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ง

บทสรุปผูบริหาร

โลกาภิวัฒนนําพาความเปลี่ยนแปลงมาสูโลกอยางมากมายและรวดเร็ว  ภาคธุรกิจรวมทั้ง
องคกรของรัฐจําเปนตองพัฒนาองคกรเพื่อใหอยูรอดและสามารถแขงขันได และหนทางหน่ึงที่จะชวย
พัฒนาองคกรไดดีที่สุดคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพราะมนุษยเปนคลังทางปญญา เปนสรรพกําลัง
เพื่อขับเคลื่อนองคกร  การบริหารจัดการและพัฒนาคนในองคกรใหไดคุณลักษณะอยางที่องคกรตองการ
จึงเปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคกรบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจได  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.) เปนรัฐวิสาหกิจภายใตกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มีภารกิจ
หลักคืองานวิจัยและบริการทางวิทยาศาสตร สมควรที่จะมีการพัฒนานักวิจัยเพื่อใหมีความสามารถ
เหมาะสมกับภารกิจขององคกร  แตแผนทรัพยากรบุคคลประจําป 2554 - 2558 จะมีสวนที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยเพียง 2ขอคือ แผนพัฒนาบุคคลากรบนพื้นฐาน competency ซึ่ง
มุงเนนดานการปด competency gap และ แผนสนันสนุนบรรยากาศการเรียนรูทางวิชาการ ในฐานะของ
ผูบริหารฝายวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะของนักวิจัยในปจจุบัน รวมทั้งหาแนวทางที่จะทําใหนักวิจัย
ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในแนวทางที่ตนตองการ  ทั้งน้ีเพื่อใหพนักงานมีความสามารถพรอมที่
จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงค มีการพัฒนาและสามารถ
แขงขันไดในระดับสากล

รายงานฉบับน้ีไดทําการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยซึ่งแบงออกเปน
2 สวนคือการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัยและแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศการ
วิจัย การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัย ไดทําการศึกษาการประเมิน competency
ขององคกร นํามาทบทวนและกําหนด functional competency ที่พึงประสงคของนักวิจัย ประเมิน
competency ที่มีอยู และเสนอแนะแนวทางในการนําไปพัฒนานักวิจัยโดยใชทฤษฎีดาน competency วิธี
ผสมผสานประกอบกับขอมูลดาน career path และขอมูลความตองการของนักวิจัย ในสวนของการ
เสริมสรางบรรยากาศการวิจัยไดทําการสอบถามความพึงพอใจกับปจจัยตางๆที่เปนสภาพแวดลอม
ของการวิจัย เชน สถานที่ทํางาน เคร่ืองมืออุปกรณ คาตอบแทน สวัสดิการ การประเมินผลงาน เปน
ตน รวมถึงการถามสาเหตุของความไมพึงพอใจแลวนํามาสรุปเพื่อทราบปจจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจ
พรอมทั้งเสนอแนะแนวทางแกไข

ผลการศึกษาดานการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานพบวา competency ที่ วว.กําหนดไว
ครอบคลุม competency ที่พึงประสงคของนักวิจัยแลวทั้ง core competency และ functional competency
แตในสวนของนักวิจัยจะสามารถระบุ functional competency ที่เฉพาะเจาะจงและตรงความตองการของ
นักวิจัยเพิ่มขึ้นคือเร่ืองของความสามารถในการเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศและ
ความสามารถในการนําเสนอผลงานเบบ Oral presentation ทั้งภาคภาษาไทยและอังกฤษ โดยผูเขียนได



จ

นําเสนอแนวทางในการพัฒนา 3 แนวทางคือการเพิ่มเติมfunctional competency ขององคกรใน
วาระการทบทวนผลการปฏิบัติการดานcompetency, การจัดอบรมโดยฝายทรัพยากรบุคคล และ
แผนการฝกอบรมประจําปของฝายวิจัย นอกจากน้ียังไดนําเสนอเชิงนโยบายวาจะพัฒนาเชิงรุกคือ
กําหนดเกณฑความสามารถนักวิจัยแตละระดับแบบหวังผลสูงและรวดเร็ว หรือเกณฑความสามารถ
ตามคําบรรยายลักษณะงานประจําตําแหนง (job description) เพื่อใหสามารถแยกกลุม high
performance ออกจาก average performance

ผลการศึกษาความพึงพอใจตอบรรยากาศการทํางานในองคกรพบวาภาพรวมอยูในเกณฑดี
นักวิจัยสวนใหญรักในอาชีพและมีความแนใจประมาณ รอยละ 79 ที่จะทํางานจนถึงเกษียณอายุ  แต
ปจจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจมากที่สุดจะเปนเร่ืองของการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุนโดยเฉพาะเร่ือง
จัดซื้อจัดจางที่มีระเบียบ ขั้นตอนมากและเปนภาระแกนักวิจัยซึ่งเร่ืองน้ีฝายบริหารควรตองพิจารณา
ปรับแกตามความเหมาะสมเพราะเปนเร่ืองกฎระเบียบจากกรมบัญชีกลางที่ตองทําใหรัดกุมและ
โปรงใสรวมทั้งการนําระบบคอมพิวเตอรเขามาจัดการขอมูลในการจัดซื้อจัดจางที่อยูในชวงเปลี่ยน
ผานอาจกอใหเกิดความสับสน ผูบริหารอาจตองพิจารณาในรายละเอียดวาสิ่งใดจําเปนหรือไมจําเปน
และพยายามลดทอนความยุงยากเพื่อใหนักวิจัยทํางานหลักไดเต็มที่มากขึ้น อีกเร่ืองหน่ึงคือเร่ืองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย KPI รายบุคคลซึ่งนักวิจัยเห็นวาไมไดสะทอนการปฏิบัติงานจริง ไม
ครอบคลุมการปฏิบัติงานทั้งหมด และไมสามารถวัดคุณภาพของเน้ืองาน ซึ่งในเร่ือง KPI น้ีอาจตอง
ปรับรูปแบบของตัวชี้วัดและนํ้าหนักใหเหมาะสมรวมทั้งสัดสวนของงานที่จะสามารถสะทอนไดทั้ง
ปริมาณและคุณภาพของงาน

รายงานฉบับน้ีเปนผลจากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิจัยในกลุมอุตสาหกรรมชีวภาพ
จํานวน 54 คน เทาน้ัน ดังน้ัน หากตองการขยายผลการนําไปใชทั่วทั้งองคกรควรมีการศึกษาเพิ่มเติม
ในสวนของสมรรถนะที่มีของนักวิจัยในแตละกลุมที่จะนําไปใชดวย

นอกจากน้ัน รายงานฉบับน้ี ไดใหขอเสนอแนะเชิงนโยบายในการสนับสนุนการเพิ่มขีด
ความสามารถของนักวิจัยใหมากขึ้นเพื่อเปนการเตรียมการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รองรับ
การเขาสูประชาคมอาเซียนในป 2015 ทั้งในระดับรัฐบาลและหนวยงาน  ในสวนของขอเสนอแนะ
ในการดําเนินงานไดเสนอแผนปฏิบัติการ (Action plan) ทั้งในเร่ืองของการพัฒนาสมรรถนะและ
การสรางบรรยากาศการวิจัยเพื่อใหเห็นการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม
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กิตติกรรมประกาศ

รายงานการศึกษาสวนบุคคลฉบับน้ีเปนสวนหน่ึงของการอบรมหลักสูตรนักบริหารการทูต
รุนที่ 3 ดิฉันขอแสดงความขอบคุณเปนอยางสูงตอผูบริหารระดับสูงของกระทรวงการตางประเทศ
สถาบันการตางประเทศเทวะวงศวโรปการ กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยที่ใหโอกาสดิฉันเขารับการอบรมหลักสูตรน้ี

รายงานเร่ืองแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย ฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดโดยไดรับคํา
แนะนําเปนอยางดีจากอาจารยที่ปรึกษาอันไดแก ทานเอกอัครราชทูตสุจิตรา  หิ รัญพฤกษ ,
ผศ.ดร.ชูเกียรติ  พนัสพรประสิทธิ์และ ผศ.ดร.อัครเดช ไชยเพิ่ม ซึ่งดิฉันขอขอบพระคุณเปนอยางสูง
ไว ณ โอกาสน้ี  ทายที่สุด ดิฉันขอขอบคุณ ดร.สุภาพ  อัจฉริยศรีพงศ, ดร. วัลลภา  อรุณไพโรจน,
ดร.อาภารัตน  มหาขันธ และดร.ประไพภัทร  คลังทรัพย ที่ใหขอคิดเห็น ขอขอบคุณทีมนักวิจัย วว.
ผูกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณ คุณวรุฒม ทวีศรี และคุณพัชรี  สามนเสนจากฝาย
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง คุณกนกกาญจน  ชิตเจริญ ที่ชวยเปนธุระจัดการ และประสานงานใหได
ขอมูลอยางรวดเร็ว

หากรายงานฉบับน้ีสามารถนําไปสูการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยวว. ทําใหองคกรเกิด
ความกาวหนาแลว ดิฉันขอยกความดีทั้งหมดใหแกผูเกี่ยวของทุกทานที่กลาวมาเบื้องตน
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บทที่ 1
บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
จากแนวความคิดที่วา “การพัฒนาองคกรคือ การพัฒนาคน” และ “มนุษยเปนทรัพยากรที่มี

คามากที่สุดขององคกรและเปนสินทรัพยที่จับตองไมได” ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจของโลกที่
เปลี่ยนแปลงไป มีการแขงขันกันมากขึ้น รวมทั้งความสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติในการบริหาร
จัดการที่ดีขององคกร ทําใหหลายหนวยงานตระหนักถึงความสําคัญในการที่จะพัฒนาบุคคลากร
อยางเปนระบบดวยเทคนิค เคร่ืองมือทางทรัพยากรบุคคลวิธีตางๆ เพื่อที่จะเพิ่มขีดความสามารถ
ของบุคคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
องคกร ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความจําเปนที่จะตองใหความสําคัญต้ังแต การ
วางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การอบรม การพัฒนาสมรรถนะการทํางน  การพัฒนา
ความกาวหนาบนเสนทางอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ การสรางแรงจูงใจใหพนักงาน
มีความผูกพันที่จะปฏิบัติงานในองคกรอยางตอเน่ือง

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.)เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ
ภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงวิทยาศาสตร มีหนาที่รับผิดชอบหลักในดานการวิจัยและบริการ
ทางวิทยาศาสตรในหลากหลายสาขา มีการจัดกลุมบริหารงานในองคกรออกเปน 5 กลุมงานไดแก 1

1. กลุมยุทธศาสตรและพัฒนาธุรกิจ (จํานวนพนักงาน 22 คน ลูกจาง 13 คน)
2. กลุมวิจัยและพัฒนาดานอุตสาหกรรมชีวภาพ (จํานวนพนักงาน 140 คน ลูกจาง 60 คน)
3. กลุมวิจัยและพัฒนาดานพัฒนาอยางยั่งยืน (จํานวนพนักงาน 123 คน ลูกจาง 87 คน)
4. กลุมบริการอุตสาหกรรม (จํานวนพนักงาน 171 คน ลูกจาง 40 คน)
5. กลุมบริหาร (จํานวนพนักงาน 94 คน ลูกจาง 44 คน)

ในจํานวนพนักงานทั้งหมด 550 คน ประกอบดวยคุณวุฒิระดับปริญญาเอกจํานวน 55 คน ปริญญา
โท 234 คน และปริญญาตรีจํานวน 261 คน  นักวิจัยสวนใหญมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกและ
ปริญญาโททางดานวิทยาศาสตร วิศวกรรมศาสตร เกษตรศาสตร และเภสัชศาสตร  อัตรากําลังของ

1 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย. 2553.
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หนวยงานหลัก : กลุมงานสนับสนุนคิดเปนสัดสวน 2.44 : 1 ฝายทรัพยากรบุคคล วว. ไดจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2554 – 2558 ขึ้นเพื่อเปนกลไกสนับสนุนการดําเนินงานดาน
บุคคลากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของแผนวิสาหกิจ วว . ซึ่งระบุไวในวัตถุประสงคหลัก
“องคกรและบุคคลากรเปนที่ยอมรับในระดับสากลและมีระบบบริหรจัดการแบบธรรมาภิบาล” โดย
มียุทธศาสตรรองรับ 2 หัวขอ คือ
1. เรงปรับปรุงการบริหารจัดการและสรางวัฒนธรรมที่ดีขององคกรเพื่อเปนที่ยอมรับของสังคม
2. พัฒนาบุคคลากรทั้งทางดานความรูและคุณธรรม
จากกรอบดังกลาว วว. ไดใชการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT ANALYSIS) และโอกาสที่
เกี่ยวของกับทรัพยากรบุคคลมาวางแผนกําหนดกลยุทธและไดแผนปฏิบัติงานในป 2554 ดังน้ี

1. แผนพัฒนาบุคคลากรบนพื้นฐาน competency
2. แผนพัฒนาผูบริหาร
3. แผนการพัฒนาบุคคลากรที่มีผลประเมินไมตรงตามเปาหมาย
4. แผนงานปฐมนิเทศพนักงานใหม
5. แผนงานขาราชการใสสะอาด
6. การจัดทํา KPI รายบุคคล
7. แผนบริหารกําลังคน(จัดทําแผนอัตรากําลังและระบบสรรหา)
8. แผนปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงงานและคาตอบแทน
9. แผนการสรางและการพัฒนาการสืบทอดตําแหนงผูบริหาร
10. แผนสงเสริมและดูแลรักษาผูที่มีสมรรถนะสูงในสายงาน(บริหารคนดีคนเกง)
11. แผนปรับปรุงระเบียบ/ขอบังคับที่เอ้ือตอการบริหารทรัพยากรบุคคล
12. แผนพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
13. แผนพัฒนาระบบขอมูลสุขภาพ
14. แผนการประเมินผลงานและพัฒนาบุคคลากรผานระบบ COACH
15. แผนพัฒนาระบบฐานขอมูลบุคคลิกภาพ
16. แผนปรับเปลี่ยนทัศนคติและสรางคานิยมเพื่อปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร
17. แผนงานรับผิดชอบตอสังคม
18. แผนสนันสนุนบรรยากาศการเรียนรูทางวิชาการ
19. แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
20. แผนตรวจสุขภาพประจําป
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จากแผนงานทั้งหมดดังกลาว จะเห็นวาสวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัย
โดยตรงจะมีเพียงขอ 1. แผนพัฒนาบุคคลากรบนพื้นฐาน competency ซึ่งมุงเนนดานการปด
competency gap และขอ 18. แผนสนันสนุนบรรยากาศการเรียนรูทางวิชาการซึ่งเปนการจัดบรรยาย
ทางวิชาการหรือแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางนักวิชาการ   เน่ืองจาก วว.เปนหนวยงานที่มีพันธ
กิจหลักดานงานวิจัย บริการและถายทอดผลงานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  กลุมวิจัยจึงควร
ไดมีการมุงเนนการเสริมสรางสมรรถนะในการปฏิบัติงานของนักวิจัย การสรางแนวทางพัฒนา
อาชีพ  ควบคูไปกับแผนการพัฒนาบุคคลากรโดยรวมขององคกร  ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วของโลกและจําเปนตองขยายขีดความสามารถของบุคคลากรเพื่อรองรับการแขงขัน  ใน
ฐานะของผูบริหารกลุมวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะของนักวิจัยในปจจุบัน รวมทั้งหาแนวทาง
ที่จะทําใหนักวิจัยไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในแนวทางที่ตนตองการ  ทั้งน้ีเพื่อให
พนักงานมีความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกร
บรรลุเปาประสงค มีการพัฒนาและสามารถแขงขันไดในระดับสากล

1.2 วัตถุประสงค

รายงานการศึกษาสวนบุคคลฉบับน้ีจัดทําขึ้นเพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของนักวิจัยใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพและศึกษาแนวทางในการ
เสริมสรางบรรยากาศการวิจัยเพื่อใหนักวิจัยมีความรูสึกพึงพอใจและมีความผูกพันตอองคกร นําพา
องคกรใหบรรลุเปาประสงคได

1.3 ขอบเขตการศึกษา วิธีการดําเนินการศึกษา และระเบียบวิธีการศึกษา
การศึกษาน้ีจะดําเนินการสํารวจโดยใชแบบสอบถามกับนักวิจัยของกลุมอุตสาหกรร

ชีวภาพ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.) จํานวน 54 คนโดยสํารวจ
ความพึงพอใจ และขอเสนอแนะครอบคลุมดาน สถานที่ปฏิบัติงาน คาตอบแทน เคร่ืองมืออุปกรณ
งบประมาณที่ไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาขีดความสามารถ
การพัฒนาเสนทางอาชีพ การปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน สวัสดิการ สันทนาการ และความพึง
พอใจโดยรวมตอสถานภาพที่ไดรับในปจจุบัน รวมทั้งสอบถามความตองการปจจัยดานตางๆที่
นักวิจัยคาดวาจะสามารถสงเสริมหรือสนับสนุนการสรางสรรคผลงานวิจัยของเขาเหลาน้ัน หลังจาก
น้ันจะนํามาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสถิติ  สรุปขอมูลและหาแนวทางที่จะพัฒนาสมรรถนะของ
การวิจัยโดยอาศัยแนวความคิดจากทฤษฎีดาน Competency ความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิดาน
วิทยาศาสตรและความคิดเห็นของนักวิจัยอาวุโส แลวสรุปเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของนักวิจัย รวมทั้งแนวทางในการสรางแรงจูงใจใหนักวิจัยรูสึกผูกพันกับองคกร
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1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
ผลการศึกษาจะถูกสรุปเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัย

นําเสนอใหผูบริหารระดับสูงไดรับทราบ และนําไปพิจารณาหาทางแกไขปรับปรุง เพื่อ พัฒนา
ความรูความสามารถและทักษะการทํางานของนักวิจัยใหไดเติมศักยภาพ นอกจากน้ียังสามารถนํา
แนวทางดังกลาวขยายวงกวางไปยังนักวิจัยกลุมอ่ืนทั่วทั้งองคกรอันจะสงผลใหทรัพยากรบุคคลดาน
งานวิจัยไดรับการพัฒนาที่ตรงจุดสามารถนําพาองคกรใหกาวหนาและแขงขันได



บทที่ 2
แนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เก่ียวของ

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัยนาจะใชพื้นฐานเดียวกับบุคคลทั่วไป จึง
ไดอางอิงทฤษฎีการจูงใจมนุษยของ Maslow เปนแนวคิดในการสรางความผูกพันตอองคกร ตาม
ดวยการใหความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะ(competency) และการสรางความกาวหนาบน
เสนทางอาชีพ(career path) แนวคิดทั้งสามทฤษฎีน้ีจะถูกนํามาประมวลเขากับขอมูลความพึงพอใจ
และความตองการไดรับปจจัยสนับสนุนที่รวบรวมไดจากแบบสํารวจ นํามาวิเคราะหหาแนวทางที่
จะกอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยใหสามารถปฏิบัติไดอยางเต็มศักยภาพ โดยอางอิง
แนวทางพัฒนานักวิทยาศาสตรในความเห็นของผูทรงคุณวุฒิดานวิทยาศาสตรซึ่งไดแก ศ.ดร.ยง
ยุทธ ยุทธวงศ ในการเสวนาพิเศษ เร่ืองเสนทางนักวิทยาศาสตรไทย ปจจุบัน-อนาคต

2.1 แนวคิดทฤษฎี
2.1.1 ทฤษฎีการจูงใจของมนุษย1
นักจิตวิทยาชื่อ Abraham H. Maslow ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจของมนุษยโดยมีแนวคิดวา

ความตองการของมนุษยมีขั้นตอน ถาความตองการอันหน่ึงไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว
ความตองการถัดไปที่สูงกวาก็จะเกิดขึ้น (The Need Hierarchy) ความตองการน้ีแบงออกเปน 5
ขั้นตอนไดแกความตองการทางดานรางกาย  ความตองการความมั่นคง ปลอดภัย  ความตองการ
ทางดานสังคม   ความตองการชื่อเสียง  ความตองการที่จะมีความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง

ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) คือ การทําใหเกิดความพึงพอใจ
ใหแกรางกายในเมื่อเกิดความหิว ความกระหาย ความงวง และความปรารถนาทางดานเพศ สิ่ง
เหลาน้ีเปนสวนหน่ึงของแรงขับของมนุษยที่สําคัญเพื่อใหตนเองมีความอยูรอด Maslow พิจารณาวา
ความตองการทางดานรางกายเปนเสมือนพื้นฐานที่มากอนความตองการสิ่งอ่ืนทั้งหมด ดังเชนเมื่อ
คนหน่ึงมีความหิวจัดและตองการอาหารอยางรุนแรง ความตองการอยางอ่ืนจะถูกลืมไปหมดสิ้น

ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกาย
ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการทางดานปลอดภัยก็จะเกิดขึ้นตามมา ความ
ตองการความปลอดภัยน้ีมีอยู 2 แบบ คือ ความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย และความ
มั่นคงทางดานเศรษฐกิจ Maslow กลาววา ผูใหญที่มีสุขภาพดี รางกายปกติ และมีการดํารงชีวิต
เหมือนบุคคลทั่วๆไป สวนใหญจะมีความพอใจในความมั่นคงที่เขามีอยู ถาสังคมดําเนินไปดวย
ความสงบ คือ เปนสังคมที่ดีทั่วๆ ไป จะทําใหบุคคลหรือสมาชิกของสังคมน้ันรูสึกวาตนเองมีความ

