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ง

บทสรุปผูบริหาร

โลกาภิวัฒนนําพาความเปลี่ยนแปลงมาสูโลกอยางมากมายและรวดเร็ว  ภาคธุรกิจรวมทั้ง
องคกรของรัฐจําเปนตองพัฒนาองคกรเพื่อใหอยูรอดและสามารถแขงขันได และหนทางหน่ึงที่จะชวย
พัฒนาองคกรไดดีที่สุดคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพราะมนุษยเปนคลังทางปญญา เปนสรรพกําลัง
เพื่อขับเคลื่อนองคกร  การบริหารจัดการและพัฒนาคนในองคกรใหไดคุณลักษณะอยางที่องคกรตองการ
จึงเปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคกรบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจได  สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.) เปนรัฐวิสาหกิจภายใตกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่มีภารกิจ
หลักคืองานวิจัยและบริการทางวิทยาศาสตร สมควรที่จะมีการพัฒนานักวิจัยเพื่อใหมีความสามารถ
เหมาะสมกับภารกิจขององคกร  แตแผนทรัพยากรบุคคลประจําป 2554 - 2558 จะมีสวนที่เกี่ยวของ
โดยตรงกับการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยเพียง 2ขอคือ แผนพัฒนาบุคคลากรบนพื้นฐาน competency ซึ่ง
มุงเนนดานการปด competency gap และ แผนสนันสนุนบรรยากาศการเรียนรูทางวิชาการ ในฐานะของ
ผูบริหารฝายวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะของนักวิจัยในปจจุบัน รวมทั้งหาแนวทางที่จะทําใหนักวิจัย
ไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในแนวทางที่ตนตองการ  ทั้งน้ีเพื่อใหพนักงานมีความสามารถพรอมที่
จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกรบรรลุเปาประสงค มีการพัฒนาและสามารถ
แขงขันไดในระดับสากล

รายงานฉบับน้ีไดทําการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยซึ่งแบงออกเปน
2 สวนคือการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัยและแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศการ
วิจัย การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัย ไดทําการศึกษาการประเมิน competency
ขององคกร นํามาทบทวนและกําหนด functional competency ที่พึงประสงคของนักวิจัย ประเมิน
competency ที่มีอยู และเสนอแนะแนวทางในการนําไปพัฒนานักวิจัยโดยใชทฤษฎีดาน competency วิธี
ผสมผสานประกอบกับขอมูลดาน career path และขอมูลความตองการของนักวิจัย ในสวนของการ
เสริมสรางบรรยากาศการวิจัยไดทําการสอบถามความพึงพอใจกับปจจัยตางๆที่เปนสภาพแวดลอม
ของการวิจัย เชน สถานที่ทํางาน เคร่ืองมืออุปกรณ คาตอบแทน สวัสดิการ การประเมินผลงาน เปน
ตน รวมถึงการถามสาเหตุของความไมพึงพอใจแลวนํามาสรุปเพื่อทราบปจจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจ
พรอมทั้งเสนอแนะแนวทางแกไข

ผลการศึกษาดานการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานพบวา competency ที่ วว.กําหนดไว
ครอบคลุม competency ที่พึงประสงคของนักวิจัยแลวทั้ง core competency และ functional competency
แตในสวนของนักวิจัยจะสามารถระบุ functional competency ที่เฉพาะเจาะจงและตรงความตองการของ
นักวิจัยเพิ่มขึ้นคือเร่ืองของความสามารถในการเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศและ
ความสามารถในการนําเสนอผลงานเบบ Oral presentation ทั้งภาคภาษาไทยและอังกฤษ โดยผูเขียนได



จ

นําเสนอแนวทางในการพัฒนา 3 แนวทางคือการเพิ่มเติมfunctional competency ขององคกรใน
วาระการทบทวนผลการปฏิบัติการดานcompetency, การจัดอบรมโดยฝายทรัพยากรบุคคล และ
แผนการฝกอบรมประจําปของฝายวิจัย นอกจากน้ียังไดนําเสนอเชิงนโยบายวาจะพัฒนาเชิงรุกคือ
กําหนดเกณฑความสามารถนักวิจัยแตละระดับแบบหวังผลสูงและรวดเร็ว หรือเกณฑความสามารถ
ตามคําบรรยายลักษณะงานประจําตําแหนง (job description) เพื่อใหสามารถแยกกลุม high
performance ออกจาก average performance

ผลการศึกษาความพึงพอใจตอบรรยากาศการทํางานในองคกรพบวาภาพรวมอยูในเกณฑดี
นักวิจัยสวนใหญรักในอาชีพและมีความแนใจประมาณ รอยละ 79 ที่จะทํางานจนถึงเกษียณอายุ  แต
ปจจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจมากที่สุดจะเปนเร่ืองของการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุนโดยเฉพาะเร่ือง
จัดซื้อจัดจางที่มีระเบียบ ขั้นตอนมากและเปนภาระแกนักวิจัยซึ่งเร่ืองน้ีฝายบริหารควรตองพิจารณา
ปรับแกตามความเหมาะสมเพราะเปนเร่ืองกฎระเบียบจากกรมบัญชีกลางที่ตองทําใหรัดกุมและ
โปรงใสรวมทั้งการนําระบบคอมพิวเตอรเขามาจัดการขอมูลในการจัดซื้อจัดจางที่อยูในชวงเปลี่ยน
ผานอาจกอใหเกิดความสับสน ผูบริหารอาจตองพิจารณาในรายละเอียดวาสิ่งใดจําเปนหรือไมจําเปน
และพยายามลดทอนความยุงยากเพื่อใหนักวิจัยทํางานหลักไดเต็มที่มากขึ้น อีกเร่ืองหน่ึงคือเร่ืองการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดวย KPI รายบุคคลซึ่งนักวิจัยเห็นวาไมไดสะทอนการปฏิบัติงานจริง ไม
ครอบคลุมการปฏิบัติงานทั้งหมด และไมสามารถวัดคุณภาพของเน้ืองาน ซึ่งในเร่ือง KPI น้ีอาจตอง
ปรับรูปแบบของตัวชี้วัดและนํ้าหนักใหเหมาะสมรวมทั้งสัดสวนของงานที่จะสามารถสะทอนไดทั้ง
ปริมาณและคุณภาพของงาน

รายงานฉบับน้ีเปนผลจากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิจัยในกลุมอุตสาหกรรมชีวภาพ
จํานวน 54 คน เทาน้ัน ดังน้ัน หากตองการขยายผลการนําไปใชทั่วทั้งองคกรควรมีการศึกษาเพิ่มเติม
ในสวนของสมรรถนะที่มีของนักวิจัยในแตละกลุมที่จะนําไปใชดวย

นอกจากน้ัน รายงานฉบับน้ี ไดใหขอเสนอแนะเชิงนโยบายในการสนับสนุนการเพิ่มขีด
ความสามารถของนักวิจัยใหมากขึ้นเพื่อเปนการเตรียมการดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รองรับ
การเขาสูประชาคมอาเซียนในป 2015 ทั้งในระดับรัฐบาลและหนวยงาน  ในสวนของขอเสนอแนะ
ในการดําเนินงานไดเสนอแผนปฏิบัติการ (Action plan) ทั้งในเร่ืองของการพัฒนาสมรรถนะและ
การสรางบรรยากาศการวิจัยเพื่อใหเห็นการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม
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กิตติกรรมประกาศ

รายงานการศึกษาสวนบุคคลฉบับน้ีเปนสวนหน่ึงของการอบรมหลักสูตรนักบริหารการทูต
รุนที่ 3 ดิฉันขอแสดงความขอบคุณเปนอยางสูงตอผูบริหารระดับสูงของกระทรวงการตางประเทศ
สถาบันการตางประเทศเทวะวงศวโรปการ กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และสถาบันวิจัย
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทยที่ใหโอกาสดิฉันเขารับการอบรมหลักสูตรน้ี

รายงานเร่ืองแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย ฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไปไดโดยไดรับคํา
แนะนําเปนอยางดีจากอาจารยที่ปรึกษาอันไดแก ทานเอกอัครราชทูตสุจิตรา  หิ รัญพฤกษ ,
ผศ.ดร.ชูเกียรติ  พนัสพรประสิทธิ์และ ผศ.ดร.อัครเดช ไชยเพิ่ม ซึ่งดิฉันขอขอบพระคุณเปนอยางสูง
ไว ณ โอกาสน้ี  ทายที่สุด ดิฉันขอขอบคุณ ดร.สุภาพ  อัจฉริยศรีพงศ, ดร. วัลลภา  อรุณไพโรจน,
ดร.อาภารัตน  มหาขันธ และดร.ประไพภัทร  คลังทรัพย ที่ใหขอคิดเห็น ขอขอบคุณทีมนักวิจัย วว.
ผูกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม และขอขอบคุณ คุณวรุฒม ทวีศรี และคุณพัชรี  สามนเสนจากฝาย
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง คุณกนกกาญจน  ชิตเจริญ ที่ชวยเปนธุระจัดการ และประสานงานใหได
ขอมูลอยางรวดเร็ว

หากรายงานฉบับน้ีสามารถนําไปสูการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยวว. ทําใหองคกรเกิด
ความกาวหนาแลว ดิฉันขอยกความดีทั้งหมดใหแกผูเกี่ยวของทุกทานที่กลาวมาเบื้องตน
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บทที่ 1
บทนํา

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
จากแนวความคิดที่วา “การพัฒนาองคกรคือ การพัฒนาคน” และ “มนุษยเปนทรัพยากรที่มี

คามากที่สุดขององคกรและเปนสินทรัพยที่จับตองไมได” ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจของโลกที่
เปลี่ยนแปลงไป มีการแขงขันกันมากขึ้น รวมทั้งความสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติในการบริหาร
จัดการที่ดีขององคกร ทําใหหลายหนวยงานตระหนักถึงความสําคัญในการที่จะพัฒนาบุคคลากร
อยางเปนระบบดวยเทคนิค เคร่ืองมือทางทรัพยากรบุคคลวิธีตางๆ เพื่อที่จะเพิ่มขีดความสามารถ
ของบุคคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ตอ
องคกร ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความจําเปนที่จะตองใหความสําคัญต้ังแต การ
วางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การอบรม การพัฒนาสมรรถนะการทํางน  การพัฒนา
ความกาวหนาบนเสนทางอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ การสรางแรงจูงใจใหพนักงาน
มีความผูกพันที่จะปฏิบัติงานในองคกรอยางตอเน่ือง

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.)เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ
ภายใตการกํากับดูแลของกระทรวงวิทยาศาสตร มีหนาที่รับผิดชอบหลักในดานการวิจัยและบริการ
ทางวิทยาศาสตรในหลากหลายสาขา มีการจัดกลุมบริหารงานในองคกรออกเปน 5 กลุมงานไดแก 1

1. กลุมยุทธศาสตรและพัฒนาธุรกิจ (จํานวนพนักงาน 22 คน ลูกจาง 13 คน)
2. กลุมวิจัยและพัฒนาดานอุตสาหกรรมชีวภาพ (จํานวนพนักงาน 140 คน ลูกจาง 60 คน)
3. กลุมวิจัยและพัฒนาดานพัฒนาอยางยั่งยืน (จํานวนพนักงาน 123 คน ลูกจาง 87 คน)
4. กลุมบริการอุตสาหกรรม (จํานวนพนักงาน 171 คน ลูกจาง 40 คน)
5. กลุมบริหาร (จํานวนพนักงาน 94 คน ลูกจาง 44 คน)

ในจํานวนพนักงานทั้งหมด 550 คน ประกอบดวยคุณวุฒิระดับปริญญาเอกจํานวน 55 คน ปริญญา
โท 234 คน และปริญญาตรีจํานวน 261 คน  นักวิจัยสวนใหญมีคุณวุฒิระดับปริญญาเอกและ
ปริญญาโททางดานวิทยาศาสตร วิศวกรรมศาสตร เกษตรศาสตร และเภสัชศาสตร  อัตรากําลังของ

1 สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย. 2553.
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หนวยงานหลัก : กลุมงานสนับสนุนคิดเปนสัดสวน 2.44 : 1 ฝายทรัพยากรบุคคล วว. ไดจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2554 – 2558 ขึ้นเพื่อเปนกลไกสนับสนุนการดําเนินงานดาน
บุคคลากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรของแผนวิสาหกิจ วว . ซึ่งระบุไวในวัตถุประสงคหลัก
“องคกรและบุคคลากรเปนที่ยอมรับในระดับสากลและมีระบบบริหรจัดการแบบธรรมาภิบาล” โดย
มียุทธศาสตรรองรับ 2 หัวขอ คือ
1. เรงปรับปรุงการบริหารจัดการและสรางวัฒนธรรมที่ดีขององคกรเพื่อเปนที่ยอมรับของสังคม
2. พัฒนาบุคคลากรทั้งทางดานความรูและคุณธรรม
จากกรอบดังกลาว วว. ไดใชการวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT ANALYSIS) และโอกาสที่
เกี่ยวของกับทรัพยากรบุคคลมาวางแผนกําหนดกลยุทธและไดแผนปฏิบัติงานในป 2554 ดังน้ี

1. แผนพัฒนาบุคคลากรบนพื้นฐาน competency
2. แผนพัฒนาผูบริหาร
3. แผนการพัฒนาบุคคลากรที่มีผลประเมินไมตรงตามเปาหมาย
4. แผนงานปฐมนิเทศพนักงานใหม
5. แผนงานขาราชการใสสะอาด
6. การจัดทํา KPI รายบุคคล
7. แผนบริหารกําลังคน(จัดทําแผนอัตรากําลังและระบบสรรหา)
8. แผนปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงงานและคาตอบแทน
9. แผนการสรางและการพัฒนาการสืบทอดตําแหนงผูบริหาร
10. แผนสงเสริมและดูแลรักษาผูที่มีสมรรถนะสูงในสายงาน(บริหารคนดีคนเกง)
11. แผนปรับปรุงระเบียบ/ขอบังคับที่เอ้ือตอการบริหารทรัพยากรบุคคล
12. แผนพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
13. แผนพัฒนาระบบขอมูลสุขภาพ
14. แผนการประเมินผลงานและพัฒนาบุคคลากรผานระบบ COACH
15. แผนพัฒนาระบบฐานขอมูลบุคคลิกภาพ
16. แผนปรับเปลี่ยนทัศนคติและสรางคานิยมเพื่อปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร
17. แผนงานรับผิดชอบตอสังคม
18. แผนสนันสนุนบรรยากาศการเรียนรูทางวิชาการ
19. แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน
20. แผนตรวจสุขภาพประจําป
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จากแผนงานทั้งหมดดังกลาว จะเห็นวาสวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัย
โดยตรงจะมีเพียงขอ 1. แผนพัฒนาบุคคลากรบนพื้นฐาน competency ซึ่งมุงเนนดานการปด
competency gap และขอ 18. แผนสนันสนุนบรรยากาศการเรียนรูทางวิชาการซึ่งเปนการจัดบรรยาย
ทางวิชาการหรือแลกเปลี่ยนประสบการณระหวางนักวิชาการ   เน่ืองจาก วว.เปนหนวยงานที่มีพันธ
กิจหลักดานงานวิจัย บริการและถายทอดผลงานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  กลุมวิจัยจึงควร
ไดมีการมุงเนนการเสริมสรางสมรรถนะในการปฏิบัติงานของนักวิจัย การสรางแนวทางพัฒนา
อาชีพ  ควบคูไปกับแผนการพัฒนาบุคคลากรโดยรวมขององคกร  ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็วของโลกและจําเปนตองขยายขีดความสามารถของบุคคลากรเพื่อรองรับการแขงขัน  ใน
ฐานะของผูบริหารกลุมวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะของนักวิจัยในปจจุบัน รวมทั้งหาแนวทาง
ที่จะทําใหนักวิจัยไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในแนวทางที่ตนตองการ  ทั้งน้ีเพื่อให
พนักงานมีความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ สงผลใหองคกร
บรรลุเปาประสงค มีการพัฒนาและสามารถแขงขันไดในระดับสากล

1.2 วัตถุประสงค

รายงานการศึกษาสวนบุคคลฉบับน้ีจัดทําขึ้นเพื่อศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของนักวิจัยใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพและศึกษาแนวทางในการ
เสริมสรางบรรยากาศการวิจัยเพื่อใหนักวิจัยมีความรูสึกพึงพอใจและมีความผูกพันตอองคกร นําพา
องคกรใหบรรลุเปาประสงคได

1.3 ขอบเขตการศึกษา วิธีการดําเนินการศึกษา และระเบียบวิธีการศึกษา
การศึกษาน้ีจะดําเนินการสํารวจโดยใชแบบสอบถามกับนักวิจัยของกลุมอุตสาหกรร

ชีวภาพ สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.) จํานวน 54 คนโดยสํารวจ
ความพึงพอใจ และขอเสนอแนะครอบคลุมดาน สถานที่ปฏิบัติงาน คาตอบแทน เคร่ืองมืออุปกรณ
งบประมาณที่ไดรับ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การพัฒนาขีดความสามารถ
การพัฒนาเสนทางอาชีพ การปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน สวัสดิการ สันทนาการ และความพึง
พอใจโดยรวมตอสถานภาพที่ไดรับในปจจุบัน รวมทั้งสอบถามความตองการปจจัยดานตางๆที่
นักวิจัยคาดวาจะสามารถสงเสริมหรือสนับสนุนการสรางสรรคผลงานวิจัยของเขาเหลาน้ัน หลังจาก
น้ันจะนํามาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสถิติ  สรุปขอมูลและหาแนวทางที่จะพัฒนาสมรรถนะของ
การวิจัยโดยอาศัยแนวความคิดจากทฤษฎีดาน Competency ความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิดาน
วิทยาศาสตรและความคิดเห็นของนักวิจัยอาวุโส แลวสรุปเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของนักวิจัย รวมทั้งแนวทางในการสรางแรงจูงใจใหนักวิจัยรูสึกผูกพันกับองคกร



4

1.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ
ผลการศึกษาจะถูกสรุปเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัย

นําเสนอใหผูบริหารระดับสูงไดรับทราบ และนําไปพิจารณาหาทางแกไขปรับปรุง เพื่อ พัฒนา
ความรูความสามารถและทักษะการทํางานของนักวิจัยใหไดเติมศักยภาพ นอกจากน้ียังสามารถนํา
แนวทางดังกลาวขยายวงกวางไปยังนักวิจัยกลุมอ่ืนทั่วทั้งองคกรอันจะสงผลใหทรัพยากรบุคคลดาน
งานวิจัยไดรับการพัฒนาที่ตรงจุดสามารถนําพาองคกรใหกาวหนาและแขงขันได



บทที่ 2
แนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เก่ียวของ

ในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัยนาจะใชพื้นฐานเดียวกับบุคคลทั่วไป จึง
ไดอางอิงทฤษฎีการจูงใจมนุษยของ Maslow เปนแนวคิดในการสรางความผูกพันตอองคกร ตาม
ดวยการใหความสําคัญตอการพัฒนาสมรรถนะ(competency) และการสรางความกาวหนาบน
เสนทางอาชีพ(career path) แนวคิดทั้งสามทฤษฎีน้ีจะถูกนํามาประมวลเขากับขอมูลความพึงพอใจ
และความตองการไดรับปจจัยสนับสนุนที่รวบรวมไดจากแบบสํารวจ นํามาวิเคราะหหาแนวทางที่
จะกอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยใหสามารถปฏิบัติไดอยางเต็มศักยภาพ โดยอางอิง
แนวทางพัฒนานักวิทยาศาสตรในความเห็นของผูทรงคุณวุฒิดานวิทยาศาสตรซึ่งไดแก ศ.ดร.ยง
ยุทธ ยุทธวงศ ในการเสวนาพิเศษ เร่ืองเสนทางนักวิทยาศาสตรไทย ปจจุบัน-อนาคต

2.1 แนวคิดทฤษฎี
2.1.1 ทฤษฎีการจูงใจของมนุษย1
นักจิตวิทยาชื่อ Abraham H. Maslow ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจของมนุษยโดยมีแนวคิดวา

ความตองการของมนุษยมีขั้นตอน ถาความตองการอันหน่ึงไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว
ความตองการถัดไปที่สูงกวาก็จะเกิดขึ้น (The Need Hierarchy) ความตองการน้ีแบงออกเปน 5
ขั้นตอนไดแกความตองการทางดานรางกาย  ความตองการความมั่นคง ปลอดภัย  ความตองการ
ทางดานสังคม   ความตองการชื่อเสียง  ความตองการที่จะมีความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง

ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) คือ การทําใหเกิดความพึงพอใจ
ใหแกรางกายในเมื่อเกิดความหิว ความกระหาย ความงวง และความปรารถนาทางดานเพศ สิ่ง
เหลาน้ีเปนสวนหน่ึงของแรงขับของมนุษยที่สําคัญเพื่อใหตนเองมีความอยูรอด Maslow พิจารณาวา
ความตองการทางดานรางกายเปนเสมือนพื้นฐานที่มากอนความตองการสิ่งอ่ืนทั้งหมด ดังเชนเมื่อ
คนหน่ึงมีความหิวจัดและตองการอาหารอยางรุนแรง ความตองการอยางอ่ืนจะถูกลืมไปหมดสิ้น

ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกาย
ไดรับการตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการทางดานปลอดภัยก็จะเกิดขึ้นตามมา ความ
ตองการความปลอดภัยน้ีมีอยู 2 แบบ คือ ความตองการความปลอดภัยทางดานรางกาย และความ
มั่นคงทางดานเศรษฐกิจ Maslow กลาววา ผูใหญที่มีสุขภาพดี รางกายปกติ และมีการดํารงชีวิต
เหมือนบุคคลทั่วๆไป สวนใหญจะมีความพอใจในความมั่นคงที่เขามีอยู ถาสังคมดําเนินไปดวย
ความสงบ คือ เปนสังคมที่ดีทั่วๆ ไป จะทําใหบุคคลหรือสมาชิกของสังคมน้ันรูสึกวาตนเองมีความ

