินการดังนี ้
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    1. ศึกษาดูงานด้านสมรรถนะจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และเหล่าทัพ 
    2. วิเคราะหว์ิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ค่านิยม (Values) รวมถึง แผนพัฒนา
กองทัพบก เพื่อทราบความมุ่งหมายหลัก บทบาทหน้าที่ของ กองทัพบก 
    3. เชิญผู้แทนหน่วยขึ้นตรงต่อ กองทัพบก ร่วมประชุมระดมสมอง เพื่อก าหนดกรอบ
สมรรถนะหลักที่ก าลังพลของ กองทัพบกพึงมี  
    4. น ากรอบสมรรถนะจากผลการประชุมสัมมนา มาจัดท าแบบสอบถามความคิดเห็น
ผู้บริหารและผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงต่อ กองทัพบก  
    5. ประมวลและสรุปความคิดเห็น ผู้บริหารและผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงต่อ กองทัพบก 
ต่อกรอบสมรรถนะหลัก 
    6. จัดท าร่างสมรรถนะและองค์ประกอบสมรรถนะ แล้วน าร่างสมรรถนะดังกล่าวให้
หน่วยขึ้นตรงต่อ กองทัพบก ร่วมให้ข้อคิดเห็น 
     โดยผลการปฏิบัติพบว่าสมรรถนะหลักก าลังพลของ กองทัพบก ประกอบด้วย 
5 หน่วยสมรรถนะ (Unit of Competences : UOC) ดังนี้ 
    1. ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ (Professional Soldier) 
    2. มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (Accountable for Achievement) 
    3. พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (Agility) 
    4. แสดงออกวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture and Cyber Security Concern) 
    โดยแต่ละสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 
3 สมรรถนะ และรายละเอียดสมรรถนะ ดังนี ้
    1. หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 1 (Unit of Competence : UOC) ธ ารงความเป็น
ทหารมืออาชีพ (Professional Soldier) หมายถึง เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะความเป็นผู้น าทางทหาร 
14 ประการ ซึ่งได้แก่ การเป็นผู้ที่มีบุคลิกภาพ และลักษณะทหารที่ดี  มีกริยาท่าทาง ลักษณะองอาจ 
ผึ่งผาย น่าเลื่อมใส มีความกล้าหาญ อดทนอดกลั้น ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ และประพฤติปฏิบัติตนตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับ แบบแผน แบบธรรมเนียมทหาร มีความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
ยินดีเสียสละและอุทิศตน เพื่อพิทักษ์รักษาเอกราช อธิปไตย ความมั่นคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย์ 
ผลประโยชน์แห่งชาติ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
เป็นผู้ที่มีสัมพันธภาพอันดี สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ยอมรับความคิดเห็น ข้อโต้แย้งของบุคคล 
ในกลุ่ม สามารถประสานสอดคล้องเพื่อให้การช่วยเหลือ และสนับสนุนการท างานร่วมกันด้วยความ 
เต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วย ตลอดจนเป็นผู้ที่สามารถน าความรู้ 
ความสามารถทางทหารมาใช้ตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 
3 สมรรถนะ ได้แก่  
     1.1 สมรรถนะย่อยที่ 1.1 (EoC 1.1) ปฏิบัติตนตามกรอบคุณสมบัติและ
คุณลักษณะผู้น าทางทหาร หมายถึง ประพฤติปฏิบัติตนและปฏิบัติงานตามแบบอย่างผู้น าทางทหาร 
14 ประการ และมีหลักการปกครอง กล้าตัดสินใจ มีเหตุมีผล กล้ารับผิดชอบในสิ่งที่ปฏิบัติไป 
มีความรอบคอบ วางตัวได้ถูกกาลเทศะ มีเกียรติ เชื่อถือได้ มีความรักชาติ ศาสน์ กษัตริย์ สามารถ
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อุทิศตนเพื่อพิทักษ์สถาบันหลักของชาติด้วยชีวิต ยึดมั่น  ในเกียรติยศและศักดิ์ศรีของทหาร 
ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบในหน้าที่ ทุ่มเท กล้าหาญ อดทน เสียสละ ปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ 
แบบธรรมเนียมทหาร และกฎหมายบ้านเมือง ให้ความเคารพและปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา
อย่างเคร่งครัด 
     1.2 สมรรถนะย่อยที่ 1.2 (EoC 1.2) เอกภาพและท างานเป็นทีม (Unity and 
Teamwork)  หมายถึง สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีการยอมรับความคิดเห็น ข้อโต้แย้งของบุคคล
ในกลุ่ม หรือการสร้างสัมพันธภาพที่ดี มีการประสานสอดคล้องเพื่อให้การช่วยเหลือ และสนับสนุน
การท างานร่วมกันด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วย 
     1.3 สมรรถนะย่อยที่ 1.3 (EoC 1.3) เรียนรู้และพัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่าง
ต่อเนื่อง หมายถึง การแสดงออกถึง ความกระตือรือร้นและแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
เพื่อปรับปรุงพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถตนเองและผู้อื่นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ 

 

ระดับ 
LEVEL/ 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน  

(Performance Criteria : PC)  
หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ  
(Assessment 
Guidance) 

สมรรถนะย่อยที่ 1.1 (EoC 1.1) ปฏิบัติตนตามกรอบคุณสมบัติและคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 

Level 1  
 

มีระเบียบวินัย 
จงรักภักดีสถาบันชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์ 

 

1. ปฏิบัติตนถูกต้องตาม 
กฎระเบียบ ธรรมเนียมทหาร 
และวินัยทหาร 
2. แสดงออกถึงการยกย่องเชิดชู 
และรักษาไว้ซึ่งสถาบันชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์อย่าง
ถูกต้อง 

 

1. พิจารณาจากหลักฐาน
รายงานการกระท าผิด
กฎระเบียบธรรมเนียมทหาร 
และวินัยทหาร 
2. พิจารณาจากหลักฐาน
การเข้าร่วมกิจกรรมที่
แสดงออกถึงการยกย่อง 
เชิดชู และรักษาไว้ซึ่ง
สถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์  
3. สังเกตพฤติกรรม 
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ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL/ 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน  

(Performance Criteria : PC)  
หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ  
(Assessment Guidance) 

Level 2  
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที ่1 มีความกล้าหาญ 
อดทน เสียสละ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1  
1. อาสาที่จะรบัมอบหมายภารกิจ
ที่เพิ่มขึ้นไม่ว่าจะอยู่บนความเสี่ยง
หรือเป็นอันตราย 
2. อุทิศเวลาให้แก่ทางราชการ
หรืองานที่รับผิดชอบ 
 
 
 
  

 
1. หลักฐานระเบียบ ค าสั่ง
การเข้าร่วมภารกิจที่มีความ
เสี่ยงสูง 
2. สังเกตจากพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน เช่น มา
ปฏิบัติงานก่อนเวลา และ
กลับหลังเวลาที่ก าหนด 
ปฏิบัติงานแม้อยู่ในห้วงเวลา
การพัก หรือนอกเวลา
ราชการ ไม่บ่ายเบีย่งเมื่อถูก
ร้องขอให้ปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ 
3. หลักฐานการได้รับรางวัล
ยกย่องชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วย 

Level 3 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 2 สามารถก ากับดูแล 
ปกครองบังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ประพฤติปฏิบัติตนอยู่
ในระเบียบวินัยได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
1. ตักเตือนและลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าผิดได้
ถูกต้องตามบทลงโทษที่ก าหนด 
2. ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยที่
รับผิดชอบประพฤติปฏิบัติตนอยู ่
ในระเบียบวินัยได ้ถูกต้องตาม
กฎระเบียบ ธรรมเนียมทหาร    
วินัยทหารที่ก าหนด 

 
1. พิจารณาจากหลักฐาน/
บันทึกการตักเตือน ลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่กระท าผิด 
2. พิจารณาจากหลักฐาน/
บันทึกการกระท าผิดของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยที่
รับผิดชอบ 
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ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL/ 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ 
(Assessment Guidance) 

Level 4  
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 3 ยึดมั่นใน
อุดมการณ์ทหาร ธ ารง
ความถูกต้อง และรักษา
เกียรติภูมิทหาร 
 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 
1. ปฏิบัติหน้าที่โดยยึดหลักความ
ถูกต้อง ความชอบธรรม ไม่เลือก
ปฏิบัติ ไม่เห็นแก่พวกพ้องและ
ผลประโยชน์ส่วนตน  
2. ไม่รับผลประโยชน์อันมิชอบ
ด้วยกฎหมายและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 

 
1. พิจารณาจากรายงานสรุป
ปัญหา อุปสรรคในการ
ประพฤติ ปฏิบัติของทีมงาน
ผู้ร่วมงานที่ขัดต่อหลัก
ความชอบธรรมและ
จริยธรรม 
2. พิจารณาจากรายงานข้อ
ร้องเรียน 

Level 5 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 4 สามารถก าหนดกล
ยุทธ์/แนวทางการ
ปลูกฝังอุดมการณ์
ทหาร และเสรมิสร้าง
ความเป็นทหารมือ
อาชีพได้ 
 
 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 
1. ก าหนดกลยทุธ์/แนวทางการ
ปลูกฝังอุดมการณ์ทหาร และ
เสริมสร้างความเป็นทหารมือ
อาชีพของก าลังพลภายในหน่วย
ได้อย่างสอดคล้องกับแนว
ทางการปลูกฝังและเสริมสร้าง
อุดมการณ์ทหารที่ ทบ. ก าหนด 
2. ถ่ายทอดและจูงใจให้ผู้ร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชายึดมั่นใน
อุดมการณ์ทหาร/จรรยาบรรณ
วิชาชีพ ตามแนวทางการปลูกฝัง
และเสริมสร้างอุดมการณ์ทหารที่ 
ทบ. ก าหนด  
 
 
 
 
 

 
1. พิจารณาจากหลักฐานการ
มีส่วนร่วมในการวางก าหนด
กลยุทธ์ ฯ 
2. การสัมภาษณ์หรือ
สอบถามความคิดเห็น
ผู้บังคับบัญชาหรือเพื่อน
ร่วมงาน 
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ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL/ 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ 
(Assessment Guidance) 

สมรรถนะย่อยที่ 1.2 (EoC 1.2) เอกภาพและท างานเป็นทีม (Unity and Teamwork) 
Level 1 
 

เข้าใจบทบาทหน้าที่
ของตน และเป้าหมาย
ของทีม  

1. อธิบายถึงบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองในทีม เป้าหมาย แผนงาน 
และตัวช้ีวัดผลงานของทีม/หน่วย
ได้อย่างถูกต้อง 
2. ท างานในส่วนที่ตนได้รับ
มอบหมายจากทีมได้ส าเร็จ และ
สื่อสารให้สมาชิกทราบได้อย่าง
ถูกต้อง 

1. พิจารณาจากการตอบ
ค าถามเกี่ยวกับบทบาท
หน้าที่ในทีม เป้าหมาย 
แผนงาน และตัวชี้วัดผลงาน
ของทีม/หน่วย 
2. พิจารณาจากหลักฐานผล
การปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบ/ที่ได้รับ
มอบหมาย 

Level 2  
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 1 มีสัมพันธภาพที่ดี 
และท างานร่วมกับทีม
ได ้

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. รับฟัง/เปิดโอกาสให้เพื่อน
ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานของทีมได้ 
2. ให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงาน/เข้าร่วมโครงการและ
กิจกรรมกับเพือ่นร่วมงาน 
หน่วยงานเมื่อได้รับการร้องขอ 
หรือประสานงาน 

 
1. สังเกตจากพฤติกรรมการ
ท างานร่วมกับทีม 
2. พิจารณาจากหลักฐานการ
เข้าร่วมโครงการ/กิจกรรม 
 

Level 3 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 2 ประสานความ
ร่วมมือและร่วมวาง
แผนการท างานร่วมกับ
ทีมได ้

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. ประสานและส่งเสริม
สัมพันธภาพอันดีในทีมเพื่อ
สนับสนุนการท างานร่วมกันให้มี
ประสิทธิภาพได ้
2. วิเคราะห์ปัญหาขั้นตอนการ
ท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ พร้อม
ทั้งเสนอแนวทางการปรับปรุง
แก้ไขแก่ทีมได้ 
 

 
1. พิจารณาจากการสังเกต
พฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน
การให้ข้อมูลซึ่งเป็นผลจาก
การวิเคราะห์นโยบาย ข้อมูล 
ปัญหา แนวทางการปรับปรุง  
2. พิจารณาจากหลักฐานการ
วิเคราะห์ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะแก่ทีม/หน่วย 
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ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL/ รายละเอียดสมรรถนะ 

เกณฑ์การปฏบิัติงาน 
(Performance Criteria : PC) 

หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ 
(Assessment Guidance) 

Level 4 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 3 ส่งเสริมให้เกิด
ความร่วมมือในทีมได้ 

 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 
1. จัดการความแย้ง และอุปสรรค
ที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินงาน
ในทีมได ้
2. สร้างขวัญก าลังใจของทีมเพื่อ
ปฏิบัติภารกิจของทีมหรือหน่วย
ให้บรรลุเป้าหมายได้ 

 
1. สังเกตจากพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานร่วมกันของทีม 
2. พิจารณาจากผลผลิตและ
ผลลัพธ์การปฏิบัติงานของ
ทีม 

Level 5 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 4 สามารถน าทีมให้
ปฏิบัติภารกิจส าเร็จได้ 

 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. ก าหนดกลยทุธ์และทิศทางการ
ท างานของทีมให้ประสบ
ความส าเร็จ โดยเช่ือมโยงกับ
เป้าหมายของหน่วยเหนือได้ 
2. ก าหนดมาตรการพัฒนาขีด
ความสามารถของทีมงานและ
บุคลากรได้อย่างสอดคล้องกับ
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของทีม 

 
1. พิจารณาจากหลักฐานกล
ยุทธ์/ ทิศทางการท างานของ
ทีม 
2. พิจารณาจากมาตรการ
พัฒนาขีดความสามารถของ
ทีมงานและบุคลากร 
 

สมรรถนะย่อยที่ 1.3 (EoC 1.3) เรียนรู้พัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างตอ่เนื่อง 
Level 1  
 

แสดงความสนใจและ
ศึกษาหาความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ  

 

1. ศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพ และ/หรือสายงานที่ตน
รับผิดชอบอย่างสม่ าเสมอ 
2. สามารถเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองในการท างานจากความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
 
 
 
 

1. หลักฐานการเข้ารับ
การศึกษา ฝึกอบรม 
2. สังเกตพฤติกรรม 
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ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL/ 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ 
(Assessment Guidance) 

Level 2  
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 1 สอนงานและให้
ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธี
ปฏิบัติงาน 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 
1. สอนงานหรอืให้ค าแนะน า 
และ/หรือสาธติวิธีปฏิบัติงานแก่
ผู้อื่นได้อย่างถูกต้อง 
2. ชี้แนะแหล่งข้อมูล และ
ทรัพยากรอ่ืนๆ เพ่ือใช้ในการ
พัฒนาของผู้อ่ืนได ้

 
1. หลักฐานการสอนงานหรือ
ให้ค าแนะน า และ/หรือสาธติ
วิธีปฏิบัติงานแก่ผู้อื่น เช่น 
ค าสั่งการเป็นนายทหาร 
พี่เลี้ยง ครูฝึก เป็นต้น  
2.สังเกตพฤติกรรม 

Level 3 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 2 พัฒนาตนเองและ
ทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
 

 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 
1. วางแผนในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในระยะสั้น
และระยะยาวได้สอดคล้องกับ
นโยบายแผนยุทธศาสตร์ของ ทบ. 
หรือหน่วยเหนือ 
2. สนับสนุนให้มีการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนความรู้ในงาน เพื่อ
พัฒนาความสามารถ และ
ประสบการณ์ของใต้บังคับ
บัญชา/ทีมงานอยู่เสมอ 

 
พิจารณาจากหลักฐานการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
 

Level 4 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่3 ถ่ายทอดความรู ้
และบูรณาการความรู ้
ในเชิงลึกเพื่อพัฒนางาน 
ได ้ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. แนวทางการพัฒนางานหรือ
ยุทธศาสตร์แก้ไข ป้องกัน 
จุดอ่อน อุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานถูกจัดท าโดยใช้องค์
ความรู้ที่หลากหลาก 
2. ให้ค าปรึกษา หรือถ่ายทอด
ความรู้ เทคนิคในการปฏิบัติงานสู่
ก าลังพล หน่วยอย่างต่อเนื่อง 

1. พิจารณาจากแนวทางการ
พัฒนางานหรือยุทธศาสตร์
แก้ไข ป้องกัน จุดอ่อน 
อุปสรรคในการปฏิบัติงาน 
2. พิจารณาจากหลักฐานการ
ให้ค าปรึกษา หรือการ
ถ่ายทอดความรู้ เทคนิคใน 
การปฏิบัติงานในรูปแบบ 
ต่าง ๆ เช่น การสอนงาน 
การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
บันทึกความรู้ สื่อความรู้
อิเล็กทรอนิกส ์เป็นต้น 
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ตารางที่ 3-1 : ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL/ 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
หรือพฤติกรรมบ่งชี ้

วิธีการประเมนิ 
(Assessment Guidance) 

Level 5 
 

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 4 ก าหนดแผนกล 
ยุทธ์การพัฒนาและ 
ปลูกฝังอุปนิสัยการ 
เรียนรู้ตลอดชีวิตได ้

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. ก าหนดแผนกลยุทธ์พัฒนา
ก าลังพลของหน่วยได้อย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับนโยบาย
แผนยุทธศาสตร์ของ ทบ. หรอื
หน่วยเหนือ 
2. ก าลังพลของหน่วยถูกจัดส่ง
เข้ารับการฝึกศึกษา อบรม
เพิ่มพูนความรู้ตามแผนที่ก าหนด 

 
1. พิจารณาจากแผนกลยทุธ์
พัฒนาก าลังพลของหน่วย 
2. พิจารณาจากหลักฐานการ
จัดส่งก าลังพลเข้ารับการฝึก
ศึกษา อบรมเพิ่มพูนความรู ้
 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

  2. หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 2 (Unit of Competence : UOC) มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วย
ส านึกรับผิดชอบ (Accountable for Achievement) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่และ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จและเกิดผลลัพธ์ที่ดีกว่าเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้ง
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในการท างานของหน่วยและ ทบ. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สร้างผลงานหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานหรือผลงาน และยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 3 สมรรถนะ ได้แก่ 
   2.1 สมรรถนะย่อยที่ 2.1 (EoC 2.1)  ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ด้วยความ
รับผิดชอบสูง หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความมุ ่งมั ่นตั ้งใจ ให้งานมีความละเอียด ถูกต้อง  
อย่างรอบคอบ เสร็จตามก าหนดเวลา ตามแผนที่ก าหนด ด้วยมาตรฐานคุณภาพงานอยู่ในเกณฑ์ดี 
ได้รับการยอมรับ มีความพึงพอใจในประสิทธิภาพหรือคุณภาพของงาน 
   2.2 สมรรถนะย่อยที่ 2.2 (EoC 2.2) บริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่าด้วยความรับผิดชอบสูง หมายถึง การตระหนักถึงความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา 
ก าลังคน เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใช้การปฏิบัติภารกิจ ( Input) กับผลลัพธ์ที่ได้ 
(Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้การปฏิบัติงานเกิดความ
คุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัดความส าคัญในการใช้เวลา 
ทรัพยากร และข้อมูลอย่างเหมาะสม และประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 
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   2.3 สมรรถนะย่อยที่ 2.3 (EoC 2.3) ริเริ่ม สร้างสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและยกระดับ
มาตรฐานการท างานอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจะพัฒนาปรับปรุงให้
กระบวนงานหรือผลงานดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นกว่า
มาตรฐานเดิม คิดค้นกระบวนงานหรือสร้างผลผลิตใหม่หรือสร้างแนวทางการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
และน ามาใช้ได้จริง 
 

ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 

เกณฑ์การปฏบิัติงาน  
(Performance Criteria : 

PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ  
(Assessment 
Guidance) 

สมรรถนะย่อยที่ 2.1 (EoC 2.1)  ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ด้วยความรับผิดชอบสูง 
Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

รู้ เข้าใจ และแสดง
ความพยายามปฏิบัติ
หน้าที่ราชการให้ด ี
 

1. อธิบายหลักเกณฑ์ วิธีการ 
ระเบียบ กฎ ข้อบังคับ นโยบาย    
ที่เกี่ยวข้องกับงานที่รับผิดชอบ
ได้อย่างถูกต้อง 
2. ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายแล้วเสร็จตามเวลาที่
ก าหนด 

1. พิจารณาจากการ
ตอบค าถามเกี่ยวกับ
หลักเกณฑ์ วิธกีาร 
ระเบียบ กฎ ข้อบังคับ 
นโยบาย ที่เกี่ยวข้อง
กับงานที่รับผิดชอบได้
อย่างถูกต้อง 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานผลงาน/
ชิ้นงานที่ท าส าเร็จแล้ว 
หรือรายงานผลการ
ปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับ 
ที่ 1 สามารถท างานได้
ผลงานตามเป้าหมายที่
วางไว้ 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. ก าหนดเป้าหมายการท างาน 
ติดตามประเมินผลงานของตน 
โดยเทียบเคียง กับเกณฑ์
มาตรฐานได้ 

 
1. พิจารณาจากผลงาน
และชิ้นงานที่ท าส าเร็จ
แล้ว 
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ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

  3. ปฏิบัติงานด้วยความละเอียด
รอบคอบ ตรวจสอบความถูกต้อง
ของงานก่อนส่งมอบงานทุกครั้ง 
เพื่อให้ได้ผลงานที่ถูกต้อง มี
คุณภาพ 

 
 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
สามารถก าหนดเป้าหมาย
ที่ท้าทายและเชื่อมโยงกับ
เป้าหมายของหน่วยได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. สามารถก าหนดเป้าหมายการ
ท างานที่ท้าทายของตน และ/
หรือทีมให้สอดคล้องกับเป้าหมาย
ของหน่วยได้ 
2. ประเมินประสิทธิภาพการ
ท างานของทีม พร้อมทั้งให้
ค าแนะน าเป็นระยะอยู่เสมอ 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานแผนปฏิบัติ
งานระดับบุคคล     
หรือทีม 
2. สังเกตจาก
พฤติกรรมการท างาน 
3. พิจารณาจาก
หลักฐานเอกสารการ
ประเมินผลการ
ด าเนินงานของทีม เช่น 
การประชุมติดตามงาน      
บันทึกติดตาม
ความก้าวหน้าของงาน 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
ก าหนดเป้าหมายในการ
บริหารงานระดับ
หน่วยงานได้ 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. ก าหนดเป้าหมายการท างานที่
ท้าทายของตน และ/หรือทีมที่ท้า
ทายให้สอดคลอ้งกับเป้าหมาย
ของหน่วยเหนือได้  
 
 
 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานแผนปฏิบัติ
งานระดับบุคคล   หรือ
ทีม 
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ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

  2. แจกแจงกระบวนการ/ขั้นตอน
การท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพ
ของหน่วย รวมถึ งคาดการณ์
ปัญหา ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้น 
พร้อมทั้งเสนอแนะวิธีการแก้ไขได้
อย่างถูกต้อง ครบถ้วน ครอบคลุม 

2. พิจารณาจาก
ผลลัพธ์การด าเนินงาน
ว่าตอบตัวชี้วัดของ
หน่วยเหนือได้หรือไม ่
3. ประเมินจากการ
สัมภาษณ์ เกี่ยวกับ
กระบวนการ/ขั้นตอน
การท างานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพของ
หน่วย 

Level 5 
Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
กล้าตัดสินใจ แม้ใน
สถานการณ์ทีม่ีความเสี่ยง
สูง 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. ก าหนดกลยทุธ์ แผนงานใน
สถานการณ์ทีม่ีความเสี่ยงสูงได ้
2. บูรณาการการใช้ทรัพยากร 
กับหน่วยงานอื่นทั้งภายในและ
ภายนอก ทบ. เพื่อใช้ในการ
ปฏิบัติงานของหน่วย หรือ ทบ. 
ได ้

 
1. พิจารณาจากกล
ยุทธ์/แผนป้องกันความ
เสี่ยงในกระบวนงาน 
2. พิจารณาจาก
หลักฐาน/แผนการ
ปฏิบัติงานร่วมกับ
หน่วยงานอ่ืนทั้งภายใน
และภายนอก ทบ. 

สมรรถนะย่อยที่ 2.2 (EoC 2.2) บริหารทรัพยากรอยา่งประหยัดและคุ้มค่า 
Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

ตระหนักถึงความประหยัด
และความคุ้มคา่ 
 

1. ปฏิบัติงานตามกระบวนการ
ขั้นตอนที่ก าหนดไว้ เพื่อให้
สามารถใช้ทรพัยากรไม่เกิน
ขอบเขตที่ก าหนด 
2. ท างานด้วยความละเอียด
รอบคอบเพ่ือไม่ให้เกิดความ
ผิดพลาด เพื่อลดการสูญเสีย
ทรัพยากร 
 

1. พิจารณาจาก
หลักฐานรายงานผล
การปฏิบัติงาน  เทียบ
กับการใช้งบประมาณ
และทรัพยากร 
2. สังเกตพฤติกรรมใช้
ทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
สามารถจัดสรรทรัพยากร
ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประโยชน์และคุ้มค่า 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. ตระหนักและควบคุมค่าใช้จ่าย
ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยมี
ความพยายามที่จะลดค่าใช้จา่ย
ต่าง ๆ ที่จะเกดิขึ้น 
2. จัดสรรงบประมาณ ค่าใช้จ่าย 
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้
คุ้มค่าและเกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างสูงสุด 

 
1. สังเกตพฤติกรรมใช้
ทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานรายงานผล
การปฏิบัติงานเทียบ
กับการใช้งบประมาณ
และทรัพยากร 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
สามารถประเมินผลลัพธ์
ของความคุ้มค่าได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. ประเมินผลความมี
ประสิทธิภาพของการด าเนินงาน
ที่ผ่านมาเพื่อปรับปรุงการจัดสรร
ทรัพยากรให้ได้ผลผลิตที่เพิ่มขึ้น 
หรือมีการท างานที่มีประสิทธภิาพ
มากขึ้น หรือมคี่าใช้จ่ายที่ลดลง 
2.  ก าหนดการใช้ทรัพยากรที่
สัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ต้องการโดย
มองผลประโยชน์ขององค์กรเป็น
หลักไดอ้ย่างเหมาะสม 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานรายงานผล
การปฏิบัติงานเทียบ
กับการใช้งบประมาณ       
และทรัพยากร     
2. พิจารณาจากการ
วางแผนการด าเนินงาน
และการใช้ทรพัยากร
ในการปฏิบัติงาน 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
สามารถปรับปรุงพัฒนา
กระบวนการท างานและ
การใช้ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. วางแผนและเชื่อมโยงภารกิจ
ของหน่วยงานตนเองกับ
หน่วยงานอ่ืน (Synergy) เพื่อให้
การใช้ทรัพยากรของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องทั้งหมดเกิดประโยชน์
สูงสุดได้อย่างเหมาะสม 
 

 
1. พิจารณาจาก
แผนงานความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงาน 
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ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

  2. ก าหนดแนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากรได้เหมาะสม
สอดคล้องกับนโยบายของหน่วย
เหนือ 

2. พิจารณาจาก
หลักฐาน ระเบยีบ 
ค าสั่งที่เกี่ยวข้องกับ
แนวทางการบริหาร
จัดการทรัพยากร 

Level 5 
Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
สามารถสร้าง/ออกแบบ
กระบวนการเพิ่มผลผลิต 
(Productivities) ใน
องค์กรได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. พัฒนากระบวนการใหม่ๆ โดย
อาศัยวิสัยทัศน์ ความเชี่ยวชาญ 
และประสบการณ์ต่าง ๆ มา
ประยุกต์ในกระบวนการท างาน 
เพื่อลดภาระการบริหารงานให้
สามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 
2. เพิ่มผลผลิตหรือสร้างสรรค์งาน
ใหม่ที่โดดเด่น แตกต่าง ให้กับ
องค์กรโดยใช้ทรัพยากรเท่าเดิม 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานที่แสดงถึงการ
พัฒนากระบวนการ
ท างาน 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานที่แสดงถึง
ผลผลิต หรือผลลัพธ์ที่
เพิ่มขึ้นของหน่วย 
องค์กร เช่น รายงาน
ผลการปฏิบัติงานเทียบ
กับการใช้งบประมาณ 

สมรรถนะย่อยที่ 2.3 (EoC 2.3) ริเริ่ม สรา้งสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและยกระดับมาตรฐานการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

รับฟังและยอมรับการ
ปรับปรุงพัฒนา 
 

1. ยอมรับและน าวิธีการท างาน
ใหม่ ๆ มาทดลองใช้หรือ
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม 
2. แสวงหาโอกาสที่จะพูดคุย
แลกเปลี่ยนเรยีนรู้วิธีการหรือ
เทคนิคในการปฏิบัติงานกับผู้รู้ใน 
สายงาน/สายวิชาชีพต่าง ๆ อยู่
เสม 
 

1. พิจารณาจาก
หลักฐานที่แสดงถึง
วิธีการท างานใหม่ ๆ 
มาทดลองใช้หรือ
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
2. สังเกตจากพฤติกรร 
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ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

    3.ประเมินจากการ
สัมภาษณ์เกี่ยวกับ
วิธีการหรือเทคนิคใน
การปฏิบัติงานใหม่ 
หรือรายนามผู้ผู้รู้ใน
สายงาน/สายวิชาชีพ
ต่าง ๆ 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1
สามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานของตนให้ดี
ขึ้นได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. คิดริเริ่มปรบัขั้นตอนการ
ท างานจากความส าเร็จและความ
ผิดพลาดในงานของตนได้อย่าง
เหมาะสม 
2. อธิบายถึงสาเหตุ ขั้นตอนหรือ
วิธีการปฏิบัติงานที่ถูกปรับเปลี่ยน 
และผลลัพธ์จากการปรับเปลี่ยน
แก่ผู้อื่นได ้

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานการวิเคราะห์
ทบทวนกระบวนการ
ปฏิบัติงาน หรือบันทึก
การประชุม AAR  
2. ประเมินจากการ
ตอบค าถามเกี่ยวกับ
สาเหตุ ขั้นตอนหรือ
วิธีการปฏิบัติงานที่ถูก
ปรับเปลี่ยน และ
ผลลัพธ์จากการ
ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ปฏิบัติงาน 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2
สามารถปรับปรุงวิธีการ
ท างานเพื่อให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. คิดริเริ่มขั้นตอนหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานแบบใหม่เพื่อปรับปรุง
การท างานใหม่มีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพมากขึ้น หรือท าให้ 
ผู้รับบริการพึงพอใจมากขึ้น 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานการปรับปรุง
ขั้นตอนหรือวิธีการ
ปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 3-2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ (ต่อ) 

  

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC) 
/พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

  2. กระตุ้นและจูงใจให้ผูร้่วมงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาปรับปรุง
พัฒนางานได้อย่างต่อเนื่อง 

2. พิจารณาจาก
หลักฐานแสดงผล
ส ารวจความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3
สามารถพัฒนาวิธีการ 
ท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่ 
โดดเด่น  
 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 
1. ออกแบบระบบงานใหม่ ๆ โดย
เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ และ
เป้าหมายที่หน่วยหรือ ทบ. 
ต้องการ 
2. พัฒนาระบบ ขั้นตอน วิธีการ
ท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่โดดเด่น 
หรือแตกต่างไม่เคยมีใครท าได้มา
ก่อน 

 
พิจารณาจากหลักฐาน
การปรับปรุงระบบงาน 
ขั้นตอน วิธีการท างาน 
และผลลัพธ์ที่เกิดจาก
การปรับปรุงพัฒนา
งาน 
 

Level 5  
 Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4
สามารถพัฒนาและ
ยกระดับกระบวนการ
ปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 
 

 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 
1. พัฒนากระบวนการท างาน
หรือบริหารผลงานจนเป็น
มาตรฐานใหม ่เป็นการปฏิบัติที่
เป็นเลิศ (Best Practice) 
2. ก าหนดกลยทุธ์/มาตรการ/
วิธีการปลุกจิตส านึกให้ก าลังพล
ปรับปรุงพัฒนาระบบการท างาน
ได้อย่างต่อเนื่อง 
 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานที่แสดงถึง
กระบวนการท างานที่
เป็นเลิศ (Best 
Practice) 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานที่แสดงถึงกล
ยุทธ์/มาตรการ/วิธีการ
ปลุกจิตส านึกให้ก าลัง
พลปรับปรุงพัฒนา
ระบบการท างาน 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 
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  3. หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 3 (Unit of Competence : UOC) พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง (Agility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว ปรับเปลี ่ยนวิธีการปฏิบัติภายใต้
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง หรือในภาวะที่มีข้อจ ากัดต่าง ๆ  เพื่อให้ยังคงด ารงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาส หรือปัญหาอุปสรรค หรือ 
ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผนลงมือกระท าการป้องกันปัญหา ความเสี่ยง ตลอดจน
พลิกวิกฤติต่าง ๆ ให้เป็นโอกาส เพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์ให้แก่หน่วย, ทบ. และประเทศชาติ รวมทั้งสร้าง
หน่วย และทบ. ให้เติบโตอย่างยั่งยืนและมีเสถียรภาพ ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 3 สมรรถนะ ได้แก่ 
   3.1 สมรรถนะย่อยที่ 3.1 (EoC 3.1) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ และกลุ่มคนที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคง
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น และปรับเปลี่ยนวิธีการ 
เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
   3.2 สมรรถนะย่อยที่ 3.2 (EoC 3.2) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ( Problem 
Solving  and Decision Making) หมายถึง  ความสามารถในการวิเคราะห์และแจกแจงประเด็นของ
ปัญหาเพื่อหาแนวทางเลือกค าตอบของปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณ์หนึ่งๆ  รวมถึงจัดล าดับ
ความส าคัญและการแก้ไขในเวลาที่เหมาะสม 
   3.3 สมรรถนะย่อยที่ 3.3 (EoC 3.3) การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 
หมายถึง การแสวงหาโอกาสหรือคาดการณ์แนวโน้มที่จะเกิดเหตุการณ์ขึ้นและลงมือ กระท าการป้องกัน
ก่อนที่จะเกิดปัญหาในงาน หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ 
และแปลกใหม่ 

ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การปฏบิัติงาน 
(Performance Criteria : PC)/ 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

สมรรถนะย่อยที่ 3.1 (EoC 3.1) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน 
Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

มีความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติงาน 
 

1. ปรับตัวได้แม้ประสบความ
ยากล าบากทางกายภาพในงาน      
ไม่ยึดติดกับความสะดวกสบาย   
ทางวัตถุแสดงฐานะทางสังคม   
หรือระดับอาวุโสในงาน 
 

1. ประเมินโดย
สังเกตจากพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน 
เช่น ไม่แสดงทา่ที
หรือปฏิกิริยาใด ๆ 
ทั้งกายและวาจาที่ไม่
สมควร รับฟังและ
ร่วมปฎิบัติด้วยความ
เต็มใจ 
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ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การปฏบิัติงาน 
(Performance Criteria : PC)/ 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

  2. ออกปฏิบัติการได้ทันทีเมื่อได้รับ
ค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาหรือทาง
ราชการ 

2. พิจารณาจาก
หลักฐานการตอบรับ
ค าสั่งออกปฏิบัติการ 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
ยอมรับความจ าเป็นที่
จะต้องปรับเปลี่ยน 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. เข้าใจและยอมปรับเปลี่ยน
แนวคิด วิธีการ ตามความเห็นหรือ
มติของกลุ่ม/ทีมงานภายใต้ขอบเขต
ของกฎระเบียบและเป้าหมายของ
ทีม/หน่วย 
2. ยอมรับ เข้าใจ และเต็มใจที่จะ
เปลี่ยนความคิด ทัศนคติเมื่อได้รับ
ข้อมูลใหม่หรือหลักฐานที่ขัดแย้ง
กับความคิดเดิม 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานการ
ด าเนินงานของทีม/
หน่วยตามมติของ
กลุ่ม/ทีมงาน 
2. ประเมินและ
สังเกตจากพฤติกรรม
การแสดงออกทาง
กาย วาจา การ
ควบคุมอารมณ์
ระหว่างการประชุม
ทีม 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
ใช้กฎระเบียบอย่าง
ยืดหยุ่น 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. สามารถปรบัเปลี่ยนเทคนิค/
วิธีการปฏิบัติให้เข้ากับสถานการณ์
เฉพาะหน้าหรือเมื่อเผชิญอุปสรรค
ได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิด
ผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือ
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค ์
2. ปรับใช้กฎเกณฑ์ ระเบียบได้
อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์เพื่อ
ความส าเร็จของงาน  

 
1. พิจารณาจาก
บันทึกทบทวนหลัง
การปฏิบัติงาน (AAR) 
2. พิจารณาจาก
แนวคิด หลักเกณฑ์ 
เทคนิค หรือวธิีการ 
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ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การปฏบิัติงาน 
(Performance Criteria : PC)/ 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

   ใหม่ๆ ที่น ามาใช้ใน
การป้องกัน/แก้ไข
ปัญหาให้กับทมีงาน 
หรือ หน่วย เช่น 
เทคนิคการประหยัด
งบประมาณ เทคนิค
การประหยัดพลังงาน 
ทรัพยากร 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
ใช้กฎระเบียบอย่าง
ยืดหยุ่น 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. สามารถปรบัเปลี่ยนเทคนิค/
วิธีการปฏิบัติให้เข้ากับสถานการณ์
เฉพาะหน้าหรือเมื่อเผชิญอุปสรรค
ได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิด
ผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบัติงานหรือ
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค ์
2. ปรับใช้กฎเกณฑ์ ระเบียบได้
อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์เพื่อ
ความส าเร็จของงาน  

 
1. พิจารณาจาก
บันทึกทบทวนหลัง
การปฏิบัติงาน (AAR) 
2. พิจารณาจาก
แนวคิด หลักเกณฑ์ 
เทคนิค หรือวธิีการ
ใหม่ๆ ที่น ามาใช้ใน
การป้องกัน/แก้ไข
ปัญหาให้กับทมีงาน 
หรือ หน่วย เช่น 
เทคนิคการประหยัด
งบประมาณ เทคนิค
การประหยัดพลังงาน 
ทรัพยากร 
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ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลีย่นแปลง (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC)/ 
พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3  
ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ด าเนินงานเพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. วิธีการด าเนินงานของทีมหรือ
หน่วยถูกปรับเปลี่ยนให้เข้ากบั
สถานการณ์แตย่ังคงเป้าหมาย  
เดิมไว้ 
2. ทบทวน แก้ไข ปรับปรุง 
กฎระเบียบและวิธีการท างานของ
หน่วยงาน ที่ดูแลรับผิดชอบได้
อย่างเหมาะสม เพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพของหน่วยงาน 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานวิธี/ขั้นตอน
การท างานใหม่ของ
ทีมหรือหน่วยที่ถูก
ปรับเปลี่ยน 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานการทบทวน 
แก้ไข ปรับปรุง 
กฎระเบียบและ
วิธีการท างานของ
หน่วยงาน 

Level 5  
 Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์
เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพ 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. ปรับแผนงาน/เป้าหมาย/
โครงการของทีมหรือหน่วยได้อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์เฉพาะ
หน้า 
2. ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง 
กระบวนงาน สายการบังคับบัญชา 
เป็นการเฉพาะกิจ เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อสถานการณ์เฉพาะ
หน้าได้อย่างเหมาะสม 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานแผนงาน/
เป้าหมาย/โครงการ
ของทีมหรือหน่วย 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานโครงสร้าง 
กระบวนงาน สาย
การบังคับบัญชาที่ถูก
ปรับเปลี่ยน 
 

สมรรถนะย่อยที่ 3.2 (EoC 3.2) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ( Problem Solving  and 
Decision Making) 

Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

สามารถแก้ปญัหาที่
เกิดขึ้นในงานและ
ตัดสินใจตามแนวทางที่
ก าหนดไว้ได้ 

1. ระบุถึงปัญหา สาเหตุของปัญหา
ที่เกิดขึ้นในงานได้อย่างถูกต้อง  
2. ปัญหาที่เกดิขึ้นในงานได้รับการ
แก้ไขตามขั้นตอนการปฏิบัติหรือ
แนวทางที่ก าหนดอย่างถูกต้อง 

พิจารณาจาก
หลักฐานการแก้ไข
ปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
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ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC)/ 
พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
สามารถวิเคราะห์ปัญหา
ผลกระทบ และก าหนด
แนวทาง/วิธีการแก้ไข
ปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. ปัญหา สาเหตุ และผลกระทบใน
การปฏิบัติงานได้รับการวิเคราะห์
อย่างถูกต้อง 
2. ผลการวิเคราะห์ปัญหาและ
ผลกระทบถูกน ามาก าหนด
แนวทาง/วิธีการแก้ไขปัญหาได้
อย่างถูกต้อง เหมาะสม 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานการ
วิเคราะห์ปัญหา 
สาเหตุ และ
ผลกระทบในการ
ปฏิบัติงาน 
2. พิจารณาจาก
แผน/แนวทาง/
วิธีการในการ
แก้ปัญหา 
3. พิจารณาจากการ
ตอบค าถาม 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2  
คาดการณ์ปัญหาหน้า
งานและหาแนวทางใน
การป้องกันแก้ไข ปัญหา 
โดยการวิเคราะห์สาเหตุ  
ก าหนดทางเลือกและ
ตัดสินใจได้เป็นอย่างดี 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. ทางเลือกในการป้องกัน แก้ไข 
ปัญหา ถูกก าหนดอย่างเหมาะสม 
สอดคล้องกับสภาพปัญหา และ
สาเหต ุ
2. อธิบายถึงผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นต่อ
การเลือกตัดสินใจนั้น ๆ ได้อย่าง
ถูกต้อง 

 
1. พิจารณาจาการ
ตอบค าถาม 
2. พิจารณาจาก
รายงานผลการ
ปฏิบัติงาน/รายงาน
เหตุการณ์ปัญหา  
ต่าง ๆ 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3  
แก้ไขปัญหาทีค่วาม
ซับซ้อนยุ่งยาก และระบุ
ผลกระทบของปัญหาได้  
รวมถึงการตัดสินใจอย่าง
มีประสิทธิภาพในเวลาที่
เหมาะสมได ้

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. อธิบายถึงปัญหา สาเหตุ และ
ผลกระทบของปัญหาได้อย่าง
ถูกต้อง 
2. ปัญหาที่มีความยุ่งยากซับซ้อน
ได้รับการแก้ไขอย่างเหมาะสม 

 
1. พิจารณาจากการ
ตอบค าถาม 
2. พิจารณาจากราย 
งานผลการปฏิบัติงาน 
/รายงานเหตุการณ์
ปัญหาต่าง ๆ ดู
รายละเอียดตาม 
ข้อ 15.3 



75 
 

 
 

ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ เกณฑ์การปฏบิัติงาน 
(Performance Criteria : PC)/ 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 5 
Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4  
วางแผนแก้ไขปัญหา  
โดยน าประสบการณ์ที่
เป็น Best Practice มา
ใช้ในการแก้ไขปัญหา
และตัดสินใจได ้

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. แผน/วิธีการแก้ปัญหาเกิดจาก
การน าประสบการณ์ที่เป็น Best 
Practice มาใช้อย่างเหมาะสม 
2. อธิบายถึงเหตุผลในการน า
ประสบการณ์ที่เป็น Best Practice 
มาปรับใช้ได้อย่างถูกต้อง 

 
1. พิจารณาจาก
เอกสารหลักฐาน
แผน/รายงานการ
แก้ปัญหา 
2.พิจารณาจาการ
ตอบค าถาม 

สมรรถนะย่อยที่ 3.3 (EoC3.3) การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) การแสวงหาโอกาสหรือ
คาดการณ์แนวโน้มที่จะเกิดเหตุการณ์ขึ้นและลงมือ กระท าการป้องกนัก่อนที่จะเกิดปัญหาในงาน 
หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วยวธิีการที่สรา้งสรรค์และแปลกใหม่ 

Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

 
 

เห็นโอกาสหรือปัญหา
ระยะสั้นและลงมือ
ด าเนินการ 

1. เล็งเห็นโอกาสในขณะนั้น และ
ไม่รีรอที่จะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในงาน 
2. เล็งเห็นปัญหาอุปสรรค และลง
มือหาวิธีแก้ไขโดยทันทีไม่รอช้า 

1. พิจารณาจาก
หลักฐานการแก้ปัญหา 
2. พิจารณาจากพฤติ 
กรรมการปฏิบัติงาน
ที่ปฏิบัติโดยไม่ต้อง
รอค าสั่งหรือการร้อง
ขอความช่วยเหลือ 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
ประเมิน และจดัการ
ปัญหาเฉพาะหน้า หรือ
เหตุการณ์วิกฤตได้อย่าง
เป็นระบบและทัน
เหตุการณ์ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. ปัญหาอุปสรรคเฉพาะหน้า หรือ
ในเวลาวิกฤตได้รับการแก้ไขอย่าง
ทันท่วงทีตามแผนหรือขั้นตอนการ
ปฏิบัติที่ก าหนดอย่างถูกต้อง 
2. สามารถพลกิแพลง ยืดหยุน่ 
ประนีประนอมเมื่อเผชิญอุปสรรค 

 
1. พิจารณารายงาน
ผลการปฏิบัติงาน 
2. พิจารณาจากข้อ
ร้องเรียน 
 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
วิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค 
ความเสี่ยงที่อาจจะ
เกิดขึ้นในระยะสั้นและ
น าข้อมูลมาใชว้างแผน
ป้องกันหรือแก้ไขปัญหา  

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. ประเด็นปัญหา อุปสรรค ความ
เสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นในระยะไม่เกิน 
3 เดือน ถูกวิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบ 
 

 
1. พิจารณาจากผล
การวิเคราะห์ปัญหา
หรือความเสี่ยง 
 



76 
 

 
 

ตารางที่ 3-3 : พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (ต่อ) 

 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอยีดสมรรถนะ เกณฑ์การปฏิบัติงาน 
(Performance Criteria : PC)/ 

พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมิน 
(Assessment 
Guidance) 

 ในระยะสั้นได้อย่างเป็น
ระบบ 

2. แผนป้องกันปัญหา ความเสี่ยงใน
การปฏิบัตงิานถูกจดัท าโดยใช้ข้อมูล
จาการวิเคราะหป์ัญหา อุปสรรค และ
ความเสี่ยง 

2. พจิารณาจากแผน
ป้องกันปัญหา/ 
ความเสี่ยง 

Level 4 
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค 
ความเสี่ยง ความต้องการของ
ผู้รับบริการ/ผู้มสี่วนได้ ส่วน
เสียและน าข้อมูลมาใช้
วางแผนป้องกันหรือแก้ไข
ปัญหาในระยะยาวได้อย่าง
เป็นระบบ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. คาดการณ์และลงมือกระท าการ
ล่วงหน้า เพือ่สร้างโอกาส หรือหลกีเลี่ยง
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นในระยะยาวได้อย่าง
เป็นระบบ 
2. ข้อมูลที่ได้จากการวเิคราะห์ ปญัหา 
หรือความเสี่ยงถูกน ามาใชใ้นการวางกล
ยุทธ/์แผนป้องกันปัญหา หรือแผน
ป้องกันความเสี่ยงหรือแผนการ
พัฒนาการปฏิบตัิงาน/การให้บริการได้
อย่างถูกต้อง เหมาะสม 

 
1. พจิารณาจากผล
การวเิคราะห์ปัญหา
หรือความเสี่ยง 
2. พจิารณาจากกล
ยุทธ/์แผนป้องกัน
ปัญหาหรือแผน
ป้องกันความเสี่ยงหรือ
แผนพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน/การ
ให้บริการ 
3. ประเมินจากการ
ตอบค าถามเกี่ยวกับ
ความเสี่ยงและแนว
ทางการบริหารจัดการ
ความเสี่ยง 

Level 5 
Expert 

ขั้นเชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4  
วิเคราะห์สมรรถนะหน่วย 
และสร้างนวัตกรรมที่
ยกระดับมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน  
และสร้างภาพลักษณ์ที่ดี
ขององค์กรเพื่อสร้าง
โอกาสหรือหลีกเลี่ยง
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ใน
อนาคตได้อย่างยั่งยืน 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. ประเด็นจุดแข็ง จดุอ่อน โอกาส 
ความท้าทายที่หน่วยต้องเผชญิใน
อนาคต รวมถึงสมรรถนะหน่วย 
ภาพลักษณ์และความต้องการของ
ผู้รับบริการ/  ผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 
ได้รับการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 
2. ข้อมูลที่ได้รบัจากการวิเคราะห์
หน่วยถูกน ามาใช้วางแผนกลยุทธ์การ
พัฒนาและยกระดับการปฏิบัติ งาน/
การให้บริการ และ/หรือนวัตกรรม
การท างาน การให้บริการ 

 
1. พจิารณาจากผล
การวเิคราะห์ SWOT 
หน่วย 
2. พจิารณาจากแผน
กลยุทธก์ารพัฒนาและ
ยกระดับการ
ปฏิบัติงาน/การ
ให้บริการ 
 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 
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  4. หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 4 แสดงออกวัฒนธรรมดิจิทัล (Digital Culture and 
Cyber Security Concern) หมายถึง ตระหนักในความมั่งคงด้านดิจิทัล รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลเป็นมีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสร้างนวัตกรรม 
มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจัดการความรู้และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ และสร้างสังคมดิจิทัล 
ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย 3 สมรรถนะ ได้แก่ 
   4.1 สมรรถนะย่อยที่ 4.1 (EoC 4.1) รู้เท่าทันและตระหนักในความมั่นคงการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล : Digital Literacy (ใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) และสร้าง (Create) หมายถึง 
การปฏิบัติงานโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างปลอดภัย มีวุฒิภาวะในการเสพข้อมูลดิจิทัล  ปฏิบัติได้
ถูกต้องตามกฎหมาย เหมาะสมกับลักษณะงาน สามารถน ามาสร้างงานที่มีประสิทธิภาพและสร้าง
ความพึงพอใจได้มากขึ้น และสามารถเรียนรู้และเข้าใจในพัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถขยายความร่วมมือในการเชื่อมโยง
ข้อมูลดิจิทัลระหว่างหน่วยงาน 
   4.2 สมรรถนะย่อยที่ 4.2 (EoC 4.2) มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และ 
เชิงนวัตกรรม (Critical and Innovative Thinking) หมายถึง สามารถรับรู้ข้อมูลดิจิทัล และสามารถ
วิเคราะห์ วิพากษ์ เพื่อพิสูจน์รู้ในความจริงที่หลากหลายมิติด้วยการตั้งค าถามเพื่อชักจูงในการใช้
ความคิดอย่างแตกฉาน และสามารถตอบสนองได้อย่างถูกต้องตามกฎหมาย สามารถเลือกใช้  
ทั้งเทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม สามารถน ามาสร้างกระบวนงานหรือผลิตภัณฑ์  
ในการท างานใหม่ที่สามารถใช้ได้จริงในเชิงคุณค่า (Value Creation) และพัฒนาการใช้ข้อมูลดิจิทัล
ร่วมกับหน่วยงานอื่น 
   4.3 สมรรถนะย่อยที่ 4.3 (EoC 4.3) มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจัดการความรู้
และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการจัดการความรู้ 
ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านช่องทางดิจิทัล แก้ปัญหาการปฏิบัติงานได้ด้วยความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 
ท างานอย่าง Smart มีทักษะหลากหลายที่สามารถน ามาใช้ร่วมกันในการปฏิบัติงาน สร้างสังคม 
แห่งการเรียนรู้ มุ่งสู่ความส าเร็จในงานและมีความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง  
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ตารางที่ 3-4 : แสดงออกวัฒนธรรมดิจิตอล 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC)/ 
พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

สมรรถนะย่อยที่ 4.1 (EoC 4.1)  รู้เท่าทันและใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเปน็ : Digital literacy 
Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

รู้ เข้าใจ และใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่าง
ปลอดภัย 
 

1. อธิบายการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างปลอดภัย ทั้งในด้านความเป็น
ส่วนตัวและรักษาความปลอดภัย
ของข้อมูลมีการป้องกันการสูญหาย
ของข้อมูล 
2. ใช้เครื่องมือดิจิทัลได้อย่าง
ถูกต้อง ปลอดภัยและไม่ผิด
กฎหมาย 

1. พิจารณาจากการ
ตอบค าถาม 
2. สังเกตจาก
พฤติกรรมการใช้
เครื่องมือดิจิทัล 
 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4  
สามารถเรียนรูแ้ละ
พัฒนาทักษะการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล
สนับสนุนการปฏิบัติงาน
ได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. มีการใช้เครือ่งมือดิจิทัลส าหรับ
ค้นหาข้อมูลและเรียนรู้ผ่านสื่อ
ดิจิทัลได ้
2. สามารถเรียนรู้พัฒนาตนเอง 
เพิ่มทักษะการใช้งานดิจิทัลได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

 
สังเกตจากพฤติกรรม
การใช้เครื่องมือ
ดิจิทัล 
 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2   
สามารถใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน
ได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. มีการน าเครือ่งมือดิจิทัลมา
ประยุกต์ใช้งาน เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2. มีการน าเครือ่งมือดิจิทัลมาใช้ใน
การแก้ไขปัญหาและการประสาน
ความร่วมมือ 

 
สังเกตจากพฤติกรรม
การใชเ้ครื่องมือ
ดิจิทัล 
 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3   
สามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
หลากหลาย 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. สามารถส ารองและกู้คืนข้อมูล
ดิจิทัลที่ต้องการได้ 
2. สามารถผลิตสื่อทางดิจิทัลที่
หลากหลายและสามารถประสาน
การใช้งานสื่อร่วมกันได ้

 
1. สังเกตจาก
พฤติกรรม 
2.พิจารณาจาก
หลักฐานสื่อดิจทิัล   
ที่ผลิต 
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ตารางที่ 3-4 : แสดงออกวัฒนธรรมดิจิตอล (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC)/ 
พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 5  
 Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4  
สามารถสร้างระบบ
เชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัล
เพื่อยกระดับคุณภาพ
งานได้ 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. มีการสร้างระบบอัตโนมัติ
เชื่อมโยงการใช้ข้อมูลดิจิทัลร่วมกัน
ข้ามหน่วยงาน 
2. มีการถ่ายทอดกระบวนการ
เรียนรู้หรือกระบวนการท างานด้วย
เครื่องมือดิจิทัลไปได้อย่าง
แพร่หลาย 
 

 
1. หลักฐานการสร้าง
ระบบอัตโนมัติ
เชื่อมโยงการใช้ข้อมูล
ดิจิทัลร่วมข้าม
หน่วยงาน 
2.หลักฐานการ
ถ่ายทอดกระบวน 
การเรียนรู้หรือ
กระบวนการท างาน
ด้วยเครื่องมือดิจิทัล 

สมรรถนะย่อยที่ 4.2 (EoC 4.2) มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม (Critical and 
Innovative Thinking) 

Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

อธิบายเปรียบเทียบ
วิพากษ์เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 

1. วิพากษ์ตั้งค าถามเกี่ยวกับ กฎ 
ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ
การใช้เครื่องมือดิจิทัลได ้
2. อธิบายความแตกต่างของการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างปลอดภัยใน
ลักษณะต่าง ๆ ทั้งในด้านความเป็น
ส่วนตัวและรักษาความปลอดภัย
ของข้อมูล 

1. สังเกตจากการ
ตอบค าถาม 
2. สังเกตจาก
พฤติกรรมการตอบ 
สนองหรือวิพากษ ์
ต่อข้อมูลข่าวสาร
ออนไลน์ผ่านสือ่ดิจิทัล 
3. หลักฐานการ
กระท าผิดกฎหมาย    
ดิจิทัล 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1   
สามารถพิจารณาเลือก
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสม 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
สามารถเลือกใช้เครื่องมือดิจิทัลได้
อย่างถูกต้อง ปลอดภัย ได้
เหมาะสมกับลกัษณะงาน 
2. มีการใช้เครือ่งมือดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสมส าหรับค้นหาข้อมูลและ
เรียนรู้ผ่านสื่อดิจิทัล 

 
1. สังเกตจาก
พฤติกรรมการ
เลือกใช้เครื่องมือ
ดิจิทัล 
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ตารางที่ 3-4 : แสดงออกวัฒนธรรมดิจิตอล (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC)/ 
พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2   
สามารถวิเคราะห์ข้อมูล
ดิจิทัลพื้นฐานได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. สามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัลใน
ระดับพื้นฐานได้ 
2.สามารถเลือกใช้เครื่องมือดิจิทัล
มาใช้ในการแกไ้ขปัญหาและการ
ประสานความร่วมมือได้อย่าง
เหมาะสม 

 
สังเกตจากพฤติกรรม
การเลือกใช้เครื่องมือ
ดิจิทัล 
 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3   
สามารถวิเคราะห์ข้อมูล
ดิจิทัลขั้นสูงและน าเสนอ
ได้อย่างเข้าใจ 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์
ข้อมูลดิจิทัลในระดับสูงได้ 
2. สามารถผลิตสื่อทางดิจิทัลที่
แสดง ภาพหรือกราฟิกซึ่งบ่งชี้ถึง
ข้อมูลต่าง ๆ (Info graphic) ได้
อย่างเหมาะสม 

 
1. สังเกตจากการ
ตอบค าถาม 
2. หลักฐานการผลิต
สื่อทางดิจิทัล 
 

Level 5  
 Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4   
สร้างนวัตกรรมด้วย
เทคโนโลยีดิจิทัลได ้
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. มีการสร้างนวัตกรรมทางดิจิทัล 
ที่สามารถน าไปใช้งานได้จริง 
2. สามารถใช้นวัตกรรมดิจิทัลสร้าง
การปรับเปลี่ยนระบบการท างาน
ร่วมกันได้ 
 

 
1. หลักฐานการสร้าง
นวัตกรรมทางดิจิทัล 
ที่สามารถน าไปใช้
งานได้จริง 
2. หลักฐานการใช้
นวัตกรรมดิจิทัลใน
การท างาน 

สมรรถนะย่อยที่ 4.3 (EoC 4.3) มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจดัการความรู้และสร้างสังคม
แห่งการเรียนรู้ 

Level 1 
Beginner 
ขั้นเรียนรู ้

มีแผนการปฏบิัติงาน
และเรียนรู้จากความ
ผิดพลาด 

1. บันทึกการปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
2. เรียนรู้จากความผิดพลาดที่
เกิดขึ้น และน าไปถอดบทเรียนเพื่อ
ปรับปรุงแก้ไขได้ 
 

1. พิจารณาหลักฐาน
แผนการปฏิบัติงาน 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานการถอด
บทเรียนความรู้ การ
ปรับปรุงพัฒนางาน 
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ตารางที่ 3-4 : แสดงออกวัฒนธรรมดิจิตอล (ต่อ) 

ระดับ 
LEVEL 

รายละเอียดสมรรถนะ 
เกณฑ์การปฏบิัติงาน 

(Performance Criteria : PC)/ 
พฤติกรรมบ่งชี้ 

วิธีการประเมนิ 
(Assessment 
Guidance) 

Level 2  
Well-

trained 
ขั้นปฏิบัต ิ

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1   
ด าเนินการจัดการความรู้
อย่างต่อเนื่อง 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
1. น าแบบอย่างการปฏิบัติงานที่ดี
มาใช ้
2. ปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ 
 

 
1. พิจารณาจาก
หลักฐานการน าBest 
Practice มาใช้
ปฏิบัติงาน 
2. พิจารณาจาก
หลักฐานการแลก 
เปลี่ยนเรียนรู้ และ
การจัดการความรู้ 

Level 3 
Experienced 
ขั้นพัฒนา 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2   
พัฒนางานด้วยการ
จัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 
1. มีการปรับปรุงพัฒนาระบบงาน
อย่างต่อเนื่อง 
2. แสวงหาความรู้เพ่ือน ามาพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อยกระดับ
ขีดความสามารถในงานที่สูงขึ้น 

 
พิจารณาจาก
หลักฐานการปรับปรุง
พัฒนากระบวนการ
ปฏิบัติงาน 
 

Level 4  
Advanced 
ขั้นก้าวหน้า 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
สามารถแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และเครือข่าย
ความรู้แก้ปัญหาพัฒนา
งานด้วยวิธีที่สร้างสรรค์ 

แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 
1. สามารถร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้
กับเพ่ือนร่วมงานต่างหน่วยงานได้ 
2. สามารถหาทางแก้ปัญหาในงาน
ด้วยวิธีที่สร้างสรรค์ใหม่ ๆ 

 
พิจารณาจาก
หลักฐานการ
แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ 
และการจัดการ
ความรู ้

Level 5  
 Expert 

ขั้น
เชี่ยวชาญ 

แสดงสมรรถนะระดบัที่ 4 
สามารถปรับเปลี่ยนการ
ท างานโดยเน้นความพึง
พอใจและสร้างสังคม
แห่งการเรียนรู ้

แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 
1. ท างานมุ่งเน้นความส าเร็จบน
ความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
2. ส่งเสริมให้เกิดสังคมแห่งการ 
เรียนรู ้

 
พิจารณาจาก
หลักฐานการ
แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ 
และเครือข่ายความรู ้
 

 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 
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  จากผลการศึกษารูปแบบสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก เปรียบเทียบกับ
สมรรถนะหลักของเหล่าทัพ และส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) พบว่า  
  รูปแบบสมรรถนะของกองทัพบก กับ รูปแบบสมรรถนะของส านักงาน ก.พ. มีความ
เหมือนกัน คือ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competencies), สมรรถนะด้านการบริหาร 
(Managerial Competencies) และสมรรถนะในหน้าที่ (Functional  Competencies) โดยเมื่อ
พิจารณาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก  พบว่า มีความคล้ายคลึงกับสมรรถนะหลักของ 
ส านักงาน ก.พ. โดยชื่อสมรรถนะ คล้ายคลึงกัน จ านวน 1 สมรรถนะ ได้แก่ มุ่งผลสัมฤทธิ์ แต่เมื่อ
พิจารณาสมรรถนะย่อยภายใต้สมรรถนะหลักของกองทัพบกทั้ง 4 สมรรถนะ พบว่า สอดคล้องตรงกับ
สมรรถนะหลักของ ส านักงาน ก.พ. จ านวน 3 สมรรถนะ ได้แก่ จริยธรรม (Integrity) ความร่วมแรงร่วมใจ 
(Teamwork) ทั้งนี้ อาจด้วยเหตุผลของการเป็นองค์กรของรัฐ และเป็นบุคลากรภาครัฐเช่นเดียวกัน 
ซึ่งการปฏิบัติราชการต้องอยู่ภายใต้วิสัยทัศน์ แผนยุทธศาสตร์ของชาติภายใต้ขอบเขตบทบาทหน้าที่ 
ภารกิจที่รับผิดชอบเพ่ือร่วมขับเคลื่อนประเทศไทยสู่ความมั่นคง มั่งคง ยั่งยืน รวมถึงพระราชกฤษฎีกา
รบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เป้าหมาย คือ ปฏิบัติราชการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
และความคุ้มค่า เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 
  ส าหรับผลการศึกษาเปรียบเทียบกับรูปแบบสมรรถนะของเหล่าทัพ พบว่า มีความ
เหมือนกัน คือ ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competencies), สมรรถนะด้านการบริหาร 
(Managerial  Competencies) และสมรรถนะในหน้าที่ (Functional  Competencies) โดยเมื่อ
พิจารณาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก กับสมรรถนะหลักของเหล่าทัพ ได้แก่ กองบัญชาการ
กองทัพไทย กองทัพอากาศ และกองทัพเรือ พบว่า ส่วนใหญ่มีความคล้ายคลึงกัน โดยมีทั้งที่ชื ่อ
สมรรถนะคล้ายคลึงกัน และชื่อสมรรถนะย่อยสอดคล้องตรงกับชื่อสมรรถนะ อาทิ สมรรถนะ 
“มุ่งผลสัมฤทธิ์” ซึ่งเหล่าทัพและกองทัพบก มีการก าหนดไว้เป็นสมรรถนะเช่นเดียวกันทั้ง 4 หน่วย 
รวมถึงเหมือนกับสมรรถนะที่ ส านักงาน ก.พ. ก าหนด และชื่อสมรรถนะที่แตกต่างกัน แต่มีรายละเอียด
พฤติกรรม หรือองค์ประกอบสมรรถนะที่เหมือนกัน เช่น การท างานเป็นทีมมีคุณธรรม จริยธรรม 
มีความรับผิดชอบ กล้าหาญ อดทน เสียสละ มีความจงรักภักดี ต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
มีคุณลักษณะผู ้น าทางทหาร มีความเชี ่ยวชาญและพร้อมปฏิบัติหน้าที ่  ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าว 
สอดคล้องกับคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 15 ประการ  (กรมยุทธศึกษาทหารบก, 2552) ซึ่งประกอบด้วย 
1. ลักษณะท่าทาง (Bearing) 2. ความกล้าหาญ (Courage) 3. ความเด็ดขาด (Decisiveness) 
4. ความเชื่อถือได้ (Dependability) 5. ความอดทน (Endurance) 6. ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
7. การริเริ่ม (Initiate) 8. ความซื่อสัตย์ (Integrity) 9. วิจารณญาณ (Judgment) 10. ความยุติธรรม 
(Justice) 11. ความรอบรู้ (Knowledge) 12. ความจงรักภักดี (Loyalty) 13. กาลเทศะ (Tact) 
14. ความไม่เห็นแก่ตัว (Unselfishness) 15. ความมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
  คุณลักษณะผู้น าทางทหาร เป็นคุณลักษณะที่ทุกเหล่าทัพ รับอิทธิพลจากแนวคิดจาก
กองทัพของสหรัฐอเมริกาในยุคสงคราม และยังคงเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความเป็นทหารมืออาชีพเสมอ 
(Military Professionalism) โดยในยามสงบนั้นทหารต้องรับการฝึกอบรมให้มีความรู้ความช านาญ 
เมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเตรียมก าลังรบให้พร้อมรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน  อันอาจเกิดจากภัยทั้งภายใน
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และภายนอก เพื่อประเทศชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ ทหารต้องปฏิบัติหน้าที่ต่อผู้บังคับบัญชา 
โดยเคร่งครัดซื่อตรงและจงรักภักดีไม่กระท าการใด ๆ ที่เป็นปฏิปักษ์ต่อความสงบสุขและความเจริญ 
ท าแต่ความดีสิ่งที่เป็นคุณ กระท าตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่พลเมือง ไม่ประพฤติการใด ๆ ให้ถูกติเตียน
และดูถูก ยอมสละชีวิต เพื่อด ารงไว้เพื่อประโยชน์โดยรวมของชาติ ซึ่งคุณลักษณะดังกล่าวข้างต้น 
เป็นคุณลักษณะที่ทหารทุกนายได้รับการปลูกฝังสืบต่อกันมาตั้งแต่เข้ามาเป็นทหาร หรือเรียกอีก
อย่างว่า “การปลูกฝังอุดมการณ์และค่านิยมทหาร” ซึ่งอาจเทียบเคียงได้กับ “จรรยาบรรณในอาชีพ” 
ของภาคพลเรือนหรือภาควิชาชีพอื่น ดังนั้น จึงเป็นเหตุผลที่ท าให้สมรรถนะหลักดังกล่าวของเหล่าทัพ 
มีความคล้ายคลึงกัน หรือถูกน ามาก าหนดเป็นสมรรถนะ หรือองค์ประกอบหนึ่งในสมรรถนะหลัก 
ของทุกเหล่าทัพ  

สรุป 
 รูปแบบสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบกที่เหมาะสม ควรจะประกอบด้วย 3 รูปแบบ       
คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะในการบริหารจัดการ และสมรรถนะในงาน โดยสมรรถนะในแต่ละ
ประเภท ประกอบด้วย สมรรถนะย่อย และระดับสมรรถนะ และเมื่อน ามาเปรียบเทียบกับสมรรถนะ
ของเหล่าทัพต่างๆ /ส่วนราชการอื่น จะมีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน 
 