1 www.ba.cmu.ac.th/e_learning/courses/7034086051/document/chapter6
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ปลอดภัยมั่นคงจากสัตวที่ดุราย จากอุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง อาชญากรรม การขมขู การฆาตกรรม
และการกดขี่ Maslow ยังกลาวตอไปอีกวา เมื่อเกินจากจุดขางตน ความตองการความมั่นคงใน
สมัยใหมจะเพิ่มขึ้น การซื้อ การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต การทํางานที่มีความมั่นคง หรือ
มองในแงหน่ึง คือ การแสวงหาความมั่นคงในดานเศรษฐกิจของตนเองน่ันเอง

ความตองการทางดานสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเปนพวกพอง (Social or Love
or Belonging Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการของคนเราที่จะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ
กลุมไดรับการยอมรับและมีความสําคัญตอกลุม และอิทธิพลบางประการตอกลุมก็จะเกิดขึ้น ความ
ตองการดังกลาวเปนความตองการในดานความรัก ความเปนเจาของ และความรักใ คร  ความ
ตองการทางดานความรักน้ี เปนความตองการที่จะเปนผูใหความรักและไดรับความรักใครจากคน
อ่ืนดวย การขาดความรักใคร ในความคิดของ Maslow เห็นวาสามารถทําใหเกิดผลตอเน่ืองที่เลวราย
ของการปรับตัวไปในทางที่เลวได

ความตองการมีชื่อเสียงมีฐานะเดนทางสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะเปน
บุคคลที่มีความมั่นใจในตนเอง และมีบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือ เปนธรรมดาของมนุษยที่อยากไดการ
ยอมรับและเปนที่ยกยองของคนอ่ืนเมื่อทํางานสิ่งหน่ึงสิ่งใดสําเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะ
เดนทางสังคม ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความเชื่อมั่นในตนเองและความรูสึกวาตนเองมีคุณคา

ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) เมื่อ
ความตองการดานรางกาย ความปลอดภัย ดานสังคม ความมีฐานะเดนทางดานสังคม ไดรับการ
ตอบสนองแลว ไมนานคนผูน้ันก็จะมีความรูสึกไมพอใจเกิดขึ้น หากวาเขาไมสามารถที่จะทําอะไร
ไดตามที่ตนเองอยากจะทํา คนเราควรจะไดมีการใหโอกาสที่จะพยายามทําเพื่อการมีชีวิตที่ดีขึ้น มี
ความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามีความกาวหนาในการที่ไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ได
ทํางานที่เหมาะกับความสามารถและทักษะที่ตนเองชอบ องคประกอบอ่ืนๆ เชน ความรูสึกวางานที่
ทํามีความสําคัญงานน้ันทาทายความสามารถ ความกาวหนา ความสําเร็จของงาน และโอกาสในการ
พิจารณาตนเองลวนแตเปนความตองการที่ทาทายซึ่งถูกจัดรวมไวในความตองการขั้นน้ีดวย

องคประกอบพื้นฐานท่ีจูงใจใหเกิดการทํางาน (basic factors that motivate) แมวานักวิจัย
และนักทฤษฎีทางดานการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพองกันนักวา อะไรเปน
ตัวกระตุนมนุษยใหเกิดการทํางาน  แตอยางไรก็ตาม มีความเห็นสอดคลองกันวา องคประกอบ
ตางๆ ดังตอไปน้ีลวนแตมีสวนในการจูงใจใหคนอยากทํางานได ซึ่งไดแก

งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ
มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติงานจากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ

ความนาเบื่อหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน ในการจะจูงใจใหคน
ปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา  ผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามีลักษณะที่ทาทาย
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ความสามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําได แตก็จะตองคํานึงไวอยูเสมอวา งานที่มีลักษณะทาทายตอ
บุคคลหน่ึง  อาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได  และเน่ืองจากวาคนเรามี
ความแตกตางกัน  ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรจะตองพิจารณาถึงความสามารถ  ความถนัด  ทักษะ  และ
การศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายงานใหทําดวย

การมีสวนรวมในการวางแผน
โดยทั่วไป  คนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมีแรงจูงใจสูง  ถาหากวาพวกเขาถูก

ขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวพวกของเขา
เอง  คนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใดภายในองคกรใดองคกรหน่ึง  การใหมีสวนรวมในการกําหนด
แผนงานมากขึ้น ก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทาน้ันดวย  แตอยางไรก็ตามมีบางคนที่
ชอบเปนผูตาม  ซึ่งบุคคลในกลุมหลังน้ี  การกําหนดแผนให และ แยกรายละเอียดของของการ
ปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหเขาอยากจะทํางานเทาน้ัน

การใหการยกยองและสถานภาพ
ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและการปรับปรุงสถานภาพใหดีขึ้น มีอยูใน

บุคคลทุกคน ไมวาจะอยูในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษา และมีองคประกอบอ่ืนๆเปนอยางไร
คนเราทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดการยอมรับจากเพื่อนพอง และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกัน
หมดทุกคน และแนนอนที่สุด การใหการยกยองชมเชยน้ันตองทําดวยความจริงใจ และยึดหลักของ
การใหวา  ใหสําหรับผูปฏิบัติงานเหนือกวาขั้นเฉลี่ย ถาหากไมเชนน้ันแลวก็จะเปนสิ่งที่ไมนาชื่น
ชอบสําหรับผูไดรับเลย  และจะเปนที่เยาะเยยถากถางจากบุคคลอ่ืนดวย

ความมากนอยของความตองการในการใหการยกยองชมเชยน้ันแตกตางกัน  และเปน
สิ่งจูงใจในการทํางานของบุคคลแตละคนแตกตางกันไปดวย  บางคนตองการมาก  แตบางคนซึ่ง
เปนคนขี้อายกลับไมชอบใหคนอ่ืนยกยองตอหนาคนอ่ืน  เน่ืองจากมีความอายที่จะไดรับการชมเชย
จากสาธารณะ เชนน้ัน เปนตน

การใหความรับผิดชอบมากข้ึนและการใหอํานาจบารมีมากข้ึน
ไมใชวาคนทุกคนหวังการที่จะมีความรับผิดชอบและอํานาจบารมีเพิ่มมากขึ้น  แตอยางไรก็

ตามก็มีคนจํานวนมากที่ทํางานภายในองคการใดองคการหน่ึงที่ตองการที่มีความความรับผิดชอบ
มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการเปนผูบังคับบัญชา  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองจากมีการ
คาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลาน้ีจากการทํางานในการคิดแบบสรางสรรค  ผูบริหารควรจะใชสิ่งเหลาน้ี
อาทิ  แผนของการเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  การใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยาง
เหมาะสม  เปนเคร่ืองมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
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ความมั่นคงและความปลอดภัย
ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ก็คือความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่ง

ตางๆ เชน การไมมีงานทํา  การสูญเสียตําแหนง  การถูกลดตําแหนง  และการสูญเสียรายได  ซึ่งเปน
สิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน  ระดับความตองการของบุคคลในเร่ืองความมั่นคง
ปลอดภัย  จะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด  ซึ่งบุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้นตอความไม
สะดวกและการกระทําที่ไมยุติธรรมได เน่ืองจากตองการที่จะมีงานทํา หรือเพียงเพื่อกลัววาจะเสีย
โอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จบํานาญตอนออกจากงานน่ันเอง แตสิ่งที่มีความสําคัญและ
ยากยิ่งอันหน่ึงที่นักบริหารจะตองเผชิญก็คือ  การจะกําหนดวาควรจะจัดใหมีความมั่นคงปล อดภัย
มากนอยเทาใด  ความมั่นคงปลอดภัยเปนตัวกระตุนหรือเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากอันหน่ึง  แตการ
จัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยนอยไปหรือมากเกินไป  ก็สามารถจะเปนอันตราย  ไมกอประโยชนได
หากใหนอยไปคนงานก็จะแสวงหาแหลงทํางานใหมที่มั่นคงกวา  ใหคาจางดีกวา หากไดมากไป
คนงานก็อาจจะมีการพัฒนาความเฉื่อยชาในการทํางานขึ้นได และทําใหมีผลผลิตของการทํางานตํ่า
ได  ในองคกรบางองคกรที่จัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทํา  โดยใหการประกันวา จะมีการ
จางตอเน่ืองกันไป ประสบความสําเร็จในการผลิตมาก  ดังเชนองคกรตางๆในประเทศ ญ่ีปุนและ
อเมริกา  สิ่งน้ียอมแสดงใหเห็นวาความมั่นคงในการงานเปนองคประกอบอันหน่ึงที่เปนแรงจูงใจ
อยางดีในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได

ความเปนอิสระในการทํางาน
คนเราทุกคนก็มีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระทําบางสิ่งบางอยางดวยตัวของเขา

เองอยูทุกคน ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอยางในคนบางคนเปน
ความปรารถนาที่รุนแรงมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง  การบอกทุก
อยางวาควรจะทํางานอยางไร  จะเปนการทําใหแรงจูงใจตํ่าลงๆและทําใหเกิดความไมพอใจในงาน
ที่ทํา  ซึ่งเราจะเห็นไดวาในปจจุบันจะมีวิธีการแกความไมพอใจ  ซึ่งเกิดเน่ืองจากการแจกแจง
รายละเอียดและการอธิบายสิ่งตองการในแผน  ซึ่งวิธีการน้ีเราเรียกวา Job enrichment ซึ่งเปนวิธีการ
ที่จะวางรูปแบบของงาน  ทําใหงานน้ันมีความนาสนใจมากขึ้น  ทาทายความสามารถมากขึ้น  และมี
ความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นน่ันเอง

โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว (Opportunity for Personal Growth)
คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมีการเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ

ความ สามารถดานวิชาชีพ  และประสบการณ  เคร่ืองมือของการจูงใจที่ดีคือ การใหคํามั่นสัญญา
และดําเนินงานตามสัญญาน้ันๆ ในเร่ืองโอกาสสวนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต  มีทักษะ อันมีผล
เน่ืองมาจากการมีประสบการณในการทํางานน่ันเอง ความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตหรือมี
ความเจริญงอกงามน้ัน  จะผูกแนนกับความจริงที่วามนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุงหมาย  มีเปาหมาย
องคกรตางๆที่มีการใหการฝกอบรมและมีโครงการการศึกษา  การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่
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การหมุนเวียนงาน  การสรางประสบการณจากการทํางาน และจากเคร่ืองมือตางๆ ลวนแตใชวิธีการ
การใหโอกาสในดานความเจริญงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งน้ัน

โอกาสในการกาวหนา (Opportunity for Advancement)
สิ่งน้ีคลายคลึงกันมากกับการใชวิธีการใหโอกาส มีการเจริญเติบโตเปนแรงจูงใจ  แมวา

ไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูงกวาในองคการ  แตก็มีคน
สวนมากที่มีความตองการโอกาสกาวหนาอันน้ี  มีผูสมัครงานที่มีศักยภาพสูงจํานวนไมนอยที่
เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่ไดเมื่อไดทราบวาการเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานน้ันคอนขางจะชาหรือทํา
ไดยากมาก  แนนอนที่สุดวา ความปรารถนาที่จะมีความกาวหนาแตกตางกันในคนแตละคน  บาง
คนอาจจะตกใจสะดุงกลัวในการที่หนวยงานใหโอกาสในการกาวหนาไวมาก  ซึ่งสําหรับพวกเขา
แลวความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงานมีอิทธิพลแรงกวาความปรารถนาที่จะมีความกาวหนา
ไวแตไมมั่นคง

เงินและรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงิน
สําหรับคนบางคน เงินเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมาก  อาทิ คนขาดเงินยอมตองการเงิน เงิน

จะเปนแรงจูงใจมากกวาบุคคลอ่ืนๆ  ความจริงมีอยูวาบางคนใหแนวคิดวาเงินเปนสิ่งที่สําคัญ แตใน
บางสถานการณ เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินก็จะไมใชสิ่งกระตุนใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นได  เชนบางคนอาจตองการเวลาพักผอนมากกวาเงินและคนบางคนมีความสุขกับงานที่ทํา
โดยไมไดสนใจที่จะไดเงินเดือนสูงๆหรือคาลวงเวลา แตในบางคนการไดรับเงินเดือนสูงๆเปนสิ่งที่
เขาปรารถนาเน่ืองจากเปนสิ่งแสดงสถานภาพวาเขาอยูเหนือผูอ่ืน

สภาพของการทํางานท่ีดี (Good Working Condition)
สภาพของการทํางาน ซึ่งรวมองคประกอบทั้งทางดานกายภาพ และทางดานจิตใจของ

สภาพแวด ลอมในงาน จะมีความสําคัญแตกตางกันไปในดานการเปนแรงจูงใจ ซึ่งเราจะพบเห็น
บอยๆวา คนที่ทํางานในหองที่โออา มีเคร่ืองปรับอากาศ มีอุปกรณเคร่ืองมือในการทํางานพรอม แต
เปนผูไมมีแรงจูงใจในการทํางานสูงเลย แตตรงกันขาม คนบางคนแมวาจะทํางานในสภาวะ
แวดลอมที่ไมดีนัก กลับมีแรงจูงใจในการทํางานสูงมาก ดังน้ีเปนตน

การแขงขัน (Competition)
การแขงขันเปนแรงจูงใจที่สําคัญมากอันหน่ึงสําหรับผูบริหาร ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริหาร

สวนมากมักจะมีลักษณะพื้นๆที่เหมือนกันก็คือ ตองการความเปนเลิศ  มีบริษัทหลายบริษัทไดยึดถือ
การจัดงานเลี้ยงเพื่อยกยองชมเชย  เปนรางวัลใหแกผูบริหารที่ทํางานไดดีเดนกวาผูบริหารคนอ่ืนๆ
ของบริษัท แนวความคิดเบื้องหลังของการจัดงานเลี้ยงยกยองชมเชยน้ีก็เพื่อจะกระตุนใหผูที่ไมไ ด
รับเลือกเปนผูดีเดน ใหเกิดความมานะพยายามเพิ่มมากขึ้น และใหผูที่ไดรับเลือกพยายามที่จะอยูใน
แนวหนาตอไปน่ันเอง
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อยางไรก็ตามการจูงใจใหคนทํางานจะไมมีสูตรหรือกฎที่ตายตัว ในการที่จะทําใหเกิดผล
ตามที่ตองการ  ผูปฏิบัติงานอาจจะไมมีจิตสํานึกถึง ไมแสดงออกหรือแสดงออกใหทราบไมชัดเจน
และในขณะเดียวกัน การกระทําอยางหน่ึงอาจจะแสดงออกถึงความตองการหลายๆอยางได เชน
ผูปฏิบัติงานคนหน่ึงอาจะปรับปรุงการทํางานของเขาเพื่อสนองตอบความตองการของเขาทางดาน
คาจางที่มากขึ้นหรือเพื่อการเลื่อนขั้นตําแหนงหรือเพื่อเกียรติยศ บางคนอาจจะพอใจจากการที่ได
รางวัลตอบแทนเปนสินนํ้าใจ  ความตองการทางดานสังคมของบุคคลหน่ึงอาจจะไดมาโดยการ
แสวงหาความยอมรับจากกลุมผูรวมงาน การรวมทีมเลนกีฬาตางๆหรือการเขารวมโครงการภายใน
ชุมชน เปนตน แมวาจะไมมีหลักสูตรหรือกฎที่แนนอนในการที่จะจูงใจบุคคลอ่ืนๆ ขอแนะนํา
หลายประการอาจจะใหประโยชน หากจะมีการพิจารณาและดําเนินตาม

1. การทราบหรือรูเกี่ยวกับความตองการของมนุษยและกระบวนการของการจูงใจ  ความ
ตองการของมนุษยเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม  การเขาใจอยางถองแทถึงความตองการ
โดยทั่วๆไป และความตองการทางดานงานของมนุษย และความสัมพันธของตัวแปรตางๆ คือ
บันไดขั้นแรกของการเขาใจการจูงใจ

2. นําเอากระบวนการของการจูงใจเขามาไวในสภาพการทํางานทั่วทั้งองคกร การจูงใจน้ัน
เปนสิ่งที่เหนือไปกวาความตองการของมนุษยและคุณสมบัติของมนุษย  เพราะสิ่งน้ีมีผล หรือได รับ
ผลกระทบจากลักษณะของงานที่ทํา จากสถานการณหรือบรรยากาศภายในองคกรทั้งหมด การจูงใจ
เปนผลที่เกิดขึ้นจากองคประกอบทั้งโดยตรงและโดยออมมากมายหลายองคประกอบ

3. ระลึกเสมอวามนุษยเราน้ันแตกตางกัน ไมมีบุคคลสองคนใดที่เหมือนกันทุกอยาง หลัก
ความแตกตางของบุคคลน้ันเปนสิ่งที่มีอยูและคงอยูเสมอ ผลก็คือ แรงขับใดที่ไมสามารถใชไดกับ
บุคคลหน่ึง อาจจะใชไดกับอีกบุคคลหน่ึง  ทั้งน้ันเพราะลักษณะโครงสรางของความตองการของ
บุคคลทั้งสองแตกตางกัน

4. ควรจะเรียนรูบุคคลากรทุกคนในหนวยงาน  พยายามหาโอกาสเรียนรูถึงความตองการ
ความปรารถนา และความคับของใจ ผูบริหารควรใหความเปดเผย ความไวเน้ือเชื่อใจ และการสื่อ
ความหมายแบบสองทางจะชวยทําใหงายตอการพิจารณาวา สิ่งไหนหรืออะไรที่ทําใหบุคคลอ่ืนเขา
เชื่อถือ ความเขาใจอยางแทจริงรวมเขากับการที่ไดสังเกตวาบุคคลน้ันมีการตอบสนองอะไร และ
อยางไร จะใหแนวทางสําหรับกระบวนการของการจูงใจตอไป

5. สังเกตหรือระแวดระวังสิ่งคุกคามตอความพอใจในสิ่งที่ตองการที่มีอยูในปจจุบัน
องคการสวนมากมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการการทํางาน เปลี่ยนแปลงงาน นโยบาย วิธีการ
ทํางาน และอ่ืนๆ ที่อาจจะละความตองการที่คนงานกําลังพอใจลงได  การต่ืนตัวตอศักยภาพของ
ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สามารถนําไปสูพัฒนาการของการเลือกแบบอ่ืนๆ ที่อาจจะ
สามารถลดผลกระทบดานลบในกระบวนการของการจูงใจได
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สมรรถนะ(Competency)
David C.McClelland แหงมหาวิทยาลัย Harvard ไดใหคําจํากัดความcompetencyไววา

“บุคคลิกลักษณะที่ซอนอยูในปจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ันสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ” Competency มี 2 องคประกอบคือ

1. สวนที่มองเห็นไดอยางชัดเจน ไดแก ความรู ทักษะ และสามารถพัฒนาไดไมยากดวย
การศึกษาคนควา นิยมเรียกวา hard skill

2. สวนที่ซอนอยูในตัวบุคคลไดแกพฤติกรรมตางๆ สามารถพัฒนาไดหากมีความต้ังใจจริง
และตองใชเวลา มีองคประกอบ 3 สวนคือ

2.1 Self-concepts คือทัศนคติ คานิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตัวเอง
2.2 Trait คือบุคคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล
2.3 Motive คือแรงจูงใจหรือแรงขับภายในแตละบุคคล นิยมเรียกวา soft skill
นอกจากน้ี McClelland ยังไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ competency ไววา “IQ

(ประกอบดวยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงมั่นสูความสําเ ร็จ)
ไมใชตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความสําเร็จโดยรวม แต competency กลับเปนสิ่งที่สามารถ
คาดหมายความสําเร็จในงานไดดีกวา” ซึ่งสะทอนใหเห็นวาผูที่ทํางานเกงไมไดหมายถึงผูที่เรียนเกง
แตผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางานตองเปนผูที่มีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือ
วิชาการที่มีอยูในตัวเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนในงานที่ตนทํา จึงจะกลาวไดวาผูน้ันมี competency

ผศ.ดร. จิรประภา  อัครบวร โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรไดใหความหมายของ competency ไววา “หมายถึงความรู(knowledge)
ทักษะ(skill) และคุณลักษณะ (attributes) ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึงใหประสบ
ความสําเร็จและมีความโดดเดนกวาคนอ่ืนๆในเชิงพฤติกรรม เชน มากกวาเพื่อนรวมงาน ใน
สถานการณที่หลากหลาย และไดผลงานดีกวาคนอ่ืน เปนตน

Competency จะเปนสวนเสริมใหตําแหนงงานหน่ึงที่ถูกกําหนดดวยคําบรรยายลักษณะ
งาน(job description) และคุณลักษณะที่ตองการของผูดํารงตําแหนง(job description) สมบูรณและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  การพัฒนา competency ของบุคคลากรจะทําใหองคกรมีจุดแข็งในการ
แขงขันเพราะทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่พัฒนาไดและเลียนแบบไดยาก

บางคร้ังอาจจะมีความสับสนระหวางคําวา competency กับ capability   competency
จะตองสามารถทําการฝกอบรมและพัฒนาไดในขณะที่ capability เปนความสามารถที่มีมาจาก
ธรรมชาติ ฝกฝนอบรมเทาไรก็ไมเปลี่ยนแปลงมากนัก

William J Rothwell ระบุวา “การกําหนด competency จะตองดูที่คนทํางานไมใชงานที่
คนๆน้ันทํา”
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ในปจจุบัน competency ถูกนํามาใชในการแปลงกลยุทธ วิสัยทัศนหรือเปาหมายของ
องคกร มาสูการปฏิบัติของบุคคลากรและนํามาเปนเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร competency ถูกนํามาใชใน 2 ระดับใหญๆไดแกระดับองคกร
และระดับตัวบุคคล