1 www.ba.cmu.ac.th/e_learning/courses/7034086051/document/chapter6
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ปลอดภัยมั่นคงจากสัตวที่ดุราย จากอุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง อาชญากรรม การขมขู การฆาตกรรม
และการกดขี่ Maslow ยังกลาวตอไปอีกวา เมื่อเกินจากจุดขางตน ความตองการความมั่นคงใน
สมัยใหมจะเพิ่มขึ้น การซื้อ การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต การทํางานที่มีความมั่นคง หรือ
มองในแงหน่ึง คือ การแสวงหาความมั่นคงในดานเศรษฐกิจของตนเองน่ันเอง

ความตองการทางดานสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเปนพวกพอง (Social or Love
or Belonging Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการ
ตอบสนองจนเปนที่พอใจแลว ความตองการของคนเราที่จะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงของ
กลุมไดรับการยอมรับและมีความสําคัญตอกลุม และอิทธิพลบางประการตอกลุมก็จะเกิดขึ้น ความ
ตองการดังกลาวเปนความตองการในดานความรัก ความเปนเจาของ และความรักใ คร  ความ
ตองการทางดานความรักน้ี เปนความตองการที่จะเปนผูใหความรักและไดรับความรักใครจากคน
อ่ืนดวย การขาดความรักใคร ในความคิดของ Maslow เห็นวาสามารถทําใหเกิดผลตอเน่ืองที่เลวราย
ของการปรับตัวไปในทางที่เลวได

ความตองการมีชื่อเสียงมีฐานะเดนทางสังคม (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะเปน
บุคคลที่มีความมั่นใจในตนเอง และมีบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือ เปนธรรมดาของมนุษยที่อยากไดการ
ยอมรับและเปนที่ยกยองของคนอ่ืนเมื่อทํางานสิ่งหน่ึงสิ่งใดสําเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะ
เดนทางสังคม ซึ่งสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความเชื่อมั่นในตนเองและความรูสึกวาตนเองมีคุณคา

ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) เมื่อ
ความตองการดานรางกาย ความปลอดภัย ดานสังคม ความมีฐานะเดนทางดานสังคม ไดรับการ
ตอบสนองแลว ไมนานคนผูน้ันก็จะมีความรูสึกไมพอใจเกิดขึ้น หากวาเขาไมสามารถที่จะทําอะไร
ไดตามที่ตนเองอยากจะทํา คนเราควรจะไดมีการใหโอกาสที่จะพยายามทําเพื่อการมีชีวิตที่ดีขึ้น มี
ความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามีความกาวหนาในการที่ไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ได
ทํางานที่เหมาะกับความสามารถและทักษะที่ตนเองชอบ องคประกอบอ่ืนๆ เชน ความรูสึกวางานที่
ทํามีความสําคัญงานน้ันทาทายความสามารถ ความกาวหนา ความสําเร็จของงาน และโอกาสในการ
พิจารณาตนเองลวนแตเปนความตองการที่ทาทายซึ่งถูกจัดรวมไวในความตองการขั้นน้ีดวย

องคประกอบพื้นฐานท่ีจูงใจใหเกิดการทํางาน (basic factors that motivate) แมวานักวิจัย
และนักทฤษฎีทางดานการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร ยังไมเห็นพองกันนักวา อะไรเปน
ตัวกระตุนมนุษยใหเกิดการทํางาน  แตอยางไรก็ตาม มีความเห็นสอดคลองกันวา องคประกอบ
ตางๆ ดังตอไปน้ีลวนแตมีสวนในการจูงใจใหคนอยากทํางานได ซึ่งไดแก

งานท่ีมีลักษณะทาทายความสามารถ
มีคนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติงานจากงานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ

ความนาเบื่อหนายของงานทําใหเกิดการเก็บกดแรงจูงใจใหปฏิบัติงาน ในการจะจูงใจใหคน
ปฏิบัติงานใหเต็มความสามารถของเขา  ผูบริหารควรทําใหงานที่จะใหเขาทํามีลักษณะที่ทาทาย
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ความสามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําได แตก็จะตองคํานึงไวอยูเสมอวา งานที่มีลักษณะทาทายตอ
บุคคลหน่ึง  อาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได  และเน่ืองจากวาคนเรามี
ความแตกตางกัน  ดังน้ัน ผูบริหารจึงควรจะตองพิจารณาถึงความสามารถ  ความถนัด  ทักษะ  และ
การศึกษาในการที่จะปฏิบัติงานตามที่มอบหมายงานใหทําดวย

การมีสวนรวมในการวางแผน
โดยทั่วไป  คนงานหรือผูปฏิบัติงานจะถูกสรางใหมีแรงจูงใจสูง  ถาหากวาพวกเขาถูก

ขอรองใหชวยในการวางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวพวกของเขา
เอง  คนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใดภายในองคกรใดองคกรหน่ึง  การใหมีสวนรวมในการกําหนด
แผนงานมากขึ้น ก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นเทาน้ันดวย  แตอยางไรก็ตามมีบางคนที่
ชอบเปนผูตาม  ซึ่งบุคคลในกลุมหลังน้ี  การกําหนดแผนให และ แยกรายละเอียดของของการ
ปฏิบัติงานจะเปนแคแรงจูงใจใหเขาอยากจะทํางานเทาน้ัน

การใหการยกยองและสถานภาพ
ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยและการปรับปรุงสถานภาพใหดีขึ้น มีอยูใน

บุคคลทุกคน ไมวาจะอยูในฐานะอะไร มีอายุหรือการศึกษา และมีองคประกอบอ่ืนๆเปนอยางไร
คนเราทุกคนดูเหมือนวาจะตองการไดการยอมรับจากเพื่อนพอง และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกัน
หมดทุกคน และแนนอนที่สุด การใหการยกยองชมเชยน้ันตองทําดวยความจริงใจ และยึดหลักของ
การใหวา  ใหสําหรับผูปฏิบัติงานเหนือกวาขั้นเฉลี่ย ถาหากไมเชนน้ันแลวก็จะเปนสิ่งที่ไมนาชื่น
ชอบสําหรับผูไดรับเลย  และจะเปนที่เยาะเยยถากถางจากบุคคลอ่ืนดวย

ความมากนอยของความตองการในการใหการยกยองชมเชยน้ันแตกตางกัน  และเปน
สิ่งจูงใจในการทํางานของบุคคลแตละคนแตกตางกันไปดวย  บางคนตองการมาก  แตบางคนซึ่ง
เปนคนขี้อายกลับไมชอบใหคนอ่ืนยกยองตอหนาคนอ่ืน  เน่ืองจากมีความอายที่จะไดรับการชมเชย
จากสาธารณะ เชนน้ัน เปนตน

การใหความรับผิดชอบมากข้ึนและการใหอํานาจบารมีมากข้ึน
ไมใชวาคนทุกคนหวังการที่จะมีความรับผิดชอบและอํานาจบารมีเพิ่มมากขึ้น  แตอยางไรก็

ตามก็มีคนจํานวนมากที่ทํางานภายในองคการใดองคการหน่ึงที่ตองการที่มีความความรับผิดชอบ
มีอํานาจบารมีมากขึ้นจากการเปนผูบังคับบัญชา  และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองจากมีการ
คาดหวังวาจะไดรับสิ่งเหลาน้ีจากการทํางานในการคิดแบบสรางสรรค  ผูบริหารควรจะใชสิ่งเหลาน้ี
อาทิ  แผนของการเลื่อนขั้น  เลื่อนตําแหนง  การใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยาง
เหมาะสม  เปนเคร่ืองมือในการที่จะจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ
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ความมั่นคงและความปลอดภัย
ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ก็คือความปรารถนาที่จะหลุดพนจากความกลัวในสิ่ง

ตางๆ เชน การไมมีงานทํา  การสูญเสียตําแหนง  การถูกลดตําแหนง  และการสูญเสียรายได  ซึ่งเปน
สิ่งที่มีอยูและแฝงอยูภายในจิตใจของทุกคน  ระดับความตองการของบุคคลในเร่ืองความมั่นคง
ปลอดภัย  จะเปนสิ่งสําคัญกวาสิ่งอ่ืนใดทั้งหมด  ซึ่งบุคคลประเภทน้ีจะมีความอดกลั้นตอความไม
สะดวกและการกระทําที่ไมยุติธรรมได เน่ืองจากตองการที่จะมีงานทํา หรือเพียงเพื่อกลัววาจะเสีย
โอกาสที่จะไดเงินตอบแทน คือ บําเหน็จบํานาญตอนออกจากงานน่ันเอง แตสิ่งที่มีความสําคัญและ
ยากยิ่งอันหน่ึงที่นักบริหารจะตองเผชิญก็คือ  การจะกําหนดวาควรจะจัดใหมีความมั่นคงปล อดภัย
มากนอยเทาใด  ความมั่นคงปลอดภัยเปนตัวกระตุนหรือเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญมากอันหน่ึง  แตการ
จัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยนอยไปหรือมากเกินไป  ก็สามารถจะเปนอันตราย  ไมกอประโยชนได
หากใหนอยไปคนงานก็จะแสวงหาแหลงทํางานใหมที่มั่นคงกวา  ใหคาจางดีกวา หากไดมากไป
คนงานก็อาจจะมีการพัฒนาความเฉื่อยชาในการทํางานขึ้นได และทําใหมีผลผลิตของการทํางานตํ่า
ได  ในองคกรบางองคกรที่จัดใหมีความมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทํา  โดยใหการประกันวา จะมีการ
จางตอเน่ืองกันไป ประสบความสําเร็จในการผลิตมาก  ดังเชนองคกรตางๆในประเทศ ญ่ีปุนและ
อเมริกา  สิ่งน้ียอมแสดงใหเห็นวาความมั่นคงในการงานเปนองคประกอบอันหน่ึงที่เปนแรงจูงใจ
อยางดีในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพได

ความเปนอิสระในการทํางาน
คนเราทุกคนก็มีความปรารถนาที่จะมีอิสระในการกระทําบางสิ่งบางอยางดวยตัวของเขา

เองอยูทุกคน ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงานบางอยางในคนบางคนเปน
ความปรารถนาที่รุนแรงมาก  โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง  การบอกทุก
อยางวาควรจะทํางานอยางไร  จะเปนการทําใหแรงจูงใจตํ่าลงๆและทําใหเกิดความไมพอใจในงาน
ที่ทํา  ซึ่งเราจะเห็นไดวาในปจจุบันจะมีวิธีการแกความไมพอใจ  ซึ่งเกิดเน่ืองจากการแจกแจง
รายละเอียดและการอธิบายสิ่งตองการในแผน  ซึ่งวิธีการน้ีเราเรียกวา Job enrichment ซึ่งเปนวิธีการ
ที่จะวางรูปแบบของงาน  ทําใหงานน้ันมีความนาสนใจมากขึ้น  ทาทายความสามารถมากขึ้น  และมี
ความหมายตอผูปฏิบัติงานมากขึ้นน่ันเอง

โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว (Opportunity for Personal Growth)
คนสวนมากตองการหรือชอบที่จะมีการเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ

ความ สามารถดานวิชาชีพ  และประสบการณ  เคร่ืองมือของการจูงใจที่ดีคือ การใหคํามั่นสัญญา
และดําเนินงานตามสัญญาน้ันๆ ในเร่ืองโอกาสสวนบุคคลที่จะมีการเจริญเติบโต  มีทักษะ อันมีผล
เน่ืองมาจากการมีประสบการณในการทํางานน่ันเอง ความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโตหรือมี
ความเจริญงอกงามน้ัน  จะผูกแนนกับความจริงที่วามนุษยเปนสิ่งมีชีวิตที่มีจุดมุงหมาย  มีเปาหมาย
องคกรตางๆที่มีการใหการฝกอบรมและมีโครงการการศึกษา  การเดินทางเพื่อดูงานนอกสถานที่
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การหมุนเวียนงาน  การสรางประสบการณจากการทํางาน และจากเคร่ืองมือตางๆ ลวนแตใชวิธีการ
การใหโอกาสในดานความเจริญงอกงามสวนบุคคลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งน้ัน

โอกาสในการกาวหนา (Opportunity for Advancement)
สิ่งน้ีคลายคลึงกันมากกับการใชวิธีการใหโอกาส มีการเจริญเติบโตเปนแรงจูงใจ  แมวา

ไมใชทุกคนจะตองการที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสูระดับที่สูงกวาในองคการ  แตก็มีคน
สวนมากที่มีความตองการโอกาสกาวหนาอันน้ี  มีผูสมัครงานที่มีศักยภาพสูงจํานวนไมนอยที่
เปลี่ยนใจละทิ้งงานที่ไดเมื่อไดทราบวาการเลื่อนตําแหนงภายในหนวยงานน้ันคอนขางจะชาหรือทํา
ไดยากมาก  แนนอนที่สุดวา ความปรารถนาที่จะมีความกาวหนาแตกตางกันในคนแตละคน  บาง
คนอาจจะตกใจสะดุงกลัวในการที่หนวยงานใหโอกาสในการกาวหนาไวมาก  ซึ่งสําหรับพวกเขา
แลวความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงในงานมีอิทธิพลแรงกวาความปรารถนาที่จะมีความกาวหนา
ไวแตไมมั่นคง

เงินและรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงิน
สําหรับคนบางคน เงินเปนสิ่งที่มีอิทธิพลจูงใจสูงมาก  อาทิ คนขาดเงินยอมตองการเงิน เงิน

จะเปนแรงจูงใจมากกวาบุคคลอ่ืนๆ  ความจริงมีอยูวาบางคนใหแนวคิดวาเงินเปนสิ่งที่สําคัญ แตใน
บางสถานการณ เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงินก็จะไมใชสิ่งกระตุนใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้นได  เชนบางคนอาจตองการเวลาพักผอนมากกวาเงินและคนบางคนมีความสุขกับงานที่ทํา
โดยไมไดสนใจที่จะไดเงินเดือนสูงๆหรือคาลวงเวลา แตในบางคนการไดรับเงินเดือนสูงๆเปนสิ่งที่
เขาปรารถนาเน่ืองจากเปนสิ่งแสดงสถานภาพวาเขาอยูเหนือผูอ่ืน

สภาพของการทํางานท่ีดี (Good Working Condition)
สภาพของการทํางาน ซึ่งรวมองคประกอบทั้งทางดานกายภาพ และทางดานจิตใจของ

สภาพแวด ลอมในงาน จะมีความสําคัญแตกตางกันไปในดานการเปนแรงจูงใจ ซึ่งเราจะพบเห็น
บอยๆวา คนที่ทํางานในหองที่โออา มีเคร่ืองปรับอากาศ มีอุปกรณเคร่ืองมือในการทํางานพรอม แต
เปนผูไมมีแรงจูงใจในการทํางานสูงเลย แตตรงกันขาม คนบางคนแมวาจะทํางานในสภาวะ
แวดลอมที่ไมดีนัก กลับมีแรงจูงใจในการทํางานสูงมาก ดังน้ีเปนตน

การแขงขัน (Competition)
การแขงขันเปนแรงจูงใจที่สําคัญมากอันหน่ึงสําหรับผูบริหาร ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบริหาร

สวนมากมักจะมีลักษณะพื้นๆที่เหมือนกันก็คือ ตองการความเปนเลิศ  มีบริษัทหลายบริษัทไดยึดถือ
การจัดงานเลี้ยงเพื่อยกยองชมเชย  เปนรางวัลใหแกผูบริหารที่ทํางานไดดีเดนกวาผูบริหารคนอ่ืนๆ
ของบริษัท แนวความคิดเบื้องหลังของการจัดงานเลี้ยงยกยองชมเชยน้ีก็เพื่อจะกระตุนใหผูที่ไมไ ด
รับเลือกเปนผูดีเดน ใหเกิดความมานะพยายามเพิ่มมากขึ้น และใหผูที่ไดรับเลือกพยายามที่จะอยูใน
แนวหนาตอไปน่ันเอง
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อยางไรก็ตามการจูงใจใหคนทํางานจะไมมีสูตรหรือกฎที่ตายตัว ในการที่จะทําใหเกิดผล
ตามที่ตองการ  ผูปฏิบัติงานอาจจะไมมีจิตสํานึกถึง ไมแสดงออกหรือแสดงออกใหทราบไมชัดเจน
และในขณะเดียวกัน การกระทําอยางหน่ึงอาจจะแสดงออกถึงความตองการหลายๆอยางได เชน
ผูปฏิบัติงานคนหน่ึงอาจะปรับปรุงการทํางานของเขาเพื่อสนองตอบความตองการของเขาทางดาน
คาจางที่มากขึ้นหรือเพื่อการเลื่อนขั้นตําแหนงหรือเพื่อเกียรติยศ บางคนอาจจะพอใจจากการที่ได
รางวัลตอบแทนเปนสินนํ้าใจ  ความตองการทางดานสังคมของบุคคลหน่ึงอาจจะไดมาโดยการ
แสวงหาความยอมรับจากกลุมผูรวมงาน การรวมทีมเลนกีฬาตางๆหรือการเขารวมโครงการภายใน
ชุมชน เปนตน แมวาจะไมมีหลักสูตรหรือกฎที่แนนอนในการที่จะจูงใจบุคคลอ่ืนๆ ขอแนะนํา
หลายประการอาจจะใหประโยชน หากจะมีการพิจารณาและดําเนินตาม

1. การทราบหรือรูเกี่ยวกับความตองการของมนุษยและกระบวนการของการจูงใจ  ความ
ตองการของมนุษยเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม  การเขาใจอยางถองแทถึงความตองการ
โดยทั่วๆไป และความตองการทางดานงานของมนุษย และความสัมพันธของตัวแปรตางๆ คือ
บันไดขั้นแรกของการเขาใจการจูงใจ

2. นําเอากระบวนการของการจูงใจเขามาไวในสภาพการทํางานทั่วทั้งองคกร การจูงใจน้ัน
เปนสิ่งที่เหนือไปกวาความตองการของมนุษยและคุณสมบัติของมนุษย  เพราะสิ่งน้ีมีผล หรือได รับ
ผลกระทบจากลักษณะของงานที่ทํา จากสถานการณหรือบรรยากาศภายในองคกรทั้งหมด การจูงใจ
เปนผลที่เกิดขึ้นจากองคประกอบทั้งโดยตรงและโดยออมมากมายหลายองคประกอบ

3. ระลึกเสมอวามนุษยเราน้ันแตกตางกัน ไมมีบุคคลสองคนใดที่เหมือนกันทุกอยาง หลัก
ความแตกตางของบุคคลน้ันเปนสิ่งที่มีอยูและคงอยูเสมอ ผลก็คือ แรงขับใดที่ไมสามารถใชไดกับ
บุคคลหน่ึง อาจจะใชไดกับอีกบุคคลหน่ึง  ทั้งน้ันเพราะลักษณะโครงสรางของความตองการของ
บุคคลทั้งสองแตกตางกัน

4. ควรจะเรียนรูบุคคลากรทุกคนในหนวยงาน  พยายามหาโอกาสเรียนรูถึงความตองการ
ความปรารถนา และความคับของใจ ผูบริหารควรใหความเปดเผย ความไวเน้ือเชื่อใจ และการสื่อ
ความหมายแบบสองทางจะชวยทําใหงายตอการพิจารณาวา สิ่งไหนหรืออะไรที่ทําใหบุคคลอ่ืนเขา
เชื่อถือ ความเขาใจอยางแทจริงรวมเขากับการที่ไดสังเกตวาบุคคลน้ันมีการตอบสนองอะไร และ
อยางไร จะใหแนวทางสําหรับกระบวนการของการจูงใจตอไป

5. สังเกตหรือระแวดระวังสิ่งคุกคามตอความพอใจในสิ่งที่ตองการที่มีอยูในปจจุบัน
องคการสวนมากมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการการทํางาน เปลี่ยนแปลงงาน นโยบาย วิธีการ
ทํางาน และอ่ืนๆ ที่อาจจะละความตองการที่คนงานกําลังพอใจลงได  การต่ืนตัวตอศักยภาพของ
ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สามารถนําไปสูพัฒนาการของการเลือกแบบอ่ืนๆ ที่อาจจะ
สามารถลดผลกระทบดานลบในกระบวนการของการจูงใจได
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สมรรถนะ(Competency)
David C.McClelland แหงมหาวิทยาลัย Harvard ไดใหคําจํากัดความcompetencyไววา

“บุคคลิกลักษณะที่ซอนอยูในปจเจกบุคคลซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ันสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ” Competency มี 2 องคประกอบคือ

1. สวนที่มองเห็นไดอยางชัดเจน ไดแก ความรู ทักษะ และสามารถพัฒนาไดไมยากดวย
การศึกษาคนควา นิยมเรียกวา hard skill

2. สวนที่ซอนอยูในตัวบุคคลไดแกพฤติกรรมตางๆ สามารถพัฒนาไดหากมีความต้ังใจจริง
และตองใชเวลา มีองคประกอบ 3 สวนคือ

2.1 Self-concepts คือทัศนคติ คานิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตัวเอง
2.2 Trait คือบุคคลิกลักษณะประจําของแตละบุคคล
2.3 Motive คือแรงจูงใจหรือแรงขับภายในแตละบุคคล นิยมเรียกวา soft skill
นอกจากน้ี McClelland ยังไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ competency ไววา “IQ

(ประกอบดวยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงมั่นสูความสําเ ร็จ)
ไมใชตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความสําเร็จโดยรวม แต competency กลับเปนสิ่งที่สามารถ
คาดหมายความสําเร็จในงานไดดีกวา” ซึ่งสะทอนใหเห็นวาผูที่ทํางานเกงไมไดหมายถึงผูที่เรียนเกง
แตผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางานตองเปนผูที่มีความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือ
วิชาการที่มีอยูในตัวเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนในงานที่ตนทํา จึงจะกลาวไดวาผูน้ันมี competency

ผศ.ดร. จิรประภา  อัครบวร โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรไดใหความหมายของ competency ไววา “หมายถึงความรู(knowledge)
ทักษะ(skill) และคุณลักษณะ (attributes) ที่จําเปนในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึงใหประสบ
ความสําเร็จและมีความโดดเดนกวาคนอ่ืนๆในเชิงพฤติกรรม เชน มากกวาเพื่อนรวมงาน ใน
สถานการณที่หลากหลาย และไดผลงานดีกวาคนอ่ืน เปนตน