 
บทที่ 4 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก ผลการ
ส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหาร/ผู้แทนหน่วยขึ้นตรง 
ของกองทัพบกต่อระดับความคาดหวังร่างสมรรถนะ 

หลักของก าลังพล กองทัพบก 
 จากผลการส ารวจระดับความคาดหวังของผู้บริหาร/ผู้แทนหน่วยขึ้นตรงของกองทัพบก
ต่อร่างสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบกประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ  ข้าราชการ 
กองทัพบก จากหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก ทั้ง 7 ส่วนราชการ ได้แก่ส่วนบัญชาการ ส่วนก าลังรบ 
ส่วนสนับสนุนการรบ ส่วนส่งก าลังบ ารุง ส่วนภูมิภาค ส่วนช่วยพัฒนาประเทศ และส่วนการฝึกศึกษา
และหลักนิยม โดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างหน่วย เพื่อเป็นตัวแทนในการท าแบบสอบถาม โดยหน่วยที่ได้รับ
คัดเลือกจะต้องจัดผู้แทนที่ด ารงต าแหน่งดังต่อไปนี้ เพื่อตอบแบบสอบถาม ได้แก่  1. ผู้บังคับหน่วยขึ้นตรง
ต่อกองทัพบก/ผู้บังคับหน่วยระดับกองพล หรือเทียบเท่าขึ้นไป  2. ผู้บังคับหน่วยระดับกรม/ผู้อ านวยการกอง 
หรือเทียบเท่า  3. ผู้บังคับหน่วย ระดับกองพัน หรือเทียบเท่า  4. ฝุายเสนาธิการ และฝุายอ านวยการ 
ของหน่วย ระดับกองทัพภาค กองพล และกรม จ านวนทั้งสิ้น 235 คน 
 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและน ามาวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติ ซึ่งได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ. แต่ละ
กลุ่มเปูาหมาย 
 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
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   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

ตารางที่ 4-1 : แสดงข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลส่วนบคุคล จ านวน คิดเปน็ 
ร้อยละ 

1. สังกัด   
 1.1 ส่วนบัญชาการ 135 48.04 
 1.2ส่วนก าลังรบ 24 8.54 
 1.3ส่วนสนับสนุนการรบ 31 11.03 
 1.4 ส่วนการฝึกศึกษาและหลักนิยม 35 12.46 
 1.5 ส่วนส่งก าลังบ ารุง 10 3.56 
 1.6 ส่วนภูมิภาค 43 15.30 
 1.7 ส่วนช่วยพัฒนาประเทศ 3 1.07 
2. ต าแหน่ง   
 2.1 ผู้บังคับหน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก/ผู้บังคับหน่วยระดับกองพล หรือ

เทียบเท่าขึ้นไป 
23 8.19 

 2.2 ผู้บังคับหน่วย ระดับกรม/ผู้อ านวยการกอง หรือเทียบเท่า 118 41.99 
 2.3 ผู้บังคับหน่วย ระดับกองพัน หรือเทียบเท่า 40 14.23 
 2.4 ฝุายเสนาธิการ และฝุายอ านวยการของหน่วย ระดับกองทัพภาค,  

กองพล และกรม 
100 35.59 

3. ชั้นยศ   
 3.1 พันตรี - พันโท 111 39.50 
 3.2 พันเอก - พันเอก (พิเศษ) 168 59.79 
 3.3 พลตรี ขึ้นไป 2 0.71 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

 จากตารางที่ 4-1 พบว่า ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่สังกัดส่วนบัญชาการ
จ านวน 135 นาย คิดเป็นร้อยละ 48.04 รองลงมาสังกัด ส่วนภูมิภาคจ านวน 43 นาย คิดเป็นร้อยละ 
15.30 ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง ผู้บังคับหน่วย ระดับกรม/ผู้อ านวยการกอง หรือเทียบเท่าจ านวน 118 นาย 
คิดเป็นร้อยละ 41.99 รองลงมาด ารงต าแหน่ง ฝุายเสนาธิการ และฝุายอ านวยการของหน่วยระดับ
กองทัพภาค กองพล และกรมจ านวน 100 นาย คิดเป็นร้อยละ 35.59 และส่วนใหญ่มีชั้นยศ พันเอก - 
พันเอก (พิเศษ) จ านวน 168 นาย คิดเป็นร้อยละ 59.79 รองลงมาชั้นยศพันตรี – พันโท จ านวน 111 นาย 
คิดเป็นร้อยละ 39.50  
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 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพล
ของ ทบ. แต่ละกลุ่มเป้าหมาย 

ตารางที่ 4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเห็นต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 1 ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ (Professional Soldier) 
สมรรถนะย่อยที่ 1.1 ปฏิบัติตนตามกรอบคุณสมบัติและคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 

o ระดับ 1 มีระเบียบวินัย จงรักภักดีสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีความกล้าหาญ อดทน เสียสละ 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และก ากับดูแล ปกครองบังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาให้

ประพฤติปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยได้ 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และยึดมั่นในอุดมการณ์ทหาร ธ ารงความถูกต้อง และ

รักษาเกียรติภูมิทหาร 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถก าหนดกลยุทธ์/แนวทางการปลูกฝัง

อุดมการณ์ทหาร และเสริมสร้างความเป็นทหารมืออาชีพได้ 

1 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที่ 1.1 
ปฏิบัติตนตามกรอบคุณสมบตัิ
และคุณลักษณะผูน้ าทางทหาร
หรือไม่อย่างไร 

      

1.1 

กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
1: มีระเบียบวินัย จงรักภักดี
สถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย ์

281 100 - - - - 

1.2 

กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับ 1 :  
มีระเบียบวินัย จงรักภักดี
สถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย ์

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1.3 

กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และมีความ
กล้าหาญ อดทน เสียสละ” 

281 100 - - - - 

1.4 

กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.ใน
ระดับ 2: แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 1 และมีความกล้าหาญ 
อดทน เสียสละ 

281 100 - - - - 

1.5 

กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และมีความ
กล้าหาญ อดทน เสียสละ     

281 100 - - - - 

1.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - 
จ.ส.อ. คาดหวังในระดับ 2 : 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมี
ความกล้าหาญ อดทน เสียสละ     

281 100 - - - - 

1.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และก ากับ
ดูแล ปกครองบังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ประพฤติ
ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัยได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
1.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา

บัตรชั้นยศ พ.ท. - พ.อคาดหวัง
ในระดบั 4 : แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และยึดมั่นในอุดม 
การณ์ทหาร ธ ารงความถูกต้อง 
และรักษาเกียรติภูมิทหาร 

281 100 - - - - 

1.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และสามารถก าหนด
กลยุทธ์/แนวทางการปลูกฝัง
อุดมการณ์ทหาร และเสรมิสร้าง
ความเป็นทหารมืออาชีพได้ 

281 100 - - - - 

สมรรถนะย่อยที่ 1.2 เอกภาพและท างานเป็นทีม (Unity and Teamwork) 
o ระดับที่ 1 เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน และเปูาหมายของทีม 
o ระดับที่ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมีสัมพันธภาพที่ดี และท างานร่วมกับทีมได้ 
o ระดับที่ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และประสานความร่วมมือและร่วมวางแผนการท างาน

ร่วมกับทีมได ้
o ระดับที่ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในทีมได้ 

           ระดับที่ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้ปฏบิัติภารกิจส าเร็จได ้

2 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที่ 1.2 
เอกภาพและท างานเป็นทีม 
(Unity and Teamwork) 

      

2.1 

กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบัที่ 
2 : แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 
และมีสัมพันธภาพที่ดี และ
ท างานร่วมกับทีมได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

2.2 

กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่2 : 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และมี
สัมพันธภาพที่ดี และท างาน
ร่วมกับทีมได ้

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

2.3 

กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
ประสานความร่วมมือและร่วม
วางแผนการท างานร่วมกับทีมได ้

281 100 - - - - 

2.4 

กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
ประสานความร่วมมือและร่วม
วางแผนการท างานร่วมกับทีมได ้

281 100 - - - - 

2.5 

กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
ประสานความร่วมมือและร่วม
วางแผนการท างานร่วมกับทีมได ้

281 100 - - - - 

2.6 

กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และประสาน
ความร่วมมือและร่วมวางแผนการ
ท างานร่วมกับทีมได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
2.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา

บัตร ชั้นยศร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 4: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือใน
ทีมได ้

281 100 - - - - 

2.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 5: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 4 และ
สามารถน าทีมให้ปฏิบัติภารกิจ
ส าเร็จได้ 

281 100 - - - - 

2.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ  พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และสามารถน าทีมให้
ปฏิบัติภารกิจส าเร็จได้ 

281 100 - - - - 

สมรรถนะย่อยที่ 1.3 เรียนรูพ้ัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง 
o ระดับ  1 แสดงความสนใจและศึกษาหาความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสอนงานและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงาน 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และพัฒนาตนเองและทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และถ่ายทอดความรู้และบูรณาการความรู้ในเชิงลึก 

เพื่อพัฒนางานได ้
      ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และก าหนดแผนกลยุทธ์การพัฒนาและปลูกฝังอุปนิสัย  

           การเรียนรู้ตลอดชีวิตได้ 

3 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่1.3 
เรียนรู้พัฒนาตนเองและผู้อืน่
อย่างต่อเนื่องหรือไม่ อย่างไร 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
3.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง

ประจ าการ คาดหวังในระดบัที่ 
1: แสดงความสนใจและศึกษา
หาความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ 

281 100 - - - - 

3.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
แสดงความสนใจและศกึษาหา
ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ๆ  

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

3.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสอน
งานและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธี
ปฏิบัติงาน 

281 100 - - - - 

3.4 กลุ่มเป้าหมาย ขรก.พร.กห. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสอน
งานและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธี
ปฏิบัติงาน 

281 100 - - - - 

3.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสอน
งานและให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธี
ปฏิบัติงาน 

281 100 - - - - 

3.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - 
จ.ส.อ. คาดหวังในระดับ 2 : 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
สอนงานและให้ค าแนะน า 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
3.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา

บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และพัฒนา
ตนเองและทีมงานอย่างต่อเนื่อง 

281 100 - - - - 

3.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
ถ่ายทอดความรู้และบูรณาการ
ความรู้ในเชิงลึก เพื่อพัฒนางาน
ได ้

281 100 - - - - 

3.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และก าหนดแผนกล
ยุทธ์การพัฒนาและปลูกฝัง
อุปนิสัยการเรียนรู้ตลอดชีวิตได ้

281 100 - - - - 

หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 2 มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรบัผิดชอบ (Accountable for 
Achievement) 

สมรรถนะย่อยที่ 2.1 ปฏิบัตงิานโดยมุ่งเนน้ผลลัพธ์ด้วยความรับผิดชอบสูง 
o ระดับ 1 รู้ เข้าใจ และแสดงความพยายามปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ี
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเปูาหมายที่วางไว้ 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถก าหนดเปูาหมายที่ท้าทายและเช่ือมโยงกับ

เปูาหมายของหน่วยได ้
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และก าหนดเปูาหมายในการบริหารงานระดับหน่วยงานได้ 

ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และกลา้ตัดสินใจ แม้ในสถานการณท์ี่มีความเสี่ยงสูง 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดบัความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

4 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่2.1 
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์
ด้วยความรับผิดชอบสูง 

      

4.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกองประจ า 
การ คาดหวังในระดับที่ 1 : รู้ 
เข้าใจ และแสดงความพยายาม
ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ี

281 100 - - - - 

4.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
รู้ เข้าใจและแสดงความพยายาม
ปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ด ี

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

4.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถท างานได้ผลงานตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 

281 100 - - - - 

4.4 กลุ่มเป้าหมาย ขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถท างานได้ผลงานตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 

281 100 - - - - 

4.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถท างานได้ผลงานตาม
เปูาหมายที่วางไว้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
4.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร

ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
ท างานได้ผลงานตามเปูาหมายที่
วางไว้ 

281 100 - - - - 

4.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
สามารถก าหนดเปูาหมายที่ท้า
ทายและเชื่อมโยงกับเปูาหมาย
ของหน่วยได้ 

281 100 - - - - 

4.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
ก าหนดเปูาหมายในการ
บริหารงานระดับหน่วยงานได้ 

281 100 - - - - 

4.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5 : แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และกล้าตัดสินใจ แม้
ในสถานการณท์ี่มีความเสี่ยงสูง 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
สมรรถนะย่อยที่ 2.2 บริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 
o ระดับ 1 ตระหนักถึงความประหยัดและความคุ้มค่า 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถจัดสรรทรัพยากรในการปฏิบัติงานให้เกิด

ประโยชน์และคุ้มค่า 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถประเมินผลลัพธ์ของความคุ้มค่าได ้
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถปรับปรุงพัฒนากระบวนการท างานและการ

ใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถสร้าง/ออกแบบกระบวนการเพิ่มผลผลิต 

(Productivities) ในองค์กรได้ 

5 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่2.2
บริหารทรัพยากรอย่างประหยัด
และคุ้มค่าหรอืไม่ อย่างไร 

      

5.1 

กลุ่มเป้าหมายทหารกองประจ า 
การ คาดหวังในระดับที่ 1: 
ตระหนักถึงความประหยัดและ
ความคุ้มค่า 

281 100 - - - - 

5.2 

กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
ตระหนักถึงความประหยัดและ
ความคุ้มค่า 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

5.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถจัดสรรทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์และ
คุ้มค่า 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

5.4 

กลุ่มเป้าหมาย ขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถจัดสรรทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์และ
คุ้มค่า 

281 100 - - - - 

5.5 

กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1และสามารถ
จัดสรรทรัพยากรในการฏิบัติงาน
ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 

281 100 - - - - 

5.6 

กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
จัดสรรทรัพยากรในการฏิบัติงาน
ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 

281 100 - - - - 

5.7 

กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 
สัญญาบัตร ชัน้ยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
สามารถประเมินผลลัพธ์ของ
ความคุ้มค่าได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

5.8 

กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถ
ปรับปรุงพัฒนากระบวนการ
ท างานและการใช้ทรัพยากร 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า 

281 100 - - - - 

5.9 

กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.อ.(พ) 
คาดหวังในระดับ 5 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 4 และสามารถ
สร้าง/ออกแบบกระบวนการเพิ่ม
ผลผลิต (Productivities) ใน
องค์กรได ้

281 100 - - - - 

สมรรถนะย่อยที่ 2.3 ริเริ่ม สร้างสรรค์ปรบัปรุงพัฒนาและยกระดับมาตรฐานการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง 
o ระดับ 1 รับฟังและยอมรับการปรับปรุงพัฒนา 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานของตนให้ดีขึ้นได ้
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถปรับปรุงวิธีการท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถพัฒนาวิธีการ ท างาน เพื่อให้ได้ผลงานที่ 

โดดเด่น 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถพัฒนาและยกระดับกระบวนการปฏิบัติงาน 

สู่ความเป็นเลิศ 

6 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่2.3 
ริเริ่ม สร้างสรรค์ปรับปรงุ
พัฒนาและยกระดับมาตรฐาน
การท างานอยา่งต่อเนื่อง 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
6.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง

ประจ าการ คาดหวังในระดบัที่ 
1: รับฟังและยอมรับการ
ปรับปรุงพัฒนา 

281 100 - - - - 

6.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
รับฟังและยอมรับการปรับปรุง
พัฒนา 

258 91.81 23 8.19  ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

6.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานของตนให้ดีขึ้นได้ 

281 100 - - - - 

6.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานของตนให้ดีขึ้นได้ 

281 100 - - - - 

6.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานของตนให้ดีขึ้นได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
6.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร

ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - 
จ.ส.อ. คาดหวังในระดับ 2 : 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานของตนให้ดีขึ้นได้ 

281 100 - - - - 

6.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
สามารถปรับปรุงวิธีการท างาน 
เพื่อให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

281 100 - - - - 

6.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3และสามารถ
พัฒนาวิธีการ ท างาน เพื่อให้ได้
ผลงานที่ โดดเด่น 

281 100 - - - - 

6.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และสามารถพัฒนา
และยกระดับกระบวนการ
ปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 3 พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง  
สมรรถนะย่อยที่ 3.1 ความยดืหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
o ระดับ 1 มีความคล่องตัวในการปฏิบัติงาน 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และยอมรับความจ าเป็นที่จะต้องปรับเปลี่ยน 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และใช้กฎระเบียบอย่างยืดหยุ่น 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และปรบัเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานเพื่อให้งานมี

ประสิทธิภาพ 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ์เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ 

7 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่3.1 
ความยืดหยุน่ผ่อนปรน 
(Flexibility) 

      

7.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบัที่ 
1: มีความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติงาน 

281 100 - - - - 

7.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
มีความคล่องตัวในการฏิบัติงาน 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

7.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และยอมรับ
ความจ าเป็นที่จะต้องรับเปลี่ยน 

281 100 - - - - 

7.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และยอมรับ
ความจ าเป็นที่จะต้องรับเปลี่ยน 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
7.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร

ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และยอมรับ
ความจ าเป็นที่จะต้องรับเปลี่ยน 

281 100 - - - - 

7.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - 
จ.ส.อ. คาดหวังในระดับ 2 : 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
ยอมรับความจ าเป็นที่จะต้อง
ปรับเปลี่ยน 

281 100 - - - - 

7.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และใช้
กฎระเบียบอย่างยืดหยุ่น 

281 100 - - - - 

7.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
ปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงาน
เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

281 100 - - - - 

7.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และปรับเปลี่ยนแผน
กลยุทธ์เพื่อให้งานมีระสิทธิภาพ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
สมรรถนะย่อยที่ 3.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ( Problem Solving  and Decision 
Making) 
o ระดับ 1 สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในงานและตัดสินใจตามแนวทางที่ก าหนดไว้ได้ 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถวิเคราะห์ปัญหาผลกระทบ และก าหนด

แนวทาง/วิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกต้อง 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และคาดการณ์ปัญหาหน้างานและหาแนวทางในการ

ปูองกัน  แก้ไข ปัญหา โดยการวิเคราะห์สาเหตุ  ก าหนดทางเลือกและตัดสินใจได้เป็นอย่างดี 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และแก้ไขปัญหาที่ความซับซ้อนยุ่งยาก และระบุผลกระทบ

ของปัญหาได้  รวมถึงการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพในเวลาที่เหมาะสมได ้
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวางแผนแก้ไขปัญหา  โดยน าประสบการณ์ที่เป็น Best 

Practice มาใช้ในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้ 

8 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่3.2 
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 
 (Problem Solving  and  
Decision Making) 

      

8.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
ที่ 1 : สามารถแก้ปัญหาที่
เกิดขึ้นในงานและตัดสินใจ 
ตามแนวทางที่ก าหนดไว้ได้ 

281 100 - - -  

8.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
สามารถแก้ปญัหาที่เกิดขึ้นใน
งานและตัดสินใจตามแนวทางที่
ก าหนดไว้ได้ 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
8.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 

คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถวิเคราะห์ปัญหา
ผลกระทบ และก าหนด
แนวทาง/วิธีการแก้ไขปัญหาได้
อย่างถูกต้อง 

281 100 - - - - 

8.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
วิเคราะห์ปัญหาผลกระทบและ
ก าหนดแนวทาง/วิธีการแก้ไข
ปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

281 100 - - - - 

8.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ.        
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
วิเคราะห์ปัญหาผลกระทบ และ
ก าหนดแนวทาง/วิธีการแก้ไข
ปัญหาได้อย่างถูกต้อง 

281 100 - - - - 

8.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ 
สามารถวิเคราะห์ปัญหา
ผลกระทบและก าหนดแนวทาง/
วิธีการแก้ไขปัญหาได้อย่าง
ถูกต้อง 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
8.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 

สัญญาบัตร ชัน้ยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และคาด 
การณ์ปัญหาหน้างานและหา
แนวทางในการปูองกัน แก้ไข 
ปัญหา โดยการวิเคราะห์สาเหตุ  
ก าหนดทางเลือกและตัดสินใจได้
เป็นอย่างดี 

281 100 - - - - 

8.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และแก้ไข
ปัญหาที่ความซับซ้อนยุ่งยากและ
ระบุผลกระทบของปัญหาได้ รวม 
ถึงการตัดสินใจอย่างมีระสิทธิภาพ
ในเวลาที่เหมาะสมได ้

281 100 - - - - 

8.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5 : แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และวางแผนแก้ไข
ปัญหา โดยน าประสบการณ์ที่
เป็น Best Practice มาใช้ใน
การแก้ไขปัญหาและตัดสินใจได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
สมรรถนะย่อยที่ 3.3 การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 
o ระดับ 1 เห็นโอกาสหรือปัญหาระยะสั้นและลงมือด าเนินการ 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และประเมิน และจัดการปัญหาเฉพาะหน้า หรือเหตุการณ์

วิกฤตได้อย่างเป็นระบบ และทันเหตุการณ์ 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น

ในระยะสั้นและน าข้อมูลมาใช้วางแผนปูองกันหรือแก้ไขปญัหาในระยะสัน้ได้อย่างเป็นระบบ 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค ความเสี่ยง ความต้องการ

ของผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและน าข้อมูลมาใช้วางแผนปูองกันหรือแก้ไขปัญหาในระยะ
ยาวได้อย่างเป็นระบบ 

o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวิเคราะห์สมรรถนะหน่วย และสร้างนวัตกรรมที่
ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน และสร้างภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรเพื่อสร้างโอกาสหรือ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต ได้อย่างยั่งยืน 

9 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่3.3  
การด าเนินงานเชงิรุก 
(Proactiveness) หรือไม ่ 
อย่างไร 

      

9.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบัที่ 
1 : เห็นโอกาสหรือปัญหาระยะ
สั้นและลงมือด าเนินการ 

281 100 - - - - 

9.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
เห็นโอกาสหรือปัญหาระยะสั้น
และลงมือด าเนินการ 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
9.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. คาดหวัง

ในระดบั 2 แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 1 และประเมิน และจัดการ
ปัญหาเฉพาะหน้า หรือเหตุการณ์
วิกฤตได้อย่างเป็นระบบ และทัน
เหตุการณ์ 

281 100 - - - - 

9.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
ประเมิน และจดัการปัญหา
เฉพาะหน้า หรือเหตุการณ์วิกฤต
ได้อย่างเป็นระบบ และทัน
เหตุการณ์ 

281 100 - - - - 

9.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ  ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และประเมิน 
และจัดการปัญหาเฉพาะหน้าหรือ
เหตุการณ์วิกฤตได้อย่างเป็นระบบ 
และทันเหตุการณ ์

281 100 - - - - 

9.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต.- จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และประเมิน 
และจัดการปัญหาเฉพาะหน้า 
หรือเหตุการณ์วิกฤตได้อย่างเป็น
ระบบ และทันเหตุการณ์ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
9.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา

บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. คาดหวัง
ในระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 2และวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค 
ความเสี่ยงที่อาจ จะเกิดขึ้นใน
ระยะสั้นและน าข้อมูลมาใช้
วางแผนปูองกันหรือแก้ไขปัญหาใน
ระยะสั้นได้อย่างเป็นระบบ 

281 100 - - - - 

9.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดบั 4: แสดง
สมรรถนะระดับที่ 3 และ
วิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค ความ
เสี่ยง ความต้องการของ
ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
และน าข้อมูลมาใช้วางแผน
ปูองกันหรือแก้ไขปัญหาในระยะ
ยาวได้อย่างเป็นระบบ 

281 100 - - - - 

หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 4 แสดงออกวัฒนธรรมดิจิทลั (Digital Culture and Cyber 
Security Concern) 
สมรรถนะย่อยที่ 4.1 รู้เท่าทนัและตระหนักในความมัน่คงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล:Digital Literacy 
o ระดับ 1 รู้ เข้าใจ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอยา่งปลอดภัย 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถเรียนรู้และพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี

ดิจิทัลสนับสนนุการปฏิบัติงานได ้
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การท างานได้ 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง

หลากหลาย 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถสร้างระบบเชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัลเพื่อยกระดับ

คุณภาพงานได ้



108 
 

 
 

ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

10 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่4.1 
รู้เท่าทันและตระหนักในความ
มั่นคงการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั : 
Digital Literacy 

      

10.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
ที่ 1 : รู้ เข้าใจ และใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลอย่างปลอดภัย 

281 100 - - - - 

10.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
รู้ เข้าใจ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างปลอดภัย 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

 

10.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะ
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุน
การปฏิบัติงานได ้

281 100 - - - - 

10.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
เรียนรู้และพัฒนาทักษะการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
10.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร

ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะ
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุน
การปฏิบัติงานได ้

281 100 - - - - 

10.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต.- จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถ
เรียนรู้และพัฒนาทักษะการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานได้ 

281 100 - - - - 

10.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. คาดหวัง
ในระดับ 3 : แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 2 และสามารถใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานได้ 

281 100 - - - - 

10.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ คาดหวัง
ในระดับ 4 : แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 3 และสามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
หลากหลาย 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลัก/สมรรถนะย่อย 

ความคิดเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
10.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา

บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดับ 5 : แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และสามารถสร้าง
ระบบเชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัลเพื่อ
ยกระดับคุณภาพงานได้ 

281 100 - - - - 

สมรรถนะย่อยที่ 4.2 มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม (Critical and 
Innovative Thinking) 
o ระดับ 1 อธิบายเปรียบเทียบวิพากษ์เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลได ้
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถพิจารณาเลือกเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง

เหมาะสม 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัลพืน้ฐานได ้
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัลขัน้สูงและน าเสนอได้

อย่างเข้าใจ 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสร้างนวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลได้ 

11 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่4.2 มี
ทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์
และเชงินวัตกรรม (Critical 
and Innovative Thinking) 

      

11.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
ที่ 1 : อธิบายเปรียบเทียบ
วิพากษ ์เกี่ยวกับเทคโนโลยี
ดิจิทัลได ้

281 100 - - - - 

11.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
อธิบายเปรียบเทียบวิพากษ์
เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลได ้

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
11.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. คาดหวัง

ในระดบั 2 แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 1 และสามารถพิจารณาเลือก
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
พิจารณาเลือกเทคโนโลยีดิจิทัล 
ได้อย่างเหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
พิจารณาเลือกเทคโนโลยีดิจิทัล 
ได้อย่างเหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
พิจารณาเลือกเทคโนโลยีดิจิทัล 
ได้อย่างเหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 
สัญญาบัตร ชัน้ยศ  ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัล
พื้นฐานได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
11.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 

สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัล
ขั้นสูงและน าเสนอได้อย่างเข้าใจ 

281 100 - - - - 

11.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.อ.(พ) 
คาดหวังในระดับ 5 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 4 และสร้าง
นวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล
ได ้

281 100 - - - - 

หน่วยสมรรถนะ (UOC) ที่ 4 แสดงออกวัฒนธรรมดิจิทลั (Digital Culture and Cyber 
Security Concern) 
สมรรถนะย่อยที่ 4.1 รู้เท่าทันและตระหนักในความมั่นคงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล :Digital literacy 
o ระดับ 1 รู้ เข้าใจ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอยา่งปลอดภัย 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถเรียนรู้และพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี

ดิจิทัลสนับสนนุการปฏิบัติงานได ้
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

การท างานได้ 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง

หลากหลาย 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถสร้างระบบเชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัลเพื่อยกระดับ

คุณภาพงานได ้

10 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่4.1 
รู้เท่าทันและตระหนักในความ
มั่นคงการใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลั : 
Digital Literacy 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
10.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง

ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
ที่ 1 : รู้ เข้าใจ และใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างปลอดภัย 

281 100 - - - - 

10.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
รู้ เข้าใจ และใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างปลอดภัย 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

10.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะ
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
สนับสนุนการปฏิบัติงานได้ 

281 100 - - - - 

10.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะ
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
สนับสนุนการปฏิบัติงานได้ 

281 100 - - - - 

10.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาทักษะ
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
สนับสนุนการปฏิบัติงานได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
10.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร

ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต.- จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
เรียนรู้และพัฒนาทักษะการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานได้ 

281 100 - - - - 

10.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และสามารถ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานได้ 

281 100 - - - - 

10.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลได้อย่างหลากหลาย 

281 100 - - - - 

10.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหารสัญญา
บัตร ชั้นยศ พ.อ.(พ) คาดหวัง
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และสามารถสร้าง
ระบบเชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัลเพือ่
ยกระดับคุณภาพงานได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
สมรรถนะย่อยที่ 4.2 มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม (Critical and 
Innovative Thinking) 
o ระดับ 1 อธิบายเปรียบเทียบวิพากษ์เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลได ้
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถพิจารณาเลือกเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง

เหมาะสม 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัลพืน้ฐานได ้
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัลขัน้สูงและน าเสนอได้

อย่างเข้าใจ 
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสร้างนวัตกรรมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลได้ 

11 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที ่4.2 มี
ทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์
และเชงินวัตกรรม (Critical 
and Innovative Thinking) 

      

11.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
ที่ 1 : อธิบายเปรียบเทียบวิพากษ์
เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลได ้

281 100 - - - - 

11.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน
ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
อธิบายเปรียบเทียบวิพากษ์
เกี่ยวกับเทคโนโลยีดิจิทัลได ้

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

11.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. คาดหวัง
ในระดบั 2 แสดงสมรรถนะระดับ
ที่ 1 และสามารถพิจารณาเลือก
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างหมาะสม 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
11.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.

คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถพิจารณาเลือก
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
สามารถพิจารณาเลือก
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - จ.ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และสามารถ
พิจารณาเลือกเทคโนโลยีดิจิทัล 
ได้อย่างเหมาะสม 

281 100 - - - - 

11.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร
สัญญาบัตร ชัน้ยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และ
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัล
พื้นฐานได้ 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
11.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร 

สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4: แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถ
วิเคราะห์ข้อมูลดิจิทัลขั้นสูงและ
น าเสนอได้อย่างเข้าใจ 

281 100 - - - - 

11.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.อ.(พ) 
คาดหวัง 
ในระดบั 5: แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และสร้างนวัตกรรม
ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลได ้

281 100 - - - - 

สมรรถนะย่อยที่ 4.3 มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจดัการความรู้และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
o ระดับ 1 มีแผนการปฏิบัติงานและเรียนรู้จากความผิดพลาด 
o ระดับ 2 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 1 และด าเนินการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง 
o ระดับ 3 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 2 และพัฒนางานด้วยการจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง 
o ระดับ 4 แสดงสมรรถนะระดบัที่ 3 และสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และเครือข่ายความรู้

แก้ปัญหาพัฒนางานด้วยวิธีที่สร้างสรรค ์
o ระดับ 5 แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และสามารถปรับเปลี่ยนการท างานโดยเน้นความพึงพอใจ

และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู ้

12 

ท่านเห็นด้วยต่อระดับความ
คาดหวังสมรรถนะย่อยที่ 4.3  
มีทักษะในการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลจัดการความรู้และสรา้ง
สังคมแห่งการเรียนรู ้

      

12.1 กลุ่มเป้าหมายทหารกอง
ประจ าการ คาดหวังในระดบั 
ที่ 1 : มีแผนการปฏิบัติงานและ
เรียนรู้จากความผิดพลาด 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
12.2 กลุ่มเป้าหมายลูกจ้าง/พนักงาน

ราชการ คาดหวังในระดับที ่1 : 
แผนการปฏิบัติงานและเรียนรู้
จากความผิดพลาด 

258 91.81 23 8.19 ระดับ 2 
จ านวน 
23 นาย 

8.19 

12.3 กลุ่มเป้าหมาย อส.ทพ. 
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
ด าเนินการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

281 100 - - - - 

12.4 กลุ่มเป้าหมายขรก.พร.กห.
คาดหวังในระดับ 2 แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
ด าเนินการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

281 100 - - - - 

12.5 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ ส.ต. - ส.อ. 
คาดหวังในระดับ 2 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 1 และ
ด าเนินการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

281 100 - - - - 

12.6 กลุ่มเป้าหมาย นายทหาร
ประทวน ชั้นยศ จ.ส.ต. - 
จ.ส.อ. คาดหวังในระดับ 2: 
แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และ
ด าเนินการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

281 100 - - - - 
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ตารางที ่4-2 : แสดงผลส ารวจความคิดเหน็ต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ.  (ต่อ) 

ข้อที่ สมรรถนะหลกั/สมรรถนะยอ่ย 

ความคิดเหน็ 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 
ควรเปลี่ยน 
เป็นระดับ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
12.7 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร

สัญญาบัตร ชัน้ยศ ร.ต. - พ.ต. 
คาดหวังในระดับ 3 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 2 และพัฒนา
งานด้วยการจัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

281 100 - - - - 

12.8 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.ท. - พ.อ 
คาดหวังในระดับ 4 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 3 และ
สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
และเครือข่ายความรู้แก้ปัญหา
พัฒนางานด้วยวิธีที่สร้างสรรค์ 

281 100 - - - - 

12.9 กลุ่มเป้าหมายนายทหาร
สัญญาบัตร ชัน้ยศ พ.อ.(พ) 
คาดหวังในระดับ 5 : แสดง
สมรรถนะระดบัที่ 4 และ
สามารถปรับเปลี่ยนการท างาน
โดยเน้นความพึงพอใจและสร้าง
สังคมแห่งการเรียนรู ้

281 100 - - - - 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 
 
 จากตารางที่ 4-2 : พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นต่อระดับความคาดหวัง
สมรรถนะหลักของก าลังพลของ กองทัพบก โดยผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นผู้บริหารระดับกลาง 
ถึงระดับสูงของ กองทัพบกส่วนใหญ่เห็นด้วยกับ ระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของทหาร 
กองประจ าการ ควรอยู่ที่ระดับ 1 ระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของ  ขรก.พร.กห. นายทหารประทวน 
ควรอยู่ที่ระดับ 2 ระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของนายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 
ควรอยู่ที่ระดับ 3 ระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของนายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ. 
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ควรอยู่ที่ระดับ 4 และระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของนายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ (พ) 
ควรอยู่ที่ระดับ 5 จ านวน 281 นาย คิดเป็นร้อยละ 100  
 ส าหรับระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของลูกจ้าง/พนักงานราชการ ส่วนใหญ่
เห็นว่าควรอยูท่ี่ระดับ 1 จ านวน 258 นาย คิดเป็นร้อยละ 91.81 รองลงมาเห็นว่า ควรเปลี่ยนเป็นระดับ 2 
จ านวน 23 นาย คิดเป็นร้อยละ 8.19 
 สรุปผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล 
กองทัพบก ในระดับต่ าสุดที่ยอมรับได้ ในก าลังพลแต่ละกลุ่มเปูาหมาย รายละเอียดตามตารางที่ 4-3 

ตารางที่ 4-3 : สรุปผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล 
 กองทัพบก ในระดับต่ าสุดที่ยอมรับได้ ในก าลังพลแต่ละกลุ่มเปูาหมาย 
 

กลุ่มเป้าหมาย ระดับความคาดหวัง 
ทหารกองประจ าการ 1 
ลูกจ้าง/พนักงานราชการ 1 
ขรก.พร.กห. 2 
นายทหารประทวน 2 
นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. 3 
นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ 4 
นายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ (พ) 5 

 
ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 
 
การศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
หลักของก าลังพลกองทัพบก 

 ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล 
กองทัพบกในครั้งนี้ ท าการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ/ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการก าลังพลและ
ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิเคราะห์และพัฒนาสมรรถนะ รวมจ านวน 5 ท่าน ซึ่งสรุปเป็นประเด็นไว้ 7 ด้าน ดังนี ้
 1. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก  
  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 
มีความจ าเป็นต้องพัฒนาใน 3 ส่วน ได้แก่ด้านความรู้ (Knowledge : K)  ทักษะ (Skill : S) ในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่หรือตามหมายเลขช านาญการทางทหาร ในต าแหน่งงานต่างๆ  และคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล (Attributes) ซึ่งแม้ว่าความหมายของสมรรถนะในแต่ละต าแหน่งจะไม่เหมือนกันเสียทีเดียว 
แต่มีลักษณะร่วมกันอันเป็นกลุ่มพฤติกรรมในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ในลักษณะของการ
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ท างานเป็นทีมและภาวะผู้น าให้เกิดเป็นรูปธรรม รวมทั้งพัฒนาคุณลักษณะที่เป็นนามธรรมอันได้แก่ 
อุดมการณ์กองทัพบกอัตมโนทัศน์ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญเกี่ยวกับประสิทธิผล 
ของการปฏิบัติงาน โดยมีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา 
ว่าควรแบ่งเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 
  2.1 ส่วนที่ 1 ก าลังพลบรรจุรับราชการใหม่ ควรเป็นบทบาทหน้าที่ที่โรงเรียนเหล่า/ 
สายวิทยาการ สถาบันการศึกษาและหน่วยจัดการศึกษาของ กองทัพบก ต้องรับผิดชอบด าเนินการ 
โดยใช้วิธีปลูกฝัง ด้วยการฝึกและอบรม แสดงตัวแบบตัวอย่าง อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ต้องมีการประเมินผล
พฤติกรรมอันพึงประสงค์เป็นระยะๆ จากครู/ผู้ฝึก และสถาบันศึกษานั้นๆ โดยต้องให้มีสมรรถนะในระดับ 
1 และ 2 ในทุกๆ สมรรถนะย่อยเป็นอย่างนอ้ย   
  2.2 ส่วนที่ 2 ก าลังพลที่เป็นทหารอยู่แล้ว ให้มีการประเมินพฤติกรรมอันพึงประสงค์
เป็นรายบุคคลเพื่อหาช่องว่าง (Gap) เป็นรายสมรรถนะย่อยเทียบกับระดับความคาดหวัง ซึ่งจ าแนก 
ตามระดับชั้นยศและต าแหน่งตามความรับผิดชอบ  
  และมีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการประเมินว่ารูปแบบ 
การประเมินควรใช้แบบ 180 องศา คือประเมินตนเองและให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน จากนั้น 
จึงให้ท าการตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมินและผู้บังคับบัญชาว่ามี Gap ในสมรรถนะย่อยใด 
แล้วน าไปท า IDP โดยแยกเป็น 3 กลุ่มสมรรถนะคือ  
  1. กลุ่มที่ 1 กลุ่มสมรรถนะที่มีระดับความคาดหวังตามที่ก าหนดแล้วให้ด าเนินการฝึก/
อบรมเพื่อทบทวนรักษาระดับบสมรรถนะนั้นหรือพัฒนายกระดับสมรรถนะให้สูงขึ้น 
  2. กลุ่มที่ 2 เป็นกลุ่มสมรรถนะที่มีแต่ไม่อยู่ในระดับที่ก าหนดหรือยังไม่มั่นคงหรือ 
ได้ระดับบ้างไม่ได้บ้าง ไม่คงที่ (มีแต่ยังไม่ดีตามที่คาดหวัง) ให้ท าการฝึกอบรมเป็นรายสมรรถนะย่อยนั้นๆ 
เพื่อฟื้นฟูพัฒนาสมรรถนะย่อยนั้นยกระดับให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้ครบถ้วนสมบูรณ์ 
  3. กลุ่มที่ 3 เป็นกลุ่มสมรรถนะที่ไม่พบพฤติกรรมอันพึงประสงค์ให้ด าเนินการฝึกอบรม
เสริมสร้างปลูกฝังขึ้นใหม่ ซึ่งอาจส่งไปยังสถาบันศึกษาทางทหารร่วมกับส่วนแรก 
 2. การเตรียมความพร้อมก าลังพลก่อนการพัฒนาสมรถนะหลัก 
  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า การเตรียมความพร้อมก าลังพลก่อนการพัฒนาสมรถนะหลัก
ควรเริ่มต้นที่ขั้นตอนการสร้างการรับรู้ และการยอมรับในทุกระดับ รวมทั้งผู้บังคับบัญชา เพื่อชี้แจง 
ให้เห็นถึงความส าคัญความจ าเป็น และท าความเข้าใจว่าสมรรถนะไม่ใช่เรื่องใหม่ เป็นสิ่งที่เคยปฏิบัติมาแล้ว
ในเรื่องของขีดความสามารถในหน่วยก าลังรบยกเว้นบางหน่วยเช่นกรมฝุายต่าง ๆ  บางการปฏิบัติ 
เป็นเรื ่องที ่ด าเนินการอยู ่แล้วในกองทัพบก เช่น การฝึกความช านาญการทางทหาร (ชกท.) 
เพื่อปรับย้ายการหมุนเวียนปฏิบัติหน้าที่ การจัดนายทหารพี่เลี้ยงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรที่บรรจุ
เข้ารับราชการใหม่ และการเข้ารับการศึกษาตามแนวทางรับราชการ ฯลฯ 
  ส าหรับวิธีการสื่อสารเพื่อสร้างการรับรู้และการยอมรับนั้น ผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้
ความเห็นเพิ่มเติมว่า สามารถด าเนินการได้หลากหลายวิธี อาทิจัดท าเอกสารชี้แจง การประชุมชี้แจง 
การท าเวทีสาธารณะให้แสดงความคิดเห็น ตอบข้อสงสัย ข้อกังวลใจและให้ก าลังพลท าความเข้าใจ
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ถึงความหมายและลักษณะพฤติกรรมอันพึงประสงค์เป็นรายสมรรถนะอย่างทั่วถึงทุกนาย โดยให้  
แต่ละหน่วยจัดครู ก ครู ข และครู ค เช่นเดียวกับที่ใช้ชี้แจงเรื่องรัฐธรรมมนูญปี 60 จัดท าคู่มือการ
ประเมิน แบบการประเมิน พร้อมทั้งค าชี้แจงเพื่อให้สามารถเข้าใจได้ตรงกันถึงการประเมิน และมี
ผู้เชี่ยวชาญ 2 ท่าน ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า นอกเหนือจากการชี้แจงในรูปแบบดังกล่าวแล้วควรน า
เทคโนโลยีมาใช้สนับสนุน เช่น จัดท าคลิปวิดิโอชี้แจง โดยเผยแพร่ผ่านสื่อช่องทางต่าง ๆ ที่ กองทัพบก
มี เช่น เว็บไซต์กองทัพบก เว็บไซต์หน่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก โดยในการสื่อสารควรค านึงถึงเรื่อง 
ภาษา ศัพท์หรือค าที่ใช้ต้องปรับให้เป็นค าที่ใช้ในทางทหาร เข้าใจง่าย ไม่ใช่ศัพท์วิชาการหรือศัพท์ที่ใช้
ในหน่วยงานอ่ืน ๆ หรือภาคพลเรือน 
  และมีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับข้อมูลในการชี้แจง 
เพื่อสร้างการรับรู้ว่า นอกจากชี้แจงให้เห็นถึงความส าคัญความจ าเป็นของระบบสมรรถนะแล้ว ควรให้
ความรู้ เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานทั้งเชิงเทคนิคและเชิงบริหาร รวมถึงแนวทางรับราชการ 
หรือเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อให้ก าลังพลเข้าใจตนเองและวางแผนพัฒนาตนเองตามที่ต้องการ 
ภายใต้นโยบายของกองทัพบกและแนวทางรับราชการที่ก าหนด โดยสิ่งที่เป็นแรงจูงใจให้เกิดความพร้อม
หรือความต้องการพัฒนาสมรรถนะเกิดจากแรงจูงใจที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ ต าแหน่ง ความก้าวหน้า 
หลังการพัฒนา และแรงจูงใจที่เป็นตัวเงิน คือ ผลตอบแทนหลังการพัฒนาและได้รับการเลื่อนยศ 
ต าแหน่ง 
  นอกจากนี้ ยังมีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมว่า นอกเหนือจากสร้างความ
ตระหนัก (Awareness) โดยเฉพาะกับระดับผู้ก าหนดนโยบายเพื่อก าหนดเป็นประเด็น/วาระที่กองทัพ 
ต้องขับเคลื่อนแล้วอาจใช้เวทีใหญ่ที่เชิญ Key Person จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือมีประสบการณ์
การขับเคลื่อนระบบสมรรถนะ เช่น ส านักงาน กพ. สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ผู้เชี่ยวชาญด้านพัฒนาระบบ
สมรรถนะ บรษิัทที่ปรึกษาระดับประเทศ/โลกด้านสมรรถนะ (กพ.เคยใช้บริษัท เฮยส์ กรุ้ป) มาช่วยกัน
ชี้ประเด็นเพื่อสร้างวาระแห่งกองทัพบก (Agenda) ให้เกิดขึ้น รวมถึงต้อง ก าหนดหน่วยงาน
เจ้าภาพหลัก ด าเนินการทั้งในส่วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : 
HRM) และ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) โดยควรเป็น
หน่วยงานด้านก าลังพล รวมถึงควรจัดหาที่ปรึกษา/ผู้เชี่ยวชาญด้านระบบสมรรถนะจากภายนอกมา
ช่วยให้ค าแนะน าตลอดโครงการ 
 3. การสร้างแรงจูงใจก าลังพลในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
  ผู้เชี่ยวชาญทุกท่านมีความเห็นสอดคล้องตรงกันว่า การสร้างแรงจูงใจก าลังพล 
ในการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรน าการประเมินสมรรถนะ ไปเช่ือมโยงสัมพันธ์กับแนวทางรับราชการ 
การพิจารณาเลื่อนยศ ต าแหน่ง ความชอบต่าง ๆ โดยมีผู้เชี่ยวชาญ  1 ท่าน เห็นว่า ควรน าไปผูก 
เป็นเงื่อนไข ในการพิจารณาให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ การเข้ารับการศึกษาเพิ่มเติมด้วยทุน 
ของกองทัพบกด้วย เพราะจะท าให้ก าลังพลเห็นประโยชน์รวมทั้งการรักษาระดับสมรรถนะตามวงรอบ 
เช่น การทดสอบความรู้ การประเมินและการด ารงรักษาสมรรถนะ ทั้งนี้ หน่วย เหล่าสายวิทยาการ 
ต้องร่วมในการก าหนดและปรับปรุงการด าเนินการเรื่องสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง สร้างสรรค์ และเชิงรุก  
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  นอกจากนั้นผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ยังให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า ในการสร้างแรงจูงใจ 
ควรมุ่งเน้นไปที่2 ส่วน คือ  1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Individual Attributes) ด้วยการสร้างจิตส านึก 
ความรับผิดชอบ (Accountable for Achievement) ในความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ และภารกิจ 
ที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จและเกิดผลลัพธ์ที่ดีและการสร้างความพยายามในการท างาน (Work 
Effort) ซึ่งถ้างานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ และมีความยากง่ายของงานควบคู่กันไป
ก าลังพลก็จะมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สร้างผลงานหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง และสามารถ
ท างานได้อย่างมีเปูาหมายมากยิ่งขึ้น  2. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ก าลังพลควรได้รับ 
การยอมรับและได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้ เกิด
ความรู้สึกพึงพอใจ และพร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่พร้อมอุทิศตนและเสียสละซึ่งสอดคล้อง
กับทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) ล าดับขั้น ที่ 4 
ที่กล่าวว่ามนุษย์มีความต้องการนับถือตนเองและได้รับการเคารพจากผู้อื่น (Need for Self-esteem) 
เมื่อความต้องการความรักและการยอมรับได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพ
ของตัวเองให้สูงเด่นมีความภูมิใจและสร้างความนับถือตนเองชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า 
ความรู้สึกมั่นใจในตนเองและมีเกียรติ ความต้องการเหล่านี้เช่น ยศ  ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง 
งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อื่น มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้า
ในงานอาชีพ ฯลฯ 
 4. บรรยากาศที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะ 
  ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่เห็นว่า บรรยากาศการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะหลัก
ควรเป็นบรรยากาศเปิดที่มุ่งให้ก าลังพล ได้รับการเรียนรู้และพัฒนาการท างานร่วมกันในลักษณะ
ของทีมงานให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ของก าลังพลต่อการปฏิบัติงานเชิงรุก ที่เน้นนวัตกรรมใหม่ๆ 
ที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยไม่ยึดติดกับรูปแบบการปฏิบัติงาน
เดิมๆ เน้นความมีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน ที่มุ่งสู่การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของก าลังพล ให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรโดยผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า 
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ตั้งแต่ระดับสูงสุดจนถึงผู้บังคับบัญชาโดยตรง  รวมทั้งหน่วย เหล่าสายวิทยาการ 
ต้องมีส่วนร่วมอย่างสร้างสรรค์ ใกล้ชิด  พัฒนาอย่างต่อเนื่องต้องปรับให้เข้ากับระเบียบ ค าสั่ง 
แนวทางปฏิบัติ วัฒนธรรมที่ดีของ กองทัพบก เช่น ระบบความช านาญการทาทหาร (ชกท.) ซึ่งมีหน้าที่
ทั่วไป หน้าที่เฉพาะเสริมด้วยขีดความสามารถโดยรวมของ กองทัพบกคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง 
ซึ่งประกอบด้วย การศึกษา หลักสูตรเฉพาะที่ก าหนด ประสบการณ์การประเมินค่า ผลการทดสอบร่างกาย
นอกจากนี้ ต้องลดภาระงานเอกสาร ต้องใช้เครื่องมือที่เข้าถึงได้ง่าย และมีความง่าย สะดวกในการ
ด าเนินการ  ต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องแต่ไม่เป็นภาระ เชื่อมโยงกับงานที่ปฏิบัติ งานที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย และงานที่แต่ละคนคิดขึ้นด้วยความริเริ่มของตนเอง 
  และผู้เชี่ยวชาญส่วนหนึ่ง ให้ความเห็นว่า เนื่องจากระบบทหารคุ้นชินกับการรับค าสั่ง 
กอปรกับระบบการแข่งขันน้อย ระบบอุปถัมภ์สูงในองค์กร ซึ่งอาจเป็นสาเหตุให้ก าลังพลไม่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และส่วนใหญ่เมื่อเข้ารับการศึกษาในหลักสูตร 
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ตามแนวทางรับราชการตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดแล้ว ก็ไม่ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้วิทยาการใหม่ ๆ 
ดังนั้น การสร้างบรรยากาศที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะ ควรสร้างบรรยากาศกดดัน 
บังคับให้ก าลังพลต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เช่น น าผลการประเมินสมรรถนะ 
ไปผูกโยงกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การปรับย้ายต าแหน่งสูงขึ้น การให้บ าเหน็จ กล่าวคือ ถ้าผลการ
ประเมินสมรรถนะต่ ากว่าระดับความคาดหวังที่ก าหนด และเมื่อผ่านกระบวนการพัฒนาและประเมิน
ซ้ าแล้วก็ยังไม่อยู่ในระดับที่คาดหวัง ควรพิจารณาบ าเหน็จครึ่งปีที่ผ่านมา 0.5 ขั้น และให้ปรับย้าย 
ไปปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่อื่นที่เหมาะสมสอดคล้องกับสมรรถนะก็จะเป็นการกระตุ้นให้ก าลัง
พลต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลา อย่างไรก็ตาม ปัจจัยแห่งความส าเร็จในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ 
ไม่ว่าจะใช้กระบวนการ วิธีการใด ผู้บังคับบัญชาระดับสูงของกองทัพบก ควรใช้บทบาทผู้น าในการ
ก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ก ากับดูแล ติดตามประเมินผลการปฏิบัติผ่านผู้บังคับหน่วยโดยใกล้ชิด 
  และมีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่าควรใช้แนวทางของ “ชุมชนนักปฏิบัติ 
(CoP)”  สร้างชุมชนนักปฏิบัติเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปันประสบการณ์ระหว่างหน่วยตามแนวทาง KM 
เพื่อช่วยกันยกระดับการพัฒนาสมรรถนะของคณะท างานแต่ละหน่วยและสร้างการมีส่วนร่วม  
รวมทั้งควรก าหนดคณะท างานเพ่ือติดตามประเมินโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะก าลังพล (Internal 
/External Audits) ที่ช่วยติดตาม ตรวจสอบ กระตุ้น รายงานผลความก้าวหน้าของทุกหน่วยเพื่อสร้าง
ความตื่นตัว การมีส่วนร่วม และความยั่งยืนของโครงการ คณะท างานนี้ไม่เน้นการตรวจสอบลงโทษ 
แต่เน้นกระตุ้นและช่วยหาวิธีแก้ปัญหา/การพัฒนา/ยกระดับการพัฒนาระบบสมรรถนะ 
 5. การวางแผนการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะหลัก 
  ผู้เชี่ยวชาญส่วนหนึ่งเห็นว่า การวางแผนการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะหลัก 
ควรก าหนดวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะให้ชัดเจน โดยวัตถุประสงค์ต้องพยายาม
ผสานให้สอดคล้องกัน ระหว่างเปูาหมายส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานและเปูาหมายขององค์กร 
โดยวิเคราะห์ความต้องการ ในการพัฒนาเป็นรายบุคคล  และแผนการพัฒนาเป็นหน่วยและ
ผู้เชี่ยวชาญอีกส่วนหนึ่งเห็นว่า ในการออกแบบแผนการพัฒนาสมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นสมรรถนะ 
ที่ค่อนข้างมีความเป็นนามธรรมสูง เป็นค่านิยม อุดมการณ์ ซึ่งต้องอาศัยการปลูกฝัง จดจ า และท าซ้ า 
เพื่อให้เกิดความเคยชิน และปฏิบัติได้จนเป็นอัตโนมัติ ดังนั้นการต้องก าหนดชื่อสมรรถนะควรใช้ค า 
ที่ง่าย มีจ านวนที่สามารถจดจ าได้ง่าย และเรียบเรียงเป็นค าที่สามารถจ าและอ่านได้ เช่น ของ ทบ. 
สหรัฐฯ ได้ก าหนดคุณลักษณะทหารเป็น LEADERSHIP ซึ่งสามารถอ่านได้ว่า ลี๊ดเด้อร์ชิพ ซึ่งแต่ละข้อ
ย่อมาจากค าที่สามารถจ าและอธิบายได้ง่าย คือ L = Loyalty หมายถึง ความจงรักภักดี  D = Duty 
หมายถึง หน้าที่ R = Respect หมายถึง ความน่าเคารพ  S = Selfless หมายถึง การไม่เห็นแก่ตัว 
ความทุ่มเท H = Honor  หมายถึง ความมีเกียรติศักดิ์ศรี  I = Integrity หมายถึง ความสมบูรณ์พร้อม 
และ P = Personal Courage หมายถึง ความกล้าหาญ ซึ่งในการก าหนดของคณะท างานฯ สามารถ
ปรับใช้เป็น PAAD (แพ๊ด) : P = Professional – ทหารอาชีพ Achievement – มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
A = Agility – ความยืดหยุ่น และ D = Digital – ความสามารถด้านดิจิตอล ทั้งนี้ ความง่ายดังกล่าว
จะช่วยในการพัฒนาในระยะยาวและยั่งยืนต่อไป  
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 6. การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลักก าลังพลแต่ละบุคคล 
  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นตรงกันว่า สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะพื้นฐานที่ก าลังพล
ทุกนายต้องมี ดังนั ้น การประเมินสมรรถนะหลักของก าลังพลแต่ละบุคคล เพื ่อหาโอกาสและ 
ความจ าเป็นในการพัฒนา รูปแบบการประเมินควรเป็นลักษณะ 180 องศา คือ ก าลังพล/ผู้รับ 
การประเมินด าเนินการประเมินตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน จากนั้นจึงให้ท าการ 
ตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมินและผู้บังคับชาว่ามี Gap ในสมรรถนะย่อยใด แล้วน าผลการ
ประเมินไปจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)ซึ่งแผนดังกล่าว ต้องเป็นความเห็นชอบร่วมกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาของผู้ถูกประเมินและตัวผู้ถูกประเมินเองโดยการจะพัฒนาด้วยหลักสูตร และวิธีการใด 
ต้องยึดถือตามแนวทางที่ก าหนดในคู่มือการประเมินสมรรถนะ และมีผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ให้ความเห็น
เพิ่มเติมสอดคล้องกันว่า เนื่องจากก าลังพล กองทัพบก ประกอบด้วย ก าลังพลที่มีความช านาญ 
การทางทหารที่แตกต่างกัน แยกตามเหล่า สายวิทยาการ ดังนั้น ในอนาคตควรมีการก าหนด 
สมรรถนะหลักของแต่ละเหล่าสายวิทยาการ ด้วย ซึ่งในการก าหนดสมรรถนะหลักของเหล่าสายวิทยาการ 
ควรต้องมีการด าเนินการโดยผู้เชี่ยวชาญของเหล่า สายวิทยาการ เพื่อให้เกิดบรรทัดฐาน เดี่ยวกัน 
 7. รูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. ที่เหมาะสม 
ควรเป็นอย่างไร 
  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นตรงกันว่า การปฏิบัติการทางทหารเป็นเรื่องที่มีความเสี่ยงต่อ
อันตราย ทหารจะต้องมีความอดทนทั้งทางร่างกายและจิตใจควบคู่กันไป ทหารมีความรับผิดชอบ
และมีอ านาจหน้าที่อย่างถูกต้องตามกฎหมายในการใช้ก าลังต่อการปฏิบัติการที่ต้องใช้ความรุนแรง
และอาจจะต้องเสียสละแม้กระทั่งชีวิตของตนเองและยังหมายรวมถึงการเสี่ยงชีวิตของตนแทน
เพื่อนร่วมงาน การที่จะปฏิบัติการให้มีประสิทธิภาพดังกล่าวได้นั้น ทหารทุกนายจะต้องมีค่านิยมและ
มาตรฐานของการเป็นทหารอาชีพซึ่งก็คือ อุดมการณ์ทหาร กองทัพบก นั่นเอง ซึ่งอุดมการณ์ทหาร
กองทัพบกก็คือ“การเป็นทหารที่ดีที่สุดในการอุทิศตนเพื่อ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์และประชาชน 
ด้วยการแสดงออกถึงความจงรักภักดี มีความยึดมั่นในเกียรติยศและศักดิ์ศรีของทหาร มีความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่และความเสียสละ”ทั้งนี้ก าลังพลของกองทัพบกทุกนาย จะต้องยึดถือปฏิบัติ  เพื ่อรักษาไว้ 
ซึ่งประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานรวมทั้งการรักษาไว้ซึ่งชื่อเสียงของกองทัพบกซึ่ง กองทัพบกได้น ามา
ก าหนดไว้ในสมรรถนะหลัก “ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ (Professional Soldier)” ข้างต้นแล้ว 
ส าหรับรูปแบบ/วิธีการพัฒนาเพื่อให้ก าลังพลของ กองทัพบก มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะตาม 
ที่ก าหนดในสมรรถนะหลักนั้น มิใช่เรื่องใหม่ หากแต่เป็นสิ่งที่กองทัพบก มีการด าเนินการสืบต่อกัน
มาอย่างต่อเนื่อง ผ่านกระบวนการปลูกฝังและเสริมสร้างอุดมการณ์ทางทหาร นับตั้งแต่แรกเริ่ม 
เข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ในกองทัพบก และเมื่อรับราชการแล้ว  โดยกระบวนการปลูกฝังอุดมการณ์ 
ทหารของกองทัพบก แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ  
  เมื่อแรกเข้า มาปฏิบัติหน้าที่ราชการในกองทัพบก ทั้งประเภทนายทหารสัญญาบัตร 
นายทหารประทวน พลทหารและลูกจ้าง นอกจากก าลังพลเหล่านี้แล้ว นักศึกษาวิชาทหารชั้นปีที่ 1 
ก็เป็นกลุ่มบุคคลที่จะต้องได้รับการปลูกฝังอุดมการณ์ทหารด้วย โดยหน่วยที่รับผิดชอบในการปลูกฝัง
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และสร้างเสริมอุดมการณ์ทหารกองทัพบก ได้แก่สถาบันการศึกษาของกองทัพบกและหน่วยที่
รับผิดชอบในการให้การศึกษา อบรม ก าลังพลที่เตรียมก าลังพลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการ ส าหรับ
รูปแบบวิธีการที่ใช้ ก็คือการจัดให้มีการอบรม หรือการสัมมนา บรรยายพิเศษโดยผู้เชี่ยวชาญคุณวุฒิ 
เพื่อให้เกิดความเข้าใจและความซาบซึ้งในอุดมการณ์ทหาร 
  เมื่อเข้ามาเป็นก าลังพลของกองทัพบกแล้ว ซึ่งในขั้นตอนนี้ เป็นความรับผิดชอบของ
หน่วยทุกหน่วย ที่จะต้องมีการปลูกฝังและสร้างเสริมอุดมการณ์ทหารให้กับก าลังพลของตนเอง 
ให้เข้มแข็งอยู่เสมอซึ่งรูปแบบ/วิธีการที่หน่วยใช้ ได้แก่ การอบรม/ชี้แจงให้ก าลังพลได้รับทราบอยู่เสมอ 
เพื่อที่จะได้ไม่หลงลืม รวมทั้งในสถาบันการศึกษาต่าง ๆของกองทัพบก ที่มีก าลังพลหมุนเวียนเข้ารับ
การศึกษาในหลักสูตรต่าง ๆ 
  มีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า นอกเหนือจากการปลูกฝังอุดมการณ์ ด้วย
รูปแบบการอบรม/การบรรยายในห้องเรียน  (Classroom  Training)  ซึ่งบรรจุไว้ในหลักสูตรการศึกษา
ของกองทัพบก และการอบรม/ชี้แจงอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอโดยหน่วยต้นสังกัดของก าลังพลแล้ว 
กองทัพบก ยังใช้วิธีกรณีศึกษา โดยน าอัตชีวประวัติของบุคคลส าคัญในประวัติศาสตร์ และก าลังพล 
ทั้งนายทหาร นายสิบ พลทหาร ผู้ที่ได้รับเหรียญกล้าหาญ ตั้งแต่ สงครามโลกครั้งที่ 1 มาจัดท า 
เป็นเอกสารต ารา คู่มือความรู้ E-book เผยแพร่ผ่านสื่อ/ช่องทางต่าง ๆ อาทิ ระบบ e-Learning 
ของสถาบันการศึกษาของกองทัพบก เว็บไซต์ทั้งของหน่วย กรมยุทธศึกษาทหารบก และกองทัพบก
มาให้ก าลังพลศึกษาเรียนรูด้้วยตนเอง(Self-Learning) รวมทั้ง กองทัพบกได้จัดท าเพลงที่มีเนื้อหา 
ที่เกี่ยวข้องกับค่านิยม และอุดมการณ์ทหาร ในลักษณะเพลงปลุกใจ และเผยแพร่ให้หน่วยทหาร 
น าไปเปิดในโอกาสและวาระต่าง ๆ เพื่อให้ง่ายต่อการจดจ า ให้ก าลังพลซาบซึ้ง จ าได้อย่างขึ้นใจ 
มีความรักและภาคภูมิใจในการเป็นทหารซึ่งจะส่งผลต่อการยึดถือปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง อาทิ 
เพลง ทหารของชาติเพลงมาร์ชกองทัพบกเพลง ทหารพระนเรศวร เป็นต้น 
  ผู้เชี่ยวชาญส่วนหนึ่งได้ให้ข้อมูลเพิ่มเติมสอดคล้องตรงกัน ว่า ส าหรับการพัฒนา
สมรรถนะหลักอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นสมรรถนะเรื่อง ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ เอกภาคและ 
การท างานเป็นทีม การเรียนรู้และพัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง นั้นก็มิใช่เรื่องใหม่ส าหรับกองทัพบก 
เรามีการด าเนินการพัฒนาก าลังพลอย่างมีแบบแผน และต่อเนื่องในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
กองทัพบก ได้มีนโยบายส่งเสริมให้เข้ารับการศึกษาเพิ่มยกระดับคุณวุฒิการศึกษา รวมถึงให้เข้ารับ
การศึกษาหลักสูตรอบรมระยะสั้นต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ ในรูปแบบ 
ให้ลาศึกษา และจัดส่งศึกษาด้วยงบประมาณของ กองทัพบก ตลอดจนจัดการศึกษาในหลักสูตร
ตามแนวทางรับราชการและหลักสูตรที่เสริมสร้างความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานตามต าแหน่ง
หน้าที่ที่รับผิดชอบ โดยก าหนดให้กรมยุทธศึกษาทหารบก และโรงเรียนเหล่า/สายวิทยาการ เป็นหน่วย
รับผิดชอบจัดการศึกษา นอกจากนั้น วิธีการอื่นๆที ่น ามาใช้ ได้แก่ การมอบหมายงานที ่มีความ
รับผิดชอบสูงขึ้นให้ท า การปรับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ (Job  Rotation)  การให้ติดตามหัวหน้า (Work 
Shadowing)  โดยให้ท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยในโอกาสต่าง ๆ การให้เป็นพี่เลี้ยงสอนงาน การให้เข้าร่วม
ประชุมในโอกาสต่าง ๆ รวมถึงการสอนงานขณะปฏิบัติงานจริง (On  Job  Training)  นอกจากนั้น
แล้วในแต่ละปีกองทัพบกยังก าหนดให้หน่วยต่าง ๆ มีการฝึกภาคสนาม การฝึกภาคกองร้อย กองพัน 
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การฝึกหมู่ ตอน หมวด การฝึกเตรียมความพร้อมรบ ฝึกรบร่วมกับหน่วยต่าง ๆ ทั้งภายในและ 
นอกกองทัพบก ทั้งหน่วยในประเทศและต่างประเทศซึ่งวิธีการดังกล่าว นอกจากจะท าให้ก าลังพล 
ได้มีความรู้ ทักษะจากการปฏิบัติจริงแล้ว ยังท าให้ก าลังพลได้ประสบการณ์จากปฏิบัติ และเรียนรู้  
ในการแก้ปัญหา ตลอดจนการท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
ของก าลังพลอย่างไรก็ตาม เนื่องจากปัจจุบันมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณ กอปรกับบางหน่วยมีปัญหา
ขาดแคลนก าลังพลในการปฏิบัติงาน หากก าลังพลต้องเข้ารับการศึกษา ดังนั้น เพื่อให้ก าลังพล 
ได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง กองทัพบก ควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช้ในการพัฒนาก าลังพล 
อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งรูปแบบที่เอื้อและเหมาะสม รวมทั้งสถาบันการศึกษาหรือหน่วยงานต่าง ๆ 
น ามาใช้เป็นที่ยอมรับกันหลากหลายเช่น ระบบ e-Learning  ระบบห้องเรียน On line. ระบบ  MOOK 
ซึ่งข้อดีของระบบดังกล่าว ก็คือก าลังพลไม่ต้องไปศึกษาในสถานศึกษา  สามารถศึกษาเรียนรู้ได้ทุกที่ 
ทุกเวลา และสามารถเรียนรู้ซ้ า ๆ ได้เท่าที่ต้องการตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ตลอดจนเหมาะสม
กับคุณลักษณะของก าลังพลยุค GEN  Y และ  GEN Z ที่ต้องการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ด้วยความรวดเร็ว 
  มีผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่าน ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาก าลังพลกองทัพบก 
ให้มีวัฒนธรรมดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทัล (Digital Culture and Cyber Security Concern) 
ว่าวัตถุประสงค์เพื่อให้ก าลังพลมีความรู้ ความสามารถสร้างสรรค์และใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี
ดิจิทัลได้อย่างเต็มศักยภาพเพื่อก้าวสู่การเป็นองค์กรอัจฉริยะ Smart Government ตามนโยบาย 
ของรัฐบาล และผลักดันให้กองทัพบกเป็นองค์กรอัจฉริยะ Smart  ARMY ซึ่งมีความจ าเป็นในสังคมโลก
ปัจจุบัน ซึ่งกระบวนการพัฒนาที่กองทัพบก ควรจะต้องด าเนินการก่อนเป็นล าดับแรก คือ การสร้าง
สภาพแวดล้อมให้เกิดการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการท างานและการให้บริการ 
ของหน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญ และต้องอาศัยความพร้อมของบุคคล 2 กลุ่ม ได้แก่ 1. กลุ่มผู้บริหารระดับสูง 
ของกองทัพบก ในการกระตุ้นและผลักดันให้เกิดการเปลี่ ยนแปลงในเชิงนโยบาย รวมถึงรูปแบบ 
และกระบวนการท างานของหน่วยงานของกองทัพบก ด้วยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ 
และ 2. กลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialists) ผู้ซึ่งมีทักษะที่เหมาะสม 
ที่จะสนับสนุนการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในกระบวนการท างานและการให้บริการของหน่วยงาน 
รวมทั้งต้องสร้างระบบความเชื่อมโยงด้านข้อมูลและการให้บริการระหว่างหน่วยงานด้วยการน า
เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้อย่างเต็มรูปแบบและเป็นรูปธรรมล าดับรองลงมาคือ การสนับสนุนงบประมาณ 
ในการจัดหา และพัฒนาระบบเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน ส าหรับวิธีการพัฒนาเพื่อให้ก าลังพล 
มีสมรรถนะ “มีวัฒนธรรมดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทัล (Digital Culture and Cyber Security 
Concern)” ควรใช้รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา 70 : 20 : 10 (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเองและ 
จากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม)  มาปรับใช้ในการเพิ่มพูนและพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของตนเอง และให้ส่งเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน เพื่อให้รู้เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัล 
มาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
 