ระดับองคกร (organization competency) คือสมรรถนะที่จะชวยใหองคกรสามารถ
ทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว  เปนตัวที่จะบอกวาองคกรตองมีความสามารถในเร่ือง
ใดบาง จึงจะทําใหวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายที่กําหนดไวบรรลุผลสําเร็จ

ระดับตัวบุคคล(employee competency) คือสมรรถนะที่บุคคลากรในองคกรทุกคน
จําเปนตองมี 2 สวนคือ

2.1 Core competency คือสมรรถนะหลักของบุคคลากรในองคกร เปนพื้นฐานที่ทุกคน
ในองคกรจําเปนตองมี

2.2 Functional competency คือสมรรถนะที่จําเปนในแตละสายงาน
บางคร้ังมีการนํา Leadership competency เพิ่มเขามาเปนสวนหน่ึงของสมรรถนะระดับ

บุคคลซึ่งจะมีสัดสวนตอ core competencyและ functional competency มากขึ้นเมื่อตําแหนงงาน
สูงขึ้น

องคประกอบของ Competency ในแตละตําแหนงงานประกอบดวย
 สิ่งที่องคกรตองการใหรู(Knowledge)
 ความสามารถที่ตองการใหทําได (Skills)
 ลักษณะที่องคกรตองการใหเปน (Attributes)
ในหลายตําแหนงงานจะพบวา Attributes สําคัญกวา Knowledge และ Skills เพราะถาคน

ไมมีคุณลักษณะตรงกับตําแหนงงาน ถึงจะเกงอยางไรก็ทํางานไมสําเร็จเพราะวางานไมเหมาะกับ
แนวความคิดและวิธีการทํางานของเขา(พฤติกรรม) ดังน้ันองคกรควรจะตองวิเคราะหใหไดวา
ตําแหนงงานหน่ึงๆจะตองมีคุณลักษณะอะไรบางที่จําเปนกับตําแหนงงานน้ันๆนอกเหนือจาก
ความรูและทักษะ

ขั้นตอนสําคัญสําหรับการพัฒนาสมรรถนะการทํางานมี 6 ขั้นตอนดังน้ี
1. วิเคราะหสมรรถนะการทํางานของแตละตําแหนงงานวาประกอบดวย ความรู ทักษะ

และพฤติกรรมการทํางานที่จําเปนอะไรบาง
2. กําหนดระดับมาตรฐานของสมรรถนะการทํางานที่พนักงานแตละตําแหนงควรมี
3. ประเมินสมรรถนะการทํางานแตละดานของผูปฏิบัติงานวามีอยูในระดับใดและ

เปรียบเทียบคาความแตกตางของสมรรถนะการทํางานแตละดานที่ผูปฏิบัติมีอยูจริงกับ



13

มาตรฐานที่กําหนดไว คาความแตกตางที่ปรากฎเรียกวาชองวางของสมรรถนะการ
ทํางาน (Competency Gap)

4. สรางแผนการพัฒนารายบุคคล(Individual Development Plan) โดยระบุสมรรถนะการ
ทํางานที่ผูปฏิบัติงานแตละคนจะตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหไดตามมาตรฐานที่องคกร
กําหนดไว

5. ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของพนักงานตามแผนที่ไดกําหนดไว
6. ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของพนักงาน
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2.1.2 การกําหนดสมรรถนะ (Competency)1

ในการกําหนดสมรรถนะ  มีวิธีการกําหนดไดหลายวิธี สรุปไดดังน้ี

วิธีท่ี 1 เปนวิธีที่นิยมแพรหลายอยูในปจจุบัน  โดยใชแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ
(Strategic Management Approach) ในการกําหนดสมรรถนะ  เปนวิธีที่บริษัทที่ปรึกษาตางๆ ได
นําเสนอตอองคกรตางๆ โดยใชหลักเหตุผลเชื่อมโยงสงลูกตอลงมาเปนชั้นๆ (Deployment) โดย
เชื่อมโยงกับกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management Process)

จากวิสัยทัศนขององคกร  ก็เชื่อมโยงสงตอลงมาเปนเปาหมายแล ะวัตถุประสงคของ
องคการหลังจากน้ีก็จะมีการกําหนดกลยุทธเปน 3 ระดับ คือ 1. กลยุทธระดับองคการ (Corporate

1 อลงกรณ  มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร.2553.

วิธีท่ี 5
วิธีผสมผสาน

(Combined Method)

วิธีท่ี 4
วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ

(Secondary Source)

วิธีท่ี 3
การใชผูเชี่ยวชาญ

(Subject Matter Expert)

วิธีท่ี 2
Job Competency

Assessment
Methodology

วิธีที่ 1
ใชแนวทางของการบริหาร
จัดการกลยุทธ (Strategic

Mgt. Approach)

แนวทางในการ
กําหนด

Competency
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Strategy) 2. กลยุทธระดับหนวยงานธุรกิจ (Business Unit  Strategy) และ 3. กลยุทธระดับฝายงาน
(Functional  Strategy) เพื่อเปนการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหบรรลุผล  และสามารถที่จะมี
ความสามารถไดเปรียบในการแขงขัน (Competency Advantage) องคการจึงตองมีสมรรถนะหลัก
ขององคการ (Organizational Core Competency) ซึ่งอาจจะมีอยูแลวหรือตองกําหนดหรือสรางขึ้น
รวมทั้งธํารงรักษาและสงเสริมใหดียิ่ง ๆ ขึ้น  จากน้ันก็เชื่อมโยงสงลูกตามายังหนวยธุรกิจ  ซึ่งหนวย
แตละธุรกิจจะตองมีสมรรถนะระดับหนวยธุรกิจ (Business Unit  Competency) ที่ทําใหกลยุทธ
ระดับหนวยงานธุรกิจบรรลุผลสําเร็จได  หลังจากน้ันก็เชื่อมโยงสงลูกตอมายังสมรรถนะระดับ
หนวยงาน (Functional  Competency) ของแตละฝายงานและในทายที่สุดก็สงลูกตอมาโดยทําการ
Competency Mapping เปนสมรรถนะของแตละบุคคล (Personal  Competency) ซึ่งอาจจะ
ประกอบดวย

1. สมรรถนะหลัก (Core  Competency) ซึ่งสอดคลองกับสมรรถนะองคกร
2. สมรรถนะดานงาน/วิชาชีพ (Functional  Competency) ซึ่งจําเปนสําหรับการทํางานใน

ฝายงานน้ัน ๆ และ
3. สมรรถนะเกี่ยวกับบทบาทในงาน (Role/Job  Competency) อันเปนสมรรถนะที่ชวยให

สามารถทํางานในตําแหนงน้ัน ๆ ไดดี
ขอดี
1. มีความเชื่อมโยงกับกลยุทธืและความสําเร็จของธุรกิจอยางชัดเจน
2. มีความสอดคลองกันและลดหลั่นลงมาอยางเหมาะสม (Alignment) กับระดับของ

กลยุทธ
ขอจํากัด
1. วิธีวิทยาการวิจัยยังไมแกรง
2. ยังไมมีการตรวจความเที่ยงตรง (Validation) ของสมรรถนะที่ไดมา คือ ยังไมสามารถ

พิสูจนไดวา สมรรถนะน้ัน ๆ สามารถจําแนกไดระหวางผูที่ประสบความสําเร็จในการ
ทํางานออกจากผูที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานได

วิธีท่ี 2 เปนวิธีที่ แมคคลีแลนดไดพัฒนาขึ้นมาภายหลังจากที่เขาไดทํางานกับบริษัทที่
ปรึกษา McBer and Company ในชวงป 1970 เรียกวา Job Competency Assessment Methodology
(JCA) ประกอยดวย 6 ขั้นตอน คือ

1. กําหนดเกณฑที่มีประสิทธิผล  ซึ่งอาจมาจากขอมูลที่เปนภววิสัย (Object) เชน ยอดขาย
ผลิตภาพ  กําไร หรือขอมูลอัตวิสัย (Subject) ไดแก  ผลการประเมินโดยหัวหนา
ลูกนอง  เพื่อรวมงาน เปนตน

2. สุมตัวแปรเกณฑที่สามารถจําแนกระหวางบุคคลที่ทํางานไดดีมากกวาปกติ (High
Performer) กับบุคคลที่ทํางานไดโดยเฉลี่ย (Average Performer)
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3. หลังจากน้ัน  นํามาเก็ยขอมูลโดยเทคนิควิธีการตาง ๆ หลายวิธี เชน Behavioral Event
Interview [ซึ่งเปนวิธีการสัมภาษณวิธีการหน่ึงที่แมคคลีแลนดไดพัฒนาขึ้นมาเองโดย
ใช Thematic Apperception Test และวิธีการประเมินที่เนนเหตุการณสําคัญ (Critical
Incident Techniques) การใช Panels ของผูเชี่ยวชาญ  การสํารวจแบบ 360 องศา
ฐานขอมูลของผูเชี่ยวชาญ  การสังเกต เปนตน

4. หลังจากน้ัน  จะนําขอมูลที่ไดมาระบุงานที่ตองทํา  และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับงาน
5. ตรวตความตรงของตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) ซึ่งอาจจะทําไดโดยวัด

สมรรถนะน้ัน ๆ ดวยวิธีการตาง ๆ เชน การสัมภาษณ  การทดสอบ  การใชศูนย
ประเมิน เปนตน หากสมรรถนะน้ัน ๆ สามารถจําแนกระหวาง Average Performer กับ
High Performer ออกจากกันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือสมรรถนะน้ัน ๆ มีคา
สหสัมพันธ (Correlation) กับตัวแปรเกณฑที่ต้ังไวแตแรก  อันไดแก  ยอดขาย  ผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน และทายที่สุด คือ

6. การนําประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ  อันไดแก  การคัดเลือก
การฝกอบรม  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การสืบทอดตําแหนง  เปนตน

ขอดี
1. มีกาพิสูจนอยางเปนเหตุเปนผลวา  สมรรถนะที่ไดมาน้ันมีความสามารถที่จําแนก

ระหวาง Average Performer กับ High Performer ออกจากกันไดอยางแทจริง
2. เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวิธีการ  ซึ่งยอมดีกวาวิธีการเด่ียวซึ่งสวนใหญเปน

วิจารณญาณของผูบริหารดังเชน Strategic Management Approach เพราะความคิดเห็น
ของเราแตกตางกันไป  และอาจถูกหรือผิดได จึงตองอาศัยการพิสูจน

ขอจํากัด
1. วิธีการน้ีคอนขางจะเนนมากเกี่ยวกับเน้ืองาน/คนทํางาน (Job/Worker Focused) จน

อาจจะไมไดมีความเหมาะสม  หรือเชื่อมโยงกับกลยุทธในการแขงขันกับธุรกิจมากพอ
2. วิธีการน้ีตองใชผูมีความรูทางจิตวิทยา โดยเฉพาะในสวนของการวัดทางจิตวิทยา  ซึ่ง

มิใชเปนเร่ืองที่งายนัก  เปนความรูที่เปนวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาและใชเวลาใน
การศึกษานานพอสมควร

วิธีท่ี 3 คือ  การใชผูเชี่ยวชาญ (SME : Subject Matter Expert) ซึ่งอาจจะเปนผูเชี่ยวชาญที่
ทํางานในตําแหนงงานน้ันจริง ๆ หรือผูชํานาญในงานที่ใกลเคียง วิธีการน้ีเปนวิธีการที่การ
วิเคราะหเองก็ใชเชนกัน  วิธีการน้ีอาจใชแบบประเมินหรือการสัมภาษณรวมกันก็สามารถทําได
การใชผูเชี่ยวชาญในการใหความเห็นน้ี สามารถทําไดหลายวิธี เชน การประชุมรวมกัน การระดม
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สมอง การใช Normal group Technique หรือ Delphi Technique ซึ่งเดิมที่ใชกับงานวิจัยอนาคตของ
ทางการทหารซึ่งคิดคนโดย RAND CORPORATION เปนตน

หลักสําคัญในการใชผูเชี่ยวชาญหาสมรรถนะ คือ ตองเกิดฉันทามติในหมูผูเชี่ยวชาญ ซึ่ง
คาสถิติบางคาสามารถจะเปนตัวชี้วัดได เรียกวา ควรจะมีความนาเชื่อถือประเภท Interrater/
Interjudge Reliability หรือสําหรับกรณี Delphi Technique จะพิจารณาจาก Interquartile Range
เปนตน

ขอดี
1. ไดรับการยอมรับจากบุคคลที่เกี่ยวของ  หากทําการวิจัยกับบุคลากรในองคการ
2. สามารถนําไปใชกับตําแหนงงาน  หรืองานที่ไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ  หรืองาน

ที่ไมเคยมีมากอน เปนวิธีการเบื้องตนที่ดีกอนใชวิธีการอ่ืน ๆ
3. มีคาใชจาย และใชเวลาไมมากนัก
ขอจํากัด
1. ยังไมมีการพิสูจน  และตรวจความตรงของสมรรถนะใหชัดเจน
2. การขอความรวมมือจากหลายฝายที่เกี่ยวของ  อาจเปนเร่ืองที่ยุงยาก และตองใชความ

พยายามคอนขางมาก
3. คาสถิติที่แสดงถึงความสอดคลองกันของความเห็นของผูเชี่ยวชาญที่สูง  อาจมิไดบง

ชี้ใหเห็นถึงความตรงของสมรรถนะ  เพราะอาจเปนเพียงการรวมหลงผิดของคน
หลายๆ คนก็เปนได

วิธีท่ี 4 คือวิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) จากแหลงขอมูลตางๆ เชน
1. วารสารทางวิชาการ เชน วารสารทางวิชาการจิตวิทยา  ซึ่งมีบทความหรือรายงาน

ผลการวิจัยการวิเคราะหเชิงอภิมาน (Meta-analysis) ซึ่งพยายามที่จะทํานายผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือตําแหนงงานตาง ๆ ในองคการ เชน Journal of Applied Psychology, Personnel
Psychology Academy of Management Review เปนตน สําหรับตัวอยางของการวิเคราะหอภิมาน
ผลงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน ทักษะในการขาย  แรงจูงใจ
โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และการรับรูบทบาทของพนักงานขาย  สามารถทํานายยอดขายของ
พนักงานไดดี (Churchill, Ford, Hartley & Walder, 1985 ; Vinchur, Schippmann, Switzer & Roth,
1998)15

2. ฐานขอมูลดานอาชีพ ไดแก Dictionary of Occupationnal Titles เพื่อใหทราบวางานน้ัน
ๆ ทําอะไรบาง

3. หนังสือที่เกี่ยวกับสมรรถนะโดยตรง ซึ่งจะมีการทํา Competency Dictionary ไว เชน
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- Competence at Work: Model for Superior Performance (L.M. Spencer &
S.M.  Spencer 1993)

- Competency-based Recruitment and Selection (1st ed .)(R.Wood
&T.Payne,1998)

- The Competent Manager : A Model for Effective Performance (R.E.
Boyatsiz,1982)

- Creating a Culture of Comprtence, (Michael Zwell,2000) เปนตน
หนังสือเหลาน้ีจะมีตัวอยางเกี่ยวกับสมรรถนะพรอมคํานิยาม  การจัดกลุมสมรรถนะการจัดตาม
ประเภทของงาน  ซึ่งจะชวยลดระยะเวลาในการกําหนดสมรรถนะลงได  แตคงตองใชวิจารณญาณ
และพิจารณาตามความเหมาะสมในการนํามาใชงาน

4. ขอมูลในองคการเอง เชน แฟมประวัติพนักงาน  ผลการทดสอบพนักงาน  ผลการ
ประเมินจากศูนยการประเมิน  ขอมูลตัวแปรเกณฑ เชน อัตราของเสีย  ผลิตภาพ  ผลการปฏิบัติงาน
ยอดขาย  กําไรที่พนักงานแตละคนทําได  หรือดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) โดยนําขอมูลเหลาน้ีมา
วิเคราะหในลักษณะการวิจัยยอยรอยหลัง (Ex Post Facto Research)

โดยกอนเร่ิมตน  องคการอาจจะกําหนดตัวแปรเกณฑที่องคการปรารถนาใหชัดเจน
เพื่อที่จะสามารถจําแนกระหวาง Average Performer กับ High Performer ซี่งหากตัวแปรใดสามารถ
จําแนกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ประกอบกับหลักเหตุผล  และวิจารณญาณ  ก็นาจะเปน
สมรรถนะสําหรับตําแหนงงานน้ัน ๆ หรืออาจดูจากคาสหสัมพันธไดเชนกัน  วิธีน้ีชวยยืนยันความ
ตรงไดดีกวาการใชขอมูลทุติยภูมิ

ขอดี
1. ใชเวลานอย
2. บางแหลงขอมูลสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎีรองรับ  ทําใหงายตอการตรวจสอบ

ความตรง  และมีโอกาสที่จะไดความตรงที่ดี
ขอจํากัด
1. ตองปรับปรุงใหเหมาะสม  และตองใชวิจารณญาณในการคิด
2. วิธีการน้ียังไมไดยืนยันวาสมรรถนะที่ไดจะมีความตรงที่จะสามารถจําแนกระหวาง

Average Performer ออกจาก High Performer ไดแตอยางใด

วิธี ท่ี 5 คือ วิธีผสมผสาน  โดยใชหลานวิธีผสมผสานกันในการกําหนดสมรรถนะ
เน่ืองจากแตละวิธีมีขอดีและขอดอยแตกตางกันไป  วิธีการใด ๆ ก็ตามที่สามารถระบุคุณลักษณะ
ของบุคคลที่จําเปนและสอดคลองตามความตองการขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถ
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จําแนก Average Performer ออกจาก High Performer ได ก็นาจะเปนวิธีการหา Competency ได
โดยมีขั้นตอนตางๆที่ควรดําเนินการ 7 ขั้นตอนดังน้ี

1. หาขอมูลจากแหลงทุติยภูมิ เพราะเปนการวิเคราะห ขั้นตนที่ดี ประหยุดเวลา และไม
ตองใชคนมากนัก

2. ใช Strategic Management Approach เพื่อคัดกรองใหไดมาซึ่งสมรรถนะที่มีความ
เชื่อมโยงและสอดคลอง (Alignment) กับกลยุทธทางธุรกิจ

3. ใชผูเชี่ยวชาญและผูบริหารรวมกันระดมสมอง เพื่อพิจารณาลด/เพิ่มเติมสมรรถนะตาม
ความเหมาะสม

4. จัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะ โดยอาจตองมีการจัดกลุม เรียงลําดับ กําหนด
นํ้าหนักของสมรรถนะตางๆ เพื่อลดจํานวนลง และคงเหลือเฉพาะสมรรถนะที่สําคัญ
จริงๆเทาน้ัน

5. สรางแบบทดสอบ/การประเมิน หรืออาจใช Work Sample หรือ In Basket Simulation
ก็ได ตามความเหมาะสมกับสมรรถนะที่ตองการจะวัด ซึ่งเปนเร่ืองที่ตองใชทั้งเงิน
ความพยายาม และความรูอยางมาก

6. นําสมรรถนะ และการวัดสมรรถนะน้ันๆ ไปประยุกตใชในการคัดเลือกพนักงานและ
เมื่อพนักงานไดทํางานไประยะหน่ึง ก็จะตองมีการวัดตัวแปรที่ใชเปนเกณฑการ
พิจารณา ซึ่งสวนใหญจะเปนเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และนํามาหาคาสหสัมพั นธกับ
คะแนนการวัดสมรรถนะในตอนแรก เพื่อพิจารณาความตรงเชิงพยากรณ (Predicative
Validity) คาสหสัมพันธน้ีอาจตองปรับแกในเร่ืองความเที่ยงตอไป

7. ควรมีการทบทวน และคิดถึงผลลัพธืที่ไดในรูปของอรรถประโยชนหรือตัวเงินจากการ
ใชสมรรถนะ หากไมไดผลดี เชน ขาดความตรงเชิงพยากรณ ก็นาจะมีการปรับเปลี่ยน
สมรรถนะไดตามความเหมาะสมหรืออาจจะยอนกลับไปในขั้นตอนที่หน่ึง

จากวิธีการตางๆ ที่กลาวมาทั้ง 5 วิธี หากนํามาพิจารณาใชในการกําหนดสมรรถนะประเภท
ตางๆ สรุปไดดังตารางที่ 1
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ตารางท่ี 1 วิธีกําหนดสมรรถนะและประเภทสมรรถนะ

วิธีกําหนดสมรรถนะ
ประเภทสมรรถนะ

Technical Behavior Core Business

1.Strategic Management Approach / / /

2. Job Competency Assessment / / /

3. การใชผูเชี่ยวชาญ / / /

4.การใชขอมูลทุติยภูมิ / / /

5.การผสมผสานหลายวิธี / / / /

การกําหนดเกณฑมาตรฐานความสามารถระดับตางๆของสมรรถนะ
เมื่อสามารถกําหนดตัวสมรรถนะไดแลว มีความจําเปนตองใหคําจํากัดความและคําอธิบาย

เกณฑแตละระดับเพื่อจะไดกําหนดไดวาตําแหนงใดควรจะมีสมรรถนะในเกณฑระดับใด
สมรรถนะดานเทคนิค(Functional competency) มีรายละเอียดเกี่ยวกับความรู ทักษะ ความ

ชํานาญในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะแบงระดับความชํานาญไวหลายระดับและคอนขางละเอียด เพื่อให
สามารถทราบถึงระดับความชํานาญต้ังแตระดับตํ่าสุดถึงสูงสุดของแตละสมรรถนะ สวนใหญแบง
ออกเปน 5 ระดับดังตัวอยางขางลางน้ี

