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บทคดัย่อ 
 

เรือง   แนวทางการนําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้ในกระทรวงกลาโหม  
ลกัษณะวชิา    การทหาร 
ผู้วจัิย    พลโท พนิิจ  ฉัตรเสถียรพงศ์  นักศึกษา ปรอ.รุ่นที ๒๖  
 

   กระทรวงกลาโหมมีกําลังพลที�เป็นข้าราชการทหารปฏิบัติงานทุกลักษณะงาน           
ใชว้ธีิการบริหารจดัการรูปแบบเดียวอาจไม่เหมาะสม เนื�องจากบางลกัษณะงานจะตอ้งใชบุ้คลากรที�
มีความชาํนาญสะสม ความเชี�ยวชาญมานาน หรือบางลกัษณะงานก็ไม่จาํเป็นตอ้งใช้ขา้ราชการ
ทหาร จึงไดริ้เริ�มนาํแนวความคิด “ระบบพลเรือนกลาโหม” มาใชใ้นกระทรวงกลาโหม  โดยการ
แก้ไขกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม ซึ� งบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ 
ประกอบกบัไดมี้การขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการขา้ราชการทหาร และคณะอนุกรรมการฯ ต่าง     
ที�ได้มีการแต่งตั5งขึ5น และไดก้าํหนดกรอบระยะเวลา ๔  ปี ให้แลว้เสร็จ แต่ปรากฏว่าไม่สามารถ
ปฏิบติัตามแผนงานได้ เนื�องจากหน่วยงานต่าง ๆ เห็นว่าระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มี
ประโยชน์และอาจส่งผลกระทบต่อชีวิตรับราชการ จึงมีกระแสต่อต้านในทุกแห่ง แม้ว่า
กระทรวงกลาโหมกาํหนดเงื�อนไขวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้รับจากขา้ราชการที�บรรจุ เขา้มาใหม่ 
โดยไม่มีการบงัคบัให้ข้าราชการทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยู่เดิมต้องเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  ถึงแมร้ะบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะมีหลกัการที�ดี สอดคลอ้ง
กบัการบริหารจดัการดา้นกาํลงัพลที�ชดัเจนมีประสิทธิภาพ แต่ขณะเดียวกนัระบบขา้ราชการทหารก็
เป็นระบบที�พฒันามาอยา่งต่อเนื�อง และยาวนานทาํให้มีวฒันธรรมที�มีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ การ
นาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาบริหารจดัการในกระทรวงกลาโหม อาจสามารถแกปั้ญหา
หนึ� งแต่อาจนาํไปสู้ปัญหาอื�นตามมาได้เช่นเดียวกนั  จึงตอ้งมีการศึกษาให้รอบคอบ ทั5งจุดดี และ
ผลกระทบการปรับเปลี�ยนให้มีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เป็นเรื� องที�ตอ้งใช้เวลาในการ
เตรียมความพร้อมของแต่ละส่วนราชการ ควรให้ความสําคญักบัการสร้างความพร้อมของระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้มีโครงสร้างการบริหาร ระบบเงินเดือน และค่าตอบแทน การเขา้สู่
ในแต่ละตาํแหน่งของระบบการประเมินผลและความกา้วหนา้ในแต่ละวิชาชีพ ซึ� งความพร้อมของ
ระบบดงักล่าวจะสามารถนาํไปสู่ความมั�นใจที�มีต่อระบบขา้ราชการ    พลเรือนกลาโหม และมี
ทศันคติที�ดีในการปรับตวักับระบบพลเรือนกลาโหมเพิ�มมากขึ5 น เพื�อเพิ�มโอกาสการตดัสินใจ
เปลี�ยนสถานภาพจากขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 