128 
 

 
 

 8. ข้อเสนอแนะในการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก 
  ผู้เชี่ยวชาญส่วนหนึ่งได้ให้ข้อเสนอแนะในการประเมินสมรรถนะเพื่อให้ทราบช่องว่าง
ในการพัฒนา ว่าวิธีการประเมินควรให้มีความง่ายการด าเนินการ ไม่เป็นภาระทางเอกสาร การใช้การ
ประเมินด้วยอิเล็กทรอนิกส์จะช่วยในเรื่องความรวดเร็วลดภาระทางเอกสาร แต่ต้องมีเครื่องมือ  
ให้ผู้ประเมินทุกคนได้ใช้ และต้องท าให้แน่ใจว่าผู้ประเมินมีความเข้าใจ สามารถใช้การประเมินได้ 
ไม่เป็นภาระมากเกินไป  

สรุป 

  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ซึ่งประกอบด้วย สมรรถนะ
ที่ 1 ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ (Professional Soldier)  สมรรถนะที่ 2 มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึก
รับผิดชอบ (Accountable for Achievement) สมรรถนะที่ 3 ยืดหยุ่นปรับตัว (Agility) และ
สมรรถนะที่ 4 วัฒนธรรมดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทัล (Digital Culture and Cyber Security 
Concern) นั้น เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ และเกิดการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง และเกิดผลเป็นรูปธรรม
ผู้บริหารทุกระดับของกองทัพบกควรให้ความส าคัญกับระบบสมรรถนะ และควรน ามาใช้ในการ
บริหารจัดการก าลังพลอย่างเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้บริหารสูงสุดของ กองทัพบก ควรใช้
บทบาทผู้น าในการสร้างสภาพแวดล้อมเชิงนโยบายในการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในการบริหาร
จัดการก าลังพลอย่างจริงจังในทุกมิติ รวมทั้งให้การสนับสนุนด้านทรัพยากรที่จะเกื้อกูลให้เกิดการน า
ระบบสมรรถนะมาใช้ในกองทัพบก ส าหรับรูปแบบและวิธีการพัฒนา สามารถใช้รูปแบบการเรียนรู้
และพัฒนา 70 : 20 : 10 (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จาก
ผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม)โดยสิ่งส าคัญ คือ ความต่อเนื่อง 
รวมทั้งมีการประเมินผลลัพธ์ของการพัฒนาอย่างจริงจัง และควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาสนับสนุนการพัฒนาอย่างจริงจัง ทั้งด้านการสร้างสื่อการเรียนรู้การเป็นช่องทางในการเผยแพร่ความรู้ 
และเป็นเครื่องมือในการจัดการเรียนการสอน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้   
 
 
 
 
 



 
บทที่ 5 

สรุปและข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษารูปแบบสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
รูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก ระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา 
ต่อสมรรถนะของก าลังพล กองทัพบก และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 
สามารถ น าเสนอบทสรุป การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

สรุป 

 1. การศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะที่เหมาะสมของก าลังพล 
กองทัพบก 

  1.1. ใช้วิธีการศึกษาจากเอกสาร ระเบียบ ค าสั่ง หนังสือราชการ และงานวิจัยต่าง 
ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง โดยจากการศึกษาท าให้สรุปได้ว่า รูปแบบสมรรถนะที่เหมาะสมของ กองทัพบก 
ประกอบด้วยสมรรถนะ 3 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะในการ
บริหารจัดการ (Professional Competencies หรือ Managerial Competencies) และสมรรถนะ
ในงาน (Functional Competencies)  
  1.2 ส าหรับการจัดท าสมรรถนะของ กองทัพบก ใช้เทคนิคการวิเคราะห์เชิงหน้าที่ 
(Functional Analysis) ซึ่งองค์ประกอบของสมรรถนะตามเทคนิคการวิเคราะห์เชิงหน้าที่ (Functional 
Analysis) ประกอบด้วย 
   1.2.1 หน่วยสมรรถนะ (Unit of Competence : UOC) หมายความว่า ข้อความ
หรือค าบรรยายผลลัพธ์ของงานอาชีพที่บ่งบอก วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานที่แสดงถึงการท า 
(Do) ให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี ที่สามารถท าให้ส าเร็จด้วยตัวบุคคลเพียงคนเดียว 
   1.2.2 สมรรถนะย่อย (Element of Competence) หมายถึง องค์ประกอบย่อย
ของหน่วยสมรรถนะ (Unit of Competence) 
   1.2.3 เกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance Criteria) คือข้อก าหนด มาตรฐาน 
หรือเง่ือนไข ที่ ใช้ชี้วัดคุณภาพของผลงาน 
   1.2.4 ขอบเขตการปฏิบัติงาน (Range Statement) คือ ปฏิบัติงานภายใต้ 
ข้อก าหนด วิธีปฏิบัติ หรือเง่ือนไข ที่ ใช้ปฏิบัติงานอาชีพ เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตาม UOC 
   1.2.5 หลักฐานที่ต้องการ (Evidence Requirement) คือ ร่องรอยของการ
ปฏิบัติงานที่ต้องแสดงเพื่อใช้ในการประเมิน เป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ สามารถบันทึก จัดเก็บ อ้างอิง 
แหล่งที่มาได้ มีความน่าเชื่อถือ มีปริมาณเพียงพอ และต้องทันสมัย หลักฐานดังกล่าวมี 2 ส่วน คือ  
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    1.2.5.1  หลักฐานการปฏิบัติงาน (Performance Evidence) คือสิ่งแสดง
ให้เห็นถึงร่องรอยหลักฐานผลงานจากการปฏิบัติงาน ตามเกณฑ์การปฏิบัติงาน ต้องแสดงเป็น ผลลัพธ์ 
ของงานที่ส าเร็จ สิ้นสุด จบการท างาน 
    1.2.5.2 หลักฐานความรู้ (Knowledge Evidence) คือสิ่งแสดงให้เห็น 
ถึงร่องรอยหลักฐานการใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ตามเกณฑ์การปฏิบัติงาน หรือมีความรู้จริง ความรู้
ที่ถูกต้อง ใช้ประกอบการท างานได้ 
  1.3 แนวทางการประเมิน (Assessment Guidance) คือแนวทางการประเมิน 
ที่ชัดเจน ส าหรับวัดผลการปฏิบัติงานได้ หรือวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมโดยต้องสอดคล้องกับ เกณฑ์
การปฏิบัติงาน 
  1.4 ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก  
   ศึกษาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก โดยศึกษาจากเอกสารผลการ
ประชุมสัมมนาเพื่อก าหนดสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก และร่างสมรรถนะหลักก าลังพล 
ของกองทัพบก ผลการศึกษา พบว่า สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ประกอบด้วย 4 หน่วย
สมรรถนะ ได้แก่ ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง และแสดงออกวัฒนธรรมดิจิทัล โดยแต่ละหน่วยสมรรถนะ ประกอบด้วยสมรรถนะย่อย 
ดังนี้ 

ตารางที่ 5-1 : การพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก 
 

หน่วยสมรรถนะ  
(Unit of Competence : UOCs) 

สมรรถนะย่อย  
(Element of Competence : EOCs) 

1. ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ  
(Professional Soldier) 
 

1.1 ปฏิบัติตนตามกรอบคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 
1.2 เอกภาพและท างานเป็นทีม (Unity and Teamwork)   
1.3 เรียนรู้และพัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง 

2. มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ 
(Accountable for Achievement) 

2.1 ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ด้วยความรับผิดชอบสูง 
2.2 บริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่าด้วยความ 
รับผิดชอบสูง 
2.3 ริเริ่ม สร้างสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและยกระดับมาตรฐานการ 
ท างานอย่างต่อเนื่อง 

3. พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง
(Agility) 

3.1 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
3.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving  and 
Decision Making) 
3.3 การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

 
 



131 
 

ตารางที่ 5-1 : การพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก (ต่อ) 

 

หน่วยสมรรถนะ  
(Unit of Competence : UOCs) 

สมรรถนะย่อย  
(Element of Competence : EOCs) 

4. แสดงออกวัฒนธรรมดิจิทลั 
(Digital Culture and Cyber 
Security Concern) 

4.1 รู้เท่าทันและตระหนักในความมั่นคงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
: Digital Literacy 
4.2 มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม 
 (Critical and Innovative Thinking) 
4.3 ทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจัดการความรู้และ 
สร้างสังคมแห่งการเรียนรู ้

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 

  1.5 ศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล 
กองทัพบก โดยใช้แบบสอบถามเพื่อส ารวจความคิดเห็นของก าลังพลช้ันยศ พันตรี ขึ้นไปจากโครงสร้าง
การจัดส่วนราชการทั้ง 7 ส่วนของ กองทัพบก ผลการศึกษาพบว่า มีจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน
ทั้งสิ้น 281 นาย ส่วนใหญ่สังกัดส่วนบัญชาการ จ านวน 135 นาย คิดเป็นร้อยละ 48.04 ส่วนใหญ ่
ด ารงต าแหน่ง ผู้บังคับหน่วย ระดับกรม/ผู้อ านวยการกอง หรือเทียบเท่า จ านวน 118 นาย คิดเป็น 
ร้อยละ 41.99 และส่วนใหญ่ชั้นยศ พันเอก - พันเอก (พิเศษ) จ านวน 168 นาย คิดเป็นร้อยละ 59.79 
  1.6 จากการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของ
ก าลังพล กองทัพบก แต่ละกลุ่มเปูาหมาย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 281 นาย คิด
เป็นร้อยละ 100 เห็นว่า ระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก กลุ่มเปูาหมาย 
ทหารกองประจ าการ ควรอยู่ที่ระดับ 1 อส.ทพ., ขรก.พร.กห. และนายทหารประทวน ควรอยู่ที่ระดับ 2 
นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ ร้อยตรี – พันตรี ควรอยู่ที่ระดับ 3 นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ พันโท 
- พันเอก ควรอยู่ที่ระดับ 4 และนายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ พันเอก (พิเศษ) ขึ้นไป ควรอยู่ที่ระดับ 5 
ส าหรับกลุ่มเปูาหมาย ลูกจ้าง/พนักงานราชการ ส่วนใหญ่เห็นว่า ควรอยู่ที่ระดับ 1 จ านวน 258 นาย 
คิดเป็นร้อยละ 91.81 รองลงมาเห็นว่า ควรเปลี่ยนเป็นระดับ 2 จ านวน 23 นาย คิดเป็นร้อยละ 8.19  
  1.7 ระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 
แต่ละกลุ่มเปูาหมาย จ านวน 7 กลุ่ม พบว่า  
   1.7.1 กลุ่มเปูาหมายที่ 1 ทหารกองประจ าการ ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 1 
   1.7.2 กลุ่มเปูาหมายที่ 2 ลูกจ้าง/พนักงานราชการ ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 1 
   1.7.3 กลุ่มเปูาหมายที่ 3 ขรก.พร.กห.  ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 2 
   1.7.4 กลุ่มเปูาหมายที่ 4 นายทหารประทวน ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 2 
   1.7.5 กลุ่มเปูาหมายที่ 5 นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. ความคาดหวัง
อยู่ที่ระดับ 3  
   1.7.6 กลุ่มเปูาหมายที่ 6 นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ ความคาดหวัง
อยู่ที่ระดับ 4 
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   1.7.1 กลุ่มเปูาหมายที่ 7 นายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ (พ) ความคาดหวัง 
อยู่ที่ระดับ 5 
 2. ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก โดยใช้การสัมภาษณ์ 
  2.1 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก 
   มีความจ าเป็นต้องพัฒนาทั้ง 3 ส่วน ได้แก่  ด้านความรู้ (Knowledge : K) ทักษะ 
(Skill : S) ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานต่าง ๆ และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Attributes) 
โดยกระบวนการพัฒนาควรแบ่งเป็น 2 ส่วน  
   2.1.1 ส่วนที่ 1 ก าลังพลบรรจุรับราชการใหม่ ควรเป็นบทบาทหน้าที่ที่โรงเรียน
เหล่า/สายวิทยาการ สถาบันการศึกษาและหน่วยจัดการศึกษาของ กองทัพบก ต้องรับผิดชอบด าเนินการ 
โดยการปลูกฝังใช้วิธีการฝึกอบรม แสดงตัวแบบตัวอย่างให้เห็น และให้ลงมือปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
เพื่อให้เกิดความเคยชิน และปฏิบัติได้จนเป็นนิสัย จนเกิดเป็นค่านิยม อุดมการณ์ที่ยึดถือปฏิบัติ 
โดยอัตโนมัติ  
   2.1.2 ส่วนที่ 2 ก าลังพลที่เป็นทหารอยู่แล้ว ควรเป็นบทบาทหน้าที่ที่โรงเรียน
เหล่า/สายวิทยาการ สถาบันการศึกษา หน่วยจัดการศึกษาของ กองทัพบก รวมทั้งหน่วยเอง เนื่องจาก
วิธีการพัฒนามีหลากหลาย ทั้งการพัฒนาโดยองค์การจัดการศึกษาอบรมให้ การพัฒนาด้วยตนเอง 
จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ และการพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา  
   โดยรูปแบบการประเมินเพื่อหาช่องว่าง (Gap) การพัฒนาควรใช้รูปแบบการ
ประเมิน 180 องศา คือ ประเมินตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน จากนั้นจึงให้ท าการ 
ตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมินและผู้บังคับบัญชาว่ามี Gap ในสมรรถนะย่อยใด แล้วน าไปท า
แผนการพัฒนา (Individual Development Plan : IDP) โดยแยกเป็น 3 กลุ่มสมรรถนะ คือ  
   1. กลุ่มที่ 1 กลุ่มสมรรถนะที่มีระดับความคาดหวังตามที่ก าหนดแล้วให้
ด าเนินการฝึก/อบรมเพื่อทบทวนรักษาระดับสมรรถนะ หรือพัฒนายกระดับสมรรถนะให้สูงขึ้น 
   2. กลุ่มที่ 2 เป็นกลุ่มสมรรถนะที่มีแต่ไม่อยู่ในระดับที่ก าหนดหรือยังไม่มั่นคง
หรือได้ระดับบ้างไม่ได้บ้าง ไม่คงที่ (มีแต่ยังไม่ดีตามที่คาดหวัง) ให้ท าการฝึกอบรมเป็นรายสมรรถนะ
ย่อยนั้น ๆ เพื่อฟื้นฟูพัฒนาสมรรถนะย่อยนั้นยกระดับให้มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้ครบถ้วนสมบูรณ์ 
   3. กลุ่มที่ 3 เป็นกลุ่มสมรรถนะที่ไม่พบพฤติกรรมอันพึงประสงค์ ให้ด าเนินการ
ฝึกอบรมเสริมสร้างปลูกฝังขึ้นใหม่ ซึ่งอาจส่งไปยังสถาบันศึกษาทางทหารร่วมกับส่วนแรก 
  2.2 การเตรียมความพร้อมก าลังพลก่อนการพัฒนาสมรถนะหลัก 
   ควรเริ่มต้นที่ขั้นตอนการสร้างการรับรู้ สร้างความตระหนักและการยอมรับ 
ในทุกระดับ รวมทั้งผู้บังคับบัญชา เพื่อชี้แจงให้เห็นถึงความส าคัญ ความจ าเป็นของการน าระบบ
สมรรถนะมาใช้ในกองทัพ โดยเฉพาะกับระดับผู้ก าหนดนโยบาย โดยวิธีการสร้างการรับรู้สามารถ
ด าเนินการได้หลากหลายวิธี อาทิ จัดท าเอกสารชี้แจง การประชุมชี้แจง การท าเวทีสาธารณะให้แสดง
ความคิดเห็น ตอบข้อสงสัย ข้อกังวลใจ จัดท าคลิปวิดิโอชี้แจง/เผยแพร่ผ่านสื่อช่องทางต่าง ๆ 
ที่กองทัพบกมี เช่น เว็บไซต์กองทัพบก เว็บไซตห์น่วยขึ้นตรงต่อกองทัพบก 
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   2.2.1 ควรก าหนดเป็นนโยบาย/วาระที่กองทัพต้องขับเคลื่อน  
   2.2.2 ควรก าหนดหน่วยงานเจ้าภาพหลักที่ชัดเจนในการด าเนินการทั้งในส่วน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) และ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development : HRD) โดยควรเป็นหน่วยงานด้านก าลังพล  
   2.2.3 ควรจัดหาที่ปรึกษา/ผู้เชี่ยวชาญด้านระบบสมรรถนะจากภายนอกมาช่วยให้
ค าแนะน าตลอดโครงการหรือห้วงการด าเนินการในระยะแรกเริ่ม 
  2.3 การสร้างแรงจูงใจก าลังพลในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 
   2.3.1 ควรน าผลการประเมินสมรรถนะ ไปเชื่อมโยงสัมพันธ์กับแนวทางรบัราชการ 
การพิจารณาเลื่อนยศ ต าแหน่ง ความชอบต่าง ๆ รวมถึงการน าไปผูกเป็นเงื่อนไข ในการพิจารณา 
ให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ การเข้ารับการศึกษาเพิ่มเติมด้วยทุนของกองทัพบกด้วย เพราะจะท าให้
ก าลังพลเห็นประโยชน์ รวมทั้งให้ความส าคัญกับการรักษาระดับสมรรถนะ โดยในการสร้างแรงจูงใจ 
ควรมุ่งเน้นไปที่ 2 ส่วน คือ 1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Individual Attributes) ด้วยการสร้าง
จิตส านึกความรับผิดชอบ (Accountable for Achievement) ในความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ 
และภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จและเกิดผลลัพธ์ที่ดี และการสร้างความพยายามในการท างาน 
(Work Effort)  ซึ่งถ้างานที่ได้รับมอบหมายตรงกับความสามารถ และมีความยากง่ายของงานควบคู่
กันไป ก าลังพลก็จะมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สร้างผลงานหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 
และสามารถท างานได้อย่างมีเปูาหมายมากยิ่งขึ้น 2. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ก าลังพลควรได้รับ
การยอมรับ และได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้เกิด
ความรู้สึกพึงพอใจและพร้อมปฏิบัติงานด้วยความรักในหน้าที่พร้อมอุทิศตน และเสียสละ  
  2.4 บรรยากาศที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะ 
   บรรยากาศการเรียนรู้และพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรเป็นบรรยากาศเปิดกว้าง 
ให้ก าลังพลเรียนรู้และพัฒนาการท างานร่วมกันในลักษณะของทีมงาน เพื่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
ของก าลังพลต่อการปฏิบัติงานเชิงรุก ที่เน้นนวัตกรรมใหม่ๆ ที่จะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยไม่ยึดติดกับรูปแบบการปฏิบัติงานเดิมๆ เน้นความมีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงาน 
ที่มุ่งสู่การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของก าลังพล ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร 
รวมทั้งควรบอกวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของการเรียนรู้และพัฒนาให้ก าลังพล รับทราบอย่างชัดเจน 
เช่น น าผลการประเมินสมรรถนะไปผูกโยงกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การปรับย้ายต าแหน่งสูงขึ้น  
การให้บ าเหน็จ เพื่อกระตุ้นให้ก าลังพลต้องพัฒนาตนเองตลอดเวลา อย่างไรก็ตาม ปัจจัยแห่ง
ความส าเร็จในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะ ไม่ว่าจะใช้กระบวนการ วิธีการใด ผู้บังคับบัญชาระดับสูง
ของกองทัพบก ควรใช้บทบาทผู้น าในการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ก ากับดูแล ติดตามประเมินผล 
การปฏิบัติผ่านผู้บังคับหน่วยโดยใกล้ชิด 
  2.5 การวางแผนการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะหลัก 
   ควรก าหนดวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้  และพัฒนาสมรรถนะให้ชัดเจน 
โดยวัตถุประสงค์ต้องพยายามผสานให้สอดคล้องกัน ระหว่างเปูาหมายส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน 
และเปูาหมายขององค์กร การออกแบบแผนการพัฒนาสมรรถนะหลัก ซึ่งเป็นสมรรถนะที่ค่อนข้าง 
มีความเป็นนามธรรมสูง เป็นค่านิยม อุดมการณ์ ซึ่งต้องอาศัยการปลูกฝัง จดจ า และท าซ้ า เพื่อให้เกิด
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ความเคยชิน และปฏิบัติได้จนเป็นอัตโนมัติ ดังนั้น ควรก าหนดชื่อสมรรถนะโดยใช้ค าที่ง่าย มีจ านวน 
ที่สามารถจดจ าได้ง่าย และเรียบเรียงเป็นค าพูดที่สามารถจ า และอ่านได้ง่าย 
  2.6 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะหลักก าลังพลแต่ละบุคคล 
   รูปแบบการประเมินควรเป็นลักษณะ 180 องศา คือ ก าลังพล/ผู้รับการประเมิน
ด าเนินการประเมินตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน จากนั้นจึงให้ท าการตกลงกันระหว่าง
ผู้รับการประเมินและผู้บังคับชาว่ามี Gap ในสมรรถนะย่อยใด แล้วน าผลการประเมินไปจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ซึ่งแผนดังกล่าว ต้องเป็นความเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาของ 
ผู้ถูกประเมินและตัวผู้ถูกประเมินเอง โดยการจะพัฒนาด้วยหลักสูตร และวิธีการใด ต้องยึดถือตาม
แนวทางที่ก าหนดในคู่มือการประเมินสมรรถนะ  
  2.7 รูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. ที่เหมาะสม ควรเป็น
อย่างไร 
   2.7.1 การพัฒนาเพื่อให้ก าลังพลของ กองทัพบก มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ตามที่ก าหนด  ในสมรรถนะหลักนั้น แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ  
    2.7.1.1 เมื่อแรกเข้า มาปฏิบัติหน้าที่ราชการในกองทัพบก  
     เมื่อเข้ามาเป็นก าลังพลของกองทัพบกแล้ว ซึ่งในขั้นตอนนี้ 
เป็นความรับผิดชอบของหน่วยทุกหน่วย รวมทั้งสถาบันการศึกษาต่าง ๆของกองทัพบก โดยวิธีการพัฒนา
ที่เหมาะสม เช่น การอบรม/การบรรยายในห้องเรียน (Classroom Training)  ซึ่งบรรจุไว้ในหลักสูตร
การศึกษาของกองทัพบก และการอบรม/ชี้แจงอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอโดยหน่วยต้นสังกัด 
ของก าลังพล การน าอัตชีวประวัติของของบุคคลส าคัญในประวัติศาสตร์มาใช้เป็นกรณีศึกษา 
โดยจัดท าเป็นเอกสารต ารา คู่มือความรู้ E-book เผยแพร่ผ่านสื่อ/ช่องทางต่าง ๆ อาทิ ระบบ e-Learning 
ของสถาบันการศึกษาของกองทัพบก เว็บไซต์ทั้งของหน่วย กรมยุทธศึกษาทหารบกและกองทัพบก 
เพื่อให้ก าลังพลศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning)  
    2.7.1.2 วิธีการอื่นๆ ที่น ามาใช้ ได้แก่ การมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบ
สูงขึ้นให้ท า การปรับเปลี่ยนโยกย้ายหน้าที่ (Job  Rotation) การให้ติดตามหัวหน้า  (Work  Shadowing) 
โดยให้ท าหน้าที่เป็นผู้ช่วยในโอกาสต่าง ๆ การให้เป็นพี่เลี้ยงสอนงาน การให้เข้าร่วมประชุมในโอกาส
ต่าง ๆ รวมถึงการสอนงานขณะปฏิบัติงานจริง (On  Job  Training) นอกจากนั้น แล้วในแต่ละปีกองทัพบก 
ยังก าหนดให้หน่วยต่าง ๆ มีการฝึกภาคสนาม การฝึกภาคกองร้อยกองพัน การฝึกหมู่ ตอน หมวด 
การฝึกเตรียมความพร้อมรบ ฝึกรบร่วมกับหน่วยต่าง ๆ ทั้งภายในและนอกกองทัพบก ทั้งหน่วย 
ในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งวิธีการดังกล่าว นอกจากจะท าให้ก าลังพลได้มีความรู้ ทักษะจากการ
ปฏิบัติจริงแล้ว ยังท าให้ก าลังพลได้ประสบการณ์จากปฏิบัติ และเรียนรู้ในการแก้ปัญหา ตลอดจน 
การท างานร่วมกันเป็นทีม ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของก าลังพล อย่างไรก็ตาม 
เนื่องจากปัจจุบันมีข้อจ ากัดด้านงบประมาณ กอปรกับบางหน่วยมีปัญหา ขาดแคลนก าลังพลในการ
ปฏิบัติงาน หากก าลังพลต้องเข้ารับการศึกษา ดังนั้น เพื่อให้ก าลังพลได้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
กองทัพบก ควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช้ในการพัฒนาก าลังพล อย่างเป็นรูปธรรม เช่น ระบบ 
E-Learning ระบบห้องเรียน On line. ระบบ MOOK ซึ่งข้อดีของระบบดังกล่าว ก็คือ ก าลังพล 
ไม่ต้องไปศึกษาในสถานศึกษา สามารถศึกษาเรียนรู้ได้ทุกที่ ทุกเวลา และสามารถเรียนรู้ซ้ า ๆ 
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ได้เท่าที่ต้องการตามศักยภาพของแต่ละบุคคล ตลอดจนเหมาะสมกับคุณลักษณะของก าลังพลยุค 
GEN Y และ GEN Z ที่ต้องการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ด้วยความรวดเร็ว โดยรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา
ควรใช้รปูแบบ 70 : 20 : 10 (ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้
จากผู้อื่นและการสอนงาน และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม) มาปรับใช้ในการเพิ่มพูนและ
พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของตนเอง และให้ส่งเสริมและสนับสนุน การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้ร่วมงาน เพื่อให้รู้เท่าทันและสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ 

อภิปรายผล  

 1. การศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะที่เหมาะสมของกองทัพบก 
  รูปแบบสมรรถนะที่เหมาะสมของ กองทัพบก ประกอบด้วย สมรรถนะ 3 ประเภท คือ 
สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional Competencies 
หรือ Managerial Competencies) และสมรรถนะในงาน (Functional Competencies) ได้จาก
การวิเคราะห์ข้อมูลวิสัยทัศน์ บทบาทหน้าที่ และค่านิยมของ กองทัพบก และการเปรียบเทียบกับ
รูปแบบหรือตัวแบบสมรรถนะของเหล่าทัพ และส านักงาน ก.พ. ยังมิได้มีการทดสอบหรือการน าไป
ทดลองใช้ประเมินกับก าลังพลจริง ซึ่งอาจจะต้องเก็บรวมรวมข้อมูลจากการทดลองใช้ เพื่อน ามา
วิเคราะห์และปรับปรุงเพื่อให้มีความถูกต้อง เที่ยงตรง และใช้ได้อย่างเหมาะสมต่อไป  
 2. การศึกษารูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก 
  2.1 สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก  
  2.2 สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ประกอบด้วย สมรรถนะ 4 ด้าน 
ได้แก่ 1. ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ (Professional Soldier)  2. มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ 
(Accountable for Achievement)  3. พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง (Agility)  4. แสดงออกวัฒนธรรม
ดิจิทัล (Digital Culture and Cyber Security Concern) ซึ่งมีความเหมือนกับสมรรถนะหลักส าหรับ
ต าแหน่งข้าราชการพลเรือน ตามที่ส านักงาน ก.พ. รวมถึงสมรรถนะหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย 
กองทัพอากาศ และกองทัพเรือ เพียง 1 ด้าน แต่อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาในรายละเอียดสมรรถนะย่อย 
และรายละเอียดพฤติกรรมประกอบสมรรถนะหลักของกองทัพบก จะเห็นว่ามีความเหมือนกันหลาย
ประการ เช่น การท างานเป็นทีม มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรับผิดชอบ กล้าหาญ อดทนเสียสละ 
มีความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ มีคุณลักษณะผู้น าทางทหาร มีความเชี่ยวชาญ
และพร้อมปฏิบัติหน้าที่ ทั้งนี้อาจมีสาเหตุจากการรับอิทธิพลจากแนวคิดจากกองทัพของสหรัฐอเมริกา
ในยุคสงคราม ในเรื่องความเป็นทหารมืออาชีพ (Military Professionalism) และการปลูกฝังอุดมการณ์
และค่านิยมทหาร มาเช่นเดียวกัน รวมทั้งสอดคล้องกับคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 15 ประการ 
(กรมยุทธศึกษาทหารบก, 2552) ซึ่งประกอบด้วย 1. ลักษณะท่าทาง (Bearing)  2. ความกล้าหาญ 
(Courage)  3. ความเด็ดขาด (Decisiveness)  4. ความเชื่อถือได้ (Dependability)  5. ความอดทน 
(Endurance)  6. ความกระตือรือร้น (Enthusiasm)  7. การริเริ่ม (Initiate)  8. ความซื่อสัตย์ 
(Integrity)  9. วิจารณญาณ (Judgment) 10. ความยุติธรรม (Justice) 11. ความรอบรู้ (Knowledge) 
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12. ความจงรักภักดี (Loyalty) 13. กาลเทศะ (Tact) 14. ความไม่เห็นแก่ตัว (Unselfishness) และ 
15. ความมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
  นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ภาณุพงศ์ สุวัณณุสส์ (2551) 
ซึ่งได้ท าการศึกษาและวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะและหลักการบริหารจัดการของกองทัพบก 
ที่มีส่วนเพิ่มสมรรถนะผู้ส าเร็จการศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ า พบว่า กลุ่มสมรรถนะเฉพาะฝุาย
เสนาธิการ (COD) ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การบูรณาการ
งานให้มุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน หรือมีผลลัพธ์ร่วมกัน, กลุ่มสมรรถนะเฉพาะผู้บังคับหน่วย (DLE) 
ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการตกลงใจ (Decision Making) สมรรถนะด้านคุณลักษณะผู้น าทหาร 
(Leadership Characteristics) กลุ่มสมรรถนะร่วม (VEL-MARCH) ประกอบด้วยสมรรถนะร่วม
จ านวน 8 สมรรถนะ คือ 1. สมรรถนะด้านวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การมองภาพในอนาคตและ
สร้างจุดมุ่งหมายปลายทางที่เป็นไปได้ มีความเชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยมและความเชื่อเข้าด้วยกัน 
2. สมรรถนะด้านความรู้ (Erudition) คือ ด้านความสามารถในการเรียนรู้ (Learning Ability) 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ด้านการใช้ภาษาต่างประเทศ (Foreign 
Languages Ability) และ ด้านความรู้เพื่อตอบสนองภารกิจ (Erudition for Mission Success) 
3. สมรรถนะด้านความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึงความซื่อสัตย์และความจงรักภักดีต่อสถาบันชาติ 
ศาสนา และพระมหากษัตริย์  4. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Management) ฝุายเสนาธิการ
และผู้บังคับหน่วยจะต้องมีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและท าให้งาน
เกิดประสิทธิภาพ  5. สมรรถนะด้านการคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) เป็นความสามารถในการ
หยั่งรู้สถานการณ์ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบต่างๆ เพื่อให้สถานการณ์ที่ซับซ้อนสามารถก าหนดการ
ด าเนินการได้ ทั้งนี้การวิเคราะห์เป็นการคิดด้วยเหตุผลหรือการคิดค านวณในใจ (Reasoning) การตกลงใจ 
(Decision Making) และ การแก้ปัญหา (Problem Solving)  6. สมรรถนะด้านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) หมายถึงการท าตามหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบอยู่ โดยความรับผิดชอบที่ผู้ส าเร็จจาก
การศึกษาจากหลักสูตรหลักประจ า โรงเรียนเสนาธิการทหารบกควรจะมี 3 ประเภทที่ส าคัญ คือ 
ความรับผิดชอบต่อองค์การ (Organization Responsibility) ความรับผิดชอบในฐานะทหารอาชีพ 
(Professional Responsibility) และความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility)  7. สมรรถนะ 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เป็นการคิดค้นแนวความคิดใหม่หรือกระบวนการใหม่ๆ 
เพื่อสร้างหรือกระท าบางสิ่งบางอย่าง ซึ่งอาจจะเป็นการพัฒนาจากสิ่งที่มีอยู่หรือสร้างนวัตกรรมและ
8. สมรรถนะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ
ใดองค์การหนึ่ง ซึ่งท าให้องค์การสามารถบรรลุเปูาหมายหรือเกิดความล้มเหลวได้ 
  ส าหรับรูปแบบการประเมินสมรรถนะนั้น ควรเป็นลักษณะ 180 องศา คือ ก าลังพล/
ผู้รับการประเมินด าเนินการประเมินตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน จากนั้นจึงให้ 
ท าการตกลงกันระหว่างผู้รับการประเมินและผู้บังคับบัญชาว่ามีช่องว่าง (Gap) ในสมรรถนะย่อยใด 
แล้วน าผลการประเมินไปจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ซึ่งแผนดังกล่าว โดยการพัฒนาต้อง 
เป็นความเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชาของผู้ถูกประเมินและตัวผู้ถูกประเมินเอง เพื่อเลือก
รูปแบบวิธีการประเมินให้เหมาะสมสอดคล้อง ซึ่งสอดคล้องกับ ธีระ  เดชข า (2546 : 5-6) ที่กล่าวว่า 
การพัฒนาบุคลากรตามระบบสมรรถนะจะใช้แผนพัฒนารายบุคคลในการระบุกิจกรรมที่จะต้อง
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กระท าเพื่อการพัฒนา ซึ่งต้องเป็นกิจกรรมที่สามารถติดตามและวัดผลได้ โดยรูปแบบกิจกรรม 
มี 3 รูปแบบหลัก ได้แก่ 1. การพัฒนาโดยองค์การสนับสนุนหรือจัดหาให้ เช่น การอบรม บรรยาย 
ในห้องเรียน/ห้องอบรม การศึกษาดูงาน  จัดให้มีสื ่อการเรียนการสอนทางอิเล็กทรอนิกส์  
2. การพัฒนาด้วยตนเอง เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Self-Learning)  3. การพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา 
เช่น การสอนงาน (Coaching)  การมอบหมายงาน โดยการเลือกวิธีการพัฒนาควรพิจารณาวิธีการ 
ให้เหมาะสมสอดคล้องเปูาหมายว่า ต้องการสมรรถนะด้านใด ด้านความรู้ (K : Knowledge) หรือ
ทักษะ (S : Skill) หรือคุณลักษณะส่วนบุคคล (A : Attributes) 
  2.3 ระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 
   จากผลการศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของ
ก าลังพลกองทัพบก แต่ละกลุ่มเปูาหมาย จ านวน 7 กลุ่ม พบว่ามีความแตกต่างกันตามบทบาทหน้าที่ 
และชั้นยศ โดยก าลังพลกลุ่มเปูาหมายในระดับผู้ปฏิบัติ หรือระดับปฏิบัติการ จะมีระดับความคาดหวัง
ต่ ากว่าก าลังพลระดับผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์ (2547) ซึ่งกล่าวว่า 
การแบ่งระดับความสามารถ (Proficiency Level) เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมที่คาดหวังหรือต้องการ 
ให้เกิดขึ้น ซึ่งจะแยกตามระดับที่แตกต่างกันไป ตามบทบาทของแต่ละต าแหน่ง โดยจะแบ่งออกเป็น 
5 ระดับ ได้แก่  
   2.3.1 Basic Level ขั้นเรียนรู้ : การเริ่มต้นฝึกหัดซึ่งสามารถปฏิบัติงานได้ 
โดยต้องอยู่ภายใต้กรอบหรือแนวทางที่ก าหนดขึ้นหรือเป็นสถานการณ์ที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อนได ้
   2.3.2 Doing Level ขั้นปฏิบัติ : การแสดงพฤติกรรมที่ก าหนดขึ้นได้ด้วยตนเอง
หรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมให้สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
   2.3.3 Developing Level ขั้นพัฒนา : ความสามารถในการน าสมาชิกในทีม 
รวมถึงการออกแบบและคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆเพื่อประโยชน์และเปูาหมายของทีมงาน 
   2.3.4 Advanced Level ขั้นก้าวหน้า : การคิดวิเคราะห์และน าสิ่งใหม่ๆ มาใช้
เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผู้อื่นให้สามารถ
แสดงพฤติกรรมนั้นๆ ได้ตามที่ก าหนด 
   2.3.5 Expert Level ขั้นผู้เชี่ยวชาญ: การมุ่งเน้นกลยุทธ์และแผนงานในระดับ
องค์การ รวมถึงความสามารถ ในการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่นถึงแนวทางหรือขั้นตอนการท างาน
และมีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
  2.4 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบกให้สอดคล้องกับ 
ความคาดหวัง 
   จากผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบกให้สอดคล้องกับความคาดหวัง ซึ่งส่วนใหญ่มีความคิดเห็น 
ที่สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันว่า กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก มีความ
จ าเป็นต้องพัฒนาใน 3 ส่วน ได้แก ่ด้านความรู้ (Knowledge : K)  ทักษะ  (Skill : S)  ในการปฏิบัติงานใน
หน้าที่หรือตามหมายเลขช านาญการทางทหารในต าแหน่งงานต่าง ๆ  และคุณลักษณะส่วนบุคคล 
(Attributes) เพื่อให้มีความรู้ และขีดความสามารถในการปฏิบัติงานสนองตอบภารกิจของ กองทัพบก 
โดยรูปแบบการเรียนรู้ควรใช้โมเดลการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 70 : 20 : 10 คือ เรียนรู้ด้วยตนเอง
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และจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 70 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน ร้อยละ 20 และเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรม ร้อยละ 10 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อัจฉรา จุ๊ยเจริญ (2561) ซึ่งกล่าวว่า การเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิผลควรเป็นระบบ 70-20-10 โดยในการใช้ระบบนี้อย่างมีประสิทธิผล ผู้น าและหัวหน้างาน
จ าเป็นต้องเข้าใจกระบวนการการเรียนรู้ของคน และกลยุทธ์การเรียนรู้มากขึ้น (Learning Strategies) 
หรืออย่างน้อยมีทักษะการโค้ชขั้นพื้นฐาน องค์การในอดีตเน้น Command and Control องค์การ 
ในอนาคตจะเน้น Coaching and Communication มากขึ้นในการบริหารคน ดังนั้น ในการพัฒนา
จึงต้องเริ่มจากการเติมความรู้เข้าไปก่อน จากนั้นก็ให้ปฏิบัติจริงเพื่อให้เกิดทักษะเพิ่มขึ้น โดยใน
ระหว่างทางจะต้องได้รับการสอนงาน และ Feedback อยู่เสมอ เพื่อให้การพัฒนานั้นมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งจะสอดคล้องกับหลักการของ Competency ส าหรับช่องทางในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองนั้น 
กองทัพบก ควรพิจารณาใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนเพื่อให้สอดคล้องกับแนวโน้มการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสภาพสังคมปัจจุบัน ซึ่งปฏิเสธไม่ได้เลยว่าเทคโนโลยี และสังคมออนไลน์ได้เข้ามา
เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตทั้งเรื่องส่วนตัวและการท างานมากขึ้น การพัฒนาการเรียนรู้โดยการใช้พื้นที่
สังคมออนไลน์ให้เป็นประโยชน์จึงเป็น Trend ใหม่ของการเรียนรู้   