ระดับท่ี 1 ตระหนักในความรูหรือมีความรูขั้นพื้นฐาน (Awareness/Basic Knowledge)
- มีความรูความเขาใจในเร่ืองน้ันๆ เปนอยางดี สามารถปฏิบัติงานน้ันๆไดโดย

ตองไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ระดับท่ี 2 มีความรูในการปฏิบัติงาน (Working Knowledge; Can do with help)
- แสวงหาความรูความเขาใจและแสดงออกซึ่งความรูความเขาใจในเร่ืองน้ันๆ
- สามารถปฏิบัติงานเบื้องตนไดดวยตนเองโดยไมตองการคําแนะนําชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชา
- สามารถปฏิบัติงานที่ซับซอนได โดยตองไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
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- สามารถแปลความหมาย (Interpret) วิเคราะหขอมูล และอธิบายชี้แจงเกี่ยวกับขอมูล
เหลาน้ันๆได

ระดับท่ี 3 มีความชํานาญ (Skilled; Can do without help)
- นําความรูมาปรับประยุกตในการปฏิบัติงานไดอยางสม่ําเสมอดวยตนเอง
- สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอดวยตนเอง

โดยไมตองการความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
- สามารถตีความแนวทางและมาตรฐานตางๆที่กําหนดไวและนํามาปฏิบัติได
- สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานที่พบอยูเปนประจําไดดี
- สามารถใหแนวทาง และคําแนะนําแกผูอ่ืนได
ระดับท่ี 4 มีความเชี่ยวชาญ (Mastery)
- สามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เปนปญหาสําคัญ ปญหาที่มีความซับซอน และปญหาที่

มิไดเกิดขึ้นประจําวันไดดี
- สามารถนําความรูมาปรับประยุกตมในการปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางในโครงการ

ตางๆอยางหลากหลาย และครอบคลุมงานหลายประเภท
- สามารถนําแนวทางหรือแนวปฏิบัติจากแหลงอ่ืนๆ หรือจากประเทศอ่ืนๆ มาปรับ

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได
- สามารถปรับปรุง พัฒนาแนวปฏิบัติ และกระบวนการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
- เขียนบทความลงวารสารทางวิชาการหรือทางวิชาชีพ
ระดับท่ี 5 มีความเชี่ยวชาญอันเปนที่ยอมรับไดระดับนานาชาติ หรือมีการสรางนวัตกรรม
หรือคนคิดสิ่งใหมๆ (International Recognition/Innovation/Develop New Approach)
- มีประสบการณอยางกวางขวาง เปนผูที่ใหคําปรึกษา
- มีความรูความเชี่ยวชาญดานใดดานหน่ึง อันเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอก

องคการ
- เขารวมในการประชุมนานาชาติและไดรับการกลาวถึงหรืออางอิงเน่ืองจากมีความ

เชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพน้ันๆ
- สามารถสรางนวัตกรรมหรือคนคิดสิ่งใหมๆ จากความเชี่ยวชาญในเร่ืองน้ันๆ
- มีเอกสารตีพิมพหรือเขียนบทความลงวารสารตางประเทศ (International Journal)

2.1.3 เสนทางสายอาชีพ(Career Path)1

1 www. Ismed.or.th/SME/src/
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เสนทางสายอาชีพ (Career Path) คือ เสนทางความกาวหนาในการทํางานซึ่งบุคลากรจะ
สามารถกาวหนาไดภายในองคกร เสนทางสายอาชีพจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเลื่อนตําแหนง
จากระดับลางสุดไปจนถึงสูงสุด  เสนทางสายอาชีพที่ชัดเจนจะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน เพราะบุคลากรจะรูถึงแนวทางความกาวหนาของตนเองในองคกรได สิ่งเหลาน้ีจะชวยสรา ง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และทําใหบุคลากรขยันและต้ังใจปฏิบัติงานมากขึ้น
เพื่อใหตนเองสามารถเจริญกาวหนาตามตําแหนงงาน/สายงานไดอยางเหมาะสม

ปจจุบัน วว.ไดนําระบบ broad banding มาทําการปรับปรุงระดับตําแหนงงานใหนักวิจัย
สามารถเลือกทางเดินสายวิ จัยใหสามารถขึ้นไปจนถึงตําแหนงสูงสุดภายในองคกรโดยที่ไม
จําเปนตองผานระดับผูบริหาร จากระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการวิทยาศาสตรไปยังตําแหนงนักทดลอง
วิทยาศาสตรวิจัย, นักวิจัย, นักวิจัยอาวุโสและผูเชี่ยวชาญวิจัย ตามลําดับ ซึ่งนับวาเปนแรงจูงใจหน่ึง
ที่ทําใหนักวิจัยมีความประสงคที่จะทํางานที่ตนรักตอไปโดยไมจําเปนตองรับภาระการเปนผูบริหาร
อยางไรก็ดีนอกเหนือจากความรู ความสามารถที่แตกตางกันแลว โอกาสก็เปนอีกสิ่งหน่ึงที่แตละคน
ไดไมเทาเทียมกันอาจเน่ืองจากเหตุการณที่เปนปจจัยภายนอกหรือปจจัยจากตัวพนักงานเองทําให
พลาดโอกาสที่ควรจะไดรับ ดังน้ันหากองคกรไดกําหนดเสนทางอาชีพของบุคลากรรวมทั้งเสนทาง
การฝกอบรมบุคคลากรไวอยางชัดเจน ก็จะเปนสิ่งที่เปนหลักประกันไดอยางหน่ึงวาบุคคลากรน้ันๆ
จะไดรับอะไรบางในการดําเนินอาชีพของเขา บุคคลากรสามารถเห็นเปาหมายในชีวิตและแรงจูงใจ
ที่จะปฏิบัติงานตอ และแนนอนที่สุดที่แผนดังกลาวจะตองไดรับการวางแผนโดยการที่ใหบุคคลากร
ไดเลือกเสนทางเดินของเขารวมกับความตองการขององคกร

ในการพัฒนาระบบบริหารบุคคลากรที่เปนคนเกงคนดีใหมีความรูความสามารถเพิ่มมาก
ขึ้น เพื่อใหบุคลากรสามารถเติบโตและกาวหนาในหนาที่การงานไดน้ันจําเปนตองใชเสนทาง
ความกาวหนาในการฝกอบรมควบคูไปกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพเพราะถา career path คือ
แนวทางที่จะแสดงใหเห็นวาคนทํางานในแตละตําแหนงจะมีโอกาสเติบโตหรือมีความกาวหนาใน
หนาที่การงานไปไหนไดบาง และตองใชระยะเวลานานกี่ป training roadmap ก็จะแสดงใหเห็นวา
คนทํางานในแตละตําแหนงควรจะไดรับการฝกอบรมอะไรบาง จึงจะมีความพรอมที่จะเติบโตหรือ
กาวหนาตามที่กําหนดไวในเสนทางความกาวหนาในอาชีพ และตองอบรมในแตละเร่ืองเมื่อไหร
(กอนที่จะเลื่อนตําแหนง)

2.2 สรุปกรอบแนวคิด
จากแนวคิดทั้งหมดขางตนสามารถนํามาใชเปนแนวคิดในการศึกษาฉบับน้ีไดวานักวิจัยใน

หนวยงานของรัฐลวนบรรลุความตองการขั้นพื้นฐานขึ้นมาอยูในลําดับที่สามคือบรรลุความตองการ
ในสังคม ไดรับการยอมรับในสังคมอยูระดับหน่ึง ดังน้ันลําดับขั้นที่ควรจะพิจารณาคือทําอยางไรให
นักวิจัยมีความกาวหนา มีชื่อเสียงไดรับการยอมรับจากกลุมนักวิจัยระดับชาติหรือนานาชาติ
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ตลอดจนสามารถทํางานที่ทาทายความสามารถอ่ืนของพวกเขาเชน การเปนผูนําองคกร การไดเขา
ไปเปนผูนําดานวิจัยระดับนานาชาติ  การไดรับรางวัลนักวิจัยในระดับนานาชาติ และทําใหพวกเขา
มีความผูกพันอยูกับองคกร แตจากความจริงที่วา ไมมีบุคคลสองคนใดที่เหมือนกันไปหมดทุกอยาง
แตละคนมีสมรรถนะที่แตกตางกัน ความตองการจึงแปรทั้งในแงชนิดและปริมาณที่มีอยูในแตละ
บุคคล งานยากที่สุดที่นักบริหารกําลังเผชิญอยูก็คือ การประยุกตความรูเกี่ยวกับความตองการเพื่อให
ทราบถึงความตองการเฉพาะของพนักงานแตละคนที่เรามีอยูและตองจัดการใหสอดคลองกับ
สมรรถนะที่องคกรตองการเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร สอดคลองกับคํากลาว
ของ รศ.ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน รองอธิการบดีฝายวางแผน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรที่วาการ
พัฒนาบุคคลากรในยุคโลกาภิวัฒน ผูบริหารตองรวมกันขับเคลื่อนมนุษย เปนสินทรัพย บริหารคน
ตามcompetency ของแตละคน



บทที่ 3
ผลการศึกษา

การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยจะทําใน 2 แนวทางคือการพัฒนา
สมรรถนะของนักวิจัยและการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัย  โดยการพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยจะ
เนนที่การศึกษาวิธีการที่สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)ใชอยูใน
ปจจุบัน  การทบทวนและกําหนดสมรรถนะที่เหมาะสมสําหรับนักวิจัย  และแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะที่พึงประสงคใหแกนักวิจัย  สวนแนวทางการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัยจะพิจารณา
ความพึงพอใจตอบรรยากาศการทํางานในปจจุบันของนักวิจัยและหาแนวทางในการแกไขปรับปรุง

1. การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัย ท่ีวว. ใชในปจจุบัน
ความเปนมาของ Competency ใน วว. 1

ระบบการจัดการสมรรถนะ (Competency) เขามามีบทบาทใน วว. ต้ังแตป พ.ศ. 2547 โดย
วว. มุงหวังที่จะนํามาปรับใชในองคกร ใหมีมาตรฐานของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลรวมทั้ง
การประเมินผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจโดยสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
(สคร.)ก็กําหนดใหมีการประเมิน Competency ในหมวดของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
กําหนดใหมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่เปนมาตรฐานและมีการจัดลําดับความสําคัญในการ
พัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม

ในป 2548 วว. เร่ิมศึกษาและวางระบบ Competency มีการดูงานจากหนวยงานตางๆ เปน
กรณีศึกษา เชน บริษัทปูนซีเมนตไทย การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  บริษัทแกรมมี่  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  สํานักงาน ก.พ. การทางพิเศษแหงประเทศไทย  การประปานครหลวง
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ เปนตน นอกจากน้ียังเชิญวิทยากรจาก
ภายนอกมาบรรยายเสริมสรางความรูใหแก นักวิชาการและผูบริหาร  รวมทั้งจางผูทรงคุณวุฒิจาก
สถาบันที่ประสบความสําเร็จมาแลวมาเปนที่ปรึกษา  จน วว. สามารถนํามาประยุกตใชไดในป 2550
จากการสุมทําเปนบางหนวยงานจนสามารถนํามาใชทั่วทั้งองคกรในป 2552โดย วว. คาดหวังผลใน
ระดับองคกรในการนํา Competency มาใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาบุคคลากร  การสรรหา

1 จากการสัมภาษณนายวรุฒม ทวีศรี : ฝายทรัพยากรบุคคล วว.
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คัดเลือก  นํามาปรับใชกับระบบการประเมินผลงานประจําป  การวางแผนสืบทอดตําแหนง  การ
วิเคราะหคางาน  การสรางคานิยมรวมและวัฒนธรรมองคกร  การปรับเปลี่ยน  โยกยายสายงาน
รวมไปถึงการจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูลที่ผันแปรตามขีดสมรรถนะ  ในสวนระดับพนักงาน
รายบุคคล วว. มุงหวังใหพนักงานสามารถวางแผนพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความพรอมสอดรับกับ
ความตองการของ วว. สามารถนําไปปรับใชกับการวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career
Path) ในระดับบุคคลและการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)ระดับองคกร ตอไป

ขั้นตอนการดําเนินงาน
1. กําหนดความหมายและประเภท Competency ในบริบทของ วว. เพื่อใหมีความเขาใจตรงกัน ดังน้ี

ความหมายของ Competency วว. หมายถึง ความรูความสามารถและคุณลักษณะโดยรวม
ของบุคคลที่สงผลสําเร็จของ วว.

ประเภทของ Competency วว.
- Core competency หมายถึง ความสามารถหลักขององคกรหรือความสามารถหลักที่

บุคคลากรทุกคนตองมีเพื่อที่จะนํา วว. ไปสูความสําเร็จ  ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศน
ยุทธศาสตร และวัฒนธรรมขององคกร ไดแก 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 2. การมุงเนนลูกคา
3. การทํางานเปนทีม 4. ซื่อสัตยสุจริตและมีคุณธรรม 5. การพัฒนาตนเองและเรียนรู
ตลอดเวลา เปดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลง 6. ความรับผิดชอบตองานและการยึดมั่น
ตามขอตกลง 7. มีความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพ

- Functional competency หมายถึง  ความสามารถในสายงานหรือสายวิชาชีพที่
บุคคลากรในสายงานน้ันๆ ตองมีเพื่อที่ จะนํา วว. ไปสูความสําเร็จ
ใ น ก า ร กํ า หน ด ตั วชี้ วั ด Functional competency ว ว . ไ ด ป ร ะ ชุ ม พ นั ก ง า น ที่ มี
ความสามารถสูง (Outstanding) ในแตละสายอาชีพมารวมกันกําหนดความสามารถที่
ควรจะมีในสาขาวิชาชีพของตนเอง เชน นักวิจัยมาประชุมรวมกันและกําหนดทักษะที่
นักวิ จัยควรตองมี  ทั้งดาน วิ จัย พัฒนา บริการและถายทอดเทคโนโลยี  โดยที่
ความสามารถดังกลาวตองไมขัดกับสมรรถนะหลัก (Core competency) หลังจากน้ันจึง
นําเขาคณะที่ปรึกษาและพิจารณาโดยคณะผูบริหาร

Functional Competency ที่ไดจะถูกนํามากําหนดความหมายรวบรวมเปนDictionary of
Competency โดยมีเกณฑการพิจารณาระบุระดับความสามารถออกเปน 4 ระดับ โดยพิจารณาจาก
คําจํากัดความหรือจากพฤติกรรมการทํางานที่คาดหวัง เชน นักวิจัยจะมี Functional competency 8
รายการไดแก 1. การบริหาร/จัดการ/ดําเนินโครงการวิจัย 2. การปรับปรุงกระบวนการทํางาน 3.
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การสรางเครือขาย 4. ความคิดริเร่ิม 5. ทักษะการนําเสนอ (เขียนนําเสนอและการสื่อสาร) 6. ทักษะ
การประสานงาน 7. ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร 8. ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ
และมีเกณฑการพิจารณาระบุสมรรถนะ 4 ระดับคือ

เกณฑ ระดับ 1 หมายถึง  แสดงออกไมชัดเจน  หรือสรุปไมไดวาใกลเคียงกับสมรรถนะ/
ความสามารถที่กําหนด
เกณฑ ระดับ 2 หมายถึง  แสดงสมรรถนะ/ความสามารถอยูบางแตเปนสวนนอย
เกณฑ ระดับ 3 หมายถึง  แสดงสมรรถนะ/ความสามารถอยูเปนสวนใหญ
เกณฑ ระดับ 4 หมายถึง  ถือเปนสมรรถนะ/ความที่โดดเดนและเปนจุดแข็ง

2. กําหนดเกณฑมาตรฐานของ Competency ของพนักงานในองคกรแตละตําแหนงงานตามที่
องคกรคาดหวัง เชน สายอาชีพน้ี ตําแหนงน้ี ควรจะทําไดในเกณฑระดับใด

นักวิจัยในปจจุบันถูกกําหนดตําแหนงเปน นักทดลองวิทยาศาสตร  นักวิจัย  นักวิจัยอาวุโส
และ ผูเชี่ยวชาญวิจัย  ซึ่งในแตละตําแหนงน้ีก็จะถูกคาดหวังดวยเกณฑที่ตางกัน เชน นักทดลอง
วิทยาศาสตรควรจะมีสมรรถภาพในดานการสรางเครือขายเปนระดับ 1 ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญวิจัย
ควรจะตองทําไดในเกณฑระดับที่ 4 เปนตน
3. การประเมินสมรรถนะพนักงาน (Competency Assessment) ทําการประเมินตนเอง โดยใชวิธี
ประเมิน 180 องศา เร่ิมตนดวยการประเมินตนเองของพนักงาน คือ ประเมินใหคะแนนระดับดวย
ตนเอง แลวใหผูบังคับบัญชาพิจารณาหากมีขอโตแยงก็หาหลักฐานมาประกอบ  ซึ่ง เดิม วว. เร่ิมจาก
การทําแบบ Manual จนปจจุบันใชระบบอิเลคทรอนิกสเขามาชวยจัดการ
4. การพัฒนาสมรรถนะบุคคลากร ชองวางระหวางความสามารถของบุคคลที่มีตอความสามารถที่
ถูกคาดหวังจะเรียกวา Competency Gap ซึ่งเปนหนาที่ของฝายทรัพยากรบุคคลจะตองนํามาพิจารณา
วา สมรรถนะน้ันมีความจําเปนตอองคกรมากนอยเพียงใดรวมทั้งบุคคลากรทานน้ันเปนบุคคลากรที่
ปฏิบัติหนาที่ในงานที่ตรงกับยุทธศาสตรของ วว. หรือไม หากมีความเหมาะสม  ฝายทรัพยากร
บุคคลจะดําเนินการพัฒนาจัดตามเปาหมายที่ ต้ังไวของพนักงานเหลาน้ันเพื่อปดชองวาง
ความสามารถน้ันและคาดการณไดวาองคกรจะไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่ต้ังไว
5. การพัฒนาปรับปรุงการประเมิน Competency ทั้งระบบโดยนําโปรแกรม coach เพื่อการประเมิน
ผานอิเลคทรอนิกสมาใชเพื่อเพิ่มความสะดวก รวดเร็วในการประเมิน และลดการสิ้นเปลืองกระดาษ
ผลจากการทํา Competency ทั่วทั้งองคกรน้ีจะถูกนําไปใชประโยชน เชน จัดทํา แผนพัฒนา
รายบุคคลทั้งองคกรโดยพิจารณาควบคูไปกับการทํา Training Roadmap การสรรหาคัดเลือกการ
วางแผนสืบทอดตําแหนง และ Career Path รวมทั้ง การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานประจําป
6. ติดตามผลหลังการปด Competency gap
7. ทบทวนหลังจาก Implement แลวเพื่อนําไปสูการบริหารจัดการขั้นที่สูงขึ้น
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ผลการดําเนินงาน
ที่ผานมา วว. โดยฝายทรัพยากรบุคคลไดรณรงคใหความรูเร่ือง Competency แกพนักงาน

ทั่วทั้งองคกร ไดวางระบบและปฏิบัติตามแผนไดสําเร็จ  จนทําใหคะแนนจากการประเมิน ดานการ
พัฒนาบุคคลากรดีขึ้นตามลําดับ บุคคลากรไดรับการปด Gap สมรรถนะดานการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและภาษาอังกฤษทั่วทั้ งองคกร  แตปจจุบันองคกรยังไมได นําประโยชนของ
Competency มาใชประโยชนอยางเปนรูปธรรมในระดับหนวยงาน (ฝาย/ศูนย/สํานัก) ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากผูบริหารและพนักงานยังไมเขาใจการใชประโยชน Competency อยางลึกซึ้งและองคกร
ยังไมไดใหความสําคัญกับการบริหารและพัฒนาบุคคลากรดวยCompetencyเทาที่ควร  รวมทั้งอาจ
เปนเพราะการนําระบบอิเลคทรอนิกสมาใชประเมิน(ระบบ Coach) ยังมีการสื่อสารทําความเขาใจ
ไมทั่วถึงจนเกิดความสับสนในการใชงาน
การประเมินผลการนํา Competency มาใชในมุมมองของนักวิจัย

จากการประเมินความพึงพอใจของนักวิจัยที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 54 คนตอการพัฒนา
ขีดความสามารถดวยเคร่ืองมือ Competency ของ วว. ไดคาเฉลี่ยอยูที่ 5.08 จากคะแนนเต็ม 9 และมี
ความคิดเห็นถึงความรูสึกไมพึงพอใจ ดังน้ี

- ไมคอยเห็นผลวาไดนํามาใชจริงในการปรับปรุงอยางไร  รูสึกแตวาประเมินตาม
ระยะเวลากําหนดแตไมไดเอาผลการวิเคราะหแลวพัฒนาในแตละสวนอยางจริงจัง

- องคกรยังไมนําเคร่ืองมือ Competency มาใชอยางเปนรูปธรรม
- เฉยๆ เพราะไมรูสึกวาการประเมินดังกลาวชวยอยางไรตอการพัฒนางานหรือตนเอง
- ไมไดนํามาใชปฏิบัติจริง
- การพัฒนาบางเร่ืองตองการระบุวาผูที่พัฒนาตองนําไปใชหรือไมดวย เชนงานบางงาน

ไมตองใชภาษาตางประเทศก็ใหไปพัฒนา  จึงเห็นวายังไมมีการนํามาใชอยางจริงจัง
เพื่อกอใหเกิดผลที่ดีกับองคกร