Competency จะเปนสวนเสริมใหตําแหนงงานหน่ึงที่ถูกกําหนดดวยคําบรรยายลักษณะ
งาน(job description) และคุณลักษณะที่ตองการของผูดํารงตําแหนง(job description) สมบูรณและมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  การพัฒนา competency ของบุคคลากรจะทําใหองคกรมีจุดแข็งในการ
แขงขันเพราะทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่พัฒนาไดและเลียนแบบไดยาก

บางคร้ังอาจจะมีความสับสนระหวางคําวา competency กับ capability   competency
จะตองสามารถทําการฝกอบรมและพัฒนาไดในขณะที่ capability เปนความสามารถที่มีมาจาก
ธรรมชาติ ฝกฝนอบรมเทาไรก็ไมเปลี่ยนแปลงมากนัก

William J Rothwell ระบุวา “การกําหนด competency จะตองดูที่คนทํางานไมใชงานที่
คนๆน้ันทํา”
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ในปจจุบัน competency ถูกนํามาใชในการแปลงกลยุทธ วิสัยทัศนหรือเปาหมายของ
องคกร มาสูการปฏิบัติของบุคคลากรและนํามาเปนเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร competency ถูกนํามาใชใน 2 ระดับใหญๆไดแกระดับองคกร
และระดับตัวบุคคล

ระดับองคกร (organization competency) คือสมรรถนะที่จะชวยใหองคกรสามารถ
ทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว  เปนตัวที่จะบอกวาองคกรตองมีความสามารถในเร่ือง
ใดบาง จึงจะทําใหวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายที่กําหนดไวบรรลุผลสําเร็จ

ระดับตัวบุคคล(employee competency) คือสมรรถนะที่บุคคลากรในองคกรทุกคน
จําเปนตองมี 2 สวนคือ

2.1 Core competency คือสมรรถนะหลักของบุคคลากรในองคกร เปนพื้นฐานที่ทุกคน
ในองคกรจําเปนตองมี

2.2 Functional competency คือสมรรถนะที่จําเปนในแตละสายงาน
บางคร้ังมีการนํา Leadership competency เพิ่มเขามาเปนสวนหน่ึงของสมรรถนะระดับ

บุคคลซึ่งจะมีสัดสวนตอ core competencyและ functional competency มากขึ้นเมื่อตําแหนงงาน
สูงขึ้น

องคประกอบของ Competency ในแตละตําแหนงงานประกอบดวย
 สิ่งที่องคกรตองการใหรู(Knowledge)
 ความสามารถที่ตองการใหทําได (Skills)
 ลักษณะที่องคกรตองการใหเปน (Attributes)
ในหลายตําแหนงงานจะพบวา Attributes สําคัญกวา Knowledge และ Skills เพราะถาคน

ไมมีคุณลักษณะตรงกับตําแหนงงาน ถึงจะเกงอยางไรก็ทํางานไมสําเร็จเพราะวางานไมเหมาะกับ
แนวความคิดและวิธีการทํางานของเขา(พฤติกรรม) ดังน้ันองคกรควรจะตองวิเคราะหใหไดวา
ตําแหนงงานหน่ึงๆจะตองมีคุณลักษณะอะไรบางที่จําเปนกับตําแหนงงานน้ันๆนอกเหนือจาก
ความรูและทักษะ

ขั้นตอนสําคัญสําหรับการพัฒนาสมรรถนะการทํางานมี 6 ขั้นตอนดังน้ี
1. วิเคราะหสมรรถนะการทํางานของแตละตําแหนงงานวาประกอบดวย ความรู ทักษะ

และพฤติกรรมการทํางานที่จําเปนอะไรบาง
2. กําหนดระดับมาตรฐานของสมรรถนะการทํางานที่พนักงานแตละตําแหนงควรมี
3. ประเมินสมรรถนะการทํางานแตละดานของผูปฏิบัติงานวามีอยูในระดับใดและ

เปรียบเทียบคาความแตกตางของสมรรถนะการทํางานแตละดานที่ผูปฏิบัติมีอยูจริงกับ
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มาตรฐานที่กําหนดไว คาความแตกตางที่ปรากฎเรียกวาชองวางของสมรรถนะการ
ทํางาน (Competency Gap)

4. สรางแผนการพัฒนารายบุคคล(Individual Development Plan) โดยระบุสมรรถนะการ
ทํางานที่ผูปฏิบัติงานแตละคนจะตองไดรับการพัฒนาเพื่อใหไดตามมาตรฐานที่องคกร
กําหนดไว

5. ดําเนินการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของพนักงานตามแผนที่ไดกําหนดไว
6. ประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของพนักงาน
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2.1.2 การกําหนดสมรรถนะ (Competency)1

ในการกําหนดสมรรถนะ  มีวิธีการกําหนดไดหลายวิธี สรุปไดดังน้ี

วิธีท่ี 1 เปนวิธีที่นิยมแพรหลายอยูในปจจุบัน  โดยใชแนวทางการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ
(Strategic Management Approach) ในการกําหนดสมรรถนะ  เปนวิธีที่บริษัทที่ปรึกษาตางๆ ได
นําเสนอตอองคกรตางๆ โดยใชหลักเหตุผลเชื่อมโยงสงลูกตอลงมาเปนชั้นๆ (Deployment) โดย
เชื่อมโยงกับกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ (Strategic Management Process)

จากวิสัยทัศนขององคกร  ก็เชื่อมโยงสงตอลงมาเปนเปาหมายแล ะวัตถุประสงคของ
องคการหลังจากน้ีก็จะมีการกําหนดกลยุทธเปน 3 ระดับ คือ 1. กลยุทธระดับองคการ (Corporate

1 อลงกรณ  มีสุทธาและสมิต สัชฌุกร.2553.

วิธีท่ี 5
วิธีผสมผสาน

(Combined Method)

วิธีท่ี 4
วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ

(Secondary Source)

วิธีท่ี 3
การใชผูเชี่ยวชาญ

(Subject Matter Expert)

วิธีท่ี 2
Job Competency

Assessment
Methodology

วิธีที่ 1
ใชแนวทางของการบริหาร
จัดการกลยุทธ (Strategic

Mgt. Approach)

แนวทางในการ
กําหนด

Competency
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Strategy) 2. กลยุทธระดับหนวยงานธุรกิจ (Business Unit  Strategy) และ 3. กลยุทธระดับฝายงาน
(Functional  Strategy) เพื่อเปนการนํากลยุทธไปปฏิบัติใหบรรลุผล  และสามารถที่จะมี
ความสามารถไดเปรียบในการแขงขัน (Competency Advantage) องคการจึงตองมีสมรรถนะหลัก
ขององคการ (Organizational Core Competency) ซึ่งอาจจะมีอยูแลวหรือตองกําหนดหรือสรางขึ้น
รวมทั้งธํารงรักษาและสงเสริมใหดียิ่ง ๆ ขึ้น  จากน้ันก็เชื่อมโยงสงลูกตามายังหนวยธุรกิจ  ซึ่งหนวย
แตละธุรกิจจะตองมีสมรรถนะระดับหนวยธุรกิจ (Business Unit  Competency) ที่ทําใหกลยุทธ
ระดับหนวยงานธุรกิจบรรลุผลสําเร็จได  หลังจากน้ันก็เชื่อมโยงสงลูกตอมายังสมรรถนะระดับ
หนวยงาน (Functional  Competency) ของแตละฝายงานและในทายที่สุดก็สงลูกตอมาโดยทําการ
Competency Mapping เปนสมรรถนะของแตละบุคคล (Personal  Competency) ซึ่งอาจจะ
ประกอบดวย

1. สมรรถนะหลัก (Core  Competency) ซึ่งสอดคลองกับสมรรถนะองคกร
2. สมรรถนะดานงาน/วิชาชีพ (Functional  Competency) ซึ่งจําเปนสําหรับการทํางานใน

ฝายงานน้ัน ๆ และ
3. สมรรถนะเกี่ยวกับบทบาทในงาน (Role/Job  Competency) อันเปนสมรรถนะที่ชวยให

สามารถทํางานในตําแหนงน้ัน ๆ ไดดี
ขอดี
1. มีความเชื่อมโยงกับกลยุทธืและความสําเร็จของธุรกิจอยางชัดเจน
2. มีความสอดคลองกันและลดหลั่นลงมาอยางเหมาะสม (Alignment) กับระดับของ

กลยุทธ
ขอจํากัด
1. วิธีวิทยาการวิจัยยังไมแกรง
2. ยังไมมีการตรวจความเที่ยงตรง (Validation) ของสมรรถนะที่ไดมา คือ ยังไมสามารถ

พิสูจนไดวา สมรรถนะน้ัน ๆ สามารถจําแนกไดระหวางผูที่ประสบความสําเร็จในการ
ทํางานออกจากผูที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานได

วิธีท่ี 2 เปนวิธีที่ แมคคลีแลนดไดพัฒนาขึ้นมาภายหลังจากที่เขาไดทํางานกับบริษัทที่
ปรึกษา McBer and Company ในชวงป 1970 เรียกวา Job Competency Assessment Methodology
(JCA) ประกอยดวย 6 ขั้นตอน คือ

1. กําหนดเกณฑที่มีประสิทธิผล  ซึ่งอาจมาจากขอมูลที่เปนภววิสัย (Object) เชน ยอดขาย
ผลิตภาพ  กําไร หรือขอมูลอัตวิสัย (Subject) ไดแก  ผลการประเมินโดยหัวหนา
ลูกนอง  เพื่อรวมงาน เปนตน

2. สุมตัวแปรเกณฑที่สามารถจําแนกระหวางบุคคลที่ทํางานไดดีมากกวาปกติ (High
Performer) กับบุคคลที่ทํางานไดโดยเฉลี่ย (Average Performer)
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3. หลังจากน้ัน  นํามาเก็ยขอมูลโดยเทคนิควิธีการตาง ๆ หลายวิธี เชน Behavioral Event
Interview [ซึ่งเปนวิธีการสัมภาษณวิธีการหน่ึงที่แมคคลีแลนดไดพัฒนาขึ้นมาเองโดย
ใช Thematic Apperception Test และวิธีการประเมินที่เนนเหตุการณสําคัญ (Critical
Incident Techniques) การใช Panels ของผูเชี่ยวชาญ  การสํารวจแบบ 360 องศา
ฐานขอมูลของผูเชี่ยวชาญ  การสังเกต เปนตน

4. หลังจากน้ัน  จะนําขอมูลที่ไดมาระบุงานที่ตองทํา  และสมรรถนะที่จําเปนสําหรับงาน
5. ตรวตความตรงของตัวแบบสมรรถนะ (Competency Model) ซึ่งอาจจะทําไดโดยวัด

สมรรถนะน้ัน ๆ ดวยวิธีการตาง ๆ เชน การสัมภาษณ  การทดสอบ  การใชศูนย
ประเมิน เปนตน หากสมรรถนะน้ัน ๆ สามารถจําแนกระหวาง Average Performer กับ
High Performer ออกจากกันไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  หรือสมรรถนะน้ัน ๆ มีคา
สหสัมพันธ (Correlation) กับตัวแปรเกณฑที่ต้ังไวแตแรก  อันไดแก  ยอดขาย  ผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน และทายที่สุด คือ

6. การนําประยุกตใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลดานตางๆ  อันไดแก  การคัดเลือก
การฝกอบรม  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การสืบทอดตําแหนง  เปนตน

ขอดี
1. มีกาพิสูจนอยางเปนเหตุเปนผลวา  สมรรถนะที่ไดมาน้ันมีความสามารถที่จําแนก

ระหวาง Average Performer กับ High Performer ออกจากกันไดอยางแทจริง
2. เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวิธีการ  ซึ่งยอมดีกวาวิธีการเด่ียวซึ่งสวนใหญเปน

วิจารณญาณของผูบริหารดังเชน Strategic Management Approach เพราะความคิดเห็น
ของเราแตกตางกันไป  และอาจถูกหรือผิดได จึงตองอาศัยการพิสูจน

ขอจํากัด
1. วิธีการน้ีคอนขางจะเนนมากเกี่ยวกับเน้ืองาน/คนทํางาน (Job/Worker Focused) จน

อาจจะไมไดมีความเหมาะสม  หรือเชื่อมโยงกับกลยุทธในการแขงขันกับธุรกิจมากพอ
2. วิธีการน้ีตองใชผูมีความรูทางจิตวิทยา โดยเฉพาะในสวนของการวัดทางจิตวิทยา  ซึ่ง

มิใชเปนเร่ืองที่งายนัก  เปนความรูที่เปนวิชาในระดับบัณฑิตศึกษาและใชเวลาใน
การศึกษานานพอสมควร

วิธีท่ี 3 คือ  การใชผูเชี่ยวชาญ (SME : Subject Matter Expert) ซึ่งอาจจะเปนผูเชี่ยวชาญที่
ทํางานในตําแหนงงานน้ันจริง ๆ หรือผูชํานาญในงานที่ใกลเคียง วิธีการน้ีเปนวิธีการที่การ
วิเคราะหเองก็ใชเชนกัน  วิธีการน้ีอาจใชแบบประเมินหรือการสัมภาษณรวมกันก็สามารถทําได
การใชผูเชี่ยวชาญในการใหความเห็นน้ี สามารถทําไดหลายวิธี เชน การประชุมรวมกัน การระดม
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สมอง การใช Normal group Technique หรือ Delphi Technique ซึ่งเดิมที่ใชกับงานวิจัยอนาคตของ
ทางการทหารซึ่งคิดคนโดย RAND CORPORATION เปนตน

หลักสําคัญในการใชผูเชี่ยวชาญหาสมรรถนะ คือ ตองเกิดฉันทามติในหมูผูเชี่ยวชาญ ซึ่ง
คาสถิติบางคาสามารถจะเปนตัวชี้วัดได เรียกวา ควรจะมีความนาเชื่อถือประเภท Interrater/
Interjudge Reliability หรือสําหรับกรณี Delphi Technique จะพิจารณาจาก Interquartile Range
เปนตน

ขอดี
1. ไดรับการยอมรับจากบุคคลที่เกี่ยวของ  หากทําการวิจัยกับบุคลากรในองคการ
2. สามารถนําไปใชกับตําแหนงงาน  หรืองานที่ไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ  หรืองาน

ที่ไมเคยมีมากอน เปนวิธีการเบื้องตนที่ดีกอนใชวิธีการอ่ืน ๆ
3. มีคาใชจาย และใชเวลาไมมากนัก
ขอจํากัด
1. ยังไมมีการพิสูจน  และตรวจความตรงของสมรรถนะใหชัดเจน
2. การขอความรวมมือจากหลายฝายที่เกี่ยวของ  อาจเปนเร่ืองที่ยุงยาก และตองใชความ

พยายามคอนขางมาก
3. คาสถิติที่แสดงถึงความสอดคลองกันของความเห็นของผูเชี่ยวชาญที่สูง  อาจมิไดบง

ชี้ใหเห็นถึงความตรงของสมรรถนะ  เพราะอาจเปนเพียงการรวมหลงผิดของคน
หลายๆ คนก็เปนได

วิธีท่ี 4 คือวิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) จากแหลงขอมูลตางๆ เชน
1. วารสารทางวิชาการ เชน วารสารทางวิชาการจิตวิทยา  ซึ่งมีบทความหรือรายงาน

ผลการวิจัยการวิเคราะหเชิงอภิมาน (Meta-analysis) ซึ่งพยายามที่จะทํานายผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรือตําแหนงงานตาง ๆ ในองคการ เชน Journal of Applied Psychology, Personnel
Psychology Academy of Management Review เปนตน สําหรับตัวอยางของการวิเคราะหอภิมาน
ผลงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เชน ทักษะในการขาย  แรงจูงใจ
โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และการรับรูบทบาทของพนักงานขาย  สามารถทํานายยอดขายของ
พนักงานไดดี (Churchill, Ford, Hartley & Walder, 1985 ; Vinchur, Schippmann, Switzer & Roth,
1998)15

2. ฐานขอมูลดานอาชีพ ไดแก Dictionary of Occupationnal Titles เพื่อใหทราบวางานน้ัน
ๆ ทําอะไรบาง

3. หนังสือที่เกี่ยวกับสมรรถนะโดยตรง ซึ่งจะมีการทํา Competency Dictionary ไว เชน
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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) เปนตน
หนังสือเหลาน้ีจะมีตัวอยางเกี่ยวกับสมรรถนะพรอมคํานิยาม  การจัดกลุมสมรรถนะการจัดตาม
ประเภทของงาน  ซึ่งจะชวยลดระยะเวลาในการกําหนดสมรรถนะลงได  แตคงตองใชวิจารณญาณ
และพิจารณาตามความเหมาะสมในการนํามาใชงาน

4. ขอมูลในองคการเอง เชน แฟมประวัติพนักงาน  ผลการทดสอบพนักงาน  ผลการ
ประเมินจากศูนยการประเมิน  ขอมูลตัวแปรเกณฑ เชน อัตราของเสีย  ผลิตภาพ  ผลการปฏิบัติงาน
ยอดขาย  กําไรที่พนักงานแตละคนทําได  หรือดัชนีวัดผลงานหลัก (KPI) โดยนําขอมูลเหลาน้ีมา
วิเคราะหในลักษณะการวิจัยยอยรอยหลัง (Ex Post Facto Research)

โดยกอนเร่ิมตน  องคการอาจจะกําหนดตัวแปรเกณฑที่องคการปรารถนาใหชัดเจน
เพื่อที่จะสามารถจําแนกระหวาง Average Performer กับ High Performer ซี่งหากตัวแปรใดสามารถ
จําแนกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ประกอบกับหลักเหตุผล  และวิจารณญาณ  ก็นาจะเปน
สมรรถนะสําหรับตําแหนงงานน้ัน ๆ หรืออาจดูจากคาสหสัมพันธไดเชนกัน  วิธีน้ีชวยยืนยันความ
ตรงไดดีกวาการใชขอมูลทุติยภูมิ

ขอดี
1. ใชเวลานอย
2. บางแหลงขอมูลสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎีรองรับ  ทําใหงายตอการตรวจสอบ

ความตรง  และมีโอกาสที่จะไดความตรงที่ดี
ขอจํากัด
1. ตองปรับปรุงใหเหมาะสม  และตองใชวิจารณญาณในการคิด
2. วิธีการน้ียังไมไดยืนยันวาสมรรถนะที่ไดจะมีความตรงที่จะสามารถจําแนกระหวาง

Average Performer ออกจาก High Performer ไดแตอยางใด

วิธี ท่ี 5 คือ วิธีผสมผสาน  โดยใชหลานวิธีผสมผสานกันในการกําหนดสมรรถนะ
เน่ืองจากแตละวิธีมีขอดีและขอดอยแตกตางกันไป  วิธีการใด ๆ ก็ตามที่สามารถระบุคุณลักษณะ
ของบุคคลที่จําเปนและสอดคลองตามความตองการขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถ
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จําแนก Average Performer ออกจาก High Performer ได ก็นาจะเปนวิธีการหา Competency ได
โดยมีขั้นตอนตางๆที่ควรดําเนินการ 7 ขั้นตอนดังน้ี

1. หาขอมูลจากแหลงทุติยภูมิ เพราะเปนการวิเคราะห ขั้นตนที่ดี ประหยุดเวลา และไม
ตองใชคนมากนัก

2. ใช Strategic Management Approach เพื่อคัดกรองใหไดมาซึ่งสมรรถนะที่มีความ
เชื่อมโยงและสอดคลอง (Alignment) กับกลยุทธทางธุรกิจ

3. ใชผูเชี่ยวชาญและผูบริหารรวมกันระดมสมอง เพื่อพิจารณาลด/เพิ่มเติมสมรรถนะตาม
ความเหมาะสม

4. จัดลําดับความสําคัญของสมรรถนะ โดยอาจตองมีการจัดกลุม เรียงลําดับ กําหนด
นํ้าหนักของสมรรถนะตางๆ เพื่อลดจํานวนลง และคงเหลือเฉพาะสมรรถนะที่สําคัญ
จริงๆเทาน้ัน

5. สรางแบบทดสอบ/การประเมิน หรืออาจใช Work Sample หรือ In Basket Simulation
ก็ได ตามความเหมาะสมกับสมรรถนะที่ตองการจะวัด ซึ่งเปนเร่ืองที่ตองใชทั้งเงิน
ความพยายาม และความรูอยางมาก

6. นําสมรรถนะ และการวัดสมรรถนะน้ันๆ ไปประยุกตใชในการคัดเลือกพนักงานและ
เมื่อพนักงานไดทํางานไประยะหน่ึง ก็จะตองมีการวัดตัวแปรที่ใชเปนเกณฑการ
พิจารณา ซึ่งสวนใหญจะเปนเร่ืองผลการปฏิบัติงาน และนํามาหาคาสหสัมพั นธกับ
คะแนนการวัดสมรรถนะในตอนแรก เพื่อพิจารณาความตรงเชิงพยากรณ (Predicative
Validity) คาสหสัมพันธน้ีอาจตองปรับแกในเร่ืองความเที่ยงตอไป

7. ควรมีการทบทวน และคิดถึงผลลัพธืที่ไดในรูปของอรรถประโยชนหรือตัวเงินจากการ
ใชสมรรถนะ หากไมไดผลดี เชน ขาดความตรงเชิงพยากรณ ก็นาจะมีการปรับเปลี่ยน
สมรรถนะไดตามความเหมาะสมหรืออาจจะยอนกลับไปในขั้นตอนที่หน่ึง

จากวิธีการตางๆ ที่กลาวมาทั้ง 5 วิธี หากนํามาพิจารณาใชในการกําหนดสมรรถนะประเภท
ตางๆ สรุปไดดังตารางที่ 1
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ตารางท่ี 1 วิธีกําหนดสมรรถนะและประเภทสมรรถนะ