ข้อเสนอแนะ 

  จากผลการศึกษาท าให้ทราบรูปแบบสมรรถนะของกองทัพบก และองค์ประกอบ
สมรรถนะของก าลังพลกองทัพบก ว่าประกอบด้วยสมรรถนะใดบ้าง แต่ละสมรรถนะมีความส าคัญ
มากน้อยเพียงใด ดังนั้นกองทัพบก ควรน าสมรรถนะและสมรรถนะย่อยแต่ละตัวไปใช้ประโยชน์ในการ
บริหารจัดการก าลังพล ทั้งด้านการสรรหา พัฒนา ปรับย้าย บรรจุโดยให้มีความเหมาะสมสอดคล้อง 
กับความรู้ ทักษะ คุณลักษณะส่วนบุคคล และต าแหน่งงาน  
  จากผลการศึกษาท าให้ทราบรูปแบบการประเมินสมรรถนะของก าลังพล และระดับ
ความคาดหวังของผู ้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก  ดังนั ้น กองทัพบก 
ควรน ารูปแบบการประเมินสมรรถนะของก าลังพล ไปก าหนดวิธีการประเมินให้ชัดเจน เหมาะสมสอดคล้อง 
เพื่อให้ทราบช่องว่างระหว่างระดับสมรรถนะที่ประเมินได้จริง และระดับสมรรถนะที่คาดหวัง  
เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนาสู่ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง หรือสูงกว่าต่อไป  
  จากผลการศึกษาท าให้ทราบแนวทางการพัฒนาสมรรถนะก าลังพลกองทัพบก 
ที่เหมาะสมส าหรับการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง   
  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
   1.1 ควรมีการท าวิจัยเปรียบเทียบถึงความแตกต่างสมรรถนะด้านการบริหารระหว่าง 
กองทัพบกกับเหล่าทัพ และหน่วยงานภาครัฐอื่น เพื่อให้ได้แนวทางการพัฒนายกระดับสมรรถนะ 
ก าลังพล 
   1.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับสมรรถนะหลักของ
ก าลังพลแต่ละกลุ่มเปูาหมาย เพื่อให้ได้แนวทางการพัฒนายกระดับสมรรถนะก าลังพล 
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  2. ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 
   2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย : ควรท าการประเมินขีดสมรรถนะของก าลังพล 
ว่ามีความรู้ความสามารถตรงตามต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือไม่ เพื่อใช้เป็นข้อมูลส าหรับ
ก าหนดแนวทาง และแผนการพัฒนาก าลังพล 
   2.2 ข้อเสนอแนะด้านการปฏิบัติ : ควรมีการปรับปรุงแก้ไข แบบประเมินค่า 
การปฏิบัติงานที่กองทัพบกใช้อยู่ในปัจจุบัน โดยก าหนดเพิ่มให้มีรูปแบบ และองค์ประกอบของ
สมรรถนะรวมอยู่ในแบบประเมินค่าการปฏิบัติงานด้วย 
   2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ : ควรมีการเปรียบเทียบรูปแบบ และองค์ประกอบ 
ของสมรรถนะระหว่างกองทัพบกกับหน่วยงาน/ส่วนราชการอื่น ๆ เพื่อให้เห็นความแตกต่าง ส่งเสริม
การเรียนรู้เพื่อให้ก าลังพลพัฒนาตนเอง โดยน าระบบสารสนเทศเข้ามาใช้สนับสนุน 
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5. พ.อ. จิรวุฒ ิ ตันชัชวาล ผอ.กจก.สพบ.กพ.ทบ. 
6. พ.อ. ภูมิรัตน ์ ลือศิร ิ ผอ.กคง.กร.ทบ. 
7. ดร. วิเชษฐ์ พลายมาศ อจ.ประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี/ 
   ที่ปรึกษาโครงการจัดท าระบบสมรรถนะ ทบ. 
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ผนวก ข 
แบบสอบถามส าหรับก าลังพล 

เรื่อง  สมรรถนะหลักของก าลังพลกองทัพบก 

ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินโครงการพัฒนาระบบสมรรถนะก าลังพลของ 
ทบ. โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. ในแต่ละ
กลุ่มเป้าหมาย ในระดับต่ าสุดที่ยอมรับได้ 

ค านิยามศัพท ์

 สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของก าลังพลที่เป็นผลมาจากความรู้  
ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ แรงจูงใจ และคุณลักษณะอื่น ๆ ซึ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงานของก าลังพล 
เพื่อให้ปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   
 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานหลักร่วมที่ก าลังพลของ ทบ. ทุกนายพึงมีในการ
ปฏิบัติงาน 

แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นต่อระดับความคาดหวังสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ. 
แต่ละกลุ่มเป้าหมาย 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ. 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ที่ตรงกับที่ตรงกับความ
เป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด 
 1. สังกัด  
    (   ) 1.1  ส่วนบัญชาการ ฝ่ายเสนาธิการ 
    ( ) 1.2  ส่วนบัญชาการ ฝ่ายยุทธบริการ/ส่วนส่งก าลังบ ารุง 
    (  ) 1.3  ส่วนบัญชาการ ฝ่ายกิจการพิเศษ 
    ( ) 1.4  ส่วนก าลังรบ (ทภ.1 – 4, นสศ.) 
    ( ) 1.5  ส่วนสนับสนุนการรบ 
    ( ) 1.6  ส่วนภูมิภาค (มทบ.)  

ชุดที่ .............. 
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    ( ) 1.7  ส่วนช่วยพัฒนาประเทศ (พลพัฒนา, พล.ช)  
  (   ) 1.8  ส่วนการศึกษา 
 2. ต าแหน่ง 
    ( ) 2.1  ผบ.นขต.ทบ./ผบ.หน่วย ระดับกองพล หรือเทียบเท่าขึ้นไป 
    ( ) 2.2  ผบ.หน่วย ระดับกรม/ผอ.กอง หรือเทียบเท่า  
    ( ) 2.3  ผบ.หน่วย ระดับกองพัน หรือเทียบเท่า  
    ( ) 2.4  ผบ.หน่วย ระดับกองร้อย หรือเทียบเท่า 

    ( ) 2.5  เสนาธิการ และฝ่ายอ านวยการของหน่วย ระดับกองทัพภาค กองพล 
 และกรม 

    ( ) 2.6 นายทหารสัญญาบัตรที่รับผิดชอบด้านก าลังพลของหน่วยระดับกองพัน
      และกองร้อย 
 3. ชั้นยศ 
    ( ) 3.1  ร.ต. - พ.ต. 
    ( ) 3.2  พ.ท. - พ.อ.(พ)  
    ( ) 3.3  พล.ต. - พล.อ. 
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ส่วนที่ 2  สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของก าลังพลของ ทบ. 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาระดับความคาดหวังต่ าสุดต่อสมรรถนะของก าลังพล ทบ. แต่ละกลุ่ม แล้ว กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง   ที่ตรงกับความ
คิ ด เ ห็ น 
ของท่านมากที่สุด 

สมรรถนะ และ 
พฤติกรรมบ่งชี้แต่ละระดับ

สมรรถนะ 

ระดับความคาดหวังต่อสมรรถนะ 
ทหารกอง
ประจ าการ 

ลูกจ้าง/
พนักงาน
ราชการ 

อส.ทพ. 
ขรก.

พร.กห. 

ป. 
(ส.ต. - 
ส.อ.) 

ป. 
(จ.ส.ต. - 
จ.ส.อ.) 

ส. 
(ร.ต. - พ.ต.) 

ส. 
(พ.ท. - 
พ.อ.) 

ส. 
(พ.อ.(พ) 
ขึ้นไป 

สมรรถนะหลักที่ 1 ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ (Professional Soldier) หมายถึง เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะความเป็นผู้น าทางทหาร 14 ประการ ซึ่งได้แก่ การเป็นผู้ที่
มีบุคลิกภาพ และลักษณะทหารที่ดี  มีกริยาท่าทาง ลักษณะองอาจ  ผึ่งผาย น่าเลื่อมใส มีความกล้าหาญ อดทน อดกลั้นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ แ ละประพฤติปฏิบัติตน
ตามกฎระเบียบ ข้อบังคับ แบบแผน แบบธรรมเนียมทหาร มีความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์  ยินดีเสียสละและอุทิศตน เพื่อพิทักษ์รักษาเอกราช 
อธิปไตย ความมั่นคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์แห่งชาติ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  เป็นผู้ที่มี
สัมพันธภาพอันดี สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ยอมรับความคิดเห็น ข้อโต้แย้งของบุคคลในกลุ่ม สามารถประสานสอดคล้องเพื่อให้การช่วยเหลือ และสนับสนุนการ
ท างานร่วมกันด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วย  ตลอดจนเป็นผู้ที่สามารถน าความรู้ ความสามารถทางทหารมาใช้ตามสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 
 
รรถนะย่อยที่ 1.1 ปฏิบัติตนตามกรอบคุณสมบัติและคุณลักษณะผู้น าทางทหาร หมายถึง ประพฤติปฏิบัติตนและปฏิบัติงานตามแบบอย่างผู้น าทางทหาร 14 ประการ 
และมีหลักการปกครอง กล้าตัดสินใจ มีเหตุมีผล กล้ารับผิดชอบในสิ่งที่ปฏิบัติไป มีความรอบคอบ วางตัวได้ถูกกาลเทศะ มีเกียรติ เชื่อถือได้ มีความรักชาติ ศาสน์ กษัตริย์ 
สามารถอุทิศตนเพื่อพิทักษ์สถาบันหลักของชาติด้วยชีวิต ยึดมั่นในเกียรติยศและศักดิ์ศรีของทหาร  ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบในหน้าที่ ทุ่มเท กล้าหาญ อดทน 
เสียสละ ปฏิบัติตนตามกฎ ระเบียบ แบบธรรมเนียมทหาร และกฎหมายบ้านเมือง ให้ความเคารพและปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่างเคร่งครัด 
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ระดับ 1 มีระเบียบวินัย 
จงรักภักดีสถาบัน
ชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย ์
 ปฏิบัติตนถูกต้อง
ตาม กฎระเบียบ ธรรม
เนียมทหาร และวินัย
ทหาร 
 แสดงออกถึงการยก
ย่องเชิดชู และรักษาไว้
ซึ่งสถาบันชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย์อย่าง
ถูกต้อง 

         

ระดับ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และมี   
ความกล้าหาญ 
อดทน เสียสละ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1  
 อาสาที่จะรับ
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มอบหมายภารกิจที่
เพิ่มข้ึนไม่ว่าจะอยู่บน
ความเสี่ยงหรือเป็น
อันตราย 
 อุทิศเวลาให้แก่ทาง
ราชการหรืองานที่
รับผิดชอบ 

ระดับ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
ก ากับ ดูแล 
ปกครองบังคบั
บัญชา ใตบ้ังคบั
บัญชาให้ประพฤติ
ปฏิบัติตนอยู่ใน
ระเบยีบวินัยได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่2  
 ตักเตือนและลงโทษ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่
กระท าผิดได้ถูกต้อง
ตามบทลงโทษที่
ก าหนด 
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 ผู้ใต้บังคับบัญชาใน
หน่วยที่รับผิดชอบ
ประพฤติปฏิบัติตนอยู่
ในระเบียบวินัยได้ 
ถูกต้องตามกฎระเบียบ 
ธรรมเนียมทหาร วินัย
ทหารที่ก าหนด 

ระดับ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และยึด
มั่นในอุดมการณ์
ทหาร ธ ารงความ
ถูกต้อง และรักษา
เกียรติภูมิทหาร 
 แ ส ด ง ส ม ร ร ถ น ะ
ระดับที ่3 
 ปฏิบัติหน้าที่โดยยึด
ห ลั ก ค ว า ม ถู ก ต้ อ ง 
ความชอบธรรม ไม่เลือก
ปฏิบัติ ไม่เห็นแก่พวก
พ้องและผลประโยชน์
ส่วนตน  
 ไม่รับผลประโยชน์
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อันมิชอบด้วยกฎหมาย
และจรรยาบรรณว 

ระดับ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
สามารถก าหนดกล
ยุทธ์/แนวทางการ
ปลูกฝังอุดมการณ์
ทหาร และ
เสริมสร้างความ
เป็นทหารมืออาชีพ
ได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 ก าหนดกลยุทธ์/
แนวทางการปลูกฝัง
อุดมการณ์ทหาร และ
เสริมสร้างความเป็น
ทหารมืออาชีพของ
ก าลังพลภายในหน่วย
ได้อย่างสอดคล้องกับ
แนวทางการปลกูฝัง
และเสริมสร้าง
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อุดมการณ์ทหารที่ ทบ. 
ก าหนด 
 
 
 ถ่ายทอดและจูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชายึดมั่น
ในอุดมการณ์ทหาร/
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
ตามแนวทางการ
ปลูกฝังและเสริมสร้าง
อุดมการณ์ทหารที่ ทบ. 
ก าหนด 

ค าถาม
ข้อที่ 1 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความ
คาดหวังต่อ
สมรรถนะย่อยที่ 
1.1 ปฏิบัติตนตาม
กรอบคุณสมบตัิ
และคุณลักษณะ
ผู้น าทางทหาร 
ข้างต้นหรือไม ่

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o    2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
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อย่างไร 
 
 
 

o 5 o 5 o 5 
 

o 5 o 5 o 5 o 5 o 5 o 5 

สมรรถนะย่อยที่ 1.2 เอกภาพและท างานเป็นทีม (Unity and Teamwork) หมายถึง สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีการยอมรับความคิดเห็น ข้อโต้แย้งของบุคคล 
ในกลุ่ม หรือการสร้างสัมพันธภาพที่ดี มีการประสานสอดคล้องเพื่อให้การช่วยเหลือ และสนับสนุนการท างานร่วมกันด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
และวัตถุประสงค์ของหน่วย 
ระดับที่ 

1 
เข้าใจบทบาท
หน้าที่ของตน และ
เป้าหมายของทีม 
 อธิบายถึงบทบาท
หน้าที่ของตนเองในทีม 
เป้าหมาย แผนงาน 
และตัวชี้วัดผลงานของ
ทีม/หน่วยได้อย่าง
ถูกต้อง 
 ท างานในส่วนที่ตน
ได้รับมอบหมายจาก
ทีมได้ส าเร็จ และ
สื่อสารให้สมาชิกทราบ
ได้อย่างถูกต้อง 

         

ระดับที่ แสดงสมรรถนะ          
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2 ระดับที่ 1 และมี
สัมพันธภาพทีด่ี 
และท างานร่วมกับ
ทีมได้ 
 
 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 รับฟัง/เปิดโอกาสให้
เพื่อนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ต่องานของ
ทีมได้ 
 ให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงาน/เข้า
ร่วมโครงการและ
กิจกรรมที่กับเพื่อน
ร่วมงาน หน่วยงานเมื่อ
ได้รับการร้องขอ หรือ
ประสานงาน 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
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ประสานความ
ร่วมมือและร่วม
วางแผนการ
ท างานร่วมกับทีม
ได้ 
• แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 
• ประสานและ
ส่งเสริมสัมพันธภาพ
อันดีในทีมเพื่อ
สนับสนุนการท างาน
ร่วมกันให้มี
ประสิทธิภาพได ้
• วิเคราะห์ปัญหา
ขั้นตอนการท างานที่
ไม่มีประสิทธิภาพ 
พร้อมทั้งเสนอแนว
ทางการปรับปรงุ
แก้ไขแกท่ีมได้ 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
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ส่งเสริมให้เกิด
ความร่วมมือในทีม
ได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 จัดการความข้อแย้ง 
และอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ระหว่างการด าเนินงาน
ในทีมได้ 
 สร้างขวัญก าลังใจ
ของทีมเพื่อปฏิบัติ
ภารกิจของทีมหรือ
หน่วยให้บรรลุ
เป้าหมายได้ 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
สามารถน าทีมให้
ปฏิบัติภารกิจ
ส าเร็จได ้
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 ก าหนดกลยุทธ์และ
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ทิศทางการท างานของ
ทีมให้ประสบ
ความส าเร็จ โดย
เชื่อมโยงกับเป้าหมาย
ของหน่วยเหนือได้ 
 ก าหนดมาตรการ
พัฒนาขีดความ 
สามารถของทีมงาน
และบุคลากรได้อย่าง
สอดคล้องกับบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบ
ของทีม 

ค าถาม
ข้อที ่2 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
1.2 เอกภาพและ
ท างานเป็นทีม 
(Unity and 
Teamwork) 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 



158 
 

 
 

158 

 

 

 
สมรรถนะย่อยที่ 1.3 เรียนรู้พัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การแสดงออกถึงความกระตือรือร้นและแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  

เพื่อปรับปรุงพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถตนเองและผู้อื่นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

ระดับที่ 
1 

แสดงความสนใจ
และศึกษาหา
ความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ๆ 
 ศึกษา ค้นคว้าหา
ความรู้ใหม่ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพ 
และ/หรือสายงานที่ตน
รับผิดชอบอย่าง
สม่ าเสมอ 
 สามารถเรียนรู้และ
พัฒนาตนเองในการ
ท างานจากความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

         

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และสอน
งานและให้
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ค าแนะน าเกี่ยวกับ
วิธีปฏิบัติงาน 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 สอนงานหรือให้
ค าแนะน า และ/หรือ
สาธิตวิธีปฏิบัติงานแก่
ผู้อื่นได้อย่างถูกต้อง 
 ชี้แนะแหล่งข้อมูล 
และทรัพยากรอื่นๆ 
เพื่อใช้ในการพัฒนา
ของผู้อื่นได้ 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
พัฒนาตนเองและ
ทีมงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 
 วางแผนในการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับ 
บัญชาทั้งในระยะสั้น
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และระยะยาวได้
สอดคล้องกับนโยบาย
แผนยุทธศาสตร์ของ 
ทบ. หรือหน่วยเหนือ 
 สนับสนุนให้มีการ
เรียนรู้และแลกเปลี่ยน
ความรู้ในงาน เพื่อ
พัฒนาความสามารถ 
และประสบการณ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา/
ทีมงานอยู่เสมอ 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับ  ที่  3  และ
ถ่าย ทอดความรู้
แ ล ะ บู ร ณ า ก า ร
ความรู้ ใน เชิ งลึก
เพื่อพัฒนางานได้  
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 แนวทางการพัฒนา
งานหรือยุทธศาสตร์
แก้ไข ป้องกัน จุดอ่อน 
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อุปสรรคในการปฏิบัติ 
งานถูกจัดท าโดยใช้
องค์ความรู้ที่ลากหลาย 
 ให้ค าปรึกษา หรือ
ถ่ายทอดความรู้ 
เทคนิคในการปฏิบัติ 
งานสู่ก าลงัพล หน่วย
อย่างต่อเนื่อง 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
ก าหนดแผนกล
ยุทธ์การพัฒนาและ
ปลูกฝังอุปนสิัยการ
เรียนรู้ตลอดชวีิตได ้
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 ก าหนดแผนกลยุทธ์
พัฒนาก าลังพลของ
หน่วยได้อย่าง
เหมาะสมสอดคล้องกับ
นโยบายแผน
ยุทธศาสตร์ของ ทบ. 
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หรือหน่วยเหนือ 
 ก าลังพลของหน่วย
ถูกจัดส่งเข้ารับการฝึก
ศึกษา อบรมเพิ่มพูน
ความรู้ตามแผนที่
ก าหนด 
 
 

ค าถาม
ข้อที ่3 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
1.3 เรียนรู้พัฒนา
ตนเองและผู้อืน่
อย่างต่อเนื่อง 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

 
 

สมรรถนะหลักที่ 2 มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรบัผิดชอบ (Accountable for Achievement) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ และภารกิจที่ได้รับ
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มอบหมายใหส้ าเร็จและเกิดผลลัพธ์ที่ดีกว่าเป้าหมายหรือมาตรฐานที่ก าหนด รวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อสร้าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของหน่วยและ ทบ.  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์สร้างผลงานหรือนวัตกรรมใหม ่ๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อปรับปรุง
พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานหรือผลงาน และยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
สมรรถนะย่อยที่ 2.1 ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ด้วยความรับผิดชอบสูง หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจ ให้งานมีความละเอียด ถูกต้อง อย่าง
รอบคอบ เสร็จตามก าหนดเวลา ตามแผนทีก่ าหนด ด้วยมาตรฐานคุณภาพงานอยู่ในเกณฑ์ดี ได้รับการยอมรับ มีความพึงพอใจในประสิทธิภาพหรือคุณภาพ
ของงาน 
 
ระดับที่ 

1 
รู้ เข้าใจ และแสดง
ความพยายาม
ปฏิบัติหน้าที่
ราชการให้ด ี
 อธิบายหลักเกณฑ์ 
วิธีการ ระเบียบ กฎ 
ข้อบังคับ นโยบาย ท่ี
เกี่ยวข้องกับงานที่
รับผิดชอบได้อย่าง
ถูกต้อง 
 ปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมายแล้วเสร็จ
ตามเวลาที่ก าหนด 

         

ระดับที่ แสดงสมรรถนะ          
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2 ระดับที่ 1 และ
สามารถท างานได้
ผลงานตาม
เป้าหมายที่วางไว้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 
 ก าหนดเป้าหมาย
การท างาน ติดตาม
ประเมินผลงานของตน 
โดยเทียบเคียง กับ
เกณฑ์มาตรฐานได้ 
 ปฏิบัติงานด้วย
ความละเอียดรอบคอบ 
ตรวจสอบความถูกต้อง
ของงานก่อนส่งมอบ
งานทุกครั้ง เพ่ือให้ได้
ผลงานที่ถูกต้อง มี
คุณภาพ 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ร ะ ดั บ ที่  2  แ ล ะ
สามารถก าหนด
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เป้า หมายที่ท้าทาย
และเชื่ อมโยงกับ
เป้า 
หมายของหน่วยได ้
 แ สด งส มร รถ น ะ
ระดับที ่2 
 
 
 สามารถก าหนดเป้า 
หมายการท างานที่ท้า
ทายของตน และ/หรือ
ทีม ให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของหน่วยได้ 
 ประเมินประสิทธิ 
ภาพการท างานของทีม 
พร้อมทั้งให้ค าแนะน า
เป็นระยะอยู่เสมอ 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
ก าหนดเป้าหมาย
ในการบริหารงาน
ระดับหน่วยงานได้ 
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 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 ก าหนดเป้าหมาย
การท างานที่ท้าทาย
ของตน และ/หรือทีมที่
ท้าทายให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายของหน่วย
เหนือได้  
 แจกแจง
กระบวนการ/ขั้นตอน
การท างานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ 
ของหน่วย รวมถึง
คาดการณ์ปัญหา 
ผลกระทบที่อาจจะ
เกิดขึ้น พร้อมทั้ง
เสนอแนะวิธีการแก้ไข
ได้อย่างถูกต้อง 
ครบถ้วน ครอบคลุม 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และกล้า
ตัดสินใจ แม้ใน
สถานการณ์ที่มีความ
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เสี่ยงสูง 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 ก าหนดกลยุทธ์ 
แผนงานใน
สถานการณ์ที่มีความ
เสี่ยงสูงได้ 
 
 บูรณาการการใช้
ทรัพยากรกับหน่วย 
งานอื่นทั้งภายในและ
ภายนอก ทบ. เพื่อใช้
ในการปฏิบัติงานของ
หน่วย หรือ ทบ. ได้ 

ค าถาม
ข้อที ่4 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
2.1 ปฏิบัติงานโดย
มุ่งเน้นผลลัพธด์้วย
ความรับผิดชอบสูง 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
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o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

 
สมรรถนะย่อยที่ 2.2 บริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า หมายถึง การตระหนักเสมอถึงความคุ้มค่าระหว่างทรัพยากร (งบประมาณ เวลา ก าลังคน 
เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่ใชก้ารปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธ์ที่ได้ (Output) และพยายามปรับปรุงหรือลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อ
พัฒนาให้การปฏิบัติงานเกิดความคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึงความสามารถในการจัดความส าคัญในการใช้เวลา ทรัพยากร และข้อมูล
อย่างเหมาะสม และประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 
ระดับที่ 

1 
ตระหนักถึงความ
ประหยัดและความ
คุ้มค่า 
 ปฏิบัติงานตาม
กระบวนการขั้นตอนที่
ก าหนดไว้ เพื่อให้
สามารถใช้ทรัพยากร
ไม่เกินขอบเขตที่
ก าหนด 
 ท างานด้วยความ
ละเอียดรอบคอบเพื่อ
ไม่ให้เกิดความ
ผิดพลาด เพื่อลดการ
สูญเสียทรัพยากร 
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ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และ
สามารถจัดสรร
ทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานให้เกิด
ประโยชน์และ
คุ้มค่า 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 ตระหนักและ
ควบคุมค่าใช้จ่ายที่
เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงานโดยมีความ
พยายามที่จะลด
ค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่จะ
เกิดขึ้น 
 จัดสรรงบประมาณ 
ค่าใช้จ่าย ทรัพยากรที่
มีอยู่อย่างจ ากัดให้
คุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงานอย่างสูงสุด 
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ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ร ะ ดั บ ที่  2  แ ล ะ
สามารถประเมิน
ผลลัพธ์ของความ
คุ้มค่าได้ 
 แ ส ด ง ส ม ร ร ถ น ะ
ระดับที ่2 
 
 
 ประเมินผลความมี
ประสิทธิภาพของการ
ด า เนินงานที่ผ่ านมา
เ พื่ อ ป รั บ ป รุ ง ก า ร
จัดสรรทรัพยากรให้
ได้ ผลผลิ ตที่ เพิ่ มขึ้ น 
หรือมีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
หรือมีค่าใช้จ่ายที่ลดลง 
 ก าหนดการใช้
ทรัพยากรที่สัมพันธ์กับ
ผลลัพธ์ที่ต้องการโดย
มองผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นหลักได้
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อย่างเหมาะสม 
ระดับที่ 

4 
แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
สามารถปรับปรุง
พัฒนากระบวนการ
ท างานและการใช้
ทรัพยากรให้เกิด
ประโยชน์สูงสดุและ
คุ้มค่า 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 วางแผนและ
เชื่อมโยงภารกิจของ
หน่วยงานตนเองกับ
หน่วยงานอื่น 
(Synergy) เพื่อให้การ
ใช้ทรัพยากรของ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั้งหมดเกิดประโยชน์
สูงสุดได้อย่าง
เหมาะสม 
 ก าหนดแนวทางการ
บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
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ทรัพยากรได้เหมาะสม
สอดคล้องกับนโยบาย
ของหน่วยเหนือ 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
สามารถสร้าง/
ออกแบบกระบวน 
การเพิ่มผลผลติ 
(Productivities) 
ในองค์กรได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 พัฒนากระบวนการ
ใหม่ๆ โดยอาศัย
วิสัยทัศน์ ความ
เชี่ยวชาญ และประสบ 
การณ์ต่าง ๆ มา
ประยุกต์ในกระบวน 
การท างาน เพื่อลด
ภาระการบริหารงาน
ให้สามารถด าเนินงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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สูงสุด 
 เพิ่มผลผลิตหรือ
สร้างสรรค์งานใหม่ท่ี
โดดเด่น แตกต่าง 
ให้กับองค์กรโดยใช้
ทรัพยากรเท่าเดิม 
 
 
 

ค าถาม
ข้อที ่5 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
2.2 บริหาร
ทรัพยากรอย่าง
ประหยัดและคุม้ค่า 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

  (  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
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o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

 
สมรรถนะย่อยที่ 2.3 ริเริ่ม สร้างสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและยกระดับมาตรฐานการท างานอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจะพัฒนาปรับปรุง
ให้กระบวนงานหรือผลงานดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นกว่ามาตรฐานเดิม คิดค้นกระบวนงานหรือสร้างผลผลิต
ใหม่หรือสร้างแนวทางการปฏิบัติที่เป็นเลิศและน ามาใช้ได้จริง 
 