- ใชไมไดจริง
- การประเมิน Competency เปนการมองจากผูบริหาร ซึ่งบางคร้ังอาจไมไดทํางานรวม

หรือไมกลาประเมินจริงๆ ขอมูลที่ไดอาจบิดเบือนไป  และมักประเมินแลวเกิด Gap ก็
ไมมีการ แกไขอยางจริงจัง

- ไมมีผลตอการทํางานของพนักงานโดยตรง และพนักงานก็ไมไดรับการพัฒนาตาม
Competency ที่ควรจะเปนจริงๆ

- การประเมิน Competency ในแตละระดับไมไดสะทอนศักยภาพของพนักงานใน
ตําแหนงน้ันๆ

- ไมคอยไดนํามาใชใหเกิดประโยชน  ยกเวนผูที่ไมผาน Competency จะไดรับการ
พัฒนา
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- ยังไมมีการลงมือแบบรูปธรรมที่เห็นผลชัดเจน
- การปฏิบัติยังไมชัดเจน
- ไมทราบวามีไวเพื่อประโยชนอะไร
- ยังไมเห็นนําผลการประเมินไปใชใหเกิดประโยชนเลย
- มีความรูสึกวายังไมชัดเจน  เหมือนไมสามารถนําการประเมินมาใชไดจริง
- วิธีการ competency ดี จะทําใหเราสามารถปรับและพัฒนาตนเองได แตหลังปด gap

แลวควรจะมีการตรวจสอบวาดีขึ้นหรือไม มิใชเปนเพียงการแสดงวา วว. มีการใช
competency เหมือนหนวยงานอ่ืนโดยมิไดใสใจวาผลที่ควรจะไดควรเปนอยางไร

- เปนเพียงกิจกรรมที่ฝายบริหารนํามาใชเพื่อใหภาพลักษณขององคกรดูดีโดยไมคํานึงวา
จะสอดคลองกับสภาพความปนจริงหรือกอใหเกิดประโยชนอยางแทจริง

มุมมองจากความเห็นของนักวิ จัยสะทอนให เห็นวานักวิ จัยสวนใหญยังไม เขาใจ
วัตถุประสงคการนํา competency มาใชอยางลึกซึ้งและสิ่งที่นักวิจัยสัมผัสคือการประเมินตนเองเพื่อ
การปด gap และองคกรเองก็ไมไดนํามาใชประโยชนในการพัฒนาบุคคลากรอย างเต็มที่ ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองจากผูบริหารยังไมเห็นดวยกับความจําเปนหรือหลักการของcompetency วาจะสามารถนํามาใช
พัฒนาบุคคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพหรืออาจจะตองใชงบประมาณสูง  อยางไรก็ดีเมื่อพิจารณา
competency ตางๆ ที่กําหนดโดย วว. สวนใหญจะเปนสิ่งที่องคกรตองการใหรู (Knowledge) และ
เปนลักษณะที่องคกรตองการใหเปน (Attributes) แตความสามารถทางเทคนิคเฉพาะดานที่ตองการ
ใหพนักงานทําได (Skill) จะไมสามารถระบุไดชัดเจนในระดับองคกรโดยเฉพาะสําหรับนักวิจัยซึ่ง
ใน วว.มีหลากหลายสาขาและมีการจัดทําแผนฝกอบรมเพิ่มความรูและประสบการณเปนประจําป
อยูแลว  จึงควรที่จะพิจารณาความเหมาะสมและปรับ competencyใหเขากับบริบทของนักวิจัยในแต
ละฝายตอไป
2. การทบทวนและกําหนดสมรรถนะท่ีเหมาะสมสําหรับนักวิจัย
แนวความคิดที่ไดจากการประเมินสมรรถนะตนเองในดานวิชาชีพของนักวิจัย : ความตองการของนักวิจัย

ผูวิจัยไดทําแบบสอบถามถึงเปาหมายสูงสุดของชีวิตการทํางาน  สิ่งที่ตองการพัฒนาเพื่อ
ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ  ผลงานที่ผานมา และปจจัยที่ตองการนํามาเสริมความสามารถได
ขอมูลดังน้ี

จากการใหนักวิจัยประเมินตนเองในแบบสอบถาม  ถึงเปาหมายสูงสุดของชีวิตการทํางาน
(เลือกได 1 คําตอบ) นักวิจัยสวนใหญ (รอยละ52) เลือกตอบวา เปาหมายสูงสุด คือ การไดเปน
นักวิจัยที่ไดประกอบอาชีพที่ตนรัก  โดยมีผูใหเหตุผลวา หากไดทําในสิ่งที่รักแลว การสรางผลงาน
ใหเปนที่ยอมรับไมวาในระดับใดก็จะเปนผลพวงที่ตามมา  อันดับที่ เลือกรองลงมาไดแก นักวิจัยที่มี
ผลงานเปนที่ยอมรับในระดับประเทศ (รอยละ13) นักวิจัยที่มีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับ
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นานาชาติ (รอยละ13) นักวิจัยที่มีชื่อเสียงระดับประเทศ (รอยละ7.5) นักวิจัยที่มีชื่อเสียงระดับ
นานาชาติ (รอยละ3.5) เลือกระบุวาตองการเปนนักวิจัยที่ทําประโยชนตอประเทศชาติ (รอยละ7.5)
และมีผูเลือกที่จะเปนผูบริหารหนวยงานเพียง รอยละ3.5 ดังน้ีจะเห็นวาเปาหมายของนักวิจัยสะทอน
ถึงความสันโดษ พอเพียงและยึดมั่นในอุดมการณของตนเอง การจะสงเสริมสมรรถนะจึงควรเนน
ไปท่ีการพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพท่ีตรงกับความตองการของเขา

เมื่อถามถึงสิ่งที่ตองการไดรับการพัฒนาเพื่อสรางโอกาสความกาวหนาในเสนทางอาชีพ
(เลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) นักวิจัยเลือกที่จะตอบ “การฝกอบรมหลักสูตรทั้งในและตางประเทศที่
สอดคลองกับเสนทางอาชีพ” มากที่สุด (รอยละ70ของผูตอบแบบสอบถามเลือกขอน้ี) รองลงมาคือ
“การดูงาน/แลกเปลี่ยนประสบการณในตางประเทศ” (รอยละ59) “การไดทํางานวิจัยรวมกับ
นักวิจัยตางประเทศที่มีประสบการณมากกวา” (รอยละ59) การไดรับการสอนงานจากรุนพี่หรือ
เพื่อนนักวิจัยอ่ืนในองคกร (รอยละ48) “การศึกษาตอในประเทศหรือตางประเทศ (รอยละ39) เปน
ที่นาสังเกตวาในจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 54 คน มีผูเลือกตอบ “การไดรับงานที่ยากหรือ
ทาทายความสามารถ” อยู 14 คน (คิดเปน รอยละ27) และเมื่อดูขอมูลพื้นฐานของกลุมน้ีแลวจะ
พบวามีความหลากหลายทั้งดานวุฒิการศึกษา อายุและผลงาน กล าวคือ มีระดับปริญญาตรี 3คน
ปริญญาโท 7 คน และปริญญาเอก 4 คน น่ันหมายความวา การกลาทําในสิ่งที่ยากไมไดขึ้นอยูกับวุฒิ
การศึกษา หากแตขึ้นอยูกับอุดมการณสวนบุคคล การหาหลักสูตรเพื่อจัดทํา Training Roadmap
เฉพาะสาขาใหสอดคลองกับแผนงานวิจัยในอนาคต (Technology roadmap) โดยมีเสนทาง
ความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) เปนองคประกอบ นาจะเปนสิ่งท่ีเหมาะสมในการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัยของนักวิจัย

เมื่อสํารวจสมรรถนะที่มีอยูในดานที่เปนผลงานจากการวิจัยที่ผานมา พบวา นักวิจัยสวน
ใหญ (รอยละ87) มีประสบการณการเขีย นรายงานการวิ จัยฉบับสมบูรณและบทความ
ประชาสัมพันธ  นักวิจัย สวนใหญจะยังมีผลงานอยูในภาคบังคับ ซึ่งคือ ตัวชี้วัดในระบบ KPI ของ
วว. ไดแก บทความ  สิ่งตีพิมพ  สิทธิบัตรและอนุสิทธิบัตร จะมีเพียง รอยละ 18 เทาน้ันที่มี
ประสบการณในการนําเสนอผลงานแบบ Oral Presentation ในการประชุมระดับประเทศและ
นานาชาติและมีเพียงรอยละ 10 เทาน้ันที่เคยไดรับรางวัลผลงานดีเดนจากภายในและภายนอก วว.
และเมื่อถามถึงปจจัยที่ตองการนํามาเสริมความสามารถของนักวิจัย  คําตอบสวนใหญที่ไดรับคือ
การอบรมเพื่อเขียนบทความหรือวารสารเปนภาษาอังกฤษ และการฝกอบรมหลักสูตร Oral
Presentation เปนภาษาอังกฤษ

เน่ืองจากภาษาอังกฤษไมใชภาษาหลักของชาติ  พนักงานที่ไมไดจบการศึกษาจาก
ตางประเทศจะไมมีความมั่นใจในการนําเสนอเปนภาคภาษาอังกฤษโดยเฉพาะ การฟง การพูดและ
การเขียน  อยางไรก็ดีควรจะไดสงเสริมใหนักวิจัยมีความสามารถดานการวิจัย  มีผลงานเปนที่
ยอมรับในระดับหน่ึง  กอนที่จะสงเสริมเร่ืองของการนําเสนอ  เน่ืองจากเน้ือหาการวิจัยจะเปน
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องคประกอบหลักของการนําเสนอ ดังน้ันการเสริมความสามารถดานเทคนิคเชนการเขียน
บทความภาษาอังกฤษ และ Oral presentation ควรจะตองพิจารณาถึงความเหมาะสมในดานพื้น
ฐานความรูและ Job description ดวย

จากแนวความคิดที่ไดจากการสอบถามนักวิจัย จะถูกนํามาประมวลเขากับทฤษฎีดาน
competency เพื่อกําหนดสมรรถนะโดยจะดําเนินการดังน้ี

2.1. ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานที่พึงประสงคของนักวิจัยแตละตําแหนงโดยพิจารณา
จาก career path, job description ขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิดานวิทยาศาสตรและนักวิจัย
ระดับอาวุโส
2.2. ประเมินสมรรถนะการทํางานของนักวิจัยในปจจุบันวามีอยูในระดับใดโดยใชขอมูล
ที่ไดจากแบบสอบถามนักวิจัยระดับตางๆ
2.3. กําหนดสมรรถนะและเกณฑมาตรฐานความสามารถของนักวิจัยในแตละระดับ

2.1. การศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานท่ีพึงประสงคของนักวิจัย
การกําหนดสมรรถนะของนักวิจัยในรายงานฉบับน้ีจะใชวิธีผสมผสานทั้ง Strategic

Management Approach, การจําแนก average performer จาก high performer, การใชผูเชี่ยวชาญ
และขอมูลทุติยภูมิ  เร่ิมจากการพิจารณา career path โดยผูจบวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาปริญญาตรีจะ
เร่ิมปฏิบัติงานระดับตนในตําแหนงนักทดลองวิทยาศาสตร และสามารถสอบเลื่อนขั้นเปนระดับ
นักวิจัย  นักวิจัยอาวุโส  ผูเชี่ยวชาญวิจัย จนถึงระดับสูงสุดคือผูเชี่ยวชาญพิเศษซึ่งเปนระดับสูงสุด
ของหนวยงานไดโดยไมจําเปนตองผานการเปนผูบริหาร ซึ่งหากตองการเลื่อนขั้นจะตองมี
คุณสมบัติตามเกณฑที่หนวยงานกําหนดจึงจะสมัครสอบเพื่อเลื่อนขั้นได

การกําหนดสมรรถนะของนักวิจัยจะตองพิจารณาถึงคุณลักษณะงานประจําตําแหนงดวยวา
หนวยงานมีการกําหนดภารกิจหลักและหนาที่ความรับผิดชอบขั้นตํ่าของแตละตําแหนงไวอยางไร
บางโดยดูจาก Job description หลังจากน้ันจึงพิจารณากําหนดสมรรถนะที่นักวิจัยควรมีทั้งดาน
core competency และ functional competency โดยนําcompetency ซึ่ง วว.กําหนดไวแลวมาพิจารณา
รวมกับขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิรวมทั้งความตองการพัฒนาของนักวิจัยเอง
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ขอมูล ลักษณะงาน (Job description) ของนักวิจัยแตละระดับ1

ลักษณะงานของผูเชี่ยวชาญวิจัย
1. ดําเนินการในโครงการวิจัย และ/หรือ บริหารและจัดการโครงการ/ชุดโครงการวิจัยของ

วว. ที่มีความสําคัญและมีผลกระทบสูงในระดับประเทศหรือโครงการที่ไดรับ
มอบหมายพิเศษ/เฉพาะกิจจากรัฐบาลและปฏิบัติงานวิจัยในสาขาที่เกี่ยวของที่ตองใช
ความเชี่ยวชาญขั้นสูงในการสรางนวัตกรรม การคนพบและสรางแนวคิดและทฤษฎี
ใหมๆ

2. เปนหัวหนาชุดโครงการโดยใหคําปรึกษาและแนะนํา แกหัวหนาโครงการในการ
กํากับ-ดูแล การวางแผนและออกแบบโครงการ แกไขปญหา วิเคราะหและประสาน
ผลงานวิจัย ตลอดจนการติดตามผลสําเร็จของโครงการ

3. สรางเครือขายการวิจัยรวมกับหนวยงานอ่ืนๆ จัดหาทุนวิจัยและ เขียนขอเสนอชุด
โครงการท้ังภาษาไทยและ/หรือภาษาอังกฤษเพื่อเสนอขอทุนวิจัย และเขียนบทความ
วิชาการท้ังภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษ (หรือภาษาตางประเทศอ่ืนๆ) เพื่อตีพิมพในสื่อ
สิ่งพิมพท่ีเปนท่ียอมรับท่ัวไปท้ังในและตางประเทศ

4. ติดตามและรวบรวมผลการดําเนินงานของชุดโครงการและโครงการโดยนําเสนอตอ
ผูใหทุน ผูบริหารและผูเชี่ยวชาญพิเศษ นําเสนอผลงานการวิจัยในการประชุมวิชาการ
และการสัมนาตางๆ รวมทั้งจัดทําตนฉบับสําหรับการตีพิมพผลงานในวารสาร
นานาชาติ (International Publication) และตรวจทานบทความ

5. รวมกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน แนวนโยบายการวิจัยของ วว. และจัดทําแผนยุทธศาสตร
แผนงานงบประมาณ และรวมกําหนดกฎเกณฑการประเมินผลงานโครงการวิจั ย
ประจําปและการคัดเลือกขอเสนอโครงการใหมของนักวิจัย และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของนักวิจัยและ/หรือหัวหนาโครงการในการกํากับ

6. ติดตามขาวสารทางวิชาการและขาวเทคโนโลยี เปนตัวแทนระดับสูงของ วว. ในการ
ติดตอประสานงาน การนําเสนอผลงานวิจัยและพัฒนาของ วว. ตอหนวยงาน/องคกร
ภายนอกทั้งในและตางประเทศและเปนที่ปรึกษาดานแนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ
กับการวิจัย แกนักวิจัยในระดับอ่ืนๆ

7. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

1 เอกสารบรรยายลักษณะงานของฝายทรัพยากรบุคคล สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย
(2553)
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ลักษณะงานของนักวิจัยอาวุโส
1. ปฏิบัติงานโครงการวิจัยในสาขาที่ชํานาญหรือเกี่ยวของในตําแหนงหัวหนาชุด

โครงการ หรือโครงการที่มีลักษณะสหศาสตร และดําเนินการหรือ ควบคุมการ
วิเคราะหและแปรผลขอมูลการวิจัย การจัดทําขอเสนอแนะและการสรางแนวคิดหรือ
ทฤษฎีใหมๆ

2. สืบคนขอมูลการวิจัย แนวความคิด ทฤษฎีและนโยบายการวิจัยจากแหลงตางๆ และ
ติดตามขาวสารทางวิชาการและขาวเทคโนโลยีตางๆรวมทั้งจัดทําสรุปผลการสืบคน

3. เขียนบทความวิชาการท้ังภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษ (หรือภาษาตางประเทศอ่ืนๆ)
หรือตํารา หรือหนังสือ เพื่อตีพิมพ ในสื่อสิ่งพิมพที่เปนที่ยอมรับทั่วไปทั้งในและ
ตางประเทศ

4. จัดทําขอเสนอโครงการ นําเสนอผลงานโครงการ และจัดทําตนฉบับของผลงาน
โครงการ พรอมทั้งตีพิมพผลงานในงานประชุมวิชาการและสัมมนาตางๆที่สอดคลอง
กับภารกิจขององคกร

5. หัวหนาโครงการตองประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรวมโครงการ และสนับสนุนและ
เสนอแนะแนวนโยบายการวิจัยของ วว.และรวมจัดทําแผนยุทธศาสตรการวิจัยในสาขา
ที่เกี่ยวของ

6. ใหคําปรึกษา/การแนะนําแกนักวิจัยในระดับตางๆ และเปนวิทยากรในการอบรมการ
ปฏิบัติงานวิจัยในวาระตางๆ

7. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

ลักษณะงานของนักวิจัย
1. รวมปฏิบัติงานโครงการวิจัยในสาขาที่เกี่ยวของ หรือเปนหัวหนาโครงการการวิจัยที่มี

ลักษณะเฉพาะสาขา
2. ดําเนินการหรือควบคุมการจัดเก็บขอมูล การทดลอง/ทดสอบขอมูล การวิเคราะหและ

แปรผลขอมูลการวิจัย ออกแบบการทดลอง การจัดการเอกสารโครงการ และการเขียน
รายงานการทดลอง/การปฏิบัติงานการวิจัยตามที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาโครงการ

3. ควบคุม-ดูและ ครุภัณฑ อุปกรณ และเคร่ืองมือวิทยาศาสตรที่อยูในความรับผิดชอบให
อยูในสภาพดีพรอมใชงานและไมเปนอันตรายตอการปฏิบัติงาน

4. สืบคนขอมูลการวิจัยจากแหลงตางๆไดทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และติดตาม
ขาวสารทางวิชาการและขาวเทคโนโลยีตางๆรวมทั้ง จัดทําสรุปผลการสืบคน

5. จัดทําขอเสนอโครงการ เสนอผลงานโครงการวิจัย และตีพิมพนําเสนอผลงาน
โครงการวิจัยในการประชุมวิชาการและสัมมนาตางๆ
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6. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

ลักษณะงานของนักทดลองวิทยาศาสตร
1. ปฏิบัติงานสนับสนุนโครงการวิจัยในสาขาที่เกี่ยวของ
2. จัดเก็บขอมูล ทดลอง/ทดสอบขอมูล วิเคราะหและแปรผลขอมูลการวิจัย
3. ควบคุม-ดูแล ครุภัณฑ อุปกรณ และเคร่ืองมือวิทยาศาสตรที่อยูในความรับผิดชอบให

อยูในสภาพดีพรอมใชงานและไมเปนอันตรายตอการปฏิบัติงาน
4. รวมวางแผน/ออกแบบ การทดลอง การจัดการเอกสารโครงการ และการเขียนรายงาน

การทดลอง/การปฏิบัติงานการวิจัยตามที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาโครงการ
5. สืบคนขอมูลการวิจัยจากแหลงตางๆ ไดท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และจัดทํา

สรุปผลการสืบคน และชวยในการจัดทําตนฉบับเอกสารสําหรับการเสนอผลงาน
โครงการวิจัยและการตีพิมพผลงานทั้วภาษาไทยและ/หรือภาษาอังกฤษ

6. กํากับ ดูแล เจาหนาที่เทคนิครวมสังกัดหรือรวมโครงการ
7. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

คุณลักษณะของนักวิทยาศาสตรท่ีดีในมุมมองของ ดร.ยงยุทธ  ยุทธวงศ นักวิทยาศาสตรดีเดนสาขา
เคมีและอดีตรัฐมนตรีวาการกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี1

นักวิทยาศาสตรที่ดีควรที่ใฝเรียนรูดวยตัวเอง มีความเขาใจลึกซึ้งในวิชาท่ีตนถนัด
กวางขวางในเร่ืองรอบตัว และที่เกี่ยวของกับวิชาของตน มีความเชื่อมั่นในคุณภาพ และมีความเปน
มืออาชีพ มีความรับผิดชอบ พยายามไปใหไดไกลที่สุด และดีที่สุด แตไมใชแบบพุงชนโดยไมคิด
ไมยอทอเมื่อผิดหวัง (ทอไดแตอยาถอย) จงมุมานะมากขึ้น และจงเปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรม

เสนทางสูการเปนนักวิทยาศาสตรที่ประสบความสําเร็จในชวงเร่ิมตน ไมควรปกใจเชื่อ
แนวคิด สมมติฐาน และขอมูลเดิมนัก ควรเตรียมพรอมสําหรับสิ่งที่ไมคาดหวัง สรางแนวทางเฉพาะ
ตน ไมมากหรือกวางเกินไป ในขณะเดียวกันก็ตองไมแคบจนเกินไป

1 เอกสารประกอบการเสวนาพิเศษเรื่อง เสนทางนักวิทยาศาสตรไทย ปจจุบนั-อนาคต โดย ศ.ดร.ยงยุทธ ยุทธวงศ
วันที่ 12 มีนาคม 2550 [ออนไลน]. เขาถึงไดจากwww.sc.mahidol.ac.th/scbi/MuBio_Webboard.php?
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การทํางานวิจัยเปนกลุมมีความสําคัญตอความสําเร็จเปนอยางมาก ผูที่มีประสบการณทําหนาที่เปน
"พี่เลี้ยง" และทุกคนตางก็เปน "เพื่อนแล็บ" กัน การเปนพี่เลี้ยงอาจจะกลับกันได เมื่อแตละคนมี
ความชํานาญ และประสบการณที่แตกตางกัน มีการรวมกันคิด แกปญหา แบงงานตามความถนัด
เปนกําลังใจซึ่งกันและกัน และชวยกันเพิ่ม "พลังขับเคลื่อน" งานวิจัย