ข 
 

 การจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรกาํหนดให้มีโครงสร้างที�ชดัเจน และ
ควรดาํเนินการบรรจุขา้ราชการใหม่ในระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ยกเวน้แต่ขา้ราชการทหาร
เดิมที�ตอ้งการปรับเปลี�ยนดว้ยความสมคัรใจและแรงจูงใจในการปรับเปลี�ยนระบบขา้ราชการทหาร
มาเป็นระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบกบัการกาํหนดให้ชัดเจน ว่าตาํแหน่งใดเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมโดยการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงานเทียบเคียงกบัขา้ราชการพลเรือน
สามญั รวมทั5งความกา้วหน้าในสายอาชีพที�ชดัเจน ซึ� งจะเห็นไดว้่าในสายงานที�กระทรวงกลาโหม
กาํหนดครอบคลุมทุกส่วนราชการ จึงควรกระทาํอย่างค่อยเป็นค่อยไป โดยอาจดาํเนินการใน
ลักษณะหน่วยงานนํารอง แล้วทาํการประเมินผลว่าควรที�จะยงัคงมีระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมอีกต่อไปหรือไม่   
  

 



ค 
 

คาํนํา 

   
  กระทรวงกลาโหมมีกาํลังพลที�เป็นข้าราชการทหารปฏิบติังานทุกลักษณะงานใช้
วธีิการบริหารจดัการรูปแบบเดียวอาจไม่เหมาะสม เนื�องจากบางลกัษณะงานจะตอ้งใชบุ้คลากรที�มี
ความชาํนาญสะสม ความเชี�ยวชาญมานาน หรือบางลกัษณะงานก็ไม่จาํเป็นตอ้งใชข้า้ราชการทหาร 
จึงไดริ้เริ�มนาํแนวความคิด “ระบบพลเรือนกลาโหม” มาใชใ้นกระทรวงกลาโหม  โดยระยะเริ�มตน้
กระทรวงกลาโหมไดศึ้กษาวจิยัในเรื�องดงักล่าว เห็นวา่ กระทรวงกลาโหมควรมีระบบขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม ประกอบกบัในขณะนั2นผูน้าํรัฐบาลเห็นดว้ยที�จะใชร้ะบบนี2  จึงมีการแกไ้ขกฎหมายวา่
ดว้ยการจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม โดยบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ ประกอบกบัไดมี้การ
ขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการขา้ราชการทหาร และคณะอนุกรรมการฯ ต่างที�ได้มีการแต่งตั2งขึ2น 
พร้อมทั2งกาํหนดกรอบระยะเวลา ๔  ปี ให้แลว้เสร็จ แต่ปรากฏวา่ไม่สามารถปฏิบติัตามแผนงานได้
เนื�องจากหน่วยงานต่าง ๆ เห็นว่าระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มีประโยชน์และอาจส่งผล
กระทบต่อชีวติรับราชการ จึงมีกระแสต่อตา้นในทุกแห่ง แมว้า่กระทรวงกลาโหมกาํหนดเงื�อนไขวา่
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมใหรั้บจากขา้ราชการที�บรรจุเขา้มาใหม่ โดยไม่มีการบงัคบัให้ขา้ราชการ
ทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยู่เดิมตอ้งเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหมก็ตาม 
ดังนั2น ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าควรศึกษาถึงปัญหาแล ะแนวทางการแก้ไขของกระทรวงกลาโหม เพื�อ
ขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั ควรจะมีแนวทางอยา่งไร    
 
 
    พลโท 
              (พินิจ  ฉตัรเสถียรพงศ)์ 
                                                                                 นกัศึกษาวทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 
                                                                                            หลกัสูตร ปรอ.รุ่นที� ๒๖ 
                                                                                                          ผูว้จิยั 
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สารบญั 
 

 หน้า 

บทคดัย่อ  ก 
คาํนํา  ค 
สารบัญ  ง 
สารบัญตาราง  ฉ 
สารบัญแผนภาพ  ช 
 
บทที� ๑ บทนํา  ๑ 
 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  ๑ 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั  ๕ 
 การทบทวนวรรณกกรรมที$เกี$ยวขอ้ง  ๕ 
 ขอบเขตการวจิยั  ๖ 
 วธีิการดาํเนินการวิจยั  ๖ 
 ขอ้จาํกดัของการวิจยั  ๖ 
 สมมติฐานในการวจิยั  ๗ 
 ประโยชน์ที$ไดรั้บจากการวจิยั  ๗ 

บทที� ๒ แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยที�เยวข้อง ๘ 
 พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ ๘  

 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ ๑๕ 

 การศึกษาโคงการพิจารณาบรรจุขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ๑๖ 