วิธีกําหนดสมรรถนะ
ประเภทสมรรถนะ

Technical Behavior Core Business

1.Strategic Management Approach / / /

2. Job Competency Assessment / / /

3. การใชผูเชี่ยวชาญ / / /

4.การใชขอมูลทุติยภูมิ / / /

5.การผสมผสานหลายวิธี / / / /

การกําหนดเกณฑมาตรฐานความสามารถระดับตางๆของสมรรถนะ
เมื่อสามารถกําหนดตัวสมรรถนะไดแลว มีความจําเปนตองใหคําจํากัดความและคําอธิบาย

เกณฑแตละระดับเพื่อจะไดกําหนดไดวาตําแหนงใดควรจะมีสมรรถนะในเกณฑระดับใด
สมรรถนะดานเทคนิค(Functional competency) มีรายละเอียดเกี่ยวกับความรู ทักษะ ความ

ชํานาญในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะแบงระดับความชํานาญไวหลายระดับและคอนขางละเอียด เพื่อให
สามารถทราบถึงระดับความชํานาญต้ังแตระดับตํ่าสุดถึงสูงสุดของแตละสมรรถนะ สวนใหญแบง
ออกเปน 5 ระดับดังตัวอยางขางลางน้ี

ระดับท่ี 1 ตระหนักในความรูหรือมีความรูขั้นพื้นฐาน (Awareness/Basic Knowledge)
- มีความรูความเขาใจในเร่ืองน้ันๆ เปนอยางดี สามารถปฏิบัติงานน้ันๆไดโดย

ตองไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ระดับท่ี 2 มีความรูในการปฏิบัติงาน (Working Knowledge; Can do with help)
- แสวงหาความรูความเขาใจและแสดงออกซึ่งความรูความเขาใจในเร่ืองน้ันๆ
- สามารถปฏิบัติงานเบื้องตนไดดวยตนเองโดยไมตองการคําแนะนําชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชา
- สามารถปฏิบัติงานที่ซับซอนได โดยตองไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
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- สามารถแปลความหมาย (Interpret) วิเคราะหขอมูล และอธิบายชี้แจงเกี่ยวกับขอมูล
เหลาน้ันๆได

ระดับท่ี 3 มีความชํานาญ (Skilled; Can do without help)
- นําความรูมาปรับประยุกตในการปฏิบัติงานไดอยางสม่ําเสมอดวยตนเอง
- สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอดวยตนเอง

โดยไมตองการความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
- สามารถตีความแนวทางและมาตรฐานตางๆที่กําหนดไวและนํามาปฏิบัติได
- สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานที่พบอยูเปนประจําไดดี
- สามารถใหแนวทาง และคําแนะนําแกผูอ่ืนได
ระดับท่ี 4 มีความเชี่ยวชาญ (Mastery)
- สามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เปนปญหาสําคัญ ปญหาที่มีความซับซอน และปญหาที่

มิไดเกิดขึ้นประจําวันไดดี
- สามารถนําความรูมาปรับประยุกตมในการปฏิบัติงานไดอยางกวางขวางในโครงการ

ตางๆอยางหลากหลาย และครอบคลุมงานหลายประเภท
- สามารถนําแนวทางหรือแนวปฏิบัติจากแหลงอ่ืนๆ หรือจากประเทศอ่ืนๆ มาปรับ

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได
- สามารถปรับปรุง พัฒนาแนวปฏิบัติ และกระบวนการทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
- เขียนบทความลงวารสารทางวิชาการหรือทางวิชาชีพ
ระดับท่ี 5 มีความเชี่ยวชาญอันเปนที่ยอมรับไดระดับนานาชาติ หรือมีการสรางนวัตกรรม
หรือคนคิดสิ่งใหมๆ (International Recognition/Innovation/Develop New Approach)
- มีประสบการณอยางกวางขวาง เปนผูที่ใหคําปรึกษา
- มีความรูความเชี่ยวชาญดานใดดานหน่ึง อันเปนที่ยอมรับทั้งภายในและภายนอก

องคการ
- เขารวมในการประชุมนานาชาติและไดรับการกลาวถึงหรืออางอิงเน่ืองจากมีความ

เชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพน้ันๆ
- สามารถสรางนวัตกรรมหรือคนคิดสิ่งใหมๆ จากความเชี่ยวชาญในเร่ืองน้ันๆ
- มีเอกสารตีพิมพหรือเขียนบทความลงวารสารตางประเทศ (International Journal)

2.1.3 เสนทางสายอาชีพ(Career Path)1

1 www. Ismed.or.th/SME/src/
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เสนทางสายอาชีพ (Career Path) คือ เสนทางความกาวหนาในการทํางานซึ่งบุคลากรจะ
สามารถกาวหนาไดภายในองคกร เสนทางสายอาชีพจะแสดงใหเห็นถึงแนวทางการเลื่อนตําแหนง
จากระดับลางสุดไปจนถึงสูงสุด  เสนทางสายอาชีพที่ชัดเจนจะทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน เพราะบุคลากรจะรูถึงแนวทางความกาวหนาของตนเองในองคกรได สิ่งเหลาน้ีจะชวยสรา ง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และทําใหบุคลากรขยันและต้ังใจปฏิบัติงานมากขึ้น
เพื่อใหตนเองสามารถเจริญกาวหนาตามตําแหนงงาน/สายงานไดอยางเหมาะสม

ปจจุบัน วว.ไดนําระบบ broad banding มาทําการปรับปรุงระดับตําแหนงงานใหนักวิจัย
สามารถเลือกทางเดินสายวิ จัยใหสามารถขึ้นไปจนถึงตําแหนงสูงสุดภายในองคกรโดยที่ไม
จําเปนตองผานระดับผูบริหาร จากระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการวิทยาศาสตรไปยังตําแหนงนักทดลอง
วิทยาศาสตรวิจัย, นักวิจัย, นักวิจัยอาวุโสและผูเชี่ยวชาญวิจัย ตามลําดับ ซึ่งนับวาเปนแรงจูงใจหน่ึง
ที่ทําใหนักวิจัยมีความประสงคที่จะทํางานที่ตนรักตอไปโดยไมจําเปนตองรับภาระการเปนผูบริหาร
อยางไรก็ดีนอกเหนือจากความรู ความสามารถที่แตกตางกันแลว โอกาสก็เปนอีกสิ่งหน่ึงที่แตละคน
ไดไมเทาเทียมกันอาจเน่ืองจากเหตุการณที่เปนปจจัยภายนอกหรือปจจัยจากตัวพนักงานเองทําให
พลาดโอกาสที่ควรจะไดรับ ดังน้ันหากองคกรไดกําหนดเสนทางอาชีพของบุคลากรรวมทั้งเสนทาง
การฝกอบรมบุคคลากรไวอยางชัดเจน ก็จะเปนสิ่งที่เปนหลักประกันไดอยางหน่ึงวาบุคคลากรน้ันๆ
จะไดรับอะไรบางในการดําเนินอาชีพของเขา บุคคลากรสามารถเห็นเปาหมายในชีวิตและแรงจูงใจ
ที่จะปฏิบัติงานตอ และแนนอนที่สุดที่แผนดังกลาวจะตองไดรับการวางแผนโดยการที่ใหบุคคลากร
ไดเลือกเสนทางเดินของเขารวมกับความตองการขององคกร

ในการพัฒนาระบบบริหารบุคคลากรที่เปนคนเกงคนดีใหมีความรูความสามารถเพิ่มมาก
ขึ้น เพื่อใหบุคลากรสามารถเติบโตและกาวหนาในหนาที่การงานไดน้ันจําเปนตองใชเสนทาง
ความกาวหนาในการฝกอบรมควบคูไปกับเสนทางความกาวหนาในอาชีพเพราะถา career path คือ
แนวทางที่จะแสดงใหเห็นวาคนทํางานในแตละตําแหนงจะมีโอกาสเติบโตหรือมีความกาวหนาใน
หนาที่การงานไปไหนไดบาง และตองใชระยะเวลานานกี่ป training roadmap ก็จะแสดงใหเห็นวา
คนทํางานในแตละตําแหนงควรจะไดรับการฝกอบรมอะไรบาง จึงจะมีความพรอมที่จะเติบโตหรือ
กาวหนาตามที่กําหนดไวในเสนทางความกาวหนาในอาชีพ และตองอบรมในแตละเร่ืองเมื่อไหร
(กอนที่จะเลื่อนตําแหนง)

2.2 สรุปกรอบแนวคิด
จากแนวคิดทั้งหมดขางตนสามารถนํามาใชเปนแนวคิดในการศึกษาฉบับน้ีไดวานักวิจัยใน

หนวยงานของรัฐลวนบรรลุความตองการขั้นพื้นฐานขึ้นมาอยูในลําดับที่สามคือบรรลุความตองการ
ในสังคม ไดรับการยอมรับในสังคมอยูระดับหน่ึง ดังน้ันลําดับขั้นที่ควรจะพิจารณาคือทําอยางไรให
นักวิจัยมีความกาวหนา มีชื่อเสียงไดรับการยอมรับจากกลุมนักวิจัยระดับชาติหรือนานาชาติ
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ตลอดจนสามารถทํางานที่ทาทายความสามารถอ่ืนของพวกเขาเชน การเปนผูนําองคกร การไดเขา
ไปเปนผูนําดานวิจัยระดับนานาชาติ  การไดรับรางวัลนักวิจัยในระดับนานาชาติ และทําใหพวกเขา
มีความผูกพันอยูกับองคกร แตจากความจริงที่วา ไมมีบุคคลสองคนใดที่เหมือนกันไปหมดทุกอยาง
แตละคนมีสมรรถนะที่แตกตางกัน ความตองการจึงแปรทั้งในแงชนิดและปริมาณที่มีอยูในแตละ
บุคคล งานยากที่สุดที่นักบริหารกําลังเผชิญอยูก็คือ การประยุกตความรูเกี่ยวกับความตองการเพื่อให
ทราบถึงความตองการเฉพาะของพนักงานแตละคนที่เรามีอยูและตองจัดการใหสอดคลองกับ
สมรรถนะที่องคกรตองการเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร สอดคลองกับคํากลาว
ของ รศ.ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน รองอธิการบดีฝายวางแผน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรที่วาการ
พัฒนาบุคคลากรในยุคโลกาภิวัฒน ผูบริหารตองรวมกันขับเคลื่อนมนุษย เปนสินทรัพย บริหารคน
ตามcompetency ของแตละคน



บทที่ 3
ผลการศึกษา

การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยจะทําใน 2 แนวทางคือการพัฒนา
สมรรถนะของนักวิจัยและการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัย  โดยการพัฒนาสมรรถนะนักวิจัยจะ
เนนที่การศึกษาวิธีการที่สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)ใชอยูใน
ปจจุบัน  การทบทวนและกําหนดสมรรถนะที่เหมาะสมสําหรับนักวิจัย  และแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะที่พึงประสงคใหแกนักวิจัย  สวนแนวทางการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัยจะพิจารณา
ความพึงพอใจตอบรรยากาศการทํางานในปจจุบันของนักวิจัยและหาแนวทางในการแกไขปรับปรุง

1. การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของนักวิจัย ท่ีวว. ใชในปจจุบัน
ความเปนมาของ Competency ใน วว. 1

ระบบการจัดการสมรรถนะ (Competency) เขามามีบทบาทใน วว. ต้ังแตป พ.ศ. 2547 โดย
วว. มุงหวังที่จะนํามาปรับใชในองคกร ใหมีมาตรฐานของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลรวมทั้ง
การประเมินผลการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจโดยสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ
(สคร.)ก็กําหนดใหมีการประเมิน Competency ในหมวดของการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
กําหนดใหมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่เปนมาตรฐานและมีการจัดลําดับความสําคัญในการ
พัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม

ในป 2548 วว. เร่ิมศึกษาและวางระบบ Competency มีการดูงานจากหนวยงานตางๆ เปน
กรณีศึกษา เชน บริษัทปูนซีเมนตไทย การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  บริษัทแกรมมี่  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  สํานักงาน ก.พ. การทางพิเศษแหงประเทศไทย  การประปานครหลวง
สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ เปนตน นอกจากน้ียังเชิญวิทยากรจาก
ภายนอกมาบรรยายเสริมสรางความรูใหแก นักวิชาการและผูบริหาร  รวมทั้งจางผูทรงคุณวุฒิจาก
สถาบันที่ประสบความสําเร็จมาแลวมาเปนที่ปรึกษา  จน วว. สามารถนํามาประยุกตใชไดในป 2550
จากการสุมทําเปนบางหนวยงานจนสามารถนํามาใชทั่วทั้งองคกรในป 2552โดย วว. คาดหวังผลใน
ระดับองคกรในการนํา Competency มาใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาบุคคลากร  การสรรหา

1 จากการสัมภาษณนายวรุฒม ทวีศรี : ฝายทรัพยากรบุคคล วว.
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คัดเลือก  นํามาปรับใชกับระบบการประเมินผลงานประจําป  การวางแผนสืบทอดตําแหนง  การ
วิเคราะหคางาน  การสรางคานิยมรวมและวัฒนธรรมองคกร  การปรับเปลี่ยน  โยกยายสายงาน
รวมไปถึงการจัดสรรผลประโยชนเกื้อกูลที่ผันแปรตามขีดสมรรถนะ  ในสวนระดับพนักงาน
รายบุคคล วว. มุงหวังใหพนักงานสามารถวางแผนพัฒนาตนเองเพื่อใหมีความพรอมสอดรับกับ
ความตองการของ วว. สามารถนําไปปรับใชกับการวางเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career
Path) ในระดับบุคคลและการวางแผนพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)ระดับองคกร ตอไป

ขั้นตอนการดําเนินงาน
1. กําหนดความหมายและประเภท Competency ในบริบทของ วว. เพื่อใหมีความเขาใจตรงกัน ดังน้ี

ความหมายของ Competency วว. หมายถึง ความรูความสามารถและคุณลักษณะโดยรวม
ของบุคคลที่สงผลสําเร็จของ วว.

ประเภทของ Competency วว.
- Core competency หมายถึง ความสามารถหลักขององคกรหรือความสามารถหลักที่

บุคคลากรทุกคนตองมีเพื่อที่จะนํา วว. ไปสูความสําเร็จ  ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศน
ยุทธศาสตร และวัฒนธรรมขององคกร ไดแก 1. การมุงผลสัมฤทธิ์ 2. การมุงเนนลูกคา
3. การทํางานเปนทีม 4. ซื่อสัตยสุจริตและมีคุณธรรม 5. การพัฒนาตนเองและเรียนรู
ตลอดเวลา เปดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลง 6. ความรับผิดชอบตองานและการยึดมั่น
ตามขอตกลง 7. มีความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพ

- Functional competency หมายถึง  ความสามารถในสายงานหรือสายวิชาชีพที่
บุคคลากรในสายงานน้ันๆ ตองมีเพื่อที่ จะนํา วว. ไปสูความสําเร็จ
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) ในแตละสายอาชีพมารวมกันกําหนดความสามารถที่
ควรจะมีในสาขาวิชาชีพของตนเอง เชน นักวิจัยมาประชุมรวมกันและกําหนดทักษะที่
นักวิ จัยควรตองมี  ทั้งดาน วิ จัย พัฒนา บริการและถายทอดเทคโนโลยี  โดยที่
ความสามารถดังกลาวตองไมขัดกับสมรรถนะหลัก (Core competency) หลังจากน้ันจึง
นําเขาคณะที่ปรึกษาและพิจารณาโดยคณะผูบริหาร

Functional Competency ที่ไดจะถูกนํามากําหนดความหมายรวบรวมเปนDictionary of
Competency โดยมีเกณฑการพิจารณาระบุระดับความสามารถออกเปน 4 ระดับ โดยพิจารณาจาก
คําจํากัดความหรือจากพฤติกรรมการทํางานที่คาดหวัง เชน นักวิจัยจะมี Functional competency 8
รายการไดแก 1. การบริหาร/จัดการ/ดําเนินโครงการวิจัย 2. การปรับปรุงกระบวนการทํางาน 3.
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การสรางเครือขาย 4. ความคิดริเร่ิม 5. ทักษะการนําเสนอ (เขียนนําเสนอและการสื่อสาร) 6. ทักษะ
การประสานงาน 7. ความสามารถในการใชคอมพิวเตอร 8. ความสามารถในการใชภาษาอังกฤษ
และมีเกณฑการพิจารณาระบุสมรรถนะ 4 ระดับคือ

เกณฑ ระดับ 1 หมายถึง  แสดงออกไมชัดเจน  หรือสรุปไมไดวาใกลเคียงกับสมรรถนะ/
ความสามารถที่กําหนด
เกณฑ ระดับ 2 หมายถึง  แสดงสมรรถนะ/ความสามารถอยูบางแตเปนสวนนอย
เกณฑ ระดับ 3 หมายถึง  แสดงสมรรถนะ/ความสามารถอยูเปนสวนใหญ
เกณฑ ระดับ 4 หมายถึง  ถือเปนสมรรถนะ/ความที่โดดเดนและเปนจุดแข็ง

2. กําหนดเกณฑมาตรฐานของ Competency ของพนักงานในองคกรแตละตําแหนงงานตามที่
องคกรคาดหวัง เชน สายอาชีพน้ี ตําแหนงน้ี ควรจะทําไดในเกณฑระดับใด

นักวิจัยในปจจุบันถูกกําหนดตําแหนงเปน นักทดลองวิทยาศาสตร  นักวิจัย  นักวิจัยอาวุโส
และ ผูเชี่ยวชาญวิจัย  ซึ่งในแตละตําแหนงน้ีก็จะถูกคาดหวังดวยเกณฑที่ตางกัน เชน นักทดลอง
วิทยาศาสตรควรจะมีสมรรถภาพในดานการสรางเครือขายเปนระดับ 1 ในขณะที่ผูเชี่ยวชาญวิจัย
ควรจะตองทําไดในเกณฑระดับที่ 4 เปนตน
3. การประเมินสมรรถนะพนักงาน (Competency Assessment) ทําการประเมินตนเอง โดยใชวิธี
ประเมิน 180 องศา เร่ิมตนดวยการประเมินตนเองของพนักงาน คือ ประเมินใหคะแนนระดับดวย
ตนเอง แลวใหผูบังคับบัญชาพิจารณาหากมีขอโตแยงก็หาหลักฐานมาประกอบ  ซึ่ง เดิม วว. เร่ิมจาก
การทําแบบ Manual จนปจจุบันใชระบบอิเลคทรอนิกสเขามาชวยจัดการ
4. การพัฒนาสมรรถนะบุคคลากร ชองวางระหวางความสามารถของบุคคลที่มีตอความสามารถที่
ถูกคาดหวังจะเรียกวา Competency Gap ซึ่งเปนหนาที่ของฝายทรัพยากรบุคคลจะตองนํามาพิจารณา
วา สมรรถนะน้ันมีความจําเปนตอองคกรมากนอยเพียงใดรวมทั้งบุคคลากรทานน้ันเปนบุคคลากรที่
ปฏิบัติหนาที่ในงานที่ตรงกับยุทธศาสตรของ วว. หรือไม หากมีความเหมาะสม  ฝายทรัพยากร
บุคคลจะดําเนินการพัฒนาจัดตามเปาหมายที่ ต้ังไวของพนักงานเหลาน้ันเพื่อปดชองวาง
ความสามารถน้ันและคาดการณไดวาองคกรจะไดบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายที่ต้ังไว
5. การพัฒนาปรับปรุงการประเมิน Competency ทั้งระบบโดยนําโปรแกรม coach เพื่อการประเมิน
ผานอิเลคทรอนิกสมาใชเพื่อเพิ่มความสะดวก รวดเร็วในการประเมิน และลดการสิ้นเปลืองกระดาษ
ผลจากการทํา Competency ทั่วทั้งองคกรน้ีจะถูกนําไปใชประโยชน เชน จัดทํา แผนพัฒนา
รายบุคคลทั้งองคกรโดยพิจารณาควบคูไปกับการทํา Training Roadmap การสรรหาคัดเลือกการ
วางแผนสืบทอดตําแหนง และ Career Path รวมทั้ง การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานประจําป
6. ติดตามผลหลังการปด Competency gap
7. ทบทวนหลังจาก Implement แลวเพื่อนําไปสูการบริหารจัดการขั้นที่สูงขึ้น
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ผลการดําเนินงาน
ที่ผานมา วว. โดยฝายทรัพยากรบุคคลไดรณรงคใหความรูเร่ือง Competency แกพนักงาน

ทั่วทั้งองคกร ไดวางระบบและปฏิบัติตามแผนไดสําเร็จ  จนทําใหคะแนนจากการประเมิน ดานการ
พัฒนาบุคคลากรดีขึ้นตามลําดับ บุคคลากรไดรับการปด Gap สมรรถนะดานการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศและภาษาอังกฤษทั่วทั้ งองคกร  แตปจจุบันองคกรยังไมได นําประโยชนของ
Competency มาใชประโยชนอยางเปนรูปธรรมในระดับหนวยงาน (ฝาย/ศูนย/สํานัก) ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากผูบริหารและพนักงานยังไมเขาใจการใชประโยชน Competency อยางลึกซึ้งและองคกร
ยังไมไดใหความสําคัญกับการบริหารและพัฒนาบุคคลากรดวยCompetencyเทาที่ควร  รวมทั้งอาจ
เปนเพราะการนําระบบอิเลคทรอนิกสมาใชประเมิน(ระบบ Coach) ยังมีการสื่อสารทําความเขาใจ
ไมทั่วถึงจนเกิดความสับสนในการใชงาน
การประเมินผลการนํา Competency มาใชในมุมมองของนักวิจัย

จากการประเมินความพึงพอใจของนักวิจัยที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 54 คนตอการพัฒนา
ขีดความสามารถดวยเคร่ืองมือ Competency ของ วว. ไดคาเฉลี่ยอยูที่ 5.08 จากคะแนนเต็ม 9 และมี
ความคิดเห็นถึงความรูสึกไมพึงพอใจ ดังน้ี

- ไมคอยเห็นผลวาไดนํามาใชจริงในการปรับปรุงอยางไร  รูสึกแตวาประเมินตาม
ระยะเวลากําหนดแตไมไดเอาผลการวิเคราะหแลวพัฒนาในแตละสวนอยางจริงจัง