นักวิทยาศาสตรในระยะเร่ิมตน ควรหัดเดินกอนที่จะหัดวิ่ง เร่ิมตนทํางานวิจัยระดับเล็ก
หรือระดับตนแบบกอน หากผิดทาง หรือตองการปรับ จะกลับตัว หรือปรับเปลี่ยนไดงาย หาความรู
ความชํานาญจากผูชํานาญในวงการ โดยอาจจะไปเปนลูกทีมของบุคคลเหลาน้ัน ฝกตั้งคําถามท่ีดี
ตั้งสมมติฐานท่ีดี หาขอมูลอยางถี่ถวน

พัฒนาทีมวิจัย โดยใหเวลา และความตั้งใจกับการทํางาน และการจัดการทีมวิจัย จัดโครงสรางกลุม
วิจัยอยางหลวมๆ เหมือนระบบ cellular network ไมใชแบบ hierarchy มีการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อ
เชื่อมโยงแนวคิด และประสานการวิจัยซึ่งกันและกัน เชนการจัด journal club หรือการจัด research
progress seminar

ใหเครดิตกับผูรวมงานทุกระดับ โดยถือวาเปนสวนสําคัญของทีมงาน และขอบคุณในทุก
โอกาสนอกจากน้ีจึงควรเผื่อใจกับชีวิตจริงของนักวิจัยดวย

งานหลักของนักวิจัยที่ควรจะเปนน้ันคือการไดทํางานวิจัย งานบริหารเทคนิค และบริหาร
งานวิจัย แตในความเปนจริง งานที่ไดรับ หรือตองทํา จะตองรวมถึงการขอทุนวิจัย การเขียน
รายงาน การเขาสัมมนา การน่ังสืบคนขอมูล เขาประชุมตางๆ ประสานงานดานความปลอดภัยใน
การทํางาน (5ส) สั่งของเขาแล็บ ตามของวามาหรือยัง ทําเอกสาร เบิกจายวัสดุ ดูแลเคร่ืองมือ ซอม
ลาง ตามชาง ดูแลนักเรียนนักศึกษาที่มาฝกงาน หรือทําวิจัย คอยตอนรับแขกที่มาเยี่ยมชมแล็บ จัด
งาน Openhouse เปนลามทั้งทางภาษา และทางดานเทคโนโลยี ฯลฯ
อ.ยงยุทธฝากคําแนะนําถึงคนรุนใหมวา
โลกกําลังกลายเปนหมูบาน ตองมองรอบตัวใหกวาง มีการแขงขันกันมาก แตก็มีความรวมมือได
มากดวย ตองเตรียมตัวเปนท้ังคูแขง และเปนเพื่อนกับผูอื่น
ผูไดเปรียบในสังคม เชนรํ่ารวย มีการศึกษา มีโอกาส ควรชวยผูท่ีดอยโอกาสกวา
ทําทุกอยางใหดีที่สุด อยายอมลดคุณภาพ ลดผลงาน ลดความพยายาม
สมรรถนะท่ีนักวิจัยทางวิทยาศาสตรควรจะมีในมุมมองของนักวิจัยระดับอาวุโส

จากการสอบถามกลุมนักวิจัยอาวุโสและผูบริหารไดขอสรุปความสามารถที่นักวิจัยควรจะ
มีเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ องคกรบรรลุเปาหมายและนักวิจัยประสบความสําเร็จดังน้ี
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- ตองมีความมุงมั่นต้ังใจและใฝรูในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ
- ตองมีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ
- ตองทํางานเปนทีม สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได
- ตองทํางานมีคุณภาพอยางมืออาชีพ
- ตองมีความสามารถในการถายทอดงานใหผูอ่ืนปฏิบัติตามได
- ตองสามารถนําเสนอผลงานไดอยางมืออาชีพ
- ตองมีความสามารถในการเขียนขอเสนอโครงการไดเปนอยางดี
- ตองมีความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน
- ตองมีความสามารถในการประเมินผลงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม
- ตองมีความเปนกลางและมองภาพรวมขององคกร
- ตองสามารถวางแผนและดําเนินกิจกรรมไดตามเปาหมาย
- ตองมีความคิดริเร่ิม สรางสรรค และมองภาพกวาง
- ตองมีทักษะในการประสานงานและติดตอกับบุคคลภายนอก
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สรุปเกณฑท่ีใชกําหนดสมรรถนะของนักวิจัย
จากขอมูลคําบรรยายลักษณะงาน  ขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ  ขอคิดเห็นของนักวิจัยอาวุโส และ
ความตองการของนักวิจัย สามารถนํามาสังเคราะหและจัดประเภทสมรรถนะของนักวิจัยไดดังน้ี

ตารางท่ี 2 การจําแนกสมรรถนะดานตางๆของนักวิจัย

ประเภทของสมรรถนะ สมรรถนะท่ีคาดหวัง สมรรถนะเดิมท่ีกําหนดโดย วว
สมรรถนะดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล

- อดทน ต้ังใจ ใฝรู
- มีคุณธรรมและจริยธรรม
- ยึดมั่นในคุณภาพ
- พรอมรับสถานการณ
- มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและมองภาพ
กวาง

- มีความเปนกลาง
- ซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน

- ซื่อสัตยสุจริตและมีคุณธรรม(C)
- มีความรับผิดชอบตอผลงานและ
การ

ยึดมั่นในขอตกลง( C )
- พัฒนาตนเองตลอดเวลา

และยอมรับการเปลี่ยนแปลง(C)
- ความคิดริเร่ิม( F)

สมรรถนะดาน
สัมพันธภาพ

- สามารถทํางานเปนทีม
- มีทักษะในการประสานงานและ
ติดตอกับบุคคลภายนอก

-การทํางานเปนทีม (C)
-ทักษะการประสานงาน (F)
-การมุงเนนลูกคา ( C)

สมรรถนะดานการบริหาร
จัดการ

- บริหารโครงการไดดี
- สามารถวางแผนและดําเนินการ
ไดตามเปาหมาย
- การสรางเครือขายหรือแนวรวม
การวิจัย
- สามารถประเมินและให
คําแนะนําแกผูอ่ืน
- คิดวิเคราะหอยางบูรณาการและ
เปนระบบ

-การบริหาร/ดําเนินโครงการ(F)
-การปรับปรุงกระบวนการทํางาน
(F)
-การสรางเครือขาย(F)
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ตารางท่ี 2 การจําแนกสมรรถนะดานตางๆของนักวิจัย (ตอ)

ประเภทของสมรรถนะ สมรรถนะท่ีคาดหวัง สมรรถนะเดิมท่ีกําหนดโดย วว
สมรรถนะดานความสําเร็จ
เกี่ยวกับงาน

- สามารถสืบคนขอมูลอยางมือ
อาชีพเชน ทํา patent mapping
-เขียนขอเสนอโครงการได
คุณภาพดี
-วิเคราะหและประเมินผล
- เขียนรายงานวิจัยไดดี
- นําเสนอผลงานวิจัยอยางมือ
อาชีพ(การพูดและเขียน)ทั้ง
ภาษาไทยและ
อังกฤษ
- มีทักษะดานภาษาอังกฤษทั้ง 4
ดานเปนอยางดี
- มีทักษะดานคอมพิวเตอร
Word, Excel, Power point
- มีความเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบ
- มีความสามารถในการถายทอด
งานใหผูอ่ืน

-การมุงผลสัมฤทธิ์ ( C)
-มีความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพ (
C)
-ความสามารถในการใช
คอมพิวเตอร(F)
-ความสามารถในการใช
ภาษาอังกฤษ(F)
-ทักษะการนําเสนอ(F)

หมายเหตุ
C หมายถึง Core competency ,
F หมายถึง Functional competency

เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังเปรียบเทียบกับสมรรถนะเดิมที่ วว.ไดกําหนดไวจะพบวา
สมรรถนะที่ วว.กําหนดไวคอนขางสมบูรณ บางคร้ังอาจจะเห็นไมชัดเจนในชื่อสมรรถนะ แตจะ
แฝงอยูในคําจํากัดความและคําอธิบายเกณฑระดับตางๆ ของ Functional Competency

อยางไรก็ดีการกําหนด Functional Competency โดยฝายทรัพยากรบุคคลจะไมสามารถลง
มาถึงรายละเอียดในเน้ืองานที่เปนวิชาชีพเฉพาะดานได  ดังน้ันจึงควรพิจารณาความตองการที่
นักวิจัยเฉพาะเจาะจงวาตองการไดรับเชน การพัฒนาทักษะการเขียนผลงานวิจัยลงวารสาร
ภาษาอังกฤษ และ การนําเสนอ Oral Presentation เปนภาษาอังกฤษ เพิ่มใน Functional competency
ของนักวิจัย
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2.2. การประเมินสมรรถนะดานวิชาชีพในปจจุบันของนักวิจัย
เน่ืองจาก วว. ไดจัดทําการประเมินสมรรถนะนักวิจัยในสวนของคุณลักษณะที่องคกร

ตองการใหเปนและพนักงานควรจะตองมีไดดีอยูแลว ผูวิจัยจึงสอบถามในดานความสามารถใน
วิชาชีพซึ่งวัดผลไดจากผลงานที่นักวิจัยไดทํามา สรุปผลไดดังน้ี

ตารางท่ี 3 จํานวนรอยละของนักวิจัยท่ีผลิตผลงานชนิดตางๆ

ผลงาน
รอยละของผูท่ีปฏิบัติไดเทียบกับนักวิจัยในระดับตําแหนงเดียวกัน

นักทดลอง
วิทยาศาสตร นักวิจัย นักวิจัย

อาวุโส
ผูเชี่ยวชาญ

วิจัย
บทความประชาสัมพันธ 64.29 82.14 100 100
บทความลงวารสารในประเทศ 64.29 64.29 80 100
บทความลงวารสารตางประเทศ 7.14 28.5 30 100
งานวิจัยลงวารสารในประเทศ 50 60.71 80 100
งานวิจัยลงวารสารตางประเทศ 50 32.14 60 100
ผลงานโปสเตอรระดบัประเทศ 57.14 71.43 90 100
ผลงานโปสเตอรระดบันานาชาติ 50 60.71 90 100
Oral presentation ระดับประเทศ 14.29 3.57 50 100
Oral presentation ระดับนานาชาติ 14.29 10.71 50 100
สิทธิบัตร 57.14 60.71 70 100
อนุสิทธิบัตร 50 60.71 80 100
รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ 71.43 89.29 100 100
รายงานบริการวิจัย 50 46.43 80 100
การถายทอดเทคโนโลยี 64.29 50 80 100
อาจารยที่ปรึกษาปริญญาโท 7.14 14.29 70 100
อาจารยที่ปรึกษาปริญญาเอก 0 35.71 40 100
รางวัลผลงานดีเดนใน วว. 7.14 7.14 20 100
รางวัลผลงานดีเดนนอก วว. 7.14 0 30 100
ไดรับคดัเลือกเปนผูทรงคุณวุฒิ 7.14 7.14 70 100
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จากการพิจาณาผลงานของนักวิจัยตําแหนงตางๆ จะเห็นวาผลงานจะเพิ่มขึ้นตามตําแหนงที่
เพิ่มขึ้น เปนผลมาจาก ผูที่ทํางานระยะเวลานานกวายอมมีผลงานมากกวาผูที่ทํางานระยะเวลาสั้น
กวา แตผลงานบางประเภท ตําแหนงตํ่ากวา ก็สามารถทําไดดีกวาตํ่าแหนงที่สูงกวา เชน การไดรับ
รางวัล การไดรับคัดเลือก เปนผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงานภายนอกหรือ Oral Presentation ซึ่งอาจ
เปนผลงานของบุคลากรใหมที่มีศักยภาพสูง (Talent) อยางไรก็ตาม จากผลงานที่ไดจากการ
ปฏิบัติงานทั้งหมดที่ผูตอบแบบสอบถามกรอกจะพบวาการทําผลงานดานการเขียนบทความหรือ
ผลงานวิจัยลงในวารสารตางประเทศและการทํา Oral Presentation ทั้งในและตางประเทศ ยังได
คะแนน อยูในระดับตํ่า สอดคลองกับความตองการของนักวิจัย ที่ตองการเสริมความสามารถทั้ง
สองดานน้ี

2.3 กําหนดสมรรถนะและเกณฑมาตรฐานความสามารถของนักวิจัยในแตละระดับ
ในที่น้ีจะนําเสนอเฉพาะสมรรถนะดานวิชาชีพที่นักวิจัยควรจะตองมีเพิ่มเติมจากที่กําหนด

โดยวว. คือความสามารถในการเขียนผลงานวิ จัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศและ
ความสามารถในการนําเสนอผลงานเบบ Oral presentation ทั้งภาคภาษาไทยและอังกฤษ

เกณฑมาตรฐานความสามารถจัดทําเปน 4 ระดับไดดังตารางที่ 4-5 และนํามาพิจารณา
กําหนดตําแหนงงานและระดับของ Functional Competency ที่พึงประสงคไดดังตารางที่ 6

ตารางท่ี 4 คําจํากัดความและระดับของความสามารถในการเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศ

ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศ
คําจํากัดความ : ความสามารถในการรวบรวมขอมูลงานวิจัยตามขั้นตอนการวิจัย สามารถวิเคราะห
และสรุปผลรวมทั้งเสนอแนะตามหลักวิชาการ สามารถนําเสนอใหผูอานเขาใจไดชัดเจนโดยใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อไดอยางมีประสิทธิภาพ

ระดับ คําอธิบาย
1 สามารถปฏิบัติเบื้องตนไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาหรือผูเชี่ยวชาญ
2 สามารถปฏิบัติเบื้องตนไดโดยไมตองไดรับคําแนะนําจากผูมีประสบการณ
3 สามารถเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ
4 มีผลงานวิจัยตีพิมพลงในวารสารตางประเทศที่ไดรับการยอมรับระดับสูง
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ตารางที่ 5 คําจํากัดความและระดับของความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation

ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation
คําจํากัดความ : ความสามารถในการรวบรวมขอมูลหรือผลงานงานวิจัย สรุปผลรวมทั้งเสนอแนะ
ตามหลักวิชาการ นําเสนอใหผูฟงเขาใจไดอยางมีประสิทธิภาพ
ระดับ คําอธิบาย

1 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
หรือผูเชี่ยวชาญ

2 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ
3 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติภาค

ภาษาอังกฤษไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูมีประสบการณ
4 สามารถนําเสนอผลงานวิจัยแบบ Oral presentation ไดในการประชุมระดับนานาชาติ

ตารางท่ี 6 ตําแหนงงานและระดับของ Functional competency ท่ีพึงประสงค

ตําแหนงงาน Functional  competency

สมรรถนะดานวิชาชีพ
ความสามารถดานการเขียน
งานวิจัย ภาคภาษาอังกฤษ

ความสามารถดานOral
Presentation

นักทดลองวิทยาศาสตร ระดับ 1 ระดับ 1
นักวิจัย ระดับ 2 ระดับ 2
นักวิจัยอาวุโส ระดับ 3 ระดับ 3
ผูเชี่ยวชาญวิจัย ระดับ 4 ระดับ 4

3. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงคใหแกนักวิจัย
สมรรถนะดานวิชาชีพที่ไดศึกษาเพิ่มเติมในรายงานฉบับน้ีสามารถนําไปใชใหเกิดผลจริง

ได 3 แนวทางคือ
1. ในการทํา competency ขององคกร หลังจากที่ผานขั้นตอน implement แลว จะตองมี

การทบทวนประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซึ่งวว.สามารถนําเสนอสมรรถนะ 2 ดานน้ี
เพิ่มเติม และปรับเปลี่ยน competency ที่บรรลุเปาหมายแลวออก

2. ฝายทรัพยากรบุคคลจัดฝกอบรมใหแกนักวิจัยในแผนสนับสนุนบรรยากาศการเรียนรู
ทางวิชาการขององคกร
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3. ในสวนของกลุมวิจัย อาจมีแผนการพัฒนาบุคคลากรวิจัยโดยจัดอบรมหัวขอดังกลาว
ใหแกนักวิจัย และกําหนดใหปฏิบัติอยางจริงจังและตอเน่ือง ซึ่งในปจจุบัน ตัวชี้วัดน้ี
ใน KPI รายบุคคลของนักวิจัยก็จะไดนํ้าหนักสูงอยูแลว น่ันหมายถึงวา ถานักวิจัยทํา
คะแนนขอน้ีได ก็จะไดคะแนนสูงเปนสิ่งตอบแทนนอกเหนือจากการไดรับการพัฒนา
สมรรถนะของตนเอง

อยางไรก็ดี ในสวนของกลุมวิจัยน้ัน ควรจะตองพิจารณาสมรรถนะดานวิชาชีพเฉพาะดาน
ของนักวิจัยดวยซึ่งสมรรถนะดังกลาวไมสามารถระบุเปนภาระของฝายทรัพยากรไดเน่ืองจากจะ
เปนการลงรายละเอียดมากเกินไป  ฝายทรัพยากรบุคคลอาจไมสามารถพิจารณาเองได สมรรถนะ
ดังกลาวจะหมายถึงความสามารถที่ฝายวิจัยตองการใหนักวิจัยมีความสามารถเฉพาะดานที่
ตอบสนองตอแผนงานวิจัยในอนาคต  ฝายวิจัยควรจะตองจัดทํา Technical roadmap เพื่อที่จะดูวาใน
อนาคตฝายฯควรจะทําวิจัยหัวขอใด  นักวิจัยที่มีอยูสามารถปฏิบัติงานน้ันไดหรือไม และถาไม ได
ควรจะตองทําอยางไร หากคิดวาจะพัฒนานักวิจัยคนใดก็ตองวาง training roadmap ใหเขา ไมวาจะ
เปนการสงไปศึกษาตอ  การสงไปอบรม/ดูงาน/ปฏิบัติงานรวมกับนักวิจัยตางประเทศ และฝายฯตอง
กําหนดเปาหมายที่ตองการไดรับใหชัดเจน  ตัวนักวิจัยจะทราบ career path และ training roadmap
ที่ตนจะไดรับจากองคกร เชื่อไดวาจะทําใหนักวิจัยรูสึกมั่นคงและมีทิศทางการทํางานที่ชัดเจน
สามารถที่จะใหความสนใจจริงจังตองานที่ตนปฏิบัติ สามารถพัฒนาสมรรถนะของตนไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ  กรณีใดที่เปนความสามารถที่เหมือนๆกันทั้งองคกรหรือมีความตองการมาก ก็อาจ
ใหฝายทรัพยากรบุคคลพิจารณาวาจะจัดฝกอบรมหรือจะบรรจุไวเปน functional competency

4. แนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัย
นอกจากการพัฒนาความสามารถนักวิจัยแลว  หากหนวยงานตองการพัฒนาสมรรถนะการ

วิจัย ควรจะตองพิจารณาบรรยากาศการวิจัยดวยไมวาจะเปนดานสถานที่ การบริหารจัดการ
เคร่ืองมืออุปกรณ คาตอบแทน สวัสดิการ ฯลฯ เพราะสิ่งเหลาน้ีจะเป นแรงจูงใจใหนักวิจัยมี
ความสุข อยากทํางานใหไดผลงานอยางเต็มศักยภาพและเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร จากการ
สอบถามวา “ทานเห็นดวยหรือไมวาหากทานไดรับความพึงพอใจตอสถานภาพของตนเองใน วว.
อยางเพียงพอ  จะทําใหทานมีความรัก ความผูกพันตอองคกรและสามารถสรางสรรคผลงานและ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ” มีผูตอบเห็นดวยรอยละ 68.52 คอนขางเห็นดวยรอยละ 25.93
และไมเห็นดวยรอยละ 3.70 โดยผูที่ไมเห็นดวยใหเหตุผลวาการทํางานเต็มศักยภาพเกิดจากความ
อดทน มุมานะ บากบั่นของตนเองซึ่งเปนปจจัยภายใน แตระบบ และสิ่งแวดลอมอ่ืนๆในที่ทํางาน
เปนปจจัยภายนอกที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร  อยางไรก็ตาม เร่ืองความผูกพันตอองคกรดู
จะไมเปนปญหาตอ วว.มากนักเพราะอายุเฉลี่ยของพนักงานในองคกรอยูที่ 43 ป และตอบ
แบบสอบถามวามีความแนใจในการทํางานจนครบเกษียณอายุที่คาเฉลี่ยรอยละ 79.04 ดังน้ันการจูง
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ใจใหนักวิจัยวว.ทํางานไดอยางเต็มศักยภาพจึงควรพิจารณาบรรยากาศในการทํางานซึ่งจะชวยทําให
นักวิจัยสวนใหญเต็มใจและมีความสุขในการทํางานแลว ยังจะชวยรักษานักวิจัยที่มีความสามารถไว
กับองคกรไดอีกดวย