 
ระดับที่ 

1 
รับฟังและยอมรับ
การปรับปรุงพัฒนา 
 ยอมรับและน า
วิธีการท างานใหม่ ๆ 
มาทดลองใช้หรือ
ประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสม 
 แสวงหาโอกาสที่จะ
พูดคุยแลกเปลี่ยน
เรียนรู้วิธีการหรือ
เทคนิคในการ
ปฏิบัติงานกับผู้รูใ้น
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สายงาน/สายวิชาชีพ
ต่าง ๆ อยู่เสมอ 

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และ
สามารถ
ปรับเปลี่ยนวธิีการ
ท างานของตนให้ดี
ขึ้นได ้
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 คิดริเริ่มปรับขั้นตอน
การท างานจาก
ความส าเร็จและความ
ผิดพลาดในงานของตน
ได้อย่างเหมาะสม 
 อธิบายถึงสาเหตุ 
ขั้นตอนหรือวิธีการ
ปฏิบัติงานที่ถูก
ปรับเปลี่ยน และ
ผลลัพธ์จากการ
ปรับเปลี่ยนแก่ผู้อื่นได้ 

         

ระดับที่ แสดงสมรรถนะ          
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3 ระดับที่ 2 และ
สามารถปรับปรุง
วิธีการท างาน เพื่อ 
ให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
• แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 
 
 
• คิดริเริ่มขั้นตอน
หรือวิธีการ
ปฏิบัติงานแบบใหม่
เพื่อปรับปรุงการ
ท างานใหม่มีคณุภาพ 
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
หรือท าให้ 
ผู้รับบริการพงึพอใจ
มากขึ้น 
• กระตุ้นและจูงใจให้
ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา
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ปรับปรงุพัฒนางาน
ได้อย่างต่อเนื่อง 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
สามารถพัฒนา
วิธีการ ท างาน 
เพื่อให้ไดผ้ลงานที่ 
โดดเด่น  
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 ออกแบบระบบงาน
ใหม่ ๆ โดยเชื่อมโยง
กับวิสัยทัศน์ และ
เป้าหมายที่หน่วยหรือ 
ทบ. ต้องการ 
 พัฒนาระบบ 
ขั้นตอน วิธีการท างาน 
เพื่อให้ได้ผลงานที่โดด
เด่น หรือแตกต่างไม่
เคยมีใครท าได้มาก่อน 

         

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ร ะ ดั บ ที่  4  แ ล ะ
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สามารถพัฒนาและ
ยกระดับกระบวน 
การปฏิบั ติ ง านสู่
ความเป็นเลิศ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 พัฒนากระบวนการ
ท างานหรือบริหาร
ผลงานจนเป็น
มาตรฐานใหม่ เป็นการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
practice) 
 ก าหนดกลยุทธ์/
มาตรการ/วิธีการปลุก
จิตส านึกให้ก าลังพล
ปรับปรุงพัฒนาระบบ
การท างานได้อย่าง
ต่อเนื่อง 

ค าถาม
ข้อที ่6 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
2.3 ริเริ่ม สร้างสรรค์

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร
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ปรับปรุงพัฒนาและ
ยกระดับมาตรฐาน
การท างานอย่าง
ต่อเนื่อง ข้างตน้
หรือไม่ อย่างไร 
 
 
 
 
 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

สมรรถนะหลักที่ 3 ยืดหยุ่นปรับตัว (Agility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติภายใต้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง หรือในภาวะที่มี
ข้อจ ากัดต่าง ๆ  เพื่อให้ยังคงด ารงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการตระหนักหรือเล็งเห็นโอกาส หรือปัญหาอุปสรรค หรือ ความเสี่ยงที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผนลงมือกระท าการป้องกันปัญหา ความเสี่ยง ตลอดจนพลิกวิกฤติต่างๆ ให้เป็นโอกาส เพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์ให้แก่หน่วย, ทบ. และ
ประเทศชาติ รวมทั้งสร้างหน่วย และทบ. ให้เติบโตอย่างยั่งยืนและมีเสถียรภาพ 
สมรรถนะย่อยที่ 3.1 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ และกลุ่มคนที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคง
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับความคดิเห็นของผู้อื่น และปรับเปลี่ยนวิธีการ เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
ระดับที่ 

1 
มีความคล่องตัวใน
การปฏิบัติงาน 
• ปรับตัวได้แม้
ประสบความยากล าา
กทางกายภาพในงาน  
ไม่ยึดติดกับความ
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สะดวกสบาย ทาง
วัตถุแสดงฐานะทาง
สังคม หรือระดบั
อาวุโสในงาน 
• ออกปฏิบัตกิารได้
ทันทีเมือ่ได้รับค าสั่ง
จากผู้บังคับบัญชา
หรือทางราชการ 
 
 

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และ
ยอมรับความ
จ าเปน็ที่จะต้อง
ปรับเปลี่ยน 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 เข้าใจและยอม
ปรับเปลี่ยนแนวคิด 
วิธีการ ตามความเห็น
หรือมติของกลุ่ม/
ทีมงานภายใต้ขอบเขต
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ของกฎระเบียบและ
เป้าหมายของทีม/
หน่วย 
 ยอมรับ เข้าใจ และ
เต็มใจที่จะเปลี่ยน
ความคิด ทัศนคติเมื่อ
ได้รับข้อมูลใหม่หรือ
หลักฐานที่ขัดแย้งกับ
ความคิดเดิม 
 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และใช้
กฎระเบียบอยา่ง
ยืดหยุ่น 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 
 สามารถปรับเปลี่ยน
เทคนิค/วิธีการปฏิบัติ
ให้เข้ากับสถานการณ์
เฉพาะหน้าหรือเมื่อ
เผชิญอุปสรรคได้อย่าง
เหมาะสม เพื่อให้เกิด
ผลสัมฤทธิ์ในการ
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ปฏิบัติงานหรือเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 
 ปรับใช้กฎเกณฑ์ 
ระเบียบได้อย่าง
เหมาะสมกับ
สถานการณ์เพื่อ
ความส าเร็จของงาน 
 
 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
ปรับเปลี่ยนวธิีการ
ด าเนนิงานเพื่อให้
งานมีประสิทธภิาพ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 
 วิธีการด าเนินงาน
ของทีมหรือหน่วยถูก
ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับ
สถานการณ์แต่ยังคง
เป้าหมายเดิมไว้ 
 ทบทวน แก้ไข 
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ปรับปรุง กฎระเบียบ
และวิธีการท างานของ
หน่วยงาน ที่ดูแล
รับผิดชอบได้อย่าง
เหมาะสม เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพของ
หน่วยงาน 
 
 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
ปรับเปลี่ยนแผน       
กลยุทธเ์พื่อใหง้าน
มีประสิทธิภาพ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 
 ปรับแผนงาน/
เป้าหมาย/โครงการ
ของทีมหรือหน่วยได้
อย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์เฉพาะ
หน้า 
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 ปรับเปลี่ยน
โครงสร้าง 
กระบวนงาน สายการ
บังคับบัญชา เป็นการ
เฉพาะกิจ เพื่อให้
สามารถตอบสนองต่อ
สถานการณ์เฉพาะ
หน้าได้อย่างเหมาะสม 

ค าถาม
ข้อที ่7 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
3.1 ความยืดหยุ่น
ผ่อนปรน 
(Flexibility) 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 

(   ) เห็น
ด้วย 

(   ) เห็น
ด้วย 

(   ) เห็น
ด้วย 

(   ) เห็น
ด้วย 

(   ) เห็น
ด้วย 

(   ) เห็น
ด้วย 

(   ) เห็นด้วย (   ) เห็นด้วย (   ) เห็นด้วย 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

สมรรถนะย่อยที่ 3.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ ( Problem Solving  and Decision Making) หมายถึง  ความสามารถในการวิเคราะห์และแจกแจง
ประเด็นของปัญหาเพื่อหาแนวทางเลือกค าตอบของปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานการณ์หนึ่งๆ  รวมถึงจัดล าดับความส าคัญและการแก้ไขในเวลาที่เหมาะสม 
ระดับที่ 

1 
สามารถแก้ปญัหา
ที่เกิดขึ้นในงาน
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และตัดสินใจตาม
แนวทางที่ก าหนด 
ไว้ได้ 
 ระบุถึงปัญหา 
สาเหตขุองปัญหาที่
เกิดขึ้นในงานได้อย่าง
ถูกต้อง  
 
 ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
งานได้รับการแกไ้ข
ตามขั้นตอนการปฏิบัติ
หรือแนวทางที่ก าหนด
อย่างถูกต้อง 

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และ
สามารถวเิคราะห์
ปัญหาผลกระทบ 
และก าหนด
แนวทาง/วธิีการ
แก้ไขปัญหาได้
อย่างถูกต้อง 
 แสดงสมรรถนะ
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ระดับที ่1 
 ปัญหา สาเหตุ และ
ผลกระทบในการ
ปฏิบัติงานได้รับการ
วิเคราะห์อย่างถูกต้อง 
 
 
 
 ผลการวิเคราะห์
ปัญหาและผลกระทบ
มาถูกน ามาก าหนด
แนวทาง/วิธีการแก้ไข
ปัญหาได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสม 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
คาดการณ์ปัญหา
หน้างานและหา
แนวทางในการ
ป้องกัน  แก้ไข 
ปัญหา โดยการ
วิเคราะห์สาเหตุ  
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ก าหนดทางเลือก
และตัดสินใจได้
เป็นอยา่งด ี
 แ ส ด ง ส ม ร ร ถ น ะ
ระดับที ่2 
 
 
 
 ท า ง เลื อก ในการ
ป้องกัน แก้ไข ปัญหา 
ถู ก ก า ห น ด อ ย่ า ง
เหมาะสม สอดคล้อง
กับสภาพปัญหา และ
สาเหต ุ
 อธิบายถึงผลลัพธ์ที่
จะเกิดขึ้นต่อการเลือก
ตัดสินใจนั้นๆ  ได้อย่าง
ถูกต้อง 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
แก้ไขปัญหาทีค่วาม
ซับซ้อนยุ่งยาก และ
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ระบผุลกระทบของ
ปัญหาได้  รวมถึง
การตัดสินใจอย่าง 
มีประสิทธิภาพใน
เวลาที่เหมาะสมได ้
 แ ส ด ง ส ม ร ร ถ น ะ
ระดับที ่3 
 
 อธิ บ ายถึ งปัญหา 
สาเหตุ และผลกระทบ
ของปัญหา ได้ อย่ า ง
ถูกต้อง 
 ปัญหาที่มีความ
ยุ่งยากซับซ้อนได้รับ
การแก้ไขอย่าง
เหมาะสม 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
วางแผนแก้ไข
ปัญหา  โดยน า
ประสบการณท์ี่เป็น 
Best Practice มา
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ใช้ในการแก้ไข
ปัญหาและ
ตัดสินใจได ้
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 
 
 
 แผน/วิธีการ
แก้ปัญหาเกิดจากการ
น าประสบการณ์ท่ีเป็น 
Best Practice มาใช้
อย่างเหมาะสม 
 อธิบายถึงเหตุผลใน
การน าประสบการณ์ที่
เป็น Best Practice 
มาปรับใช้ได้อย่าง
ถูกต้อง 

ค าถาม
ข้อที ่8 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
3.2 การแก้ปัญหา

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร (  ) ควร
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และการตัดสินใจ 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 
 
 
 
 
 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

สมรรถนะย่อยที่ 3.3 การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การแสวงหาโอกาสหรือคาดการณ์แนวโน้มที่จะเกิดเหตุการณ์ขึ้นและลงมือ กระท า
การป้องกันก่อนที่จะเกิดปัญหาในงาน หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์และแปลกใหม ่
ระดับที่ 

1 
เห็นโอกาสหรอื
ปัญหาระยะสัน้และ
ลงมือด าเนนิการ 
 เล็งเห็นโอกาสใน
ขณะนั้น และไม่รีรอที่
จะน าโอกาสนั้นมาใช้
ประโยชน์ในงาน 
 เล็งเห็นปัญหา
อุปสรรค และลงมือหา
วิธีแก้ไขโดยทันทีไม่รอ
ช้า 

         

ระดับที่ แสดงสมรรถนะ          
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2 ระดับที่ 1 และ
ประเมนิ และ
จัดการปัญหา
เฉพาะหน้า หรือ
เหตุการณ์วิกฤตได้
อย่างเป็นระบบ 
และทันเหตุการณ ์
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 ปัญหาอุปสรรค
เฉพาะหน้า หรือใน
เวลาวิกฤตได้รับการ
แก้ไขอย่างทันท่วงที
ตามแผนหรือขั้นตอน
การปฏิบัติที่ก าหนด
อย่างถูกต้อง 
 สามารถพลิกแพลง 
ยืดหยุ่นประนีประนอม  
เมื่อเผชิญอุปสรรค 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
วิเคราะห์ปัญหา
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อุปสรรค ความ
เสี่ยงที่อาจจะ
เกิดขึ้นในระยะสั้น
และน าข้อมูลมาใช้
วางแผนป้องกนั
หรือแก้ไขปัญหาใน
ระยะสั้นไดอ้ยา่ง
เป็นระบบ  
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่2 
 ประเด็นปัญหา 
อุปสรรค ความเสี่ยงที่
อาจจะเกิดขึ้นในระยะ
ไม่เกิน 3 เดือน ถูก
วิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบ 
 แผนป้องกันปญัหา 
ความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงานถูกจัดท า
โดยใช้ข้อมูลจากการ
วิเคราะห์ปัญหา
อุปสรรคและความ
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เสี่ยง 
ระดับที่ 

4 
แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
วิเคราะห์ปัญหา
อุปสรรค ความ
เสี่ยง ความ
ต้องการของ
ผู้รับบริการ/ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสยี
และน าข้อมูลมาใช้
วางแผนป้องกนั
หรือแก้ไขปัญหาใน
ระยะยาวได้อย่าง
เป็นระบบ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 คาดการณ์และลง
มือกระท าการล่วงหน้า 
เพื่อสร้างโอกาส หรือ
หลีกเลี่ยงปัญหาที่อาจ
เกิดขึ้นในระยะยาวได้
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อย่างเป็นระบบ 
 ข้อมูลที่ได้รับจาก
การวิเคราะห์ปัญหา
หรือความเสี่ยงถูก
น ามาใช้ในการวางกล
ยุทธ์/แผนป้องกัน
ปัญหาหรือแผน
ป้องกันความเสี่ยง 
หรือแผนพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน/การ
ให้บริการได้อย่าง
ถูกต้อง เหมาะสม 

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
วิเคราะห์สมรรถนะ
หน่วย และสร้าง
นวัตกรรมที่ยกระดับ
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีของ
องค์กรเพื่อสร้าง
โอกาสหรือหลีกเลี่ยง
ปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
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ได้ในอนาคต ได้
อย่างยั่งยืน 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 ประเด็นจุดแข็ง 
จุดอ่อน โอกาส ความ
ท้าทายที่หน่วยต้อง
เผชิญในอนาคตรวมถึง
สมรรถนะหน่วย 
ภาพลักษณ์และความ
ต้องการของผู้รับ 
บริการ/ผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย ได้รับการ
วิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบ 
 ข้อมลูที่ได้รับจากการ
วิเคราะห์หน่วยถูก
น ามาใช้วางแผนกลยุทธ์
การพัฒนาและยกระดับ
การปฏบิัติงาน/การ
ให้บริการ และ/หรือ
นวัตกรรมการท างาน 
การให้บริการ 

ค าถาม ท่านเห็นด้วยกับ (   ) เห็น (   ) เห็น (   ) เห็น (   ) เห็น (   ) เห็น (   ) เห็น (   ) เห็นด้วย (   ) เห็นด้วย (   ) เห็นด้วย 
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ข้อที ่9 ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
3.3 การด าเนินงาน
เชิงรุก  ข้างต้น
หรือไม่ อย่างไร 
 
 
 
 
 

ด้วย 
 

ด้วย 
 

ด้วย ด้วย ด้วย ด้วย    

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

สมรรถนะหลักที่ 4 วัฒนธรรมดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทัล (Digital Culture and Cyber Security Concern) หมายถึง ตระหนักในความมั่งคงด้าน
ดิจิทัล รู้เท่าทันและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็น มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสร้างนวัตกรรม มีทักษะในการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลจัดการความรู้และสร้างสังคม      แห่งการเรียนรู้ และสร้างสังคมดิจิทัล 
สมรรถนะย่อยที่ 4.1 รู้เท่าทนัและตระหนักในความมัน่คงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล  :  Digital literacy (ใช้ (Use)  เข้าใจ (Understand)  และสร้าง 
(Create)  หมายถึง        การปฏิบัติงานโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างปลอดภัย มีวุฒิภาวะในการเสพข้อมูลดิจิทลั ปฏิบัติได้ถูกต้องตามกฎหมาย เหมาะสม
กับลักษณะงาน สามารถน ามาสร้างงานที่มีประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจได้มากขึ้น และสามารถเรียนรู้และเข้าใจในพฒันาการของเทคโนโลยีดิจิทลั 
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ สามารถขยายความร่วมมือในการเชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัลระหว่างหน่วยงาน 
ระดับที่ 

1 
รู้ เข้าใจ และใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างปลอดภัย 
 อธิบายการใช้
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เทคโนโลยีดิจิทัลอย่าง
ปลอดภัย ทั้งในด้าน
ความเป็นส่วนตัวและ
รักษาความปลอดภัย
ของข้อมูลมีการ
ป้องกันการสูญหาย
ของข้อมูล 
 ใช้เครื่องมือดิจิทัลได้
อย่างถูกต้อง ปลอดภัย
และไม่ผิดกฎหมาย 

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และ
สามารถเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล
สนับสนุนการ
ปฏิบัติงานได ้
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่1 
 มีการใช้เครื่องมือ
ดิจิทัลส าหรับค้นหา
ข้อมูลและเรียนรู้ผ่าน
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สื่อดิจิทัลได้ 
 สามารถเรียนรู้
พัฒนาตนเอง เพิ่ม
ทักษะการใช้งานดิจิทัล
ได้อย่างต่อเนื่อง 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
สามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการ
ท างานได ้
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่2 
 มีการน าเครื่องมือ
ดิจิทัลมาประยุกต์ใช้
งาน เพื่อพัฒนา
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 มีการน าเครื่องมือ
ดิจิทัลมาใช้ในการ
แก้ไขปัญหาและการ
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ประสานความร่วมมือ 
ระดับที่ 

4 
แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
สามารถ
ประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลได้
อย่างหลากหลาย 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 
 
 สามารถส ารองและ
กู้คืนข้อมูลดิจิทัลที่
ต้องการได้ 
 สามารถผลิตสื่อทาง
ดิจิทัลที่หลากหลาย
และสามารถผสานการ
ใช้งานสื่อร่วมกันได้ 

         

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
สามารถสร้างระบบ
เชื่อมโยงข้อมลู
ดิจิทัลเพื่อยกระดับ
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คุณภาพงานได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 
 มีการสร้างระบบ
อัตโนมัติเชื่อมโยงการ
ใช้ข้อมูลดิจิทัลร่วมข้าม
หน่วยงาน 
 มีการถ่ายทอด
กระบวนการเรียนรู้
หรือกระบวนการ
ท างานด้วยเครื่องมือ
ดิจิทัลไปได้อย่าง
แพร่หลาย 

ค าถาม
ข้อที ่
10 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
4.1 รู้เท่าทันและ
ตระหนักในความ
มั่นคงการใช้
เทคโนโลยีดจิิทลั 
ข้างต้นหรือไม่ 
อย่างไร 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 



201 
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(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

สมรรถนะย่อยที่ 4.2 มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม (Critical and Innovative Thinking) หมายถึง สามารถรับรู้ข้อมูลดิจิทัล และ
สามารถวิเคราะห์ วิพากษ์ เพื่อพิสูจน์รู้ในความจริงที่หลากหลายมิติด้วยการตั้งค าถามเพื่อชักจูงในการใช้ความคิดอย่างแตกฉาน และสามา รถตอบสนองได้
อย่างถูกต้องตามกฎหมาย สามารถเลือกใช้ทั้งเทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทัลได้อย่างเหมาะสม สามารถน ามาสร้างกระบวนงานหรือผลิตภัณฑ์ในการท างานใหม่ที่
สามารถใช้ได้จริงในเชิงคุณค่า (Value creation) และพัฒนาการใช้ข้อมูลดิจิทัลร่วมกับหน่วยงานอื่น 
ระดับที่ 

1 
อธิบาย
เปรียบเทียบ
วิพากษ์เกี่ยวกบั
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 วิพากษ์ตั้งค าถาม
เกี่ยวกับ กฎ ระเบียบ 
กฎหมายที่เกี่ยวข้อง
กับการใช้เครื่องมือ
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ดิจิทัลได้ 
 อธิบายความ
แตกต่างของการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลอย่าง
ปลอดภัยในลักษณะ
ต่าง ๆ ทั้งในด้านความ
เป็นส่วนตัวและรักษา
ความปลอดภัยของ
ข้อมูล 
 
 

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 และ
สามารถพิจารณา
เลือกเทคโนโลยี
ดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสม 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 
 สามารถเลือกใช้
เครื่องมือดิจทิัลได้
อย่างถูกต้อง 
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ปลอดภัย ได้
เหมาะสมกับลักษณะ
งาน 
 มีการใช้เครื่องมือ
ดิจิทัลได้อย่าง
เหมาะสมส าหรับ
ค้นหาข้อมูลและ
เรียนรู้ผ่านส่ือดิจิทัล 
 
 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 และ
สามารถวเิคราะห์
ข้อมูลดิจิทลั 
พื้นฐานได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่2 
 สามารถวิเคราะห์
ข้อมูลดิจิทัลใน
ระดับพื้นฐานได้ 
 สามารถเลือกใช้
เครื่องมือดิจิทัลมาใช้
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ในการแก้ไขปัญหาและ
การประสานความ
ร่วมมือได้อย่าง
เหมาะสม 

ระดับที่ 
4 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 3 และ
สามารถวเิคราะห์
ข้อมูลดิจิทลัขั้นสูง
และน าเสนอได้
อย่างเข้าใจ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่3 
 สามารถวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ข้อมูลดิจิทัล
ในระดับสูงได้ 
 สามารถผลิตสื่อทาง
ดิจิทัลที่แสดง ภาพ
หรือกราฟิกซึ่งบ่งชี้ถึง
ข้อมูลต่าง ๆ (Info 
graphic) ได้อย่าง
เหมาะสม 

         

ระดับที่ แสดงสมรรถนะ          
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5 ระดับที่ 4 และ
สร้างนวัตกรรม
ด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัลได้ 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที ่4 
 มีการสร้าง
นวัตกรรมทางดิจิทัล ที่
สามารถน าไปใช้งานได้
จริง 
 
 สามารถใช้
นวัตกรรมดิจิทัลสร้าง
การปรับเปลี่ยนระบบ
การท างานร่วมกันได้ 

ค าถาม
ข้อที ่
11 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
4.2 มีทักษะด้าน
ความคิดเชิงวพิากษ์
และเชิงนวัตกรรม 
ข้างต้นหรือไม่ 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
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อย่างไร o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

o 2 
o 3 
o 4 
o 5 

สมรรถนะย่อยที่ 4.3 มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจดัการความรู้และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการ
จัดการความรู้ ร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านช่องทางดิจิทัล แก้ปัญหาการปฏิบัติงานได้ด้วยความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ท างานอย่าง Smart มีทักษะหลากหลายที่
สามารถน ามาใช้ร่วมกันในการปฏิบัติงาน สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ มุ่งสู่ความส าเร็จในงานและมีความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง 
ระดับที่ 

1 
มีแผนการ
ปฏิบัติงานและ
เรียนรู้จากความ
ผิดพลาด 
 บันทึกการ
ปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 เรียนรู้จากความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น และ
น าไปถอดบทเรียนเพื่อ
ปรับปรุงแก้ไขได้ 

         

ระดับที่ 
2 

แสดงสมรรถนะ
ร ะ ดั บ ที่  1  แ ล ะ
ด าเนินการจัดการ
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ค ว า ม รู้ อ ย่ า ง ต่ อ 
เนื่อง 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 1 
 น าแบบอย่างการ
ปฏิบัติงานที่ดีมาใช้ 
 ปรับปรุงคู่มือการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

ระดับที่ 
3 

แสดงสมรรถนะ
ร ะ ดั บ ที่  2  แ ล ะ
พัฒนางานด้วยการ
จัดการความรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
 แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 2 
 มี ก า ร ป รั บ ป รุ ง
พัฒนาระบบงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
 แสวงหาความรู้เพื่อ
น ามาพัฒนาตน เอง
อย่ า งต่ อ เนื่ อ ง  เพื่ อ
ย ก ร ะ ดั บ ขี ด ค ว า ม 
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สามารถในงานที่สูงขึ้น 
ระดับที่ 

4 
แสดงสมรรถนะ
ร ะ ดั บ ที่  3  แ ล ะ
ส า ม า ร ถ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
แ ล ะ เ ค รื อ ข่ า ย
ความรู้ แก้ปัญหา
พัฒนางานด้วยวิธี
ที่สร้างสรรค์ 
 แ ส ด ง ส ม ร ร ถ น ะ
ระดับที ่3 
 
 
 ส า ม า ร ถ ร่ ว ม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น ต่ า ง
หน่วยงานได้ 
 ส า ม า ร ถ ห า ท า ง
แก้ปัญหาในงานด้วย
วิธีท่ีสร้างสรรค์ใหม่ ๆ 

         

ระดับที่ 
5 

แสดงสมรรถนะ
ระดับที่ 4 และ
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สามารถ
ปรับเปลี่ยนการ
ท างานโดยเนน้
ความพึงพอใจและ
สร้างสังคมแหง่การ
เรียนรู ้
 แ ส ด ง ส ม ร ร ถ น ะ
ระดับที ่4 
 ท า ง า น มุ่ ง เ น้ น
ความส าเร็จบนความ
พึ ง พ อ ใ จ ข อ ง ผู้ ที่
เกี่ยวข้อง 
 ส่งเสริมให้เกิดสังคม
แห่งการเรียนรู้ 

ค าถาม
ข้อที ่
12 

ท่านเห็นด้วยกับ 
ระดับความคาดหวัง
ต่อสมรรถนะย่อยที่ 
4.3 มีทักษะในการ
ใช้เทคโนโลยีดจิิทัล
จัดการความรู้และ
สร้างสังคมแหง่การ
เรียนรู ้ข้างต้น

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็น
ด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(   ) เห็นด้วย 
 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็
นระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 

(  ) ควร
เปลี่ยนเป็น
ระดับ 
o 1 
o 2 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ. 

ค าชี้แจง  กรณุาตอบค าถามต่อไปนี ้เพื่อน าไปวิเคราะห์เป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพลของ ทบ. 
1. ท่านคิดว่ารูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. ที่เหมาะสม  ควรเป็นอย่างไร (ตอบได้ มากกว่า 1 ข้อ โดยระบุเป็นล าดับหมายเลขตาม 
ล าดับที่ท่านเห็นว่าเหมาะสมมากที่สุด)  

สมรรถนะ วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลกัของก าลังพล ทบ. 

หรือไม่ อย่างไร o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 

o 3 
o 4 
o 5 
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สมรรถนะหลกัที่ 1 ธ ารงความ
เป็นทหารมืออาชีพ 
(Professional Soldier) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 1.1 ปฏิบัติตน
ตามกรอบคุณลักษณะผู้น าทาง
ทหาร 

              

สมรรถนะย่อยที่ 1.2 เอกภาพ
และท างานเป็นทีม 

              

สมรรถนะย่อยที่ 1.3 เรียนรู้
และพัฒนาตนเองและผู้อื่น
อย่างต่อเนื่อง 

              

สมรรถนะหลกัที่ 2 มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึก
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลกัของก าลังพล ทบ. 
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รับผิดชอบ (Accountable 
for Achievement) 
สมรรถนะย่อยที่ 2.1 
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์
ด้วยความรับผิดชอบสูง 

              

สมรรถนะย่อยที่ 2.2 บริหาร
ทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่าด้วยความรับผิดชอบสูง 

              

สมรรถนะย่อยที่ 2.3 ริเริ่ม 
สร้างสรรค์ปรบัปรุงพัฒนาและ
ยกระดับมาตรฐานการท างาน    
อย่างต่อเนื่อง 
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลกัของก าลังพล ทบ. 
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สมรรถนะหลักที่  3 ยืดหยุ่น
ปรับตัว (Agility) 

              

สมรรถนะย่อยที่  3 .1 ความ
ยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 3.2 การ
แก้ปัญหาและการตัดสินใจ ( 
Problem Solving  and 
Decision Making) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 3.3 การ
ด าเนินงานเชิงรุก 
(Proactiveness) 
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลกัของก าลังพล ทบ. 

กา
รส

อน
งา

น 
Co

ac
hi

ng
)  

 

กา
รฝ

ึกป
ฏิบ

ัติง
าน

  
(T

ra
in

in
g)

 

กา
รม

อบ
หม

าย
งา

นท
ี่มีค

วา
ม

รับ
ผิด

ชอ
บส

ูงข
ึ้นห

รือ
ให

้
รัก

ษา
กา

รใ
นต

 าแ
หน

่งท
ี่สูง

ขึ้น
 

กา
รม

อบ
หม

าย
งา

นเ
ป็น

โค
รง

กา
ร 

กา
รแ

ต่ง
ตั้ง

เป
็นค

ณ
ะท

 าง
าน

   

กา
รป

รับ
เป

ลี่ย
นโ

ยก
ย้า

ย
หน

้าท
ี่  (

Jo
b 

 R
ot

at
io

n)
   

กา
รต

ิดต
าม

หัว
หน

้า 
 (W

or
k 

 
Sh

ad
ow

in
g)

   

กา
รใ

ห้เ
ข้า

ร่ว
มป

ระ
ชุม

ใน
โอ

กา
สต

่าง
 ๆ

 

กา
รจ

ัดใ
ห้ม

ีระ
บบ

พี่เ
ลี้ย

ง  
(M

en
to

rin
g)

 

กา
รเร

ียน
รู้จ

าก
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 
(O

n 
th

e 
Jo

b 
Tr

ain
in

g)
 

กา
รเร

ียน
รู้ผ

่าน
ระ

บบ
คอ

มพ
ิวเ

ตอ
ร์ 

(E
-L

ea
rn

in
g/

 
W

eb
 B

as
ed

 T
ra

in
in

g)
 

กา
รส

ร้า
งเค

รือ
ข่า

ย
ติด

ต่อ
สื่อ

สา
รก

ับผ
ู้ที่ม

ีคว
าม

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 

กา
รส

่งเข
้าร

ับก
าร

ศึก
ษา

 
อบ

รม
 

ฮื่น
 ๆ

 (ก
รุณ

าร
ะบ

ุ) 

สมรรถนะหลกัที ่4 วัฒนธรรม
ดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทลั 
(Digital Culture and 
Cyber Security Concern) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 4.1 รู้เท่าทัน
และตระหนักในความมั่นคงการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล : Digital 
literacy 

              

สมรรถนะย่อยที่ 4.2 มีทักษะ
ด้านความคิดเชิงวิพากษ์และ
เชิงนวัตกรรม  (Critical and 
Innovative Thinking) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 4.3 มีทักษะ               
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลกัของก าลังพล ทบ. 
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ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
จัดการความรู้และสร้างสังคม
แห่งการเรียนรู้ 
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 2. ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  
...... 
..................................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................................

. ................................................................................................................................................................ 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................................. 

..................................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................................

. ................................................................................................................................................................ 

.................................................................................................................................................................. 

..................................................................................................................................................................  