- องคกรยังไมนําเคร่ืองมือ Competency มาใชอยางเปนรูปธรรม
- เฉยๆ เพราะไมรูสึกวาการประเมินดังกลาวชวยอยางไรตอการพัฒนางานหรือตนเอง
- ไมไดนํามาใชปฏิบัติจริง
- การพัฒนาบางเร่ืองตองการระบุวาผูที่พัฒนาตองนําไปใชหรือไมดวย เชนงานบางงาน

ไมตองใชภาษาตางประเทศก็ใหไปพัฒนา  จึงเห็นวายังไมมีการนํามาใชอยางจริงจัง
เพื่อกอใหเกิดผลที่ดีกับองคกร

- ใชไมไดจริง
- การประเมิน Competency เปนการมองจากผูบริหาร ซึ่งบางคร้ังอาจไมไดทํางานรวม

หรือไมกลาประเมินจริงๆ ขอมูลที่ไดอาจบิดเบือนไป  และมักประเมินแลวเกิด Gap ก็
ไมมีการ แกไขอยางจริงจัง

- ไมมีผลตอการทํางานของพนักงานโดยตรง และพนักงานก็ไมไดรับการพัฒนาตาม
Competency ที่ควรจะเปนจริงๆ

- การประเมิน Competency ในแตละระดับไมไดสะทอนศักยภาพของพนักงานใน
ตําแหนงน้ันๆ

- ไมคอยไดนํามาใชใหเกิดประโยชน  ยกเวนผูที่ไมผาน Competency จะไดรับการ
พัฒนา
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- ยังไมมีการลงมือแบบรูปธรรมที่เห็นผลชัดเจน
- การปฏิบัติยังไมชัดเจน
- ไมทราบวามีไวเพื่อประโยชนอะไร
- ยังไมเห็นนําผลการประเมินไปใชใหเกิดประโยชนเลย
- มีความรูสึกวายังไมชัดเจน  เหมือนไมสามารถนําการประเมินมาใชไดจริง
- วิธีการ competency ดี จะทําใหเราสามารถปรับและพัฒนาตนเองได แตหลังปด gap

แลวควรจะมีการตรวจสอบวาดีขึ้นหรือไม มิใชเปนเพียงการแสดงวา วว. มีการใช
competency เหมือนหนวยงานอ่ืนโดยมิไดใสใจวาผลที่ควรจะไดควรเปนอยางไร

- เปนเพียงกิจกรรมที่ฝายบริหารนํามาใชเพื่อใหภาพลักษณขององคกรดูดีโดยไมคํานึงวา
จะสอดคลองกับสภาพความปนจริงหรือกอใหเกิดประโยชนอยางแทจริง

มุมมองจากความเห็นของนักวิ จัยสะทอนให เห็นวานักวิ จัยสวนใหญยังไม เขาใจ
วัตถุประสงคการนํา competency มาใชอยางลึกซึ้งและสิ่งที่นักวิจัยสัมผัสคือการประเมินตนเองเพื่อ
การปด gap และองคกรเองก็ไมไดนํามาใชประโยชนในการพัฒนาบุคคลากรอย างเต็มที่ ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองจากผูบริหารยังไมเห็นดวยกับความจําเปนหรือหลักการของcompetency วาจะสามารถนํามาใช
พัฒนาบุคคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพหรืออาจจะตองใชงบประมาณสูง  อยางไรก็ดีเมื่อพิจารณา
competency ตางๆ ที่กําหนดโดย วว. สวนใหญจะเปนสิ่งที่องคกรตองการใหรู (Knowledge) และ
เปนลักษณะที่องคกรตองการใหเปน (Attributes) แตความสามารถทางเทคนิคเฉพาะดานที่ตองการ
ใหพนักงานทําได (Skill) จะไมสามารถระบุไดชัดเจนในระดับองคกรโดยเฉพาะสําหรับนักวิจัยซึ่ง
ใน วว.มีหลากหลายสาขาและมีการจัดทําแผนฝกอบรมเพิ่มความรูและประสบการณเปนประจําป
อยูแลว  จึงควรที่จะพิจารณาความเหมาะสมและปรับ competencyใหเขากับบริบทของนักวิจัยในแต
ละฝายตอไป
2. การทบทวนและกําหนดสมรรถนะท่ีเหมาะสมสําหรับนักวิจัย
แนวความคิดที่ไดจากการประเมินสมรรถนะตนเองในดานวิชาชีพของนักวิจัย : ความตองการของนักวิจัย

ผูวิจัยไดทําแบบสอบถามถึงเปาหมายสูงสุดของชีวิตการทํางาน  สิ่งที่ตองการพัฒนาเพื่อ
ความกาวหนาในเสนทางอาชีพ  ผลงานที่ผานมา และปจจัยที่ตองการนํามาเสริมความสามารถได
ขอมูลดังน้ี

จากการใหนักวิจัยประเมินตนเองในแบบสอบถาม  ถึงเปาหมายสูงสุดของชีวิตการทํางาน
(เลือกได 1 คําตอบ) นักวิจัยสวนใหญ (รอยละ52) เลือกตอบวา เปาหมายสูงสุด คือ การไดเปน
นักวิจัยที่ไดประกอบอาชีพที่ตนรัก  โดยมีผูใหเหตุผลวา หากไดทําในสิ่งที่รักแลว การสรางผลงาน
ใหเปนที่ยอมรับไมวาในระดับใดก็จะเปนผลพวงที่ตามมา  อันดับที่ เลือกรองลงมาไดแก นักวิจัยที่มี
ผลงานเปนที่ยอมรับในระดับประเทศ (รอยละ13) นักวิจัยที่มีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับ



29

นานาชาติ (รอยละ13) นักวิจัยที่มีชื่อเสียงระดับประเทศ (รอยละ7.5) นักวิจัยที่มีชื่อเสียงระดับ
นานาชาติ (รอยละ3.5) เลือกระบุวาตองการเปนนักวิจัยที่ทําประโยชนตอประเทศชาติ (รอยละ7.5)
และมีผูเลือกที่จะเปนผูบริหารหนวยงานเพียง รอยละ3.5 ดังน้ีจะเห็นวาเปาหมายของนักวิจัยสะทอน
ถึงความสันโดษ พอเพียงและยึดมั่นในอุดมการณของตนเอง การจะสงเสริมสมรรถนะจึงควรเนน
ไปท่ีการพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพท่ีตรงกับความตองการของเขา

เมื่อถามถึงสิ่งที่ตองการไดรับการพัฒนาเพื่อสรางโอกาสความกาวหนาในเสนทางอาชีพ
(เลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) นักวิจัยเลือกที่จะตอบ “การฝกอบรมหลักสูตรทั้งในและตางประเทศที่
สอดคลองกับเสนทางอาชีพ” มากที่สุด (รอยละ70ของผูตอบแบบสอบถามเลือกขอน้ี) รองลงมาคือ
“การดูงาน/แลกเปลี่ยนประสบการณในตางประเทศ” (รอยละ59) “การไดทํางานวิจัยรวมกับ
นักวิจัยตางประเทศที่มีประสบการณมากกวา” (รอยละ59) การไดรับการสอนงานจากรุนพี่หรือ
เพื่อนนักวิจัยอ่ืนในองคกร (รอยละ48) “การศึกษาตอในประเทศหรือตางประเทศ (รอยละ39) เปน
ที่นาสังเกตวาในจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 54 คน มีผูเลือกตอบ “การไดรับงานที่ยากหรือ
ทาทายความสามารถ” อยู 14 คน (คิดเปน รอยละ27) และเมื่อดูขอมูลพื้นฐานของกลุมน้ีแลวจะ
พบวามีความหลากหลายทั้งดานวุฒิการศึกษา อายุและผลงาน กล าวคือ มีระดับปริญญาตรี 3คน
ปริญญาโท 7 คน และปริญญาเอก 4 คน น่ันหมายความวา การกลาทําในสิ่งที่ยากไมไดขึ้นอยูกับวุฒิ
การศึกษา หากแตขึ้นอยูกับอุดมการณสวนบุคคล การหาหลักสูตรเพื่อจัดทํา Training Roadmap
เฉพาะสาขาใหสอดคลองกับแผนงานวิจัยในอนาคต (Technology roadmap) โดยมีเสนทาง
ความกาวหนาสายอาชีพ (Career Path) เปนองคประกอบ นาจะเปนสิ่งท่ีเหมาะสมในการพัฒนา
สมรรถนะดานการวิจัยของนักวิจัย

เมื่อสํารวจสมรรถนะที่มีอยูในดานที่เปนผลงานจากการวิจัยที่ผานมา พบวา นักวิจัยสวน
ใหญ (รอยละ87) มีประสบการณการเขีย นรายงานการวิ จัยฉบับสมบูรณและบทความ
ประชาสัมพันธ  นักวิจัย สวนใหญจะยังมีผลงานอยูในภาคบังคับ ซึ่งคือ ตัวชี้วัดในระบบ KPI ของ
วว. ไดแก บทความ  สิ่งตีพิมพ  สิทธิบัตรและอนุสิทธิบัตร จะมีเพียง รอยละ 18 เทาน้ันที่มี
ประสบการณในการนําเสนอผลงานแบบ Oral Presentation ในการประชุมระดับประเทศและ
นานาชาติและมีเพียงรอยละ 10 เทาน้ันที่เคยไดรับรางวัลผลงานดีเดนจากภายในและภายนอก วว.
และเมื่อถามถึงปจจัยที่ตองการนํามาเสริมความสามารถของนักวิจัย  คําตอบสวนใหญที่ไดรับคือ
การอบรมเพื่อเขียนบทความหรือวารสารเปนภาษาอังกฤษ และการฝกอบรมหลักสูตร Oral
Presentation เปนภาษาอังกฤษ

เน่ืองจากภาษาอังกฤษไมใชภาษาหลักของชาติ  พนักงานที่ไมไดจบการศึกษาจาก
ตางประเทศจะไมมีความมั่นใจในการนําเสนอเปนภาคภาษาอังกฤษโดยเฉพาะ การฟง การพูดและ
การเขียน  อยางไรก็ดีควรจะไดสงเสริมใหนักวิจัยมีความสามารถดานการวิจัย  มีผลงานเปนที่
ยอมรับในระดับหน่ึง  กอนที่จะสงเสริมเร่ืองของการนําเสนอ  เน่ืองจากเน้ือหาการวิจัยจะเปน
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องคประกอบหลักของการนําเสนอ ดังน้ันการเสริมความสามารถดานเทคนิคเชนการเขียน
บทความภาษาอังกฤษ และ Oral presentation ควรจะตองพิจารณาถึงความเหมาะสมในดานพื้น
ฐานความรูและ Job description ดวย

จากแนวความคิดที่ไดจากการสอบถามนักวิจัย จะถูกนํามาประมวลเขากับทฤษฎีดาน
competency เพื่อกําหนดสมรรถนะโดยจะดําเนินการดังน้ี

2.1. ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานที่พึงประสงคของนักวิจัยแตละตําแหนงโดยพิจารณา
จาก career path, job description ขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิดานวิทยาศาสตรและนักวิจัย
ระดับอาวุโส
2.2. ประเมินสมรรถนะการทํางานของนักวิจัยในปจจุบันวามีอยูในระดับใดโดยใชขอมูล
ที่ไดจากแบบสอบถามนักวิจัยระดับตางๆ
2.3. กําหนดสมรรถนะและเกณฑมาตรฐานความสามารถของนักวิจัยในแตละระดับ

2.1. การศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานท่ีพึงประสงคของนักวิจัย
การกําหนดสมรรถนะของนักวิจัยในรายงานฉบับน้ีจะใชวิธีผสมผสานทั้ง Strategic

Management Approach, การจําแนก average performer จาก high performer, การใชผูเชี่ยวชาญ
และขอมูลทุติยภูมิ  เร่ิมจากการพิจารณา career path โดยผูจบวุฒิการศึกษาไมตํ่ากวาปริญญาตรีจะ
เร่ิมปฏิบัติงานระดับตนในตําแหนงนักทดลองวิทยาศาสตร และสามารถสอบเลื่อนขั้นเปนระดับ
นักวิจัย  นักวิจัยอาวุโส  ผูเชี่ยวชาญวิจัย จนถึงระดับสูงสุดคือผูเชี่ยวชาญพิเศษซึ่งเปนระดับสูงสุด
ของหนวยงานไดโดยไมจําเปนตองผานการเปนผูบริหาร ซึ่งหากตองการเลื่อนขั้นจะตองมี
คุณสมบัติตามเกณฑที่หนวยงานกําหนดจึงจะสมัครสอบเพื่อเลื่อนขั้นได

การกําหนดสมรรถนะของนักวิจัยจะตองพิจารณาถึงคุณลักษณะงานประจําตําแหนงดวยวา
หนวยงานมีการกําหนดภารกิจหลักและหนาที่ความรับผิดชอบขั้นตํ่าของแตละตําแหนงไวอยางไร
บางโดยดูจาก Job description หลังจากน้ันจึงพิจารณากําหนดสมรรถนะที่นักวิจัยควรมีทั้งดาน
core competency และ functional competency โดยนําcompetency ซึ่ง วว.กําหนดไวแลวมาพิจารณา
รวมกับขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิรวมทั้งความตองการพัฒนาของนักวิจัยเอง
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ขอมูล ลักษณะงาน (Job description) ของนักวิจัยแตละระดับ1

ลักษณะงานของผูเชี่ยวชาญวิจัย
1. ดําเนินการในโครงการวิจัย และ/หรือ บริหารและจัดการโครงการ/ชุดโครงการวิจัยของ

วว. ที่มีความสําคัญและมีผลกระทบสูงในระดับประเทศหรือโครงการที่ไดรับ
มอบหมายพิเศษ/เฉพาะกิจจากรัฐบาลและปฏิบัติงานวิจัยในสาขาที่เกี่ยวของที่ตองใช
ความเชี่ยวชาญขั้นสูงในการสรางนวัตกรรม การคนพบและสรางแนวคิดและทฤษฎี
ใหมๆ

2. เปนหัวหนาชุดโครงการโดยใหคําปรึกษาและแนะนํา แกหัวหนาโครงการในการ
กํากับ-ดูแล การวางแผนและออกแบบโครงการ แกไขปญหา วิเคราะหและประสาน
ผลงานวิจัย ตลอดจนการติดตามผลสําเร็จของโครงการ

3. สรางเครือขายการวิจัยรวมกับหนวยงานอ่ืนๆ จัดหาทุนวิจัยและ เขียนขอเสนอชุด
โครงการท้ังภาษาไทยและ/หรือภาษาอังกฤษเพื่อเสนอขอทุนวิจัย และเขียนบทความ
วิชาการท้ังภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษ (หรือภาษาตางประเทศอ่ืนๆ) เพื่อตีพิมพในสื่อ
สิ่งพิมพท่ีเปนท่ียอมรับท่ัวไปท้ังในและตางประเทศ

4. ติดตามและรวบรวมผลการดําเนินงานของชุดโครงการและโครงการโดยนําเสนอตอ
ผูใหทุน ผูบริหารและผูเชี่ยวชาญพิเศษ นําเสนอผลงานการวิจัยในการประชุมวิชาการ
และการสัมนาตางๆ รวมทั้งจัดทําตนฉบับสําหรับการตีพิมพผลงานในวารสาร
นานาชาติ (International Publication) และตรวจทานบทความ

5. รวมกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน แนวนโยบายการวิจัยของ วว. และจัดทําแผนยุทธศาสตร
แผนงานงบประมาณ และรวมกําหนดกฎเกณฑการประเมินผลงานโครงการวิจั ย
ประจําปและการคัดเลือกขอเสนอโครงการใหมของนักวิจัย และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของนักวิจัยและ/หรือหัวหนาโครงการในการกํากับ

6. ติดตามขาวสารทางวิชาการและขาวเทคโนโลยี เปนตัวแทนระดับสูงของ วว. ในการ
ติดตอประสานงาน การนําเสนอผลงานวิจัยและพัฒนาของ วว. ตอหนวยงาน/องคกร
ภายนอกทั้งในและตางประเทศและเปนที่ปรึกษาดานแนวความคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของ
กับการวิจัย แกนักวิจัยในระดับอ่ืนๆ

7. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

1 เอกสารบรรยายลักษณะงานของฝายทรัพยากรบุคคล สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย
(2553)
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ลักษณะงานของนักวิจัยอาวุโส
1. ปฏิบัติงานโครงการวิจัยในสาขาที่ชํานาญหรือเกี่ยวของในตําแหนงหัวหนาชุด

โครงการ หรือโครงการที่มีลักษณะสหศาสตร และดําเนินการหรือ ควบคุมการ
วิเคราะหและแปรผลขอมูลการวิจัย การจัดทําขอเสนอแนะและการสรางแนวคิดหรือ
ทฤษฎีใหมๆ

2. สืบคนขอมูลการวิจัย แนวความคิด ทฤษฎีและนโยบายการวิจัยจากแหลงตางๆ และ
ติดตามขาวสารทางวิชาการและขาวเทคโนโลยีตางๆรวมทั้งจัดทําสรุปผลการสืบคน

3. เขียนบทความวิชาการท้ังภาษาไทยหรือภาษาอังกฤษ (หรือภาษาตางประเทศอ่ืนๆ)
หรือตํารา หรือหนังสือ เพื่อตีพิมพ ในสื่อสิ่งพิมพที่เปนที่ยอมรับทั่วไปทั้งในและ
ตางประเทศ

4. จัดทําขอเสนอโครงการ นําเสนอผลงานโครงการ และจัดทําตนฉบับของผลงาน
โครงการ พรอมทั้งตีพิมพผลงานในงานประชุมวิชาการและสัมมนาตางๆที่สอดคลอง
กับภารกิจขององคกร

5. หัวหนาโครงการตองประเมินผลการปฏิบัติงานของผูรวมโครงการ และสนับสนุนและ
เสนอแนะแนวนโยบายการวิจัยของ วว.และรวมจัดทําแผนยุทธศาสตรการวิจัยในสาขา
ที่เกี่ยวของ

6. ใหคําปรึกษา/การแนะนําแกนักวิจัยในระดับตางๆ และเปนวิทยากรในการอบรมการ
ปฏิบัติงานวิจัยในวาระตางๆ

7. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

ลักษณะงานของนักวิจัย
1. รวมปฏิบัติงานโครงการวิจัยในสาขาที่เกี่ยวของ หรือเปนหัวหนาโครงการการวิจัยที่มี

ลักษณะเฉพาะสาขา
2. ดําเนินการหรือควบคุมการจัดเก็บขอมูล การทดลอง/ทดสอบขอมูล การวิเคราะหและ

แปรผลขอมูลการวิจัย ออกแบบการทดลอง การจัดการเอกสารโครงการ และการเขียน
รายงานการทดลอง/การปฏิบัติงานการวิจัยตามที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาโครงการ

3. ควบคุม-ดูและ ครุภัณฑ อุปกรณ และเคร่ืองมือวิทยาศาสตรที่อยูในความรับผิดชอบให
อยูในสภาพดีพรอมใชงานและไมเปนอันตรายตอการปฏิบัติงาน

4. สืบคนขอมูลการวิจัยจากแหลงตางๆไดทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และติดตาม
ขาวสารทางวิชาการและขาวเทคโนโลยีตางๆรวมทั้ง จัดทําสรุปผลการสืบคน

5. จัดทําขอเสนอโครงการ เสนอผลงานโครงการวิจัย และตีพิมพนําเสนอผลงาน
โครงการวิจัยในการประชุมวิชาการและสัมมนาตางๆ
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6. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

ลักษณะงานของนักทดลองวิทยาศาสตร
1. ปฏิบัติงานสนับสนุนโครงการวิจัยในสาขาที่เกี่ยวของ
2. จัดเก็บขอมูล ทดลอง/ทดสอบขอมูล วิเคราะหและแปรผลขอมูลการวิจัย
3. ควบคุม-ดูแล ครุภัณฑ อุปกรณ และเคร่ืองมือวิทยาศาสตรที่อยูในความรับผิดชอบให

อยูในสภาพดีพรอมใชงานและไมเปนอันตรายตอการปฏิบัติงาน
4. รวมวางแผน/ออกแบบ การทดลอง การจัดการเอกสารโครงการ และการเขียนรายงาน

การทดลอง/การปฏิบัติงานการวิจัยตามที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาโครงการ
5. สืบคนขอมูลการวิจัยจากแหลงตางๆ ไดท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ และจัดทํา

สรุปผลการสืบคน และชวยในการจัดทําตนฉบับเอกสารสําหรับการเสนอผลงาน
โครงการวิจัยและการตีพิมพผลงานทั้วภาษาไทยและ/หรือภาษาอังกฤษ

6. กํากับ ดูแล เจาหนาที่เทคนิครวมสังกัดหรือรวมโครงการ
7. ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาโดยตรงและระดับเหนือขึ้นไป

คุณลักษณะของนักวิทยาศาสตรท่ีดีในมุมมองของ ดร.ยงยุทธ  ยุทธวงศ นักวิทยาศาสตรดีเดนสาขา
เคมีและอดีตรัฐมนตรีวาการกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี1

นักวิทยาศาสตรที่ดีควรที่ใฝเรียนรูดวยตัวเอง มีความเขาใจลึกซึ้งในวิชาท่ีตนถนัด
กวางขวางในเร่ืองรอบตัว และที่เกี่ยวของกับวิชาของตน มีความเชื่อมั่นในคุณภาพ และมีความเปน
มืออาชีพ มีความรับผิดชอบ พยายามไปใหไดไกลที่สุด และดีที่สุด แตไมใชแบบพุงชนโดยไมคิด
ไมยอทอเมื่อผิดหวัง (ทอไดแตอยาถอย) จงมุมานะมากขึ้น และจงเปนผูมีคุณธรรมและจริยธรรม

เสนทางสูการเปนนักวิทยาศาสตรที่ประสบความสําเร็จในชวงเร่ิมตน ไมควรปกใจเชื่อ
แนวคิด สมมติฐาน และขอมูลเดิมนัก ควรเตรียมพรอมสําหรับสิ่งที่ไมคาดหวัง สรางแนวทางเฉพาะ
ตน ไมมากหรือกวางเกินไป ในขณะเดียวกันก็ตองไมแคบจนเกินไป