ผลการประเมินความพึงพอใจบรรยากาศในการทํางานของนักวิจัยแสดงดังตารางที่ 7
ซึ่งจะเห็นวาโดยรวมแลว นักวิจัยยังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน วว .พอสมควร ดวย
เหตุผลที่หนวยงานมีความมั่นคง อายุพนักงานเฉลี่ยคอนขางสูง นักวิจัยรักในอาชีพ สถานที่
ปฏิบัติงานนาพึงพอใจถึงแมวาจะไกลจากกรุงเทพแตพนักงานจํานวนมากไดยายมาอาศัยไมไกลจาก
ที่ทํางาน มีเคร่ืองมืออุปกรณที่พอเพียงตอการปฏิบัติงานพอสมควร มีกิจกรรมและสันทนาการดี
พอควร คาตอบแทนอยูในเกณฑดีสวนใหญใหคะแนนที่ 5,6,7 สวัสดิการดียกเวนเร่ืองรถรับสงที่
คอนขางดอยคุณภาพและไมเพียงพอ สวนดานงบประมาณที่ไดรับมีทั้งที่พอใจและไมพอใจขึ้นอยู
กับงบที่แตละคนขอไปซึ่งแตกตางกันแตอาจไดรับใกลเคียงกัน ปจจัยที่ไดคะแนนกลางๆ ไดแก
วิธีการคัดเลือกเพื่อศึกษาตอ และวิธีการเลื่อนตําแหนงซึ่งปจจุบันวิธีการคัดเลือกเพื่อศึกษาตอ
คอนขางมีเงื่อนไขมากขึ้นและขึ้นอยูกับการวินิจฉัยระดับกระทรวงและวิธีการเลื่อนตําแหนงตาม
career path ใหมยังไมไดประกาศใหพนักงานทราบ การพัฒนาขีดความสามารถดวย competency
สวนใหญตอบอยูในระดับคะแนน 5-6 และนักวิจัยยังรูสึกวาไมไดใชประโยชนจริงจัง  ปจจัยที่
นักวิจัยไมพึงพอใจมากที่สุดจะเปนเร่ืองของการปฏิบัติงานสนับสนุนโดยเฉพาะเร่ืองจัดซื้อจัดจางที่
มีระเบียบ ขั้นตอนมากและเปนภาระแกนักวิจัย  อีกเร่ืองหน่ึงคือเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดวย KPI รายบุคคลซึ่งนักวิจัยเห็นวาไมไดสะทอนการปฏิบัติงานจริง ไมครอบคลุมการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด ไมสามารถวัดคุณภาพของเน้ืองาน รวมถึงไมเหมาะสมในการมาใชในรายบุคคลของ
นักวิจัยเน่ืองจากไมสามารถวัดคุณภาพและประสิทธิภาพของงงานที่มีความแตกตางกันได ดังน้ัน
ผูบริหารควรจะตองนํามาพิจารณาวาปจจัยดอยใดที่สามารถนํามาปรับปรุงหรือแกไขได ก็สมควร
ไดรับการปรับปรุงเพื่อใหนักวิจัยมีความสุขในการทํางานและสามารถทํางานใหไดเต็มศักยภาพ
เปนกําลังสําคัญที่จะนําพาองคกรใหสามารถบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 7 ผลการประเมินความพึงพอใจตอบรรยากาศการทํางานของนักวิจัย

บรรยากาศการวิจัย คาเฉลี่ยคะแนนความพึงพอใจ คะแนนท่ีไดความถี่สูงสุด
สถานที่ปฏิบัติงาน 6.17 7
เคร่ืองมืออุปกรณ 6.06 7
งบประมาณที่ไดรับ 5.45 7
การปฏิบัติงานของฝาย
สนับสนุน

4.17 2,3

คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส 5.54 5
การประเมินผลงานดวย KPI 4.35 5
วิธีการเลื่อนตําแหนง 5.62 5
วิธีการคัดเลือกใหศึกษาตอ 5.33 5
การพัฒนาดวย competency 5.08 6
การพัฒนาเสนทางอาชีพ 5.54 6
สวัสดิการ 6.34 7
กิจกรรมและสันทนาการ 6.15 5,7
ความพึงพอใจสถานภาพการ
ปฏิบัติงานใน วว.โดยรวม

6.63 7



บทที่ 4
สรุปและขอเสนอแนะ

4.1 สรุปผลการศึกษา
การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยฉบับน้ีทําการศึกษาแนวทางพัฒนา

สมรรถนะของนักวิจัยและแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัยโดยมีวัตถุประสงคเพื่อให
นักวิจัยสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ

การพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยเร่ิมจากการพิจารณา วิธีการประเมินcompetency ของ
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (วว.) ที่ทําอยูแลว  การนํามาทบทวนโดยใชวิธีการ
กําหนด competency อยางผสมผสาน ท้ังจาก strategic management approach, การ
จําแนก average performer จาก high performer, การใชผูเชี่ยวชาญ และขอมูลทุติยภูมิ หลังจากน้ัน
ทําการคัดเลือก competency ที่เหมาะสม นํามากําหนดคําจํากัดความและเกณฑความสามารถในแต
ละระดับตําแหนง รวมทั้งหาแนวทางที่จะนําไปปรับใชใหเกิดเปนรูปธรรมในองคกร  นอกจากน้ี ยัง
ไดพิจารณาแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานโดยถามความพึงพอใจตอปจจัยตางๆ
ที่เปนสภาพแวดลอมการทํางาน นํามาสรุปและเสนอแนะไวในรายงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหแกนักวิจัย

จากการศึกษา ไดกําหนดสมรรถนะที่องคกรตองการใหนักวิจัยเปนและสมรรถนะที่นักวิจัย
ควรจะมีดังน้ี

สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล - อดทน ต้ังใจ ใฝรู
- มีคุณธรรมและจริยธรรม
- ยึดมั่นในคุณภาพ
- พรอมรับสถานการณ
- มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมองภาพกวาง
- มีความเปนกลาง
- ซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน

สมรรถนะดานสัมพันธภาพ - สามารถทํางานเปนทีม
- มีทักษะในการประสานงานและติดตอกับ
บุคคลภายนอก



45

สมรรถนะดานการบริหารจัดการ - บริหารโครงการไดดี
- สามารถวางแผนและดําเนินการไดตาม
เปาหมาย
- การสรางเครือขายหรือแนวรวมการวิจัย
- สามารถประเมินและใหคําแนะนําแกผูอ่ืน
- คิดวิเคราะหอยางบูรณาการและเปนระบบ

สมรรถนะดานความสําเร็จเกี่ยวกับงาน - สามารถสืบคนขอมูลอยางมืออาชีพเชน ทํา
patent mapping
-เขียนขอเสนอโครงการไดคุณภาพดี
-วิเคราะหและประเมินผล
- เขียนรายงานวิจัยไดดี
- นําเสนอผลงานวิจัยอยางมืออาชีพ(การพูด
และเขียน)ทั้งภาษาไทยและ
อังกฤษ
- มีทักษะดานภาษาอังกฤษทั้ง 4 ดานเปนอยาง
ดี
- มีทักษะดานคอมพิวเตอร
Word, Excel, Power point
- มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ
- มีความสามารถในการถายทอดงานใหผูอ่ืน

และเน่ืองจาก สมรรถนะเหลาน้ีถูกกําหนดไวใน competency ของหนวยงานอยูแลว  จึงไดพิจารณา
เฉพาะสวนที่ยังขาดอยูคือ

1. ความสามารถดานการเขียนงานวิจัย ภาคภาษาอังกฤษ
2. ความสามารถดานOral Presentation ทั้งภาคภาษาไทยและภาษาอังกฤษ

แนวทางที่จะนําสมรรถนะทั้ง 2 ไปพัฒนาใหแก นักวิจัย ทําได 3 แนวทางคือ
1. ฝายทรัพยากรบุคคลทําการทบทวนผลการปฏิบัติงานดาน competency ขององคกรแลว

เพิ่มหัวขอน้ีเขาไวใน Functional competency
2. ฝายทรัพยากรบุคคลจัดฝกอบรมใหแกนักวิจัยในแผนสนับสนุนบรรยากาศการเรียนรู

ทางวิชาการขององคกร
3. กลุมวิจัยจัดทําแผนฝกอบรมและบรรจุทั้ง 2 หัวขอน้ีไวในแผน
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นอกจากน้ียังไดทําการศึกษาแนวทางในการสรางบรรยากาศการวิจัยโดยสอบถามปจจัยตางๆที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน นํามาพิจารณาหาสิ่งที่ควรตองปรับปรุง สรุปไดดังน้ี

ปจจัยที่พึงพอใจ - ภาพรวมการปฏิบัติงานใน วว.
- สวัสดิการ
- สถานที่ปฏิบัติงาน
- กิจกรรมและสันทนาการ
- เคร่ืองมืออุปกรณ

ปจจัยที่รูสึกเฉยๆ - วิธีการเลื่อนตําแหนง
- การพัฒนาเสนทางอาชีพ (Career path)
- คาตอบแทน(เงินเดือน โบนัส เงินรางวัล)
- งบประมาณที่ไดรับ
- วิธีการคัดเลือกใหศึกษาตอตางประเทศ
- การพัฒนาขีดความสามารถดวย competency

ปจจัยที่รูสึกไมพึงพอใจ - วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยระบบ KPI
- การปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน(ระบบจัดซื้อจัดจาง)

การปรับปรุงบรรยากาศการทํางานจะเปนการสนองตอความตองการและความคาดหวัง
ของพนักงาน ซึ่งจะสงผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานและการเติบโตขององคกร (Bohlander
and Snell,2004)1 ดังน้ันปจจัยที่ควรนํามาพิจารณาแกไขเรงดวนคือวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดวยระบบ KPI และการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน(ระบบจัดซื้อจัดจาง)

1 อลงกรณ  มีสุทธาและสมิต  สัชฌุกร. 2553.
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4.2 ขอเสนอแนะ
4.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
จากการศึกษาในรายงานฉบับน้ีจะเห็นไดวา การพัฒนาสมรรถนะดานภาษาของนักวิจัยมี

ความสําคัญมากและยังตองการการสงเสริม โดยพื้นฐานแลวคนที่เรียนจบดานวิทยาศาสตรจะมี
ทักษะดานการอานและไวยากรณคอนขางดี แตยังขาดทักษะดานการฟง การพูด และการเขียน  หาก
มีโอกาสไดศึกษาตอตางประเทศขอจํากัดดานน้ีก็จะลดลงหรือหมดไป  แตถาศึกษาตอ
ภายในประเทศ ขอจํากัดดานน้ีจะยังคงอยู และเน่ืองจากประเทศไทยไมไดใชภาษาอังกฤษเปนภาษา
ราชการเหมือนบางประเทศ จึงทําใหนักวิจัยไมคอยไดมีโอกาสฝกฝนและไมมีความมั่นใจในการ
ติดตอสื่อสารดวยภาษาอังกฤษ  การเตรียมความพรอมดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อเขาสู
ประชาคมอาเซียนในป2015 จึงตองเรงพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยใหพรอมทั้งดานวิทยาการและ
ภาษาอังกฤษ

ในระดับประเทศ โดยสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ(วช.) ไดกําหนดยุทธศาสตร
การวิจัยฉบับที่ 8 สงเสริมการสรางศักยภาพและความสามารถเพื่อการพัฒนาทางวิทยาการและ
ทรัพยากรบุคคล ในสวนของกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีก็มีนโยบายที่จะสงเสริมและ
เรงรัดการพัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหเปนพลังของประเทศ โดย
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมแหงชาติไดกําหนด
ยุทธศาสตรในการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพทุนมนุษยประเทศดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมรวมทั้งยกระดับขีดความสามารถดานวทน. มีเปาหมายที่จะเพิ่มสัดสวนจํานวนบุคคลากร
ดานการวิจัยตอประชากรจาก 6.76:10,000 เปน 15:10,000 และเพิ่มสัดสวนคาใชจายในการวิจัยและ
พัฒนาของทั้งประเทศตอผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศจาก 0.21% เปน 1% ดังน้ัน ในการ
พิจารณางบประมาณของภาครัฐจึงควรใหความสําคัญตอการจัดสรรงบประมาณใหแกการพัฒนา
กําลังคนและสงเสริมดานการวิจัยและพัฒนามากขึ้นรวมทั้งตระหนักในความสําคัญของการพัฒนา
ดาน วทน.ของประเทศ เพราะ วทน.มีสวนสําคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแก
ภาคธุรกิจดวยการนําวิทยาศาสตรไปสรางผลิตภัณฑ นวัตกรรม การวิเคราะหทดสอบที่สรางความ
นาเชื่อถือใหแกผลิตภัณฑ ตลอดจนการสรางความยอมรับตอการสรางผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ
มาตรฐานระดับสากล สามารถทําใหผลิตภัณฑของคนไทยแขงขันไดในตลาดโลกและไมเสียเปรียบ
ทางการคาเมื่อประเทศไทยเขาสูประชาคมอาเซียน

ในสวนของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.) จะตองจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เรงรัดการพัฒนาขีดความสามารถของนักวิจัยดาน 1.ภาษาอังกฤษที่ใช
ในการติดตอสื่อสารและนําเสนอในระดับนานาชาติ 2. งบประมาณสําหรับการฝกอบรม
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แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับนักวิจัยตางประเทศซึ่งนับวันจะเขามามีบทบาทมากขึ้น
การฝกอบรมในตางประเทศน้ีไมเสียคาใชจายสูงเทากับการสงไปศึกษาตอตางประเทศแตได
ผลประโยชนทั้งดานการพัฒนาสมรรถนะดานภาษา  ความรู  ประสบการณ ตลอดจนการสร าง
เครือขายการวิจัย และยังเปนการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกนักวิจัยไดเปนอยางดี
3. การใหโอกาสในการศึกษาตอตางประเทศมากขึ้นโดยประสานกับแหลงทุนเพราะในปจจุบันทุน
ของกระทรวงฯคอนขางจํากัดในวงแคบและมีเกณฑการคัดเลือกที่คอนขางเขมงวด

ในสวนของกลุมวิจัย ตองผลักดันใหนักวิชาการมีความสามารถดานภาษาอังกฤษเพิ่มขึ้น
โดยสนับสนุนใหมีการฝกฝนการนําเสนอผลงานเปนภาษาอังกฤษภายในหนวยงาน การทําความ
รวมมือกับตางประเทศและแลกเปลี่ยนนักวิจัย ใหโอกาสนักวิจัยไดใชภาษาอังกฤษมากขึ้น รวมทั้ง
ของบประมาณในการจัดฝกอบรมเปนหมูคณะโดยใหหนวยงานที่มีประสบการณและมีหลักสูตร
อบรมใหแกบุคคลภายนอกอยูแลวเชนสถาบันเทวะวงศวโรปการ เปนแหลงฝกอบรมเพราะที่ผาน
มา  จะมีนักวิจัยไดมีโอกาสอบรมเพียงปละ 2 คนเทาน้ัน

4.2.2 ขอเสนอแนะในการดําเนินงาน
4.2.2.1 ดานการพัฒนาสมรรถนะนักวิจัย
 การนําการประเมิน Competency มาใชพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสวนหน่ึงที่

นักวิจัยพึงพอใจเน่ืองจากเปนการเพิ่มความสามารถใหแกพวกเขาและแสดงให
เห็นวาองคกรใหความสําคัญแกบุคคลากร แตการประเมิน Competency ยังมี
ขอจํากัดในแงของการใหคะแนนระดับสมรรถนะรายบุคคล ในการประเมินแบบ
180 องศา ผูรับการประเมินอาจไมยอมรับความจริงวาตนเองไมมีความสามารถ
และเมื่อผูบังคับบัญชาใหคะแนนตํ่าก็อาจเกิดกรณีผูบังคับบัญชากลั่นแกลง
เชนเดียวกับกรณีประเมิน 360 องศา ซึ่งจะเพิ่มคูกรณีมากขึ้นไปในระดับผูรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาอีกดวย  นอกจากน้ียังมีกรณีที่พนักงานประเมินตัวเองตํ่ากวา
เกณฑแตผูบังคับบัญชาประเมินใหไดตามเกณฑความสามารถที่พึงประสงค
ผูใตบังคับบัญชาอาจไมพอใจที่ผูบังคับบัญชาไมใหโอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะ จึงควรที่จะพิจารณาวาวิธีประเมินใดใหผลลัพธที่ถูกตองและลดความ
ขัดแยงมากที่สุด เชนอาจทําการประเมินทางออม โดยพิจารณาจากผลงานที่ปรากฎ

 ในการจัดทําเกณฑความสามารถประจําตําแหนงที่นําเสนอในบทที่ 3 เปนเกณฑที่
คอนขางเรียบงายและสอดคลองกับคําบรรยายลักษณะงานของแตละตําแหนง ซึ่ง
หากนักวิจัยระดับตนสามารถสรางผลงานไดในระดับสูงจะทําใหผูบริหารสามารถ
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แยกพนักงานที่เปน high performer ออกจาก average performer ไดงาย  แตใน
กรณีที่กลุมวิจัยตองการแนวทางปฏิบัติเชิงรุกและมีงบประมาณเพียงพอนาที่จะ
จัดทําเกณฑความสามารถในลักษณะเชิงรุกดังตารางที่ 8 เพื่อใหนักวิ จัยมี
สมรรถนะดานที่ขาดอยูโดยเร็ว

ตารางที่ 8 คําจํากัดความและระดับของความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation เชิงรุก

ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation
คําจํากัดความ : ความสามารถในการรวบรวมขอมูลหรือผลงานงานวิจัย สรุปผลรวมทั้งเสนอแนะ
ตามหลักวิชาการ นําเสนอใหผูฟงเขาใจไดอยางมีประสิทธิภาพ
ระดับ คําอธิบาย

1 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
หรือผูเชี่ยวชาญ

2 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติภาค
ภาษาอังกฤษไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูมีประสบการณ

3 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางดีเยี่ยมและสามารถปฏิบัติภาค
ภาษาอังกฤษได

4 สามารถนําเสนอผลงานวิจัยแบบ Oral presentation ไดในการประชุมระดับนานาชาติ

 หลังจาก Implement แลว ตองทําการประเมินผลการนํา Competency ไปใชใน
องคกร โดยทําการประเมินทุกกลุม ไดแก กลุมวิจัย กลุมบริการ กลุมบริหาร
กลุมยุทธศาสตรและการตลาดในหัวขอดังตอไปน้ี
1.สามารถบรรลุวัตถุประสงคของการนํามาใชหรือไม
2.ขอดีและประโยชนที่ไดรับ
3.ขอเสียหรือขอจํากัดของการนําไปใช
4.แนวทางในการนําไปใชประโยชนตอเน่ือง
5. ความคุมคากับการลงทุน

 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะดานการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือ
ความสามารถสวนบุคคล (Technical) ของกลุมวิจัย จะดําเนินการโดยแตละฝาย
วิจัยและประสานกับฝายทรัพยากรบุคคล
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1. ฝายทรัพยากรบุคคล รายงานใหพนักงานทราบถึงสถานะของตนเองและทํา
การปรับปรุงทุกคร้ังที่มีการเลื่อนตําแหนง สถานะดังกลาวไดแก ตําแหนง
ปจจุบัน, Job Description รายบุคคล, Requirement สําหรับการเลื่อนตําแหนง,
Career Path ของพนักงาน โดยแจงผานระบบ HRIS ของฝายทรัพยากรบุคคล
2. ฝายวิจัย จัดทํา Technical Roadmap ระบุหนาที่ความรับผิดชอบของนักวิจัย
ในแตละแผนงานและแจงนักวิจัยวาเขาอยูในแผนงานใดถูกวางตัวไวให
รับผิดชอบงานใดและ Technical Requirement มีอะไรบาง หลังจากน้ัน ให
นักวิจัยประเมินตนเองและ แจงความตองการฝกอบรมเพื่อใหไดสมรรถนะ
ตรงตาม Technical Requirement น้ัน รวมทั้งแจงแหลงที่ตองการฝก (ถาม)ี
หลังจากน้ันผูอํานวยการฝายวิจัยจะนํามาพิจารณาใหความเห็นชอบและจัดหา
หนทางในการทํา Training Roadmap ใหเหมาะสมกับระยะเวลาที่กําหนดใน
Technical Roadmap

ตารางท่ี 9 ตัวอยาง Training Roadmap ของนักวิจัย (นายปณณธรฯ)

ป 2555 2556 2557 2558 2559 2560 2561 2562 2563 2564

แผนงาน Bioplastic

เทคนิคท่ีพึง
ประสงค

Bioprocess ของ

จุลินทรียทีผลิต
bioplastic

การ
ฝกอบรม

Cell
Harvesting

Isolation
and

Purification

Bioprocess
ของ Mass

cell

งบประมาณ 200,000 200,000 200,000

หมายเหตุ ภายใตโครงการความรวมมือกับ
ประเทศญ่ีปุน
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4.2.2.2 ดานการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัย
เรงปรับปรุงสองปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจกอนเปนลําดับแรกแลวคอย

พิจารณาปจจัยที่ “รูสึกเฉยๆ” ตามมา จัดทําเปน Action Plan แกไขใหแลวเสร็จโดยเร็วเพื่อแสดงให
เห็นความจริงใจในการแกปญหา กอใหเกิดการสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน

 การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลดวย KPI
ต้ังคณะทํางานปรับปรุงระบบการประเมินผลดวย KPI โดยใหมีตัวแทนทุกระดับ
ตําแหนงจากแตละฝายที่มีสวนไดสวนเสีย มาประชุมรวมกันเพื่อวิเคราะหปญหา
และหาแนวทางแกไขใหครอบคลุมทั้งเน้ืองานและคุณภาพของผลงาน แนวทาง
ใหญๆที่จะใชพิจารณาไดแก
1. ควรคงไวซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลดวยระบบ KPI
หรือไม พิจารณาขอดี ขอเสีย ทั้งในระดับบุคคล และหนวยงาน
2.พิจารณาปรับปรุงตัวชี้วัดและนํ้าหนักใหสอดคลองกับเน้ืองานและคุณภาพงาน
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ตารางท่ี 10 Action Plan ของคณะทํางานปรับปรุงระบบการประเมินผลดวย KPI