 ในหน่วยทหารโดยศูนยธุ์รกิจวทิยาบริการมหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต  

 แนวความคิดการเปลี$ยนแปลงองคก์าร ๑๗ 

 แนวคิดกระบวนการตดัสินใจ ๒๑  

 ปัจจยัที$เกี$ยวขอ้งกบัการตดัสินใจเลือกสถานภาพ ๒๒ 

 งานวจิยัที$เกี$ยวขอ้ง ๓๐ 
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สารบญั (ต่อ) 
 หน้า 

บทที� ๓ วธีิดําเนินการวจัิย  ๓๕ 
 แหล่งขอ้มูล ประชากร ๓๕ 
 เครื$องที$ใชใ้นการวจิยั ๓๖ 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ๓๘ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ๓๙ 
 ตวัแปรที$ศึกษา ๓๙ 
 สถิติที$ใชใ้นการวจิยั ๓๙ 

บทที� ๔ ผลการวจัิย ๔๐ 
ส่วนที$ ๑ ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร ๔๐ 

ส่วนที$ ๒ แบบวดัการเรียนรู้นโยบายของระบบขา้ราชการ ๔๒ 

พลเรือนกลาโหม  

ส่วนที$ ๓ แบบวดัการตดัสินใจวา่ควรจะนาํระบบขา้ราชการพลเรือน ๔๕ 

กลาโหมมาใชห้รือไม่ 

ส่วนที$ ๔ แบบวดัปัจจยัที$มีผลต่อการตดัสินใจเปลี$ยนสภาพเป็น ๔๖ 

ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  

ส่วนที$ ๕ แบบวดัทศันคติต่อการเปลี$ยนแปลง ๔๘ 

ส่วนที$ ๖ ขอ้เสนอแนะ เพื$อการดาํเนินการในการจดัทาํระบบ ๕๔ 

ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  

บทที� ๕ สรุปและข้อเสนอะแนะ ๖๓ 
 สรุป ๖๓ 
 ขอ้เสนอแนะ ๖๔ 
 

บรรณนุกรม  ๖๖ 
ประวตัิย่อผู้วจัิย ๖๘ 
ตัวอย่างแบบสอบถาม ๖๙ 
  
 



ฉ 
 

สารบญัตาราง 
 

 หน้า 

ตารางที�   
๔-๑ แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั$วไป  ๔๑ 

๔-๒ แสดงจาํนวนและร้อยละการเรียนรู้นโยบายของระบบขา้ราชการ ๔๓ 

พลเรือนกลาโหม  

๔-๓ แสดงจาํนวนและร้อยละการตดัสินใจวา่ควรจะนาํระบบขา้ราชการ ๔๕ 

 พลเรือนกลาโหมมาใชห้รือไม่ 

๔-๔ แสดงค่าเฉลี$ยปัจจยัที$มีผลต่อการตดัสินใจเปลี$ยนสภาพเป็น ๔๖ 

 ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๔-๕ แสดงค่าเฉลี$ยปัจจยัที$มีผลต่อการตดัสินใจเปลี$ยนสภาพเป็น ๔๗ 

 ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมในระดบัตาํแหน่งการปฏิบติังานปัจจุบนั 

๔-๖ แสดงค่าเฉลี$ยทศันคติต่อการเปลี$ยนแปลง ๔๘ 

๔-๗ แสดงค่าเฉลี$ยทศันคติต่อการเปลี$ยนแปลงในระดบัตาํแหน่ง ๕๑ 

 การปฏิบติังานปัจจุบนั 
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สารบญัแผนภาพ 
 

 

 หน้า 

แผนภาพที�   
๑ กรอบแนวคิดการศึกษาปัจจยัที$มีผลต่อกระบวนการตดัสินใจ  ๓๔ 

 เปลี$ยนสถานภาพจากขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม   
 
 



 