1 เอกสารประกอบการเสวนาพิเศษเรื่อง เสนทางนักวิทยาศาสตรไทย ปจจุบนั-อนาคต โดย ศ.ดร.ยงยุทธ ยุทธวงศ
วันที่ 12 มีนาคม 2550 [ออนไลน]. เขาถึงไดจากwww.sc.mahidol.ac.th/scbi/MuBio_Webboard.php?
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การทํางานวิจัยเปนกลุมมีความสําคัญตอความสําเร็จเปนอยางมาก ผูที่มีประสบการณทําหนาที่เปน
"พี่เลี้ยง" และทุกคนตางก็เปน "เพื่อนแล็บ" กัน การเปนพี่เลี้ยงอาจจะกลับกันได เมื่อแตละคนมี
ความชํานาญ และประสบการณที่แตกตางกัน มีการรวมกันคิด แกปญหา แบงงานตามความถนัด
เปนกําลังใจซึ่งกันและกัน และชวยกันเพิ่ม "พลังขับเคลื่อน" งานวิจัย

นักวิทยาศาสตรในระยะเร่ิมตน ควรหัดเดินกอนที่จะหัดวิ่ง เร่ิมตนทํางานวิจัยระดับเล็ก
หรือระดับตนแบบกอน หากผิดทาง หรือตองการปรับ จะกลับตัว หรือปรับเปลี่ยนไดงาย หาความรู
ความชํานาญจากผูชํานาญในวงการ โดยอาจจะไปเปนลูกทีมของบุคคลเหลาน้ัน ฝกตั้งคําถามท่ีดี
ตั้งสมมติฐานท่ีดี หาขอมูลอยางถี่ถวน

พัฒนาทีมวิจัย โดยใหเวลา และความตั้งใจกับการทํางาน และการจัดการทีมวิจัย จัดโครงสรางกลุม
วิจัยอยางหลวมๆ เหมือนระบบ cellular network ไมใชแบบ hierarchy มีการจัดกิจกรรมกลุม เพื่อ
เชื่อมโยงแนวคิด และประสานการวิจัยซึ่งกันและกัน เชนการจัด journal club หรือการจัด research
progress seminar

ใหเครดิตกับผูรวมงานทุกระดับ โดยถือวาเปนสวนสําคัญของทีมงาน และขอบคุณในทุก
โอกาสนอกจากน้ีจึงควรเผื่อใจกับชีวิตจริงของนักวิจัยดวย

งานหลักของนักวิจัยที่ควรจะเปนน้ันคือการไดทํางานวิจัย งานบริหารเทคนิค และบริหาร
งานวิจัย แตในความเปนจริง งานที่ไดรับ หรือตองทํา จะตองรวมถึงการขอทุนวิจัย การเขียน
รายงาน การเขาสัมมนา การน่ังสืบคนขอมูล เขาประชุมตางๆ ประสานงานดานความปลอดภัยใน
การทํางาน (5ส) สั่งของเขาแล็บ ตามของวามาหรือยัง ทําเอกสาร เบิกจายวัสดุ ดูแลเคร่ืองมือ ซอม
ลาง ตามชาง ดูแลนักเรียนนักศึกษาที่มาฝกงาน หรือทําวิจัย คอยตอนรับแขกที่มาเยี่ยมชมแล็บ จัด
งาน Openhouse เปนลามทั้งทางภาษา และทางดานเทคโนโลยี ฯลฯ
อ.ยงยุทธฝากคําแนะนําถึงคนรุนใหมวา
โลกกําลังกลายเปนหมูบาน ตองมองรอบตัวใหกวาง มีการแขงขันกันมาก แตก็มีความรวมมือได
มากดวย ตองเตรียมตัวเปนท้ังคูแขง และเปนเพื่อนกับผูอื่น
ผูไดเปรียบในสังคม เชนรํ่ารวย มีการศึกษา มีโอกาส ควรชวยผูท่ีดอยโอกาสกวา
ทําทุกอยางใหดีที่สุด อยายอมลดคุณภาพ ลดผลงาน ลดความพยายาม
สมรรถนะท่ีนักวิจัยทางวิทยาศาสตรควรจะมีในมุมมองของนักวิจัยระดับอาวุโส

จากการสอบถามกลุมนักวิจัยอาวุโสและผูบริหารไดขอสรุปความสามารถที่นักวิจัยควรจะ
มีเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณภาพ องคกรบรรลุเปาหมายและนักวิจัยประสบความสําเร็จดังน้ี
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- ตองมีความมุงมั่นต้ังใจและใฝรูในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ
- ตองมีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ
- ตองทํางานเปนทีม สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได
- ตองทํางานมีคุณภาพอยางมืออาชีพ
- ตองมีความสามารถในการถายทอดงานใหผูอ่ืนปฏิบัติตามได
- ตองสามารถนําเสนอผลงานไดอยางมืออาชีพ
- ตองมีความสามารถในการเขียนขอเสนอโครงการไดเปนอยางดี
- ตองมีความซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน
- ตองมีความสามารถในการประเมินผลงานของผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม
- ตองมีความเปนกลางและมองภาพรวมขององคกร
- ตองสามารถวางแผนและดําเนินกิจกรรมไดตามเปาหมาย
- ตองมีความคิดริเร่ิม สรางสรรค และมองภาพกวาง
- ตองมีทักษะในการประสานงานและติดตอกับบุคคลภายนอก
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สรุปเกณฑท่ีใชกําหนดสมรรถนะของนักวิจัย
จากขอมูลคําบรรยายลักษณะงาน  ขอคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ  ขอคิดเห็นของนักวิจัยอาวุโส และ
ความตองการของนักวิจัย สามารถนํามาสังเคราะหและจัดประเภทสมรรถนะของนักวิจัยไดดังน้ี

ตารางท่ี 2 การจําแนกสมรรถนะดานตางๆของนักวิจัย

ประเภทของสมรรถนะ สมรรถนะท่ีคาดหวัง สมรรถนะเดิมท่ีกําหนดโดย วว
สมรรถนะดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล

- อดทน ต้ังใจ ใฝรู
- มีคุณธรรมและจริยธรรม
- ยึดมั่นในคุณภาพ
- พรอมรับสถานการณ
- มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคและมองภาพ
กวาง

- มีความเปนกลาง
- ซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน

- ซื่อสัตยสุจริตและมีคุณธรรม(C)
- มีความรับผิดชอบตอผลงานและ
การ

ยึดมั่นในขอตกลง( C )
- พัฒนาตนเองตลอดเวลา

และยอมรับการเปลี่ยนแปลง(C)
- ความคิดริเร่ิม( F)

สมรรถนะดาน
สัมพันธภาพ

- สามารถทํางานเปนทีม
- มีทักษะในการประสานงานและ
ติดตอกับบุคคลภายนอก

-การทํางานเปนทีม (C)
-ทักษะการประสานงาน (F)
-การมุงเนนลูกคา ( C)

สมรรถนะดานการบริหาร
จัดการ

- บริหารโครงการไดดี
- สามารถวางแผนและดําเนินการ
ไดตามเปาหมาย
- การสรางเครือขายหรือแนวรวม
การวิจัย
- สามารถประเมินและให
คําแนะนําแกผูอ่ืน
- คิดวิเคราะหอยางบูรณาการและ
เปนระบบ

-การบริหาร/ดําเนินโครงการ(F)
-การปรับปรุงกระบวนการทํางาน
(F)
-การสรางเครือขาย(F)
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ตารางท่ี 2 การจําแนกสมรรถนะดานตางๆของนักวิจัย (ตอ)

ประเภทของสมรรถนะ สมรรถนะท่ีคาดหวัง สมรรถนะเดิมท่ีกําหนดโดย วว
สมรรถนะดานความสําเร็จ
เกี่ยวกับงาน

- สามารถสืบคนขอมูลอยางมือ
อาชีพเชน ทํา patent mapping
-เขียนขอเสนอโครงการได
คุณภาพดี
-วิเคราะหและประเมินผล
- เขียนรายงานวิจัยไดดี
- นําเสนอผลงานวิจัยอยางมือ
อาชีพ(การพูดและเขียน)ทั้ง
ภาษาไทยและ
อังกฤษ
- มีทักษะดานภาษาอังกฤษทั้ง 4
ดานเปนอยางดี
- มีทักษะดานคอมพิวเตอร
Word, Excel, Power point
- มีความเชี่ยวชาญในงานที่
รับผิดชอบ
- มีความสามารถในการถายทอด
งานใหผูอ่ืน

-การมุงผลสัมฤทธิ์ ( C)
-มีความเชี่ยวชาญอยางมืออาชีพ (
C)
-ความสามารถในการใช
คอมพิวเตอร(F)
-ความสามารถในการใช
ภาษาอังกฤษ(F)
-ทักษะการนําเสนอ(F)

หมายเหตุ
C หมายถึง Core competency ,
F หมายถึง Functional competency

เมื่อพิจารณาสมรรถนะที่คาดหวังเปรียบเทียบกับสมรรถนะเดิมที่ วว.ไดกําหนดไวจะพบวา
สมรรถนะที่ วว.กําหนดไวคอนขางสมบูรณ บางคร้ังอาจจะเห็นไมชัดเจนในชื่อสมรรถนะ แตจะ
แฝงอยูในคําจํากัดความและคําอธิบายเกณฑระดับตางๆ ของ Functional Competency

อยางไรก็ดีการกําหนด Functional Competency โดยฝายทรัพยากรบุคคลจะไมสามารถลง
มาถึงรายละเอียดในเน้ืองานที่เปนวิชาชีพเฉพาะดานได  ดังน้ันจึงควรพิจารณาความตองการที่
นักวิจัยเฉพาะเจาะจงวาตองการไดรับเชน การพัฒนาทักษะการเขียนผลงานวิจัยลงวารสาร
ภาษาอังกฤษ และ การนําเสนอ Oral Presentation เปนภาษาอังกฤษ เพิ่มใน Functional competency
ของนักวิจัย
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2.2. การประเมินสมรรถนะดานวิชาชีพในปจจุบันของนักวิจัย
เน่ืองจาก วว. ไดจัดทําการประเมินสมรรถนะนักวิจัยในสวนของคุณลักษณะที่องคกร

ตองการใหเปนและพนักงานควรจะตองมีไดดีอยูแลว ผูวิจัยจึงสอบถามในดานความสามารถใน
วิชาชีพซึ่งวัดผลไดจากผลงานที่นักวิจัยไดทํามา สรุปผลไดดังน้ี

ตารางท่ี 3 จํานวนรอยละของนักวิจัยท่ีผลิตผลงานชนิดตางๆ

ผลงาน
รอยละของผูท่ีปฏิบัติไดเทียบกับนักวิจัยในระดับตําแหนงเดียวกัน

นักทดลอง
วิทยาศาสตร นักวิจัย นักวิจัย

อาวุโส
ผูเชี่ยวชาญ

วิจัย
บทความประชาสัมพันธ 64.29 82.14 100 100
บทความลงวารสารในประเทศ 64.29 64.29 80 100
บทความลงวารสารตางประเทศ 7.14 28.5 30 100
งานวิจัยลงวารสารในประเทศ 50 60.71 80 100
งานวิจัยลงวารสารตางประเทศ 50 32.14 60 100
ผลงานโปสเตอรระดบัประเทศ 57.14 71.43 90 100
ผลงานโปสเตอรระดบันานาชาติ 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
การถายทอดเทคโนโลยี 64.29 50 80 100
อาจารยที่ปรึกษาปริญญาโท 7.14 14.29 70 100
อาจารยที่ปรึกษาปริญญาเอก 0 35.71 40 100
รางวัลผลงานดีเดนใน วว. 7.14 7.14 20 100
รางวัลผลงานดีเดนนอก วว. 7.14 0 30 100
ไดรับคดัเลือกเปนผูทรงคุณวุฒิ 7.14 7.14 70 100
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จากการพิจาณาผลงานของนักวิจัยตําแหนงตางๆ จะเห็นวาผลงานจะเพิ่มขึ้นตามตําแหนงที่
เพิ่มขึ้น เปนผลมาจาก ผูที่ทํางานระยะเวลานานกวายอมมีผลงานมากกวาผูที่ทํางานระยะเวลาสั้น
กวา แตผลงานบางประเภท ตําแหนงตํ่ากวา ก็สามารถทําไดดีกวาตํ่าแหนงที่สูงกวา เชน การไดรับ
รางวัล การไดรับคัดเลือก เปนผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงานภายนอกหรือ Oral Presentation ซึ่งอาจ
เปนผลงานของบุคลากรใหมที่มีศักยภาพสูง (Talent) อยางไรก็ตาม จากผลงานที่ไดจากการ
ปฏิบัติงานทั้งหมดที่ผูตอบแบบสอบถามกรอกจะพบวาการทําผลงานดานการเขียนบทความหรือ
ผลงานวิจัยลงในวารสารตางประเทศและการทํา Oral Presentation ทั้งในและตางประเทศ ยังได
คะแนน อยูในระดับตํ่า สอดคลองกับความตองการของนักวิจัย ที่ตองการเสริมความสามารถทั้ง
สองดานน้ี

2.3 กําหนดสมรรถนะและเกณฑมาตรฐานความสามารถของนักวิจัยในแตละระดับ
ในที่น้ีจะนําเสนอเฉพาะสมรรถนะดานวิชาชีพที่นักวิจัยควรจะตองมีเพิ่มเติมจากที่กําหนด

โดยวว. คือความสามารถในการเขียนผลงานวิ จัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศและ
ความสามารถในการนําเสนอผลงานเบบ Oral presentation ทั้งภาคภาษาไทยและอังกฤษ

เกณฑมาตรฐานความสามารถจัดทําเปน 4 ระดับไดดังตารางที่ 4-5 และนํามาพิจารณา
กําหนดตําแหนงงานและระดับของ Functional Competency ที่พึงประสงคไดดังตารางที่ 6

ตารางท่ี 4 คําจํากัดความและระดับของความสามารถในการเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศ

ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศ
คําจํากัดความ : ความสามารถในการรวบรวมขอมูลงานวิจัยตามขั้นตอนการวิจัย สามารถวิเคราะห
และสรุปผลรวมทั้งเสนอแนะตามหลักวิชาการ สามารถนําเสนอใหผูอานเขาใจไดชัดเจนโดยใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อไดอยางมีประสิทธิภาพ

ระดับ คําอธิบาย
1 สามารถปฏิบัติเบื้องตนไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาหรือผูเชี่ยวชาญ
2 สามารถปฏิบัติเบื้องตนไดโดยไมตองไดรับคําแนะนําจากผูมีประสบการณ
3 สามารถเขียนผลงานวิจัยเพื่อตีพิมพในวารสารตางประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ
4 มีผลงานวิจัยตีพิมพลงในวารสารตางประเทศที่ไดรับการยอมรับระดับสูง
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ตารางที่ 5 คําจํากัดความและระดับของความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation

ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation
คําจํากัดความ : ความสามารถในการรวบรวมขอมูลหรือผลงานงานวิจัย สรุปผลรวมทั้งเสนอแนะ
ตามหลักวิชาการ นําเสนอใหผูฟงเขาใจไดอยางมีประสิทธิภาพ
ระดับ คําอธิบาย

1 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
หรือผูเชี่ยวชาญ

2 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ
3 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติภาค

ภาษาอังกฤษไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูมีประสบการณ
4 สามารถนําเสนอผลงานวิจัยแบบ Oral presentation ไดในการประชุมระดับนานาชาติ

ตารางท่ี 6 ตําแหนงงานและระดับของ Functional competency ท่ีพึงประสงค

ตําแหนงงาน Functional  competency

สมรรถนะดานวิชาชีพ
ความสามารถดานการเขียน
งานวิจัย ภาคภาษาอังกฤษ

ความสามารถดานOral
Presentation

นักทดลองวิทยาศาสตร ระดับ 1 ระดับ 1
นักวิจัย ระดับ 2 ระดับ 2
นักวิจัยอาวุโส ระดับ 3 ระดับ 3
ผูเชี่ยวชาญวิจัย ระดับ 4 ระดับ 4

3. แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะท่ีพึงประสงคใหแกนักวิจัย
สมรรถนะดานวิชาชีพที่ไดศึกษาเพิ่มเติมในรายงานฉบับน้ีสามารถนําไปใชใหเกิดผลจริง

ได 3 แนวทางคือ
1. ในการทํา competency ขององคกร หลังจากที่ผานขั้นตอน implement แลว จะตองมี

การทบทวนประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซึ่งวว.สามารถนําเสนอสมรรถนะ 2 ดานน้ี
เพิ่มเติม และปรับเปลี่ยน competency ที่บรรลุเปาหมายแลวออก

2. ฝายทรัพยากรบุคคลจัดฝกอบรมใหแกนักวิจัยในแผนสนับสนุนบรรยากาศการเรียนรู
ทางวิชาการขององคกร
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3. ในสวนของกลุมวิจัย อาจมีแผนการพัฒนาบุคคลากรวิจัยโดยจัดอบรมหัวขอดังกลาว
ใหแกนักวิจัย และกําหนดใหปฏิบัติอยางจริงจังและตอเน่ือง ซึ่งในปจจุบัน ตัวชี้วัดน้ี
ใน KPI รายบุคคลของนักวิจัยก็จะไดนํ้าหนักสูงอยูแลว น่ันหมายถึงวา ถานักวิจัยทํา
คะแนนขอน้ีได ก็จะไดคะแนนสูงเปนสิ่งตอบแทนนอกเหนือจากการไดรับการพัฒนา
สมรรถนะของตนเอง

อยางไรก็ดี ในสวนของกลุมวิจัยน้ัน ควรจะตองพิจารณาสมรรถนะดานวิชาชีพเฉพาะดาน
ของนักวิจัยดวยซึ่งสมรรถนะดังกลาวไมสามารถระบุเปนภาระของฝายทรัพยากรไดเน่ืองจากจะ
เปนการลงรายละเอียดมากเกินไป  ฝายทรัพยากรบุคคลอาจไมสามารถพิจารณาเองได สมรรถนะ
ดังกลาวจะหมายถึงความสามารถที่ฝายวิจัยตองการใหนักวิจัยมีความสามารถเฉพาะดานที่
ตอบสนองตอแผนงานวิจัยในอนาคต  ฝายวิจัยควรจะตองจัดทํา Technical roadmap เพื่อที่จะดูวาใน
อนาคตฝายฯควรจะทําวิจัยหัวขอใด  นักวิจัยที่มีอยูสามารถปฏิบัติงานน้ันไดหรือไม และถาไม ได
ควรจะตองทําอยางไร หากคิดวาจะพัฒนานักวิจัยคนใดก็ตองวาง training roadmap ใหเขา ไมวาจะ
เปนการสงไปศึกษาตอ  การสงไปอบรม/ดูงาน/ปฏิบัติงานรวมกับนักวิจัยตางประเทศ และฝายฯตอง
กําหนดเปาหมายที่ตองการไดรับใหชัดเจน  ตัวนักวิจัยจะทราบ career path และ training roadmap
ที่ตนจะไดรับจากองคกร เชื่อไดวาจะทําใหนักวิจัยรูสึกมั่นคงและมีทิศทางการทํางานที่ชัดเจน
สามารถที่จะใหความสนใจจริงจังตองานที่ตนปฏิบัติ สามารถพัฒนาสมรรถนะของตนไดอยางเต็ม
ประสิทธิภาพ  กรณีใดที่เปนความสามารถที่เหมือนๆกันทั้งองคกรหรือมีความตองการมาก ก็อาจ
ใหฝายทรัพยากรบุคคลพิจารณาวาจะจัดฝกอบรมหรือจะบรรจุไวเปน functional competency

4. แนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัย
นอกจากการพัฒนาความสามารถนักวิจัยแลว  หากหนวยงานตองการพัฒนาสมรรถนะการ

วิจัย ควรจะตองพิจารณาบรรยากาศการวิจัยดวยไมวาจะเปนดานสถานที่ การบริหารจัดการ
เคร่ืองมืออุปกรณ คาตอบแทน สวัสดิการ ฯลฯ เพราะสิ่งเหลาน้ีจะเป นแรงจูงใจใหนักวิจัยมี
ความสุข อยากทํางานใหไดผลงานอยางเต็มศักยภาพและเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกร จากการ
สอบถามวา “ทานเห็นดวยหรือไมวาหากทานไดรับความพึงพอใจตอสถานภาพของตนเองใน วว.
อยางเพียงพอ  จะทําใหทานมีความรัก ความผูกพันตอองคกรและสามารถสรางสรรคผลงานและ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ” มีผูตอบเห็นดวยรอยละ 68.52 คอนขางเห็นดวยรอยละ 25.93
และไมเห็นดวยรอยละ 3.70 โดยผูที่ไมเห็นดวยใหเหตุผลวาการทํางานเต็มศักยภาพเกิดจากความ
อดทน มุมานะ บากบั่นของตนเองซึ่งเปนปจจัยภายใน แตระบบ และสิ่งแวดลอมอ่ืนๆในที่ทํางาน
เปนปจจัยภายนอกที่จะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร  อยางไรก็ตาม เร่ืองความผูกพันตอองคกรดู
จะไมเปนปญหาตอ วว.มากนักเพราะอายุเฉลี่ยของพนักงานในองคกรอยูที่ 43 ป และตอบ
แบบสอบถามวามีความแนใจในการทํางานจนครบเกษียณอายุที่คาเฉลี่ยรอยละ 79.04 ดังน้ันการจูง
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ใจใหนักวิจัยวว.ทํางานไดอยางเต็มศักยภาพจึงควรพิจารณาบรรยากาศในการทํางานซึ่งจะชวยทําให
นักวิจัยสวนใหญเต็มใจและมีความสุขในการทํางานแลว ยังจะชวยรักษานักวิจัยที่มีความสามารถไว
กับองคกรไดอีกดวย