 

...................................................... 
 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ผนวก ค 
แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ  

เรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักก าลังพลของ กองทัพบก 

เริ่มสัมภาษณ์ เวลา             

ข้อมูลส่วนตัว 

   1. ยศ ชื่อ สกุล ของผู้รับการสัมภาษณ์              
   2. ต าแหน่งปัจจุบัน               
   3. สังกัด                
   4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานที่กองทัพบก            
   5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสายงานก าลังพล หรืองานด้านการศึกษา         

ค าชี้แจง 
   การสัมภาษณ์ในครั้งนี้ เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษารูปแบบสมรรถนะหลัก
ของก าลังพล กองทัพบก โดยมีวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย เพื่อศึกษารูปแบบสมรรถนะที่เหมาะสม
ของก าลังพล กองทัพบก ศึกษาระดับสมรรถนะหลักของก าลังพลที่คาดหวัง และแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบกให้สอดคล้องกับความคาดหวัง 

สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก  
   สมรรถนะหลักของกองทัพบก ประกอบด้วย 4 สมรรถนะหลัก 12 สมรรถนะย่อย 
รายละเอียดตามเอกสารแนบ สรุปได้ดังนี้ 

 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะย่อย 
สมรรถนะหลักที่  1 ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ 
(Professional Soldier) หมายถึง เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะ
ความเป็นผู้น าทางทหาร 14 ประการ ซึ่งได้แก่ การเป็นผู้ที่
มีบุคลิกภาพ และลักษณะทหารที่ดี มีกริยาท่าทาง ลักษณะ
องอาจ ผึ่งผาย น่าเลื่อมใส มีความกล้าหาญ อดทน อดกลั้น
ต่อสถานการณ์ต่าง ๆ และประพฤติปฏิบัติตนตาม
กฎระเบียบ ข้อบังคับ แบบแผนแบบธรรมเนียมทหาร มี
ความจงรักภักดีต่อชาติ ศาสนาพระมหากษัตริย์  ยินดี
เสียสละและอุทิศตน เพื่อพิทักษ์รักษาเอกราช อธิปไตย 
ความมั่นคงของรัฐ สถาบันพระมหากษัตริย์ ผลประโยชน์

สมรรถนะย่อยที่ 1.1 (EoC 1.1) ปฏิบัติ
ตนตามกรอบคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 
หม ายถึ ง  ป ร ะพฤติ ปฏิ บั ติ ตนและ
ปฏิบัติงานตามแบบอย่างผู้น าทางทหาร 14 
ประการ และมีหลักการปกครองกล้า
ตัดสินใจ มีเหตุมีผลกล้ารับผิดชอบในสิ่งที่
ปฏิบัติไปมีความรอบคอบ วางตัวได้ถูก
กาลเทศะ มีเกียรติ เชื่อถือได้ มีความรัก
ชาติ ศาสน์ กษัตริย์สามารถอุทิศตนเพื่อ
พิทักษ์สถาบันหลักของชาติด้วยชีวิต ยึด
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แห่งชาติ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข เป็นผู้ที่มีสัมพันธภาพอันดี 
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ ยอมรับความคิดเห็น ข้อ
โต้แย้งของบุคคลในกลุ่ม สามารถประสานสอดคล้องเพื่อให้
การช่วยเหลือ และสนับสนุนการท างานร่วมกันด้วยความ
เต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วย 
ตลอดจนเป็นผู้ที่สามารถน าความรู้ ความสามารถทางทหาร
มาใช้ตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

มั่นในเกียรติยศและศักดิ์ศรีของทหาร 
ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบในหน้าที่ 
ทุ่มเท กล้าหาญ อดทน เสียสละ ปฏิบัติตน
ตามกฎ ระเบียบ แบบธรรมเนียมทหาร 
และกฎหมายบ้านเมือง ให้ความเคารพและ
ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาอย่าง
เคร่งครัด 
สมรรถนะย่อยที่ 1.2 (EoC 1.2) เอกภาพ
และท างานเป็นทีม (Unity and 
Teamwork) หมายถึง  สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้ มีการยอมรับความคิดเห็น 
ข้อโต้แย้งของบุคคลในกลุ่ม หรือการสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีมีการประสานสอดคล้อง
เพื่อให้การช่วยเหลือ และสนับสนุนการ
ท างานร่วมกันด้วยความเต็มใจ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วย 
สมรรถนะย่อยที่ 1.3 (EoC 1.3) เรียนรู้
และพัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง 
หม ายถึ ง  ก า ร แ ส ด งออก ถึ ง ค ว า ม
กระตือรือร้นและแสวงหาโอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงพัฒนาและ
เพิ่มขีดความสามารถตนเองและผู้อื่นในการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 

สมรรถนะที่ 2 : มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ 
(Accountable for Achievement) หมายถึง : ความ
มุ่งมั่นที่จะปฏิบัติหน้าที่ และภารกิจที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จและเกิดผลลัพธ์ที่ดีกว่าเป้าหมายหรือมาตรฐานที่
ก าหนด รวมทั้งจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ให้คุ้มค่า และเกิด
ประโยชน์สูงสุด เพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานของหน่วยและ ทบ. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
สร้างผลงานหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
ปรับปรุงพัฒนากระบวน การปฏิบัติงานหรือผลงาน และ
ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

สมรรถนะย่อยที่ 2.1 (EoC 2.1) ปฏิบัติ 
งานโดยมุ่ ง เน้ นผลลั พธ์ ด้ วยความ
รับผิดชอบสูง หมายถึง การปฏิบัติงาน
ด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจให้งานมีความละเอียด 
ถูกต้องอย่างรอบคอบ เสร็จตามก าหนด 
เวลา ตามแผนที่ก าหนด ด้วยมาตรฐาน
คุณภาพงานอยู่ ในเกณฑ์ดี  ได้ รับการ
ยอมรับมีความพึงพอใจในประสิทธิภาพ
หรือคุณภาพของงาน 
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สมรรถนะย่อยที่ 2.2 (EoC 2.2) บริหาร
ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่าด้วย
ความรับผิ ดชอบสู ง  หมายถึ ง  การ
ตระหนักเสมอถึงความคุ้มค่าระหว่าง
ทรัพยากร (งบประมาณ เวลา ก าลังคน 
เครื่องมือ อุปกรณ์ ฯลฯ) ที่ลงทุนไปหรือที่
ใช้การปฏิบัติภารกิจ (Input) กับผลลัพธ์ที่
ได้ (Output) และพยายามปรับปรุงหรือลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาให้การ
ปฏิ บั ติ ง า น เ กิ ด ค ว า มคุ้ ม ค่ า แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพสูงสุด อาจหมายรวมถึง
ความสามารถในการจัดความส าคัญในการ
ใช้ เวลา ทรัพยากร และข้อมูลอย่ าง
เหมาะสม และประหยัดค่าใช้จ่ายสูงสุด 
สมรรถนะย่อยที่ 2.3 (EoC 2.3) ริเริ่ม 
สร้างสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและยกระดับ
มาตรฐานการท างานอย่างต่อเนื่ อง 
หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจจะ
พัฒนาปรับปรุงให้กระบวนงานหรือผลงาน
ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น ยกระดับ
มาตรฐานการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นกว่า
มาตรฐานเดิม คิดค้นกระบวนงานหรือสร้าง
ผลผลิตใหม่หรือสร้างแนวทางการปฏิบัติที่
เป็นเลิศและน ามาใช้ได้จริง 

สมรรถนะที่ 3 ยืดหยุ่นปรับตัว (Agility) 
หมายถึง ความสามารถในการปรับตัว ปรับเปลี่ยนวิธีการ
ปฏิบัติภายใต้สถานการณ์การเปลี่ยนแปลง หรือในภาวะที่มี
ข้อจ ากัดต่าง ๆ เพื่อให้ยังคงด ารงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการตระหนัก
หรือเล็งเห็นโอกาส หรือปัญหาอุปสรรค หรือ ความเสี่ยงที่
อาจเกิดขึ้นในอนาคต และวางแผนลงมือกระท าการป้องกัน
ปัญหา ความเสี่ยง ตลอดจนพลิกวิกฤติต่าง ๆ ให้เป็นโอกาส
เพื่อพิทักษ์ผลประโยชน์ให้แก่หน่วย, ทบ. และประเทศชาติ 
รวมทั้งสร้างหน่วย และทบ. ให้เติบโตอย่างยั่งยืนและมี

สมรรถนะย่อยที่ 3.1 (EoC 3.1) ความ
ยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง 
ความสามารถในการปรับตั วเข้ ากั บ
สถานการณ์ และกลุ่มคนที่หลากหลาย 
ในขณะที่ ยั งคงปฏิบั ติ งานได้ อย่ างมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงการยอมรับความ
คิดเห็นของผู้อื่น และปรับเปลี่ยนวิธีการ 
เมื่อสถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป 
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เสถียรภาพ  

สมรรถนะย่อยที่ 3.2 (EoC 3.2) การแก ้
ปัญหาและการตัดสินใจ (Problem 
Solving  and Decision Making)  
หมายถึง  ความสามารถในการวิเคราะห์
และแจกแจงประเด็นของปัญหาเพื่อหาแนว
ทางเลือกค าตอบของปัญหาที่ เกิดขึ้น 
ในสถานการณ์หนึ่งๆ รวมถึงจัดล าดับ 
ความส าคัญและการแก้ ไขในเวลาที่
เหมาะสม 
สมรรถนะย่อยที่ 3.3 (EoC 3.3) การ
ด า เนิ นงานเชิ งรุ ก (Proactiveness) 
หมายถึ ง  การแสวงหาโอกาสหรื อ
คาดการณ์แนวโน้มที่จะเกิดเหตุการณ์ขึ้น
และลงมือ กระท าการป้องกันก่อนที่จะเกิด
ปั ญ ห า 
ในงาน หรือใช้ โอกาสที่ เกิดขึ้นให้ เกิด
ประโยชน์ต่องานด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์
และแปลกใหม่ 

สมรรถนะที่ 4 มีวัฒนธรรมดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทัล 
Digital Culture and Cyber Security Concern 
หมายถึง ตระหนักในความมั่งคงด้านดิจิทัล รู้เท่าทันและใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลเป็น มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และ 
เชิงนวัตกรรม ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลสร้างนวัตกรรม มีทักษะ 
ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจัดการความรู้และสร้างสังคมแห่ง
การเรียนรู้ และสร้างสังคมดิจิทัล 
 

สมรรถนะย่อยที่ 4.1 (EoC 4.1) รู้เท่าทัน
และตระหนักในความมั่ นคงการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล : Digital literacy 
(ใช้ (Use) เข้าใจ (Understand) และสร้าง 
(Create) หมายถึง การปฏิบัติงานโดยใช้
เทคโนโลยี ดิ จิ ทั ล ได้ อย่ างปลอดภั ย 
มีวุฒิภาวะในการเสพข้อมูลดิจิทัล ปฏิบัติ
ได้ถูกต้องตามกฎหมายเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน สามารถน ามาสร้างงานที่มี
ประสิทธิภาพและสร้างความพึงพอใจได้
มากขึ้น และสามารถเรียนรู้และเข้าใจใน
พัฒนาการของเทคโนโลยีดิจิทัล สามารถ
น ามาประยุกต์ใช้ในการท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ สามารถขยายความร่วมมือ
ในการเชื่อมโยงข้อมูลดิจิทัลระหว่าง
หน่วยงาน 
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สมรรถนะย่อยที่ 4.2 (EoC 4.2) มีทักษะ
ด้ านความคิ ด เชิ งวิ พากษ์ และ เชิ ง
นวัตกรรม (Critical and Innovative 
Thinking) 
หมายถึง สามารถรับรู้ข้อมูลดิจิทัล และ
สามารถวิเคราะห์ วิพากษ์ เพื่อพิสูจน์รู้ใน
ความจริงที่หลากหลายมิติด้วยการตั้ง
ค าถามเพื่อชักจูงในการใช้ความคิดอย่าง
แตกฉาน และสามารถตอบสนองได้อย่าง
ถูกต้องตามกฎหมาย สามารถเลือกใช้ทั้ง
เทคโนโลยีและข้อมูลดิจิทั ลได้อย่ าง
เหมาะสม สามารถน ามาสร้างกระบวนงาน
หรือผลิตภัณฑ์ในการท างานใหม่ที่สามารถ
ใช้ได้จริงในเชิงคุณค่า (Value creation) 
และพัฒนา การใช้ข้อมูลดิจิทัลร่วมกับ
หน่วยงานอื่น 
สมรรถนะย่อยที่ 4.3 (EoC 4.3) 
มีทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจัดการ
ความรู้และสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ 
หมายถึง สามารถประยุกต์ ใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการจัดการความรู้ร่วมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ผ่านช่องทางดิจิทัล แก้ปัญหาการ
ปฏิบัติ  งานได้ด้วยความคิดสร้างสรรค์ 
ใหม่ ๆ ท างานอย่าง Smart มีทักษะหลาก 
หลายที่สามารถน ามาใช้ร่วมกันในการ
ปฏิบัติงาน สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ มุ่งสู่
ความส าเร็จในงานและมีความพึงพอใจของ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง 
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ค านิยามศัพท์ 

 สมรรถนะ หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของก าลังพลซึ่งเป็นผลรวมจากความรู้/
ประสบการณ์ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ท าให้ก าลังพลสามารถตอบสนองต่อภารกิจ และ
ค าสั่งของผู้บังคับบัญชา มีผลงานโดดเด่น ร่วมขับเคลื่อนให้กองทัพบกเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอย่างยั่งยืน 
 สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐานหลักที่ก าลังพลของ กองทัพบก ทุกนายพึงมี
ในการปฏิบัติงานตอบสนองต่อภารกิจของ กองทัพบก 

ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการสัมภาษณ์ 

 1. กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ควรเป็นอย่างไร 
 2. ควรเตรียมความพร้อมให้ก าลังพลของ กองทัพบก ก่อนการพัฒนาสมรถนะหลัก
อย่างไร 
 3. ควรสร้างแรงจูงใจให้ก าลังพล เกิดแรงจูงใจในการพัฒนาสมรรถนะหลักอย่างไร 
 4. บรรยากาศที่จะก่อให้เกิดการเรียนรู้ และพัฒนาสมรรถนะควรเป็นอย่างไร 
 5. ควรวางแผนการพัฒนาสมรรถนะหลักอย่างไร 
 6. ควรวิเคราะห์ความจ าเป็นของการพัฒนาสมรรถนะหลักอย่างไร และใครควรเป็น     
ผู้วิเคราะห์ 7. ควรตั้งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการพัฒนาสมรรถนะหลักอย่างไร 
 8. จะดึงเอาประสบการณ์ของก าลังพลมาใช้ให้เกิดการพัฒนาสมรรถนะหลักได้อยา่งไร 
 9. กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาสมรรถนะหลักควรมีกิจกรรมอะไรบ้าง และควรเป็นอย่างไร
 10. ท่านคิดว่ารูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. ที่เหมาะสม  
ควรเป็นอย่างไร (ตอบได้ มากกว่า 1 ข้อ โดยระบุเป็นล าดับหมายเลขตามล าดับที่ท่านเห็นว่า
เหมาะสมมากที่สุด) 
 11. แนวทางการประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะหลักควรประเมินอย่างไร 
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. 
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สมรรถนะหลักที่ 1 ธ ารงความ
เป็นทหารมืออาชีพ 
(Professional Soldier) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 1.1 ปฏิบัติตน
ตามกรอบคุณลักษณะผู้น าทาง
ทหาร 

              

สมรรถนะย่อยที่ 1.2 เอกภาพ
และท างานเป็นทีม 
 

              

สมรรถนะย่อยที่ 1.3 เรียนรู้
และพัฒนาตนเองและผู้อื่น
อย่างต่อเนื่อง 
 

              

สมรรถนะหลักที่ 2  
มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึก
รับผิดชอบ (Accountable 
for Achievement) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 2.1 
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์
ด้วยความรับผิดชอบสูง 
 

              

สมรรถนะย่อยที่ 2.2 บริหาร
ทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่าด้วยความรับผิดชอบสูง 
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. 
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สมรรถนะย่อยที่ 2.3 ริเริ่ม 
สร้างสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและ
ยกระดับมาตรฐานการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 

              

สมรรถนะหลักที่ 3 ยืดหยุ่น
ปรับตัว (Agility) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 3.1 ความ
ยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 3.2             
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ             
( Problem Solving  and 
Decision Making) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 3.3             
การด าเนินงานเชิงรุก 
(Proactiveness) 

              

สมรรถนะหลักที่ 4 วัฒนธรรม
ดิจิทัลและความมั่นคงดิจิทัล 
(Digital Culture and 
Cyber Security Concern) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 4.1 รู้เท่าทัน
และตระหนักในความมั่นคงการ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล : Digital 
literacy 

              

สมรรถนะย่อยที่ 4.2 มีทักษะ
ด้านความคิดเชิงวิพากษ์และ
เชิงนวัตกรรม (Critical and 
Innovative Thinking) 

              

สมรรถนะย่อยที่ 4.3 มีทักษะ
ในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
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สมรรถนะ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. 

กา
รส

อน
งา

น 
Co

ac
hi

ng
)  

 

กา
รฝ

ึกป
ฏิบ

ัติง
าน

  (
Tr

ain
in

g)
 

กา
รม

อบ
หม

าย
งา

นท
ี่มีค

วา
มร

ับผ
ิดช

อบ
สูง

ขึ้น
หร

ือใ
ห้

รัก
ษา

กา
รใ

นต
 าแ

หน
่งท

ี่สงู
ขึ้น

 

กา
รม

อบ
หม

าย
งา

นเ
ป็น

โค
รง

กา
ร 

กา
รแ

ต่ง
ตั้ง

เป
็นค

ณ
ะท

 าง
าน

   

กา
รป

รับ
เป

ลี่ย
นโ

ยก
ย้า

ยห
น้า

ที่ 
 (J

ob
  R

ot
at

io
n)

   

กา
รต

ิดต
าม

หัว
หน

้า 
 (W

or
k 

 S
ha

do
wi

ng
)  

 

กา
รใ

ห้เ
ข้า

ร่ว
มป

ระ
ชุม

ใน
โอ

กา
สต

่าง
 ๆ

 

กา
รจ

ัดใ
ห้ม

ีระ
บบ

พี่เ
ลี้ย

ง  
(M

en
to

rin
g)

 

กา
รเร

ียน
รู้จ

าก
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 (O
n 

th
e 

Jo
b 

Tr
ain

in
g)

 
กา

รเร
ียน

รู้ผ
่าน

ระ
บบ

คอ
มพิ

วเ
ตอ

ร์ 
(E

-L
ea

rn
in

g/
 

W
eb

 B
as

ed
 T

ra
in

in
g)

 

กา
รส

ร้า
งเค

รือ
ข่า

ยต
ิดต

่อส
ื่อส

าร
กับ

ผู้ท
ี่มีค

วา
ม

เช
ี่ยว

ชา
ญ

 
กา

รส
่งเข

้าร
ับก

าร
ศึก

ษา
 อ

บร
ม 

ฮื่น
 ๆ

 (ก
รุณ

าร
ะบ

ุ) 

จัดการความรู้และสร้างสังคม
แห่งการเรียนรู้ 
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ประวัติย่อผู้วิจัย  
 ชื่อ  : พลตรี มานัสชยั  ศรีประจันทร์  

 วัน เดือน ปีเกดิ : 16 พฤษภาคม 2505 

 การศึกษา : โรงเรียนเตรียมทหารรุ่น 22 
   : โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกล้ารุ่น 33 
   : โรงเรียนเสนาธิการทหารบก ชุดที่ 73 
   : วิทยาลัยการทัพบก ชุดที่ 53 

 ประวัติการท างานโดยย่อ  

  : ผบ.มว.ค.60 ร.3 พัน.1 
  : ผบ.ร้อย รสพ.ร.3 
  : ฝสธ.ประจ า กพ.ทบ. 
  : ผอ.กอง กพ.ทบ. 
  : รอง ผอ.สผพ.กพ.ทบ. 

 ต าแหน่งปัจจบุัน : ผู้อ านวยการส านักปกครองและบริการก าลังพล  
   กรมก าลังพลทหารบก 



สรุปย่อ 
                         ลักษณะวิชา การทหาร 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาสมรรถนะก าลังพลกองทัพบก 
ผู้วิจัย พลตรี มานัสชัย  ศรีประจนัทร์       หลักสูตร วปอ. รุ่นที ่60    
ต าแหน่ง  ผูอ้ านวยการส านักปกครองและบริการก าลังพล กรมก าลังพลทหารบก 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

  ตามที่รัฐบาลมีความพยายามปฏิรูประบบราชการ โดยน าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนว
ใหม่เข้ามาใช้แก้ไขปัญหา รวมทั้งก าหนดให้มีกฎหมายและแผนยุทธศาสตร์ เพื่อขับเคลื่อนการปฏิรูป
ระบบราชการ นอกจากนี้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556-2561) ได้ก าหนด
ยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนการพัฒนาระบบราชการไทย เพื่อยกระดับขีดความสามารถและ
มาตรฐานการท างานให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยยุทธศาสตร์ที่ส าคัญคือ ยุทธศาสตร์การพัฒนา
องค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงและบุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ ซึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ส่วนราชการ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้ก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) เพื่อใช้เป็นตัวชี้วัดในการด าเนินงาน  
  จากแนวคิดการบริหารราชการแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ องค์กรสมัยใหม่รวมถึงหน่วยงาน
ภาครัฐจึงน าแนวคิดสมรรถนะ (Competency Model) มาใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารงานด้วยเชื่อว่า 
ความถนัด และความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดี หากแต่เป็นผู้มีความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ในงานจึงเรียกว่าเป็นผู้มีสมรรถนะ  
  การน าแนวคิดสมรรถนะมาใชง้าน นอกจากกองทัพบกจะเป็นองค์กรภาครัฐที่ต้องปฏิบัติ
ราชการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี แล้ว จากแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซึ่งได้ก าหนดยุทธศาสตร์และกรอบแนวทางการ
พัฒนาประเทศ ไว้ 6 ยุทธศาสตร์ โดยยุทธศาสตร์ฯ ที่ 1 ยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคง” และยุทธศาสตร์ฯ 
ที่ 6“ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ การบริหารจัดการภาครัฐ” ก าหนดให้ส่วนราชการ
ปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานให้มีขนาดที่เหมาะสม และพัฒนาระบบบริหาร
จัดการก าลังคน ระบบการให้บริการประชาชน รวมถึงมุ่งเน้นให้พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพก าลังพล
ให้มีความพร้อมในการรักษาความมั่นคงภายใน และการป้องกันประเทศ ตลอดจนต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ รวมถึงต้องพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพก าลังพลในด้านการสร้างนวัตกรรม 
และปลูกฝังวัฒนธรรมดิจิตอล เพื่อรองรับนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติตามโมเดล THAILAND 4.0 
ซึ่งสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ออกแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 – 2564) จ านวน 10 ยุทธศาสตร์ และที่เกี่ยวข้องกับกองทัพบก ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 5 
การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนา ประเทศสู่ความมั่งคั่ง และยั่งยืน โดยมีเป้าหมายพัฒนา
เสริมสร้างศักยภาพการป้องกันประเทศ และยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกัน 
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การทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลในสังคมไทย โดยมีเป้าหมายเพื่อปรับปรุงพัฒนาโครงสร้าง
และการบริหารจัดการภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปร่งใส เป็นธรรม  
  นอกจากนั้น ผลการประชุมสภากลาโหม ที่ประชุมมีมติเห็นชอบร่างแผนแม่บทการปฏิรูป
การบริหารจัดการและการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม พ.ศ. 2560 - 2565 โดยยึดโยงกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดย 5 ปีแรก (พ.ศ. 2560 - 2564) มุ่งเน้นปรับปรุงการบริหารจัดการและวิธีการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพในเรื่องระบบงานด้านก าลังพล และระบบงานการข่าวกรอง ในระยะ 5 ปีต่อไป 
(2565 - 2569) มีเป้าหมายมุ่งเน้นการพัฒนากองทัพ ให้มีโครงสร้างที่เหมาะสมและสามารถปฏิบัติ
ภารกิจได้หลากหลายมากยิ ่งขึ ้น ตลอดจนปรับลดอัตราก าลังพลในส่วนของผู้ทรงคุณวุฒิ และ
นายทหารปฏิบัติการ รวมถึงให้พิจารณาปิดการบรรจุ หรือยุบเลิกหน่วยที่ไม่จ าเป็น ซึ่งจากแผนการปฏิรูป
และปรับลดอัตราก าลังพลของกระทรวงกลาโหม ดังกล่าว จะส่งผลกระทบให้ระยะเวลาการครองยศของ
ก าลังพลแต่ละต าแหน่งนานขึ้น รวมถึงการบริหารจัดการก าลังพล สู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็นไปได้ยากขึ้น  
  รวมทั้ง จากนโยบายของผู้บัญชาการทหารบก ที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลังพล 
ทั้งดา้นร่างกาย และความรู ้เพื่อสร้างก าลังพลให้เป็นทหารอาชีพ และมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
สนองตอบภารกิจของ กองทัพบก “SMART MAN” พร้อมกับได้มอบนโยบายการปฏิบัติงานกองทัพบก 
ประจ าปีงบประมาณ 2560 คือการประเมินค่าก าลังพล ให้หน่วยประเมินขีดสมรรถนะของก าลังพลว่า
มีความรูความสามารถตามต าแหน่งหน้าที่ที่ไดรับมอบหมายหรือไม่ เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับก าหนด
แนวทางและแผนการพัฒนาก าลังพล เพื่อให้มีความพรอมรบสูงสุด ในส่วนของการประเมินค่าการ
ปฏิบัติงานของก าลังพลให้กระท าอย่างโปร่งใสเป็นธรรมเพื่อให้ผลการประเมินค่าการปฏิบัติงานที่ไดรับ
สอดคลองกับความเป็นจริง และสามารถน าผลการประเมินค่าการปฏิบัติงานดังกล่าว ไปใช้ในการ
บริหารจัดการก าลังพลได ้ 
  จากปัจจัยดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษารูปแบบ และองค์ประกอบสมรรถนะ
ของก าลังพล กองทัพบก เพื่อน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของก าลังพล 
กองทัพบกต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  เพื่อศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะที่เหมาะสมของก าลังพล กองทัพบก
ศึกษาระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก และเสนอแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบกให้สอดคล้องกับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ศึกษารูปแบบและองค์ประกอบสมรรถนะของ กองทัพบก, ศึกษาแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก และศึกษาความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาต่อสมรรถนะหลัก 
รวมทั้งเสนอแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้แบบส ารวจความคิดเห็นของก าลังพล 
ภายในกองทัพบก รวมทั้งสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารจัดการองค์กร 
ดังนี้ 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ก าลังพลชั้นยศ พันตรี ขึ้นไป จ านวน 300 นาย 
จากโครงสร้างการจัดส่วนราชการทั้ง 7 ส่วนของกองทัพบก และท าการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารจัดการก าลังพล มีอายุงาน
มากกว่า 5 ปีขึ้นไป จ านวน 7 ท่าน 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับรูปแบบและองค์ประกอบของ
สมรรถนะที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น และการสัมภาษณผ์ู้เชี่ยวชาญ  
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และการ
สัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
 4.  การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป เพื่อหาค่าสถิติต่าง ๆ เช่น ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  

ผลการวิจัย 

 1. รูปแบบสมรรถนะของก าลังพล กองทัพบก ที่เหมาะสม ควรประกอบด้วยสมรรถนะ 
3  ประเภท คือ สมรรถนะหลัก, สมรรถนะในการบริหารจัดการ และสมรรถนะในงาน โดยองค์ประกอบ
สมรรถนะของ กองทัพบก มีดังน้ี 
  1.1 หน่วยสมรรถนะ หมายถึง ข้อความหรือค าบรรยายผลลัพธ์ของงานที่บ่งบอก
วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงาน ที่แสดงถึงการท าให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี สามารถท าให้ส าเร็จเสร็จด้วยตัวบุคคล
เพียงคนเดียว 
  1.2 สมรรถนะย่อย หมายถึง องค์ประกอบย่อยของหน่วยสมรรถนะ  
  1.3 เกณฑ์การปฏิบัติงาน คือ ข้อก าหนด มาตรฐาน หรือเงื่อนไขที่ใช้ชี้วัดคุณภาพ
ของผลงาน 
  1.4 ขอบเขตการปฏิบัติงาน คือ ปฏิบัติงานภายใต้ ข้อก าหนด วิธีปฏิบัติ หรือเงื่อนไข 
ที่ใช้ปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ 
  1.5 หลักฐานที่ต้องการ คือ ร่องรอยของการปฏิบัติงานที่ต้อง แสดงเพื่อใช้ในการ
ประเมิน เป็นหลักฐาน  เชิงประจักษ์ สามารถบันทึก จัดเก็บ อ้างอิง แหล่งที่มาได้ มีความน่าเชื่อถือ 
มีปริมาณเพียงพอ และต้องทันสมัย  
 2. รูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก ประกอบด้วย 4 หน่วย 
สมรรถนะ ได้แก่ ธ ารงความเป็นทหารอาชีพ มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึกรับผิดชอบ พร้อมรับการ
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เปลี่ยนแปลง และแสดงออกวัฒนธรรมดิจิทัล โดยแต่ละหน่วยสมรรถนะ ประกอบด้วยสมรรถนะย่อย 
รายละเอียดตามเอกสารที่แจกจ่าย 

ตารางที่ 1 : รูปแบบการประเมินสมรรถนะหลักของก าลังพล 
   

หน่วยสมรรถนะ  
(Unit of Competence : 

UOCs) 

สมรรถนะย่อย  
(Element of Competence : EOCs) 

1. ธ ารงความเป็นทหารมืออาชีพ 
(Professional Soldier) 
 

1.1 ปฏิบัติตนตามกรอบคุณลักษณะผู้น าทางทหาร 
1.2 เอกภาพและท างานเป็นทีม (Unity and Teamwork)   
1.3 เรียนรู้และพัฒนาตนเองและผู้อื่นอย่างต่อเนื่อง 

2. มุ่งผลสัมฤทธิ์ด้วยส านึก
รับผิดชอบ (Accountable for 
Achievement) 

2.1 ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์ด้วยความรับผิดชอบสูง 
2.2 บริหารทรพัยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่าด้วยความ
รับผิดชอบสูง 
2.3 ริเริ่ม สร้างสรรค์ปรับปรุงพัฒนาและยกระดับมาตรฐาน
การท างานอย่างต่อเนื่อง 

3. พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง
(Agility) 

3.1 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 
3.2 การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving  
and Decision Making) 
3.3 การด าเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

4. แสดงออกวัฒนธรรมดิจิทลั 
(Digital Culture and Cyber 
Security Concern) 

4.1 รู้เท่าทันและตระหนักในความมั่นคงการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล : Digital literacy 
4.2 มีทักษะด้านความคิดเชิงวิพากษ์และเชิงนวัตกรรม 
(Critical and Innovative Thinking) 
4.3 ทักษะในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลจัดการความรู้และสร้าง
สังคมแห่งการเรียนรู ้

 

ที่มา : ประมวลผลโดยผู้วิจัย, 2560 
 
 3. ผลการศึกษา ระดับความคาดหวังของผู้บังคับบัญชา ต่อสมรรถนะหลักของก าลังพล 
กองทัพบก แบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยระดับสมรรถนะที่ 1 จะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่แสดงไดงายที่สุด 
และยากขึ้นไปตามระดับสมรรถนะที่สูงขึ้น ในก าลังพลกลุ่มเป้าหมาย 7 กลุ่ม ดังนี ้
  3.1 กลุ่มที่ 1 ทหารกองประจ าการ ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 1 
  3.2 กลุ่มที่ 2 ลูกจ้าง/พนักงานราชการ ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 1 
  3.3 กลุ่มที่ 3 ขรก.พร.กห.  ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 2 
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  3.4 กลุ่มที่ 4 นายทหารประทวน ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 2 
  3.5 กลุ่มที่ 5 นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ ร.ต. - พ.ต. ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 3  
  3.6 กลุ่มที่ 6 นายทหารสัญญาบัตร ชั้นยศ พ.ท. - พ.อ ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 4 
  3.7 กลุ่มที่ 7 นายทหารสัญญาบัตร ชั้น พ.อ (พ) ความคาดหวังอยู่ที่ระดับ 5 
 4. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบกให้สอดคล้องกับความ
คาดหวังของผูบ้ังคับบัญชาพบว่า  
  4.1 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล กองทัพบก จ าเป็นต้องพัฒนา 
ทั้ง 3 ส่วน ได้แก่ ด้านความรู ้ทักษะในการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะส่วนบุคคล  
   การประเมินสมรรถนะเพื่อหาช่องว่าง (Gap) ควรใช้รูปแบบการประเมิน 180 องศา 
คือ ประเมินตนเอง และให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงประเมิน จากนั้นจึงให้ท าการตกลงกันระหว่างผู้รับ 
การประเมินและผู้บังคับบัญชาว่ามี Gap ในสมรรถนะย่อยใดบ้าง แล้วน าไปท าแผนการพัฒนา  
  4.2 การเตรียมความพร้อมของก าลังพลก่อนการพัฒนาสมรถนะหลัก 
   ควรก าหนดเป็นนโยบาย/วาระที่กองทัพต้องขับเคลื่อน รวมทั้งให้ผู้บังคับบัญชาชี้แจง
ให้เห็นถึงความส าคัญ ของการน าระบบสมรรถนะมาใช้ในกองทัพ โดยก าหนดหน่วยงานเจ้าภาพหลัก 
ที่ชัดเจนในการด าเนินการทั้งในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตลอดจนจัดหาที่ปรึกษา/ผู้เชี่ยวชาญด้านระบบสมรรถนะจากภายนอกมาช่วยให้ค าแนะน า 
  4.3 การสร้างแรงจูงใจก าลังพลในการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรน าผลการประเมิน
สมรรถนะ ไปเชื่อมโยงกับแนวทางรับราชการ เช่น การพิจารณาเลื่อนยศ ต าแหน่ง ความชอบต่าง ๆ รวมถึง
การน าไปใช้เป็นเงื่อนไข ในการพิจารณาให้ไปศึกษาดูงานต่างประเทศ หรือการเข้ารับการศึกษา
เพิ่มเติมด้วยทุนของกองทัพบก ซึ่งจะท าให้ก าลังพลให้ความส าคัญกับการรักษาระดับสมรรถนะ 
  4.4 รูปแบบวิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักของก าลังพล ทบ. ควรใช้รูปแบบ 70 : 20 : 10 
(ร้อยละ 70 เรียนรู้ด้วยตนเองและจากการปฏิบัติงาน ร้อยละ 20 เรียนรู้จากผู้อื่นและการสอนงาน 
และร้อยละ 10 เรียนรู้จากการฝึกอบรม)  

ข้อเสนอแนะ 

 1. กรณีการน าผลงานวิจัยไปใช ้
  1.1 กองทัพบก ควรน ารูปแบบการประเมินสมรรถนะของก าลังพล ไปก าหนดวิธีการ
ประเมินให้มีความชัดเจน เช่น ให้ทราบช่องว่างระหว่างระดับสมรรถนะที่ประเมินได้จริง กับระดับ
สมรรถนะที่คาดหวัง เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาสู่ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง หรือสูงกว่า
ต่อไป  
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  1.2 กองทัพบก ควรน าผลการประเมินไปใช้ในการบริหารจัดการก าลังพล ทั้งด้าน 
การสรรหา พัฒนา บรรจุ ปรับย้าย เพื่อให้ได้บุคคลที่มีความเหมาะสมสอดคล้องกับความรู้ ทักษะ 
คุณลักษณะส่วนบุคคลในแต่ละต าแหน่งงาน  
  1.3 กองทัพบก ควรก าหนดรูปแบบวิธีการและเครื่องมือการพัฒนาสมรรถนะก าลัง
พลที่เหมาะสม เพื่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของก าลังพล รวมถึงควรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาใช้สนับสนุนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพสังคมยุคดิจิทัล 
 2. กรณีการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบความแตกต่างระดับสมรรถนะหลักของก าลังพล 
แต่ละกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้ได้แนวทางการพัฒนายกระดับสมรรถนะก าลังพล 
  2.2 ควรท าวิจัยเปรียบเทียบถึงความแตกต่างของสมรรถนะด้านการบริหารระหว่าง
กองทัพบก กับเหล่าทัพ และหน่วยงานภาครัฐอื่น เพื่อให้ได้แนวทางการพัฒนายกระดับสมรรถนะ 
ก าลังพล 
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