บทที� � 

บทนํา  
 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
   กระทรวงกลาโหม เป็นองค์กรของรัฐที�มีขนาดใหญ่มีกาํลังพลซึ� งประกอบด้วย 
ขา้ราชการทหาร ทหารกองประจาํการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั�วคราว และพนกังานราชการ จาํนวน
ทั(งสิ(น ๔๔๗,๗๐๕ นาย กาํลงัพลแต่ละประเภทมีบทบาทหนา้ที�ที�แตกต่างกนัตามวตัถุประสงคข์อง
การใชง้าน 
 กาํลงัพลที�เป็นส่วนหลกั คือ ขา้ราชการทหาร ซึ� งประกอบดว้ย นายทหารสัญญาบตัร 
จาํนวน๖๑,๙๙๐ นาย และนายทหารประทวน จาํนวน ๑๖๒,๑๔๕ นาย ภายใตโ้ครงสร้างองคก์รที�
สลบัซับซ้อน ย่อมเกิดปัญหาในการบริหารจดัการกาํลงัพลจาํนวนมากดงักล่าว ในอดีตที�ผ่านมา
กระทรวงกลาโหมมีความพยายามที�จะปรับโครงสร้างองค์กรให้มีขนาดเล็ก กะทัดรัด และมี
ประสิทธิภาพ เพื�อให้ทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของกระแสโลกและการปฏิรูประบบราชการ รวมถึง
การลดค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรซึ� งนบัวนัจะเพิ�มมากขึ(น ส่งผลกระทบต่องบประมาณเพื�อการพฒันา
กองทพัที�ตอ้งถูกปรับลดลง ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๐ ที�กาํหนดแผนงานการปรับขนาดกาํลงัพลใหเ้หมาะสมกบัภารกิจไวเ้ป็นแผนงานแรก 
 ในกา รปรับเป ลี� ยนกอง ทัพ  เพื� อ มุ่ ง สู่ค วาม กะทัด รัดแต่ มีป ระสิ ทธิภ าพนั( น 
กระทรวงกลาโหมจาํเป็นต้องพิจารณาคือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กันไปด้วย 
โครงสร้างขององคก์รที�มีขนาดใหญ่ ประกอบกบัการบรรจุกาํลงัพลตามระดบัชั(นยศที�มีปิรามิดฐาน
กวา้ง เป็นโครงสร้างองค์กรที�ถูกจดัวางตามภารกิจมาแต่ในอดีต สอดคลอ้งกบัระบบราชการของ
ประเทศกาํลังพฒันาทั�วไป ทาํให้เกิดความคบัคั�ง  เมื�อรับราชการตามแนวทางการรับราชการ  
โดยธรรมชาติเมื�อเกิดความคับคั�งในชั( นยศสูง ทาํให้กระทรวงกลาโหมต้องกําหนดแนวทาง
ความกา้วหน้าอีกลกัษณะหนึ� ง ในตาํแหน่งที�ไม่มีหน้าที�หลกั คือ ตาํแหน่งประจาํหน่วย ทาํให้ขีด
ความสามารถของกองทพัยิ�งลดลงและงบประมาณดา้นบุคลากรเพิ�มขึ(นโดยไม่จาํเป็น 
 การบริหารจดัการกาํลงัพลรูปแบบเดียวกล่าวคือ ไม่ว่ากาํลงัพลนายนั(นจะปฏิบติังาน
ในหน่วยกาํลังรบ หรือกาํลังพลนายนั(นจะปฏิบติังานในหน่วยสนับสนุนหรือหน่วยการศึกษา       
ไม่ว่ากาํลังพลแต่ละนาย  จะมีพื(นฐานมาจากสายงานอาชีพต่างกันเพียงใด ก็จะบริหารจดัการ    
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กาํลงัพลดว้ยระบบเดียวกนั ซึ� งการดาํเนินการรูปแบบนี(จะมีขอ้ดีอยูบ่า้งก็คือ สามารถสร้างความเป็น
มาตรฐานไดง่้าย สะดวกต่อการจดัการแต่มีขอ้ดอ้ยที�สาํคญัหลายประการคือ 
 ประการแรก  กาํลังพลบางกลุ่มสายงานบรรจุเข้ารับราชการเป็นขา้ราชการทหาร       
ทั(งที�ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นขา้ราชการทหาร เป็นผลให้ขนาดอตัรากาํลงัของกองทพัมีขนาดใหญ่ ซึ� งเป็น
ขนาดที�ผดิปกติและสิ(นเปลืองทรัพยากรโดยไม่จาํเป็น 
 ประการที�สอง  ธรรมชาติขององค