กิจกรรมหลัก วิธีปฏิบัติ ระยะเวลาแลว
เสร็จ

ผูรับผิดชอบ

1.ทบทวนการ
ประเมินผลดวย
ระบบ KPI
รายบุคคล

1.1 ควรคงไวหรือไม 15 สิงหาคม
2554

คณะทํางานและตัวแทน
นักวิจัย

ทุกระดับ
1.2 พิจารณาปรับปรุง

1.3 พิจารณารวมกับ KPI
ขององคกร

2.นําไปปฏิบัติจริง 2.1 จัดทําแบบประเมิน
ของแตละฝาย

30 สิงหาคม
2554

ผอ.ฝายวิจัย

2.2 ทดลองประเมินผล
การปฏิบัติงานรอบ 6
เดือน

15 มกราคม
2555

ฝายวิจัย

2.3 ปรับปรุงแบบ
ประเมิน

15 กุมภาพันธ
2555

ฝายวิจัย

2.4 นําไปประเมินเมื่อ
ครบรอบป KPI

31 กรกฎาคม
2555

ฝายวิจัยและทรัพยากรบุคคล

3.ประเมินผลการ
นําไปใช

3.1 ทําแบบสอบถาม
ความพึงพอใจ

15 สิงหาคม
2555

คณะทํางาน

3.2 สรุปขอมูลและ
ประเมินผล

31 สิงหาคม
2555

คณะทํางานและฝาย
ทรัพยากรบุคคล
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 การปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน (ระบบจัดซื้อจัดจาง)
เน่ืองจากเปนชวงเปลี่ยนผานของการนําระบบ TFERP เขามาใชในการจัดซื้อจัด
จาง อาจมีความขัดของเน่ืองจากความไมเขาใจในระบบ ของทั้งฝายวิจัยและฝาย
สนับสนุนหรือเปนที่ระบบคอมพิวเตอรเอง ดังน้ันผูรับผิดชอบ (กองคลัง) จึงควร
ดําเนินการดังน้ี

ตารางท่ี 11 Action Plan ของการแกปญหาระบบจัดซื้อจดัจาง

กิจกรรมหลัก วิธีปฏิบัติ ระยะเวลาแลวเสร็จ ผูรับผิดชอบ

1.จัดประชุมรับฟง
ความคิดเห็นของผูที่
เกี่ยวของทุกฝาย

1.1 จัดประชุมเสวนา
ชี้แจงปญหาที่พบ

15 สิงหาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

2. ดําเนินการแกไข 2.1 หาสาเหตุของ
ปญหา

31 สิงหาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

2.2 จัดกลุม/จําแนก
สาเหตุของปญหา

31 สิงหาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

2.3 หาทางแกไข
ปรับปรุงแตละสาเหตุ
และนําไปปฏิบัติ

30 กันยายน 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

3. ประเมินผล 3.1 ทําแบบสอบถาม
ความพึงพอใจ

31 ตุลาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

3.2 ประชุมและ
สรุปผล

15 พฤศจิกายน 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ
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ภาคผนวก ก
ตัวอยางแบบสอบถาม

แบบสอบถามความพึงพอใจและความตองการในการปฏิบัติงานของนักวิจัย วว.

แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพื่อรวบรวมขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิจัย วว. รวมทั้งความตองการ
ดานตางๆ ของนักวิจัย เพื่อนํามาวิเคราะหหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เปาประสงคทั้งตอองคกรและตอรายบุคคลใหดียิ่งขึ้น

แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการทํารายงานการศึกษาสวนบุคคลในการเขารับการอบรมหลักสูตรนัก
บริหารการทูตของนางฉันทรา  พูนศิริ ผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรชีวภาพ ซ่ึงจะสรุปภาพรวมเปนแนวทางนําเสนอ
ผูบริหารเพื่อพัฒนาองคกรตอไป  จึงขอความรวมมือมายังนักวิจัย วว.เพื่อตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง และ
ขอขอบคุณในความรวมมือมา ณ โอกาสน้ี

กรุณาใสเคร่ืองหมาย ใน หนาขอความที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน

1. ขอมูลทั่วไป
1. เพศ

 ชาย  หญิง

2. อายุ

 ต่ํากวา 30 ป  31 - 40 ป

 41 - 50 ป  51 ป ขึ้นไป

3. ระดับการศึกษา

 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี

 ปริญญาโท  ปริญญาเอก

N
O
o
o
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4. ระดับตําแหนง

 เจาหนาทีป่ฏิบัติการทางวทิยาศาสตร  นักทดลองวิทยาศาสตรวจิัย

 นักวิจัย  นักวิจัยอาวุโส  ผูเชีย่วชาญวจิัย

5. ระยะเวลาที่ทานเขามาทํางานใน วว.

 ต่ํากวา 5 ป  6 – 10 ป  11 – 15 ป

16 – 20 ป 21 - 25 ป มากกวา 25 ป

2. ขอมูลความพึงพอใจ

ในสวนน้ีขอใหทานขีด ในชองคะแนนที่ทานเลือกโดย ระดับ 1 หมายถึงไมพอใจที่สุด ระดับ 9 หมายถึงพอใจที่สุด

6. ทานมีความพึงพอใจตอสถานที่ปฏิบัติงานของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

7. ทานมีความพึงพอใจตอเคร่ืองมืออปุกรณในการปฏิบตัิงานของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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8. ทานมีความพึงพอใจตองบประมาณที่ไดรับในการปฏิบตัิงานโครงการของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

9. ทานมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุนอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

10. ทานมีความพงึพอใจตอ คาตอบแทน(เงินเดือน โบนัส เงินรางวัล) อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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11. ทานมีความพงึพอใจตอวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงานดวยระบบ KPI อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................

12. ทานมีความพงึพอใจตอวิธกีารเลื่อนตําแหนงของนักวิจยัอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................

13. ทานมีความพงึพอใจตอวิธกีารคัดเลือกใหศึกษาตอตางประเทศ อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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14. ทานมีความพงึพอใจตอการพัฒนาขีดความสามารถดวยวิธีประเมิน competency ของ วว.อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

15. ทานมีความพงึพอใจตอการพัฒนาเสนทางอาชพี(career path)ที่ทานไดรับจาก วว. อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

16. ทานมีความพงึพอใจตอ สวสัดิการ (การรักษาพยาบาล, ตรวจรางกายประจาํป,รถรับสง, การเลี้ยงดู
บุตร ฯลฯ )ที่ วว. จัดใหอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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17. ทานมีความพงึพอใจตอกิจกรรมและสันทนาการ( กีฬาสี, กิจกรรมออกกําลังกาย, ชมรมตางๆ) ที่ วว.
จัดใหอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

3. ความผูกพันตอองคกร

18. โดยภาพรวมแลว ทานมีความพึงพอใจสถานภาพการปฏิบตัิงานใน วว. ของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

19. เปอรเซนตความแนใจในการทํางานจนครบเกษยีณอายุใน วว.ของทานเปนเทาใด

โปรดระบุเปนตัวเลขเปอรเซนต.....................................................................

20. โปรดใหเหตุผลของคาํตอบในขอ 19.

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

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

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

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

21. ทานเห็นดวยหรือไมวาหากทานไดรับความพึงพอใจตอสถานภาพของตนเองใน วว.อยางเพยีงพอ จะทําให
ทานมีความรักความผูกพันตอองคกรและสามารถสรางสรรคผลงานและปฏิบัตงิานไดอยางเต็มศักยภาพ

 เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย  ไมเห็นดวย

สาเหตุที่ไมเห็นดวย....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
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4. ปจจัยสวนบุคคลทีตองการไดรับการพัฒนาจาก วว.

22. เปาหมายสูงสุดของชวีิตการทํางานของทานใน วว.คือ

 นักวิจัยที่ไดประกอบอาชีพทีต่นรัก

 นักวิจัยทีม่ีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับประเทศ

 นักวิจัยทีม่ีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับนานาชาติ

 นักวิจัยที่มชีื่อเสียงระดับประเทศ

 นักวิจัยที่มชีื่อเสียงระดับนานาชาติ

 ผูบริหารหนวยงาน

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ).............................................................................................................

23.โปรดเลือกส่ิงที่ทานตองการพัฒนาเพื่อความกาวหนาในเสนทางอาชีพนักวิจยัของทาน(ตอบไดมากกวา1 ขอ)

 การศึกษาตอในประเทศ หรือตางประเทศ

 การจัดหลักสูตรที่ตองการของกลุมงานโดยเชิญอาจารยภาคมหาวทิยาลัยมาสอน

 การฝกอบรมหลักสูตรทั้งในและตางประเทศที่สอดคลองกับเสนทางอาชีพ

 การไดรับงานที่ยากหรือทาทายความสามารถ

 การดูงาน/แลกเปล่ียนประสบการณในตางประเทศ

 การไดรับการสอนงานจากรุนพี่หรือเพื่อนนักวิจยัอ่ืนในองคกร

 การไดทํางานวจิัยรวมกับนักวิจัยตางประเทศทีม่ีประสบการณมากกวา

 การมีโอกาสทํา postdoctoral ในตางประเทศ

 การมีโอกาสนําเสนอผลงานในตางประเทศ

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................................................................................................................
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24. กรุณาเลือกหัวขอตอไปน้ีที่เคยเปนผลงานของทาน

 บทความประชาสัมพันธ วว.ในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 บทความลงวารสารในประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 บทความลงวารสารตางประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัลงวารสารในประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัลงวารสารตางประเทศในฐานะผูเขยีน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัแสดงภาคโปสเตอรในการประชมุระดับประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัแสดงภาคโปสเตอรในการประชมุระดับนานาชาติในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 Oral Presentation ในการประชุมระดับประเทศ

 Oral Presentation ในการประชมุระดับนานาชาติ

 สิทธิบัตรในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 อนุสิทธิบัตรในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 รายงานการวจิัยฉบับสมบูรณในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 รายงานการบริการวจิัยในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 การถายทอดเทคโนโลยีผลงานสูภาคเอกชนในฐานะหัวหนาโครงการ  ในฐานะผูรวม

 เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธนักศึกษามหาวิทยาลัยระดับปริญญาโท

 เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธนักศึกษามหาวิทยาลัยระดับปริญญาเอก

 ไดรับรางวัลผลงานดีเดนภายใน วว.

 ไดรับรางวัลผลงานดีเดนภายนอก วว.

 ไดรับคัดเลือกเปนผูทรงคุณวุฒจิากหนวยงานภายนอก

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ..................................................................................................................................

25. โปรดระบุปจจยัที่ทานคิดวาตองการนํามาเสริมความสามารถของทาน เชน
การเขียนรายงาน/ บทความ/ Journal เปนภาษาอังกฤษ, การฝกอบรมหลักสูตร oral presentation

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

......................................................................................................................................................................
_______________________________________________________________

***ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม***
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ภาคผนวก ข
ขอมูลจากแบบสอบถาม

ขอมูลท่ัวไป
1. เพศชาย 22 คน ,หญิง 32 คน

2. อายุ ตํ่ากวา 30 ป 4 คน , 31-40 ป 24 คน, 41-50 ป 18 คน, 51 ป ขึ้นไป 8 คน

3. ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี 0 คน,ปริญญาตรี 9 คน,ปริญญาโท 31 คน,ปริญญาเอก 14
คน

4. ระดับตําแหนง เจาหนาที่ปฏิบัติการทางวิทยาศาสตร 1 คน, นักทดลองวิทยาศาสตรวิจัย 14 คน,
นักวิจัย 28 คน, นักวิจัยอาวุโส 10 คน, ผูเชี่ยวชาญวิจัย 1 คน

5. ระยะเวลาที่ทํางานใน วว. ตํ่ากวา 5 ป 8 คน, 6-10 ป 11 คน, 11-15 ป 15 คน, 16-20 ป 9 คน, 21-
25 ป 5 คน, มากกวา 25 ป 6 คน

ความพึงพอใจ
6. ความพึงพอใจตอสถานที่

คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 2 0 1 3 2 12 13 9 4

7. ความพึงพอใจตอเคร่ืองมืออุปกรณ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 0 2 2 3 9 13 18 7 0

8. ความพึงพอใจตองบประมาณที่ไดรับ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 2 2 3 8 4 12 14 5 1
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9. ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 4 9 9 8 8 6 6 2 0

10. ความพึงพอใจตอคาตอบแทน (เงินเดือน  โบนัส  เงินรางวัล)
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 2 3 2 4 17 10 10 3 3

11. ความพึงพอใจตอ KPI
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 3 6 6 8 17 7 5 1 0

12. ความพึงพอใจตอวิธีการเลื่อนตําแหนงของนักวิจัย
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 1 2 1 4 18 9 10 6 0

13. ความพึงพอใจตอวิธีการคัดเลือกใหศึกษาตอตางประเทศ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 2 2 4 3 18 10 8 2 2

14. ความพึงพอใจตอ Competency
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 3 2 4 4 15 16 6 2 0
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15. ความพึงพอใจตอ career path
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 1 3 1 6 12 14 7 5 1

16. ความพึงพอใจตอ สวัสดิการ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 0 0 2 3 7 13 14 7 5

17. ความพึงพอใจตอ กิจกรรม สันทนาการ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 1 0 0 1 17 9 16 6 2

ความผูกพันตอองคกร
18. ความพึงพอใจโดยภาพรวม

คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 1 0 0 2 8 10 19 9 4

19. เปอรเซนตความแนใจที่จะทํางานจนเกษียณ
เปอรเซนต 40% 50% 60% 70% 75% 80% 90% 92% 95% 100%
จํานวน 1 3 5 3 7 9 3 1 3 12
คาเฉลี่ย 79.04%

20. เห็นดวยกับการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีจะสงผลใหทํางานเต็มศักยภาพ
ความคิดเห็น เห็นดวย คอนขางเห็นดวย ไมเห็นดวย

จํานวน 37 14 2
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ภาคผนวก ค
บรรยากาศการวิจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจ

บรรยากาศการวิจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจมี 2 ขอคือการประเมินผลงานดวย KPI และการปฏิบัติงานของฝาย
สนับสนุนสาเหตุของความไมพึงพอใจตอการประเมินผลงานดวย KPI มีดังน้ี

- รูสึกวาคนทํางานไมแตกตางจากคนที่ไมทํางาน
- หัวขอที่ใชวัดบางขอไมใชพันธกิจหลักของพนักงานและการกําหนดนํ้าหนักของแตละชิ้นงาน

ไมเทากัน
- แตละหนวยงานยอยมีหลักการในการประเมินที่แตกตางกัน ควรมีมาตรฐานชี้วัดที่ชัดเจน
- KPI ไมสามารถประเมินการทํางานไดสมบูรณ
- ยังไมสามารถกําหนดเกณฑในการวัดที่ไดผลจริงๆ บางคร้ังทําใหนักวิจัยแบงพรรคแบงพวก ทํา

แตสิ่งที่กําหนดในเกณฑชี้วัด ขาดการรวมกันทํางานอยางแทจริง เหมือนกับเห็นแต
ผลประโยชนสวนตัว (KPI) มากเปนอันดับแรก

- ยังไมสามารถสะทอนถึง Performance ในการทํางานของพนักงานไดอยางถูกตอง
- องคกรไมเคยประเมินผลการใช KPI และการพัฒนา KPI ใหเหมาะกับองคกรอยางตอเน่ือง
- ไมไดสื่อใหเห็นการปฏิบัติงานที่แทจริง เปนเพียงเอกสารที่ไมสามารถประเมินคุณคาของงานที่

ทําได
- การคิดคะแนน KPI ยังมีการตัดสิน โดยยังขึ้นกับบุคคลมากกวาระบบ
- KPI บางขอ ไมเหมาะสมกับงานที่ทํา กอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับการดําเนินงาน
- ไมมีความชัดเจนวาระดับใด/Band หรือ Sub-Band ไหนตองปฏิบัติงานอะไร อยางไร

ประสบการณที่ผานๆมา องคกรนําทุกระดับมาประเมินดวย KPI เดียวกัน
- ไมไดสะทอนผลปฏิบัติงานที่แทจริง การกําหนดการชี้วัดไมคอยเปนธรรม
- ไมไดเปนตัวบงชี้คุณภาพ/ประสิทธิภาพ ของผลงาน
- ทําใหเกิดขอจํากัดของการพัฒนาผลงาน
- ไมใช Tool ที่จะทําใหเกิดการทํางานเปน Teamwork
- เน่ืองจากงานแตละคนมีความแตกตางกัน การประเมินโดยระบบน้ี อาจทําใหคนที่ทํางานอยาง

เต็มประสิทธิภาพแลว แตไมสามารถทําไดครบทุกขอของแบบประเมิน ไดคะแนนตํ่าเกินความ
เปนจริง การนําระบบไหนมาใชประเมินควรมองใหรอบดาน

- ระบบ KPI ไมสามารถวัดผลทํางานไดจริง
- ไมสามารถนํามาใชไดจริงในการจายคาตอบแทน เพราะแมจะทํางานมากก็ไดรับผลตอบแทน

ไมตางจากคนทํางานนอย
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- KPI ไมไดสะทอนการทํางานของ วว. เหมาะกับโรงงาน/ลักษณะงานที่เหมือนกันมากกวา
- เห็นควรกับการประเมินดวยระบบ KPI เฉพาะในระดับฝาย แตสําหรับการนํามาวัดในระดับ

บุคคล เห็นวาไมนาจะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานวิจัยและจะไมเกิดผลดี ตัวชี้วัดที่ผานมาไม
เปน Standard และไมมีการกาํหนด หรือประชุมกันกอนที่จะดําเนินงาน

- ตัวชี้วัดใน KPI ที่ใชในปจจุบัน ไมมีความเจาะจง ที่สามารถสื่อ Competency รายบุคคลได
- ควรมี KPI ประจําตําแหนงที่ตรงกับงานที่บุคคลน้ันทําอยู
- เขาใจดีวาระบบ KPI ตองการใหพนักงานปรับปรุงตัวเองใหมีความสามารถรอบดาน เชน การ

เขียนบทความเผยแพร แตคนที่ไมถนัด ก็จะเสียคะแนนตรงน้ีไป
- การประเมิน KPI มีความซับซอนเกินความจําเปน ทําใหผูที่ทํา KPI มองไมเห็นเปาหมายที่

ชัดเจน
- KPI ที่ทํา ไมมีความสอดคลองกับกลุมงาน ไมควรนํา KPI ไปใชในระดับบุคคล
- เกณฑประเมินควรออกต้ังแตตนปของการประเมิน KPI
- เคร่ืองมือ (KPI) ดี แตนํามาปฏิบัติไดไมดีเน่ืองจากใชเกณฑพิจารณาแตละบุคคลดวยเกณฑ

เดียวกัน ทั้งที่ การทํางาน/ระดับ ตางกัน
- ลักษณะงานไมเหมือนกัน แตเอามาประเมินรวมกัน
- ทําใหเกิดการแกงแยงในที่ทํางาน แตถาไมมีการใช ก็อาจเกิดการเกี่ยงการทํางานและไมให

ความรวมมือในการทํางานได

สาเหตุของความไมพึงพอใจการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุนมีดังน้ี
- ไมไดใหการสนับสนุนเทาที่ควร ยังมีปญหาอยูเชนเดิม เกี่ยวกับเร่ืองการทําเอกสารรายงาน

ความกาวหนาและการจัดซื้อจัดจาง เปนตน
- ฝายสนับสนุนมีกฎระเบียบมาก
- วิธีปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน วางตัวเปนศูนยกลางของงาน ฝายวิจัยกลับตองเปนฝาย

สนับสนุนขอมูล
- พนักงานไมมี Service Mind
- ขั้นตอนมากและไมยืดหยุน
- ไมเอ้ืออํานวยความสะดวกตอนักวิจัย
- การปฏิบัติงานและวิธีการทําเร่ืองการจัดซื้อจัดจาง ไมชัดเจน
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ประวัติผูเขียน

1.ชื่อ นางฉันทรา พูนศิริ

2. ตําแหนงปจจุบัน ผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรชีวภาพ

3. หนวยงานท่ีสังกัด สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)
กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

4. ประวัติการศึกษา

2524 ปริญญาตรี(วท.บ.) สาขาวิทยาศาสตรทั่วไป (เคมี-ชีวะ) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
2531 Certificate  :  Chemical Research Technique, U. of  New  South Wales.

ออสเตรเลีย
2537 ปริญญาโท(วท.ม.) พัฒนาผลิตภัณฑอุตสาหกรรมเกษตรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
2539 Certificate : Quality Assessment of Phytopharmaceutical products

มหาวิทยาลัยมหิดล
2550 Certificate : Mini-Master of Management สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
2551 Certificate : “The 8th International Training Workshop on Technological

Innovation for Small and Medium-sized Enterprises Based on Science and
Technology” in China

5. ประสบการณในการทํางาน
2524-2525 นักเคมีประจําหองปฏิบัติการ บริษัทผลิตภัณฑสีอิสาน
2525-2527 ผูชวยนักวิจัยประจําหองปฏิบัติการอุตสาหกรรมเคมี

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.)
2527-2553 นักวิชาการ /หัวหนาโครงการการพัฒนาผลิตภัณฑจากสมุนไพร

ประจําฝายเภสัชและผลิตภัณฑธรรมชาติ(วว.)
2553-ปจจุบัน ผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรชีวภาพ (วว.)
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