ผลการประเมินความพึงพอใจบรรยากาศในการทํางานของนักวิจัยแสดงดังตารางที่ 7
ซึ่งจะเห็นวาโดยรวมแลว นักวิจัยยังมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน วว .พอสมควร ดวย
เหตุผลที่หนวยงานมีความมั่นคง อายุพนักงานเฉลี่ยคอนขางสูง นักวิจัยรักในอาชีพ สถานที่
ปฏิบัติงานนาพึงพอใจถึงแมวาจะไกลจากกรุงเทพแตพนักงานจํานวนมากไดยายมาอาศัยไมไกลจาก
ที่ทํางาน มีเคร่ืองมืออุปกรณที่พอเพียงตอการปฏิบัติงานพอสมควร มีกิจกรรมและสันทนาการดี
พอควร คาตอบแทนอยูในเกณฑดีสวนใหญใหคะแนนที่ 5,6,7 สวัสดิการดียกเวนเร่ืองรถรับสงที่
คอนขางดอยคุณภาพและไมเพียงพอ สวนดานงบประมาณที่ไดรับมีทั้งที่พอใจและไมพอใจขึ้นอยู
กับงบที่แตละคนขอไปซึ่งแตกตางกันแตอาจไดรับใกลเคียงกัน ปจจัยที่ไดคะแนนกลางๆ ไดแก
วิธีการคัดเลือกเพื่อศึกษาตอ และวิธีการเลื่อนตําแหนงซึ่งปจจุบันวิธีการคัดเลือกเพื่อศึกษาตอ
คอนขางมีเงื่อนไขมากขึ้นและขึ้นอยูกับการวินิจฉัยระดับกระทรวงและวิธีการเลื่อนตําแหนงตาม
career path ใหมยังไมไดประกาศใหพนักงานทราบ การพัฒนาขีดความสามารถดวย competency
สวนใหญตอบอยูในระดับคะแนน 5-6 และนักวิจัยยังรูสึกวาไมไดใชประโยชนจริงจัง  ปจจัยที่
นักวิจัยไมพึงพอใจมากที่สุดจะเปนเร่ืองของการปฏิบัติงานสนับสนุนโดยเฉพาะเร่ืองจัดซื้อจัดจางที่
มีระเบียบ ขั้นตอนมากและเปนภาระแกนักวิจัย  อีกเร่ืองหน่ึงคือเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ดวย KPI รายบุคคลซึ่งนักวิจัยเห็นวาไมไดสะทอนการปฏิบัติงานจริง ไมครอบคลุมการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด ไมสามารถวัดคุณภาพของเน้ืองาน รวมถึงไมเหมาะสมในการมาใชในรายบุคคลของ
นักวิจัยเน่ืองจากไมสามารถวัดคุณภาพและประสิทธิภาพของงงานที่มีความแตกตางกันได ดังน้ัน
ผูบริหารควรจะตองนํามาพิจารณาวาปจจัยดอยใดที่สามารถนํามาปรับปรุงหรือแกไขได ก็สมควร
ไดรับการปรับปรุงเพื่อใหนักวิจัยมีความสุขในการทํางานและสามารถทํางานใหไดเต็มศักยภาพ
เปนกําลังสําคัญที่จะนําพาองคกรใหสามารถบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ
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ตารางท่ี 7 ผลการประเมินความพึงพอใจตอบรรยากาศการทํางานของนักวิจัย

บรรยากาศการวิจัย คาเฉลี่ยคะแนนความพึงพอใจ คะแนนท่ีไดความถี่สูงสุด
สถานที่ปฏิบัติงาน 6.17 7
เคร่ืองมืออุปกรณ 6.06 7
งบประมาณที่ไดรับ 5.45 7
การปฏิบัติงานของฝาย
สนับสนุน

4.17 2,3

คาตอบแทน เงินเดือน โบนัส 5.54 5
การประเมินผลงานดวย KPI 4.35 5
วิธีการเลื่อนตําแหนง 5.62 5
วิธีการคัดเลือกใหศึกษาตอ 5.33 5
การพัฒนาดวย competency 5.08 6
การพัฒนาเสนทางอาชีพ 5.54 6
สวัสดิการ 6.34 7
กิจกรรมและสันทนาการ 6.15 5,7
ความพึงพอใจสถานภาพการ
ปฏิบัติงานใน วว.โดยรวม

6.63 7



บทที่ 4
สรุปและขอเสนอแนะ

4.1 สรุปผลการศึกษา
การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยฉบับน้ีทําการศึกษาแนวทางพัฒนา

สมรรถนะของนักวิจัยและแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัยโดยมีวัตถุประสงคเพื่อให
นักวิจัยสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ

การพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยเร่ิมจากการพิจารณา วิธีการประเมินcompetency ของ
สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (วว.) ที่ทําอยูแลว  การนํามาทบทวนโดยใชวิธีการ
กําหนด competency อยางผสมผสาน ท้ังจาก strategic management approach, การ
จําแนก average performer จาก high performer, การใชผูเชี่ยวชาญ และขอมูลทุติยภูมิ หลังจากน้ัน
ทําการคัดเลือก competency ที่เหมาะสม นํามากําหนดคําจํากัดความและเกณฑความสามารถในแต
ละระดับตําแหนง รวมทั้งหาแนวทางที่จะนําไปปรับใชใหเกิดเปนรูปธรรมในองคกร  นอกจากน้ี ยัง
ไดพิจารณาแนวทางในการเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานโดยถามความพึงพอใจตอปจจัยตางๆ
ที่เปนสภาพแวดลอมการทํางาน นํามาสรุปและเสนอแนะไวในรายงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหแกนักวิจัย

จากการศึกษา ไดกําหนดสมรรถนะที่องคกรตองการใหนักวิจัยเปนและสมรรถนะที่นักวิจัย
ควรจะมีดังน้ี

สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล - อดทน ต้ังใจ ใฝรู
- มีคุณธรรมและจริยธรรม
- ยึดมั่นในคุณภาพ
- พรอมรับสถานการณ
- มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมองภาพกวาง
- มีความเปนกลาง
- ซื่อสัตยตอตนเองและผูอ่ืน

สมรรถนะดานสัมพันธภาพ - สามารถทํางานเปนทีม
- มีทักษะในการประสานงานและติดตอกับ
บุคคลภายนอก
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สมรรถนะดานการบริหารจัดการ - บริหารโครงการไดดี
- สามารถวางแผนและดําเนินการไดตาม
เปาหมาย
- การสรางเครือขายหรือแนวรวมการวิจัย
- สามารถประเมินและใหคําแนะนําแกผูอ่ืน
- คิดวิเคราะหอยางบูรณาการและเปนระบบ

สมรรถนะดานความสําเร็จเกี่ยวกับงาน - สามารถสืบคนขอมูลอยางมืออาชีพเชน ทํา
patent mapping
-เขียนขอเสนอโครงการไดคุณภาพดี
-วิเคราะหและประเมินผล
- เขียนรายงานวิจัยไดดี
- นําเสนอผลงานวิจัยอยางมืออาชีพ(การพูด
และเขียน)ทั้งภาษาไทยและ
อังกฤษ
- มีทักษะดานภาษาอังกฤษทั้ง 4 ดานเปนอยาง
ดี
- มีทักษะดานคอมพิวเตอร
Word, Excel, Power point
- มีความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ
- มีความสามารถในการถายทอดงานใหผูอ่ืน

และเน่ืองจาก สมรรถนะเหลาน้ีถูกกําหนดไวใน competency ของหนวยงานอยูแลว  จึงไดพิจารณา
เฉพาะสวนที่ยังขาดอยูคือ

1. ความสามารถดานการเขียนงานวิจัย ภาคภาษาอังกฤษ
2. ความสามารถดานOral Presentation ทั้งภาคภาษาไทยและภาษาอังกฤษ

แนวทางที่จะนําสมรรถนะทั้ง 2 ไปพัฒนาใหแก นักวิจัย ทําได 3 แนวทางคือ
1. ฝายทรัพยากรบุคคลทําการทบทวนผลการปฏิบัติงานดาน competency ขององคกรแลว

เพิ่มหัวขอน้ีเขาไวใน Functional competency
2. ฝายทรัพยากรบุคคลจัดฝกอบรมใหแกนักวิจัยในแผนสนับสนุนบรรยากาศการเรียนรู

ทางวิชาการขององคกร
3. กลุมวิจัยจัดทําแผนฝกอบรมและบรรจุทั้ง 2 หัวขอน้ีไวในแผน
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นอกจากน้ียังไดทําการศึกษาแนวทางในการสรางบรรยากาศการวิจัยโดยสอบถามปจจัยตางๆที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน นํามาพิจารณาหาสิ่งที่ควรตองปรับปรุง สรุปไดดังน้ี

ปจจัยที่พึงพอใจ - ภาพรวมการปฏิบัติงานใน วว.
- สวัสดิการ
- สถานที่ปฏิบัติงาน
- กิจกรรมและสันทนาการ
- เคร่ืองมืออุปกรณ

ปจจัยที่รูสึกเฉยๆ - วิธีการเลื่อนตําแหนง
- การพัฒนาเสนทางอาชีพ (Career path)
- คาตอบแทน(เงินเดือน โบนัส เงินรางวัล)
- งบประมาณที่ไดรับ
- วิธีการคัดเลือกใหศึกษาตอตางประเทศ
- การพัฒนาขีดความสามารถดวย competency

ปจจัยที่รูสึกไมพึงพอใจ - วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยระบบ KPI
- การปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน(ระบบจัดซื้อจัดจาง)

การปรับปรุงบรรยากาศการทํางานจะเปนการสนองตอความตองการและความคาดหวัง
ของพนักงาน ซึ่งจะสงผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานและการเติบโตขององคกร (Bohlander
and Snell,2004)1 ดังน้ันปจจัยที่ควรนํามาพิจารณาแกไขเรงดวนคือวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานดวยระบบ KPI และการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน(ระบบจัดซื้อจัดจาง)

1 อลงกรณ  มีสุทธาและสมิต  สัชฌุกร. 2553.
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4.2 ขอเสนอแนะ
4.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
จากการศึกษาในรายงานฉบับน้ีจะเห็นไดวา การพัฒนาสมรรถนะดานภาษาของนักวิจัยมี

ความสําคัญมากและยังตองการการสงเสริม โดยพื้นฐานแลวคนที่เรียนจบดานวิทยาศาสตรจะมี
ทักษะดานการอานและไวยากรณคอนขางดี แตยังขาดทักษะดานการฟง การพูด และการเขียน  หาก
มีโอกาสไดศึกษาตอตางประเทศขอจํากัดดานน้ีก็จะลดลงหรือหมดไป  แตถาศึกษาตอ
ภายในประเทศ ขอจํากัดดานน้ีจะยังคงอยู และเน่ืองจากประเทศไทยไมไดใชภาษาอังกฤษเปนภาษา
ราชการเหมือนบางประเทศ จึงทําใหนักวิจัยไมคอยไดมีโอกาสฝกฝนและไมมีความมั่นใจในการ
ติดตอสื่อสารดวยภาษาอังกฤษ  การเตรียมความพรอมดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพื่อเขาสู
ประชาคมอาเซียนในป2015 จึงตองเรงพัฒนาสมรรถนะของนักวิจัยใหพรอมทั้งดานวิทยาการและ
ภาษาอังกฤษ

ในระดับประเทศ โดยสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ(วช.) ไดกําหนดยุทธศาสตร
การวิจัยฉบับที่ 8 สงเสริมการสรางศักยภาพและความสามารถเพื่อการพัฒนาทางวิทยาการและ
ทรัพยากรบุคคล ในสวนของกระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีก็มีนโยบายที่จะสงเสริมและ
เรงรัดการพัฒนากําลังคนดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหเปนพลังของประเทศ โดย
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมแหงชาติไดกําหนด
ยุทธศาสตรในการพัฒนาและเพิ่มศักยภาพทุนมนุษยประเทศดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมรวมทั้งยกระดับขีดความสามารถดานวทน. มีเปาหมายที่จะเพิ่มสัดสวนจํานวนบุคคลากร
ดานการวิจัยตอประชากรจาก 6.76:10,000 เปน 15:10,000 และเพิ่มสัดสวนคาใชจายในการวิจัยและ
พัฒนาของทั้งประเทศตอผลิตภัณฑมวลรวมภายในประเทศจาก 0.21% เปน 1% ดังน้ัน ในการ
พิจารณางบประมาณของภาครัฐจึงควรใหความสําคัญตอการจัดสรรงบประมาณใหแกการพัฒนา
กําลังคนและสงเสริมดานการวิจัยและพัฒนามากขึ้นรวมทั้งตระหนักในความสําคัญของการพัฒนา
ดาน วทน.ของประเทศ เพราะ วทน.มีสวนสําคัญในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแก
ภาคธุรกิจดวยการนําวิทยาศาสตรไปสรางผลิตภัณฑ นวัตกรรม การวิเคราะหทดสอบที่สรางความ
นาเชื่อถือใหแกผลิตภัณฑ ตลอดจนการสรางความยอมรับตอการสรางผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ
มาตรฐานระดับสากล สามารถทําใหผลิตภัณฑของคนไทยแขงขันไดในตลาดโลกและไมเสียเปรียบ
ทางการคาเมื่อประเทศไทยเขาสูประชาคมอาเซียน

ในสวนของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.) จะตองจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เรงรัดการพัฒนาขีดความสามารถของนักวิจัยดาน 1.ภาษาอังกฤษที่ใช
ในการติดตอสื่อสารและนําเสนอในระดับนานาชาติ 2. งบประมาณสําหรับการฝกอบรม
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แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณกับนักวิจัยตางประเทศซึ่งนับวันจะเขามามีบทบาทมากขึ้น
การฝกอบรมในตางประเทศน้ีไมเสียคาใชจายสูงเทากับการสงไปศึกษาตอตางประเทศแตได
ผลประโยชนทั้งดานการพัฒนาสมรรถนะดานภาษา  ความรู  ประสบการณ ตลอดจนการสร าง
เครือขายการวิจัย และยังเปนการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกนักวิจัยไดเปนอยางดี
3. การใหโอกาสในการศึกษาตอตางประเทศมากขึ้นโดยประสานกับแหลงทุนเพราะในปจจุบันทุน
ของกระทรวงฯคอนขางจํากัดในวงแคบและมีเกณฑการคัดเลือกที่คอนขางเขมงวด

ในสวนของกลุมวิจัย ตองผลักดันใหนักวิชาการมีความสามารถดานภาษาอังกฤษเพิ่มขึ้น
โดยสนับสนุนใหมีการฝกฝนการนําเสนอผลงานเปนภาษาอังกฤษภายในหนวยงาน การทําความ
รวมมือกับตางประเทศและแลกเปลี่ยนนักวิจัย ใหโอกาสนักวิจัยไดใชภาษาอังกฤษมากขึ้น รวมทั้ง
ของบประมาณในการจัดฝกอบรมเปนหมูคณะโดยใหหนวยงานที่มีประสบการณและมีหลักสูตร
อบรมใหแกบุคคลภายนอกอยูแลวเชนสถาบันเทวะวงศวโรปการ เปนแหลงฝกอบรมเพราะที่ผาน
มา  จะมีนักวิจัยไดมีโอกาสอบรมเพียงปละ 2 คนเทาน้ัน

4.2.2 ขอเสนอแนะในการดําเนินงาน
4.2.2.1 ดานการพัฒนาสมรรถนะนักวิจัย
 การนําการประเมิน Competency มาใชพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนสวนหน่ึงที่

นักวิจัยพึงพอใจเน่ืองจากเปนการเพิ่มความสามารถใหแกพวกเขาและแสดงให
เห็นวาองคกรใหความสําคัญแกบุคคลากร แตการประเมิน Competency ยังมี
ขอจํากัดในแงของการใหคะแนนระดับสมรรถนะรายบุคคล ในการประเมินแบบ
180 องศา ผูรับการประเมินอาจไมยอมรับความจริงวาตนเองไมมีความสามารถ
และเมื่อผูบังคับบัญชาใหคะแนนตํ่าก็อาจเกิดกรณีผูบังคับบัญชากลั่นแกลง
เชนเดียวกับกรณีประเมิน 360 องศา ซึ่งจะเพิ่มคูกรณีมากขึ้นไปในระดับผูรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาอีกดวย  นอกจากน้ียังมีกรณีที่พนักงานประเมินตัวเองตํ่ากวา
เกณฑแตผูบังคับบัญชาประเมินใหไดตามเกณฑความสามารถที่พึงประสงค
ผูใตบังคับบัญชาอาจไมพอใจที่ผูบังคับบัญชาไมใหโอกาสในการพัฒนา
สมรรถนะ จึงควรที่จะพิจารณาวาวิธีประเมินใดใหผลลัพธที่ถูกตองและลดความ
ขัดแยงมากที่สุด เชนอาจทําการประเมินทางออม โดยพิจารณาจากผลงานที่ปรากฎ

 ในการจัดทําเกณฑความสามารถประจําตําแหนงที่นําเสนอในบทที่ 3 เปนเกณฑที่
คอนขางเรียบงายและสอดคลองกับคําบรรยายลักษณะงานของแตละตําแหนง ซึ่ง
หากนักวิจัยระดับตนสามารถสรางผลงานไดในระดับสูงจะทําใหผูบริหารสามารถ
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แยกพนักงานที่เปน high performer ออกจาก average performer ไดงาย  แตใน
กรณีที่กลุมวิจัยตองการแนวทางปฏิบัติเชิงรุกและมีงบประมาณเพียงพอนาที่จะ
จัดทําเกณฑความสามารถในลักษณะเชิงรุกดังตารางที่ 8 เพื่อใหนักวิ จัยมี
สมรรถนะดานที่ขาดอยูโดยเร็ว

ตารางที่ 8 คําจํากัดความและระดับของความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation เชิงรุก

ชื่อสมรรถนะ : ความสามารถในการนําเสนอผลงานแบบ Oral presentation
คําจํากัดความ : ความสามารถในการรวบรวมขอมูลหรือผลงานงานวิจัย สรุปผลรวมทั้งเสนอแนะ
ตามหลักวิชาการ นําเสนอใหผูฟงเขาใจไดอยางมีประสิทธิภาพ
ระดับ คําอธิบาย

1 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา
หรือผูเชี่ยวชาญ

2 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางมีประสิทธิภาพ และปฏิบัติภาค
ภาษาอังกฤษไดโดยไดรับคําแนะนําจากผูมีประสบการณ

3 สามารถปฏิบัติ Oral presentation ภาคภาษาไทยไดอยางดีเยี่ยมและสามารถปฏิบัติภาค
ภาษาอังกฤษได

4 สามารถนําเสนอผลงานวิจัยแบบ Oral presentation ไดในการประชุมระดับนานาชาติ

 หลังจาก Implement แลว ตองทําการประเมินผลการนํา Competency ไปใชใน
องคกร โดยทําการประเมินทุกกลุม ไดแก กลุมวิจัย กลุมบริการ กลุมบริหาร
กลุมยุทธศาสตรและการตลาดในหัวขอดังตอไปน้ี
1.สามารถบรรลุวัตถุประสงคของการนํามาใชหรือไม
2.ขอดีและประโยชนที่ไดรับ
3.ขอเสียหรือขอจํากัดของการนําไปใช
4.แนวทางในการนําไปใชประโยชนตอเน่ือง
5. ความคุมคากับการลงทุน

 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะดานการปฏิบัติงานเฉพาะดานหรือ
ความสามารถสวนบุคคล (Technical) ของกลุมวิจัย จะดําเนินการโดยแตละฝาย
วิจัยและประสานกับฝายทรัพยากรบุคคล
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1. ฝายทรัพยากรบุคคล รายงานใหพนักงานทราบถึงสถานะของตนเองและทํา
การปรับปรุงทุกคร้ังที่มีการเลื่อนตําแหนง สถานะดังกลาวไดแก ตําแหนง
ปจจุบัน, Job Description รายบุคคล, Requirement สําหรับการเลื่อนตําแหนง,
Career Path ของพนักงาน โดยแจงผานระบบ HRIS ของฝายทรัพยากรบุคคล
2. ฝายวิจัย จัดทํา Technical Roadmap ระบุหนาที่ความรับผิดชอบของนักวิจัย
ในแตละแผนงานและแจงนักวิจัยวาเขาอยูในแผนงานใดถูกวางตัวไวให
รับผิดชอบงานใดและ Technical Requirement มีอะไรบาง หลังจากน้ัน ให
นักวิจัยประเมินตนเองและ แจงความตองการฝกอบรมเพื่อใหไดสมรรถนะ
ตรงตาม Technical Requirement น้ัน รวมทั้งแจงแหลงที่ตองการฝก (ถาม)ี
หลังจากน้ันผูอํานวยการฝายวิจัยจะนํามาพิจารณาใหความเห็นชอบและจัดหา
หนทางในการทํา Training Roadmap ใหเหมาะสมกับระยะเวลาที่กําหนดใน
Technical Roadmap

ตารางท่ี 9 ตัวอยาง Training Roadmap ของนักวิจัย (นายปณณธรฯ)

ป 2555 2556 2557 2558 2559 2560 2561 2562 2563 2564

แผนงาน Bioplastic

เทคนิคท่ีพึง
ประสงค

Bioprocess ของ

จุลินทรียทีผลิต
bioplastic

การ
ฝกอบรม

Cell
Harvesting

Isolation
and

Purification

Bioprocess
ของ Mass

cell

งบประมาณ 200,000 200,000 200,000

หมายเหตุ ภายใตโครงการความรวมมือกับ
ประเทศญ่ีปุน
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4.2.2.2 ดานการเสริมสรางบรรยากาศการวิจัย
เรงปรับปรุงสองปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจกอนเปนลําดับแรกแลวคอย

พิจารณาปจจัยที่ “รูสึกเฉยๆ” ตามมา จัดทําเปน Action Plan แกไขใหแลวเสร็จโดยเร็วเพื่อแสดงให
เห็นความจริงใจในการแกปญหา กอใหเกิดการสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงาน

 การประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลดวย KPI
ต้ังคณะทํางานปรับปรุงระบบการประเมินผลดวย KPI โดยใหมีตัวแทนทุกระดับ
ตําแหนงจากแตละฝายที่มีสวนไดสวนเสีย มาประชุมรวมกันเพื่อวิเคราะหปญหา
และหาแนวทางแกไขใหครอบคลุมทั้งเน้ืองานและคุณภาพของผลงาน แนวทาง
ใหญๆที่จะใชพิจารณาไดแก
1. ควรคงไวซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลดวยระบบ KPI
หรือไม พิจารณาขอดี ขอเสีย ทั้งในระดับบุคคล และหนวยงาน
2.พิจารณาปรับปรุงตัวชี้วัดและนํ้าหนักใหสอดคลองกับเน้ืองานและคุณภาพงาน
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ตารางท่ี 10 Action Plan ของคณะทํางานปรับปรุงระบบการประเมินผลดวย KPI

กิจกรรมหลัก วิธีปฏิบัติ ระยะเวลาแลว
เสร็จ

ผูรับผิดชอบ

1.ทบทวนการ
ประเมินผลดวย
ระบบ KPI
รายบุคคล

1.1 ควรคงไวหรือไม 15 สิงหาคม
2554

คณะทํางานและตัวแทน
นักวิจัย

ทุกระดับ
1.2 พิจารณาปรับปรุง

1.3 พิจารณารวมกับ KPI
ขององคกร

2.นําไปปฏิบัติจริง 2.1 จัดทําแบบประเมิน
ของแตละฝาย

30 สิงหาคม
2554

ผอ.ฝายวิจัย

2.2 ทดลองประเมินผล
การปฏิบัติงานรอบ 6
เดือน

15 มกราคม
2555

ฝายวิจัย

2.3 ปรับปรุงแบบ
ประเมิน

15 กุมภาพันธ
2555

ฝายวิจัย

2.4 นําไปประเมินเมื่อ
ครบรอบป KPI

31 กรกฎาคม
2555

ฝายวิจัยและทรัพยากรบุคคล

3.ประเมินผลการ
นําไปใช

3.1 ทําแบบสอบถาม
ความพึงพอใจ

15 สิงหาคม
2555

คณะทํางาน

3.2 สรุปขอมูลและ
ประเมินผล

31 สิงหาคม
2555

คณะทํางานและฝาย
ทรัพยากรบุคคล
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 การปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน (ระบบจัดซื้อจัดจาง)
เน่ืองจากเปนชวงเปลี่ยนผานของการนําระบบ TFERP เขามาใชในการจัดซื้อจัด
จาง อาจมีความขัดของเน่ืองจากความไมเขาใจในระบบ ของทั้งฝายวิจัยและฝาย
สนับสนุนหรือเปนที่ระบบคอมพิวเตอรเอง ดังน้ันผูรับผิดชอบ (กองคลัง) จึงควร
ดําเนินการดังน้ี

ตารางท่ี 11 Action Plan ของการแกปญหาระบบจัดซื้อจดัจาง

กิจกรรมหลัก วิธีปฏิบัติ ระยะเวลาแลวเสร็จ ผูรับผิดชอบ

1.จัดประชุมรับฟง
ความคิดเห็นของผูที่
เกี่ยวของทุกฝาย

1.1 จัดประชุมเสวนา
ชี้แจงปญหาที่พบ

15 สิงหาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

2. ดําเนินการแกไข 2.1 หาสาเหตุของ
ปญหา

31 สิงหาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

2.2 จัดกลุม/จําแนก
สาเหตุของปญหา

31 สิงหาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

2.3 หาทางแกไข
ปรับปรุงแตละสาเหตุ
และนําไปปฏิบัติ

30 กันยายน 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

3. ประเมินผล 3.1 ทําแบบสอบถาม
ความพึงพอใจ

31 ตุลาคม 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ

3.2 ประชุมและ
สรุปผล

15 พฤศจิกายน 2554 ผอ.กองคลังและ
ผูเกี่ยวของ
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ภาคผนวก ก
ตัวอยางแบบสอบถาม

แบบสอบถามความพึงพอใจและความตองการในการปฏิบัติงานของนักวิจัย วว.

แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพื่อรวบรวมขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิจัย วว. รวมทั้งความตองการ
ดานตางๆ ของนักวิจัย เพื่อนํามาวิเคราะหหาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เปาประสงคทั้งตอองคกรและตอรายบุคคลใหดียิ่งขึ้น

แบบสอบถามน้ีเปนสวนหน่ึงของการทํารายงานการศึกษาสวนบุคคลในการเขารับการอบรมหลักสูตรนัก
บริหารการทูตของนางฉันทรา  พูนศิริ ผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรชีวภาพ ซ่ึงจะสรุปภาพรวมเปนแนวทางนําเสนอ
ผูบริหารเพื่อพัฒนาองคกรตอไป  จึงขอความรวมมือมายังนักวิจัย วว.เพื่อตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง และ
ขอขอบคุณในความรวมมือมา ณ โอกาสน้ี

กรุณาใสเคร่ืองหมาย ใน หนาขอความที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน

1. ขอมูลทั่วไป
1. เพศ

 ชาย  หญิง

2. อายุ

 ต่ํากวา 30 ป  31 - 40 ป

 41 - 50 ป  51 ป ขึ้นไป

3. ระดับการศึกษา

 ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี

 ปริญญาโท  ปริญญาเอก

N
O
o
o
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4. ระดับตําแหนง

 เจาหนาทีป่ฏิบัติการทางวทิยาศาสตร  นักทดลองวิทยาศาสตรวจิัย

 นักวิจัย  นักวิจัยอาวุโส  ผูเชีย่วชาญวจิัย

5. ระยะเวลาที่ทานเขามาทํางานใน วว.

 ต่ํากวา 5 ป  6 – 10 ป  11 – 15 ป

16 – 20 ป 21 - 25 ป มากกวา 25 ป

2. ขอมูลความพึงพอใจ

ในสวนน้ีขอใหทานขีด ในชองคะแนนที่ทานเลือกโดย ระดับ 1 หมายถึงไมพอใจที่สุด ระดับ 9 หมายถึงพอใจที่สุด

6. ทานมีความพึงพอใจตอสถานที่ปฏิบัติงานของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

7. ทานมีความพึงพอใจตอเคร่ืองมืออปุกรณในการปฏิบตัิงานของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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8. ทานมีความพึงพอใจตองบประมาณที่ไดรับในการปฏิบตัิงานโครงการของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

9. ทานมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุนอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

10. ทานมีความพงึพอใจตอ คาตอบแทน(เงินเดือน โบนัส เงินรางวัล) อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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11. ทานมีความพงึพอใจตอวิธกีารประเมินผลการปฏิบัติงานดวยระบบ KPI อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................

12. ทานมีความพงึพอใจตอวิธกีารเลื่อนตําแหนงของนักวิจยัอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................

13. ทานมีความพงึพอใจตอวิธกีารคัดเลือกใหศึกษาตอตางประเทศ อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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14. ทานมีความพงึพอใจตอการพัฒนาขีดความสามารถดวยวิธีประเมิน competency ของ วว.อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

15. ทานมีความพงึพอใจตอการพัฒนาเสนทางอาชพี(career path)ที่ทานไดรับจาก วว. อยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

16. ทานมีความพงึพอใจตอ สวสัดิการ (การรักษาพยาบาล, ตรวจรางกายประจาํป,รถรับสง, การเลี้ยงดู
บุตร ฯลฯ )ที่ วว. จัดใหอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

.................................................................................................................................................................................
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17. ทานมีความพงึพอใจตอกิจกรรมและสันทนาการ( กีฬาสี, กิจกรรมออกกําลังกาย, ชมรมตางๆ) ที่ วว.
จัดใหอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

สาเหตุที่ทานรูสึกไมพึงพอใจ

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

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

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

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

3. ความผูกพันตอองคกร

18. โดยภาพรวมแลว ทานมีความพึงพอใจสถานภาพการปฏิบตัิงานใน วว. ของทานอยูในระดับใด

1 2 3 4 5 6 7 8 9

19. เปอรเซนตความแนใจในการทํางานจนครบเกษยีณอายุใน วว.ของทานเปนเทาใด

โปรดระบุเปนตัวเลขเปอรเซนต.....................................................................

20. โปรดใหเหตุผลของคาํตอบในขอ 19.

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

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

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

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

21. ทานเห็นดวยหรือไมวาหากทานไดรับความพึงพอใจตอสถานภาพของตนเองใน วว.อยางเพยีงพอ จะทําให
ทานมีความรักความผูกพันตอองคกรและสามารถสรางสรรคผลงานและปฏิบัตงิานไดอยางเต็มศักยภาพ

 เห็นดวย  คอนขางเห็นดวย  ไมเห็นดวย

สาเหตุที่ไมเห็นดวย....................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................
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4. ปจจัยสวนบุคคลทีตองการไดรับการพัฒนาจาก วว.

22. เปาหมายสูงสุดของชวีิตการทํางานของทานใน วว.คือ

 นักวิจัยที่ไดประกอบอาชีพทีต่นรัก

 นักวิจัยทีม่ีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับประเทศ

 นักวิจัยทีม่ีผลงานเปนที่ยอมรับในระดับนานาชาติ

 นักวิจัยที่มชีื่อเสียงระดับประเทศ

 นักวิจัยที่มชีื่อเสียงระดับนานาชาติ

 ผูบริหารหนวยงาน

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

23.โปรดเลือกส่ิงที่ทานตองการพัฒนาเพื่อความกาวหนาในเสนทางอาชีพนักวิจยัของทาน(ตอบไดมากกวา1 ขอ)

 การศึกษาตอในประเทศ หรือตางประเทศ

 การจัดหลักสูตรที่ตองการของกลุมงานโดยเชิญอาจารยภาคมหาวทิยาลัยมาสอน

 การฝกอบรมหลักสูตรทั้งในและตางประเทศที่สอดคลองกับเสนทางอาชีพ

 การไดรับงานที่ยากหรือทาทายความสามารถ

 การดูงาน/แลกเปล่ียนประสบการณในตางประเทศ

 การไดรับการสอนงานจากรุนพี่หรือเพื่อนนักวิจยัอ่ืนในองคกร

 การไดทํางานวจิัยรวมกับนักวิจัยตางประเทศทีม่ีประสบการณมากกวา

 การมีโอกาสทํา postdoctoral ในตางประเทศ

 การมีโอกาสนําเสนอผลงานในตางประเทศ

 อ่ืนๆ (โปรดระบุ)...................................................................................................................
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24. กรุณาเลือกหัวขอตอไปน้ีที่เคยเปนผลงานของทาน

 บทความประชาสัมพันธ วว.ในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 บทความลงวารสารในประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 บทความลงวารสารตางประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัลงวารสารในประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัลงวารสารตางประเทศในฐานะผูเขยีน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัแสดงภาคโปสเตอรในการประชมุระดับประเทศในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 ผลงานวิจยัแสดงภาคโปสเตอรในการประชมุระดับนานาชาติในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 Oral Presentation ในการประชุมระดับประเทศ

 Oral Presentation ในการประชมุระดับนานาชาติ

 สิทธิบัตรในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 อนุสิทธิบัตรในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 รายงานการวจิัยฉบับสมบูรณในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 รายงานการบริการวจิัยในฐานะผูเขียน  ในฐานะผูรวม

 การถายทอดเทคโนโลยีผลงานสูภาคเอกชนในฐานะหัวหนาโครงการ  ในฐานะผูรวม

 เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธนักศึกษามหาวิทยาลัยระดับปริญญาโท

 เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธนักศึกษามหาวิทยาลัยระดับปริญญาเอก

 ไดรับรางวัลผลงานดีเดนภายใน วว.

 ไดรับรางวัลผลงานดีเดนภายนอก วว.

 ไดรับคัดเลือกเปนผูทรงคุณวุฒจิากหนวยงานภายนอก

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

25. โปรดระบุปจจยัที่ทานคิดวาตองการนํามาเสริมความสามารถของทาน เชน
การเขียนรายงาน/ บทความ/ Journal เปนภาษาอังกฤษ, การฝกอบรมหลักสูตร oral presentation

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

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

***ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม***
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ภาคผนวก ข
ขอมูลจากแบบสอบถาม

ขอมูลท่ัวไป
1. เพศชาย 22 คน ,หญิง 32 คน

2. อายุ ตํ่ากวา 30 ป 4 คน , 31-40 ป 24 คน, 41-50 ป 18 คน, 51 ป ขึ้นไป 8 คน

3. ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี 0 คน,ปริญญาตรี 9 คน,ปริญญาโท 31 คน,ปริญญาเอก 14
คน

4. ระดับตําแหนง เจาหนาที่ปฏิบัติการทางวิทยาศาสตร 1 คน, นักทดลองวิทยาศาสตรวิจัย 14 คน,
นักวิจัย 28 คน, นักวิจัยอาวุโส 10 คน, ผูเชี่ยวชาญวิจัย 1 คน

5. ระยะเวลาที่ทํางานใน วว. ตํ่ากวา 5 ป 8 คน, 6-10 ป 11 คน, 11-15 ป 15 คน, 16-20 ป 9 คน, 21-
25 ป 5 คน, มากกวา 25 ป 6 คน

ความพึงพอใจ
6. ความพึงพอใจตอสถานที่

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

7. ความพึงพอใจตอเคร่ืองมืออุปกรณ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 0 2 2 3 9 13 18 7 0

8. ความพึงพอใจตองบประมาณที่ไดรับ
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. ความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 4 9 9 8 8 6 6 2 0

10. ความพึงพอใจตอคาตอบแทน (เงินเดือน  โบนัส  เงินรางวัล)
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 2 3 2 4 17 10 10 3 3

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

12. ความพึงพอใจตอวิธีการเลื่อนตําแหนงของนักวิจัย
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 1 2 1 4 18 9 10 6 0

13. ความพึงพอใจตอวิธีการคัดเลือกใหศึกษาตอตางประเทศ
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 2 2 4 3 18 10 8 2 2

14. ความพึงพอใจตอ 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. ความพึงพอใจตอ career path
คะแนน 1 2 3 4 5 6 7 8 9
จํานวน 1 3 1 6 12 14 7 5 1

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

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

ความผูกพันตอองคกร
18. ความพึงพอใจโดยภาพรวม

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

19. เปอรเซนตความแนใจที่จะทํางานจนเกษียณ
เปอรเซนต 40% 50% 60% 70% 75% 80% 90% 92% 95% 100%
จํานวน 1 3 5 3 7 9 3 1 3 12
คาเฉลี่ย 79.04%

20. เห็นดวยกับการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดีจะสงผลใหทํางานเต็มศักยภาพ
ความคิดเห็น เห็นดวย คอนขางเห็นดวย ไมเห็นดวย

จํานวน 37 14 2
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ภาคผนวก ค
บรรยากาศการวิจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจ

บรรยากาศการวิจัยที่นักวิจัยไมพึงพอใจมี 2 ขอคือการประเมินผลงานดวย KPI และการปฏิบัติงานของฝาย
สนับสนุนสาเหตุของความไมพึงพอใจตอการประเมินผลงานดวย KPI มีดังน้ี

- รูสึกวาคนทํางานไมแตกตางจากคนที่ไมทํางาน
- หัวขอที่ใชวัดบางขอไมใชพันธกิจหลักของพนักงานและการกําหนดนํ้าหนักของแตละชิ้นงาน

ไมเทากัน
- แตละหนวยงานยอยมีหลักการในการประเมินที่แตกตางกัน ควรมีมาตรฐานชี้วัดที่ชัดเจน
- KPI ไมสามารถประเมินการทํางานไดสมบูรณ
- ยังไมสามารถกําหนดเกณฑในการวัดที่ไดผลจริงๆ บางคร้ังทําใหนักวิจัยแบงพรรคแบงพวก ทํา

แตสิ่งที่กําหนดในเกณฑชี้วัด ขาดการรวมกันทํางานอยางแทจริง เหมือนกับเห็นแต
ผลประโยชนสวนตัว (KPI) มากเปนอันดับแรก

- ยังไมสามารถสะทอนถึง Performance ในการทํางานของพนักงานไดอยางถูกตอง
- องคกรไมเคยประเมินผลการใช KPI และการพัฒนา KPI ใหเหมาะกับองคกรอยางตอเน่ือง
- ไมไดสื่อใหเห็นการปฏิบัติงานที่แทจริง เปนเพียงเอกสารที่ไมสามารถประเมินคุณคาของงานที่

ทําได
- การคิดคะแนน KPI ยังมีการตัดสิน โดยยังขึ้นกับบุคคลมากกวาระบบ
- KPI บางขอ ไมเหมาะสมกับงานที่ทํา กอใหเกิดปญหาเกี่ยวกับการดําเนินงาน
- ไมมีความชัดเจนวาระดับใด/Band หรือ Sub-Band ไหนตองปฏิบัติงานอะไร อยางไร

ประสบการณที่ผานๆมา องคกรนําทุกระดับมาประเมินดวย KPI เดียวกัน
- ไมไดสะทอนผลปฏิบัติงานที่แทจริง การกําหนดการชี้วัดไมคอยเปนธรรม
- ไมไดเปนตัวบงชี้คุณภาพ/ประสิทธิภาพ ของผลงาน
- ทําใหเกิดขอจํากัดของการพัฒนาผลงาน
- ไมใช Tool ที่จะทําใหเกิดการทํางานเปน Teamwork
- เน่ืองจากงานแตละคนมีความแตกตางกัน การประเมินโดยระบบน้ี อาจทําใหคนที่ทํางานอยาง

เต็มประสิทธิภาพแลว แตไมสามารถทําไดครบทุกขอของแบบประเมิน ไดคะแนนตํ่าเกินความ
เปนจริง การนําระบบไหนมาใชประเมินควรมองใหรอบดาน

- ระบบ KPI ไมสามารถวัดผลทํางานไดจริง
- ไมสามารถนํามาใชไดจริงในการจายคาตอบแทน เพราะแมจะทํางานมากก็ไดรับผลตอบแทน

ไมตางจากคนทํางานนอย
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- KPI ไมไดสะทอนการทํางานของ วว. เหมาะกับโรงงาน/ลักษณะงานที่เหมือนกันมากกวา
- เห็นควรกับการประเมินดวยระบบ KPI เฉพาะในระดับฝาย แตสําหรับการนํามาวัดในระดับ

บุคคล เห็นวาไมนาจะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานวิจัยและจะไมเกิดผลดี ตัวชี้วัดที่ผานมาไม
เปน Standard และไมมีการกาํหนด หรือประชุมกันกอนที่จะดําเนินงาน

- ตัวชี้วัดใน KPI ที่ใชในปจจุบัน ไมมีความเจาะจง ที่สามารถสื่อ Competency รายบุคคลได
- ควรมี KPI ประจําตําแหนงที่ตรงกับงานที่บุคคลน้ันทําอยู
- เขาใจดีวาระบบ KPI ตองการใหพนักงานปรับปรุงตัวเองใหมีความสามารถรอบดาน เชน การ

เขียนบทความเผยแพร แตคนที่ไมถนัด ก็จะเสียคะแนนตรงน้ีไป
- การประเมิน KPI มีความซับซอนเกินความจําเปน ทําใหผูที่ทํา KPI มองไมเห็นเปาหมายที่

ชัดเจน
- KPI ที่ทํา ไมมีความสอดคลองกับกลุมงาน ไมควรนํา KPI ไปใชในระดับบุคคล
- เกณฑประเมินควรออกต้ังแตตนปของการประเมิน KPI
- เคร่ืองมือ (KPI) ดี แตนํามาปฏิบัติไดไมดีเน่ืองจากใชเกณฑพิจารณาแตละบุคคลดวยเกณฑ

เดียวกัน ทั้งที่ การทํางาน/ระดับ ตางกัน
- ลักษณะงานไมเหมือนกัน แตเอามาประเมินรวมกัน
- ทําใหเกิดการแกงแยงในที่ทํางาน แตถาไมมีการใช ก็อาจเกิดการเกี่ยงการทํางานและไมให

ความรวมมือในการทํางานได

สาเหตุของความไมพึงพอใจการปฏิบัติงานของฝายสนับสนุนมีดังน้ี
- ไมไดใหการสนับสนุนเทาที่ควร ยังมีปญหาอยูเชนเดิม เกี่ยวกับเร่ืองการทําเอกสารรายงาน

ความกาวหนาและการจัดซื้อจัดจาง เปนตน
- ฝายสนับสนุนมีกฎระเบียบมาก
- วิธีปฏิบัติงานของฝายสนับสนุน วางตัวเปนศูนยกลางของงาน ฝายวิจัยกลับตองเปนฝาย

สนับสนุนขอมูล
- พนักงานไมมี Service Mind
- ขั้นตอนมากและไมยืดหยุน
- ไมเอ้ืออํานวยความสะดวกตอนักวิจัย
- การปฏิบัติงานและวิธีการทําเร่ืองการจัดซื้อจัดจาง ไมชัดเจน
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ประวัติผูเขียน

1.ชื่อ นางฉันทรา พูนศิริ

2. ตําแหนงปจจุบัน ผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรชีวภาพ

3. หนวยงานท่ีสังกัด สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย (วว.)
กระทรวงวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

4. ประวัติการศึกษา

2524 ปริญญาตรี(วท.บ.) สาขาวิทยาศาสตรทั่วไป (เคมี-ชีวะ) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
2531 Certificate  :  Chemical Research Technique, U. of  New  South Wales.

ออสเตรเลีย
2537 ปริญญาโท(วท.ม.) พัฒนาผลิตภัณฑอุตสาหกรรมเกษตรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร
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. ประสบการณในการทํางาน
2524-2525 นักเคมีประจําหองปฏิบัติการ บริษัทผลิตภัณฑสีอิสาน
2525-2527 ผูชวยนักวิจัยประจําหองปฏิบัติการอุตสาหกรรมเคมี

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย(วว.)
2527-2553 นักวิชาการ /หัวหนาโครงการการพัฒนาผลิตภัณฑจากสมุนไพร

ประจําฝายเภสัชและผลิตภัณฑธรรมชาติ(วว.)
2553-ปจจุบัน ผูอํานวยการฝายวิทยาศาสตรชีวภาพ (วว.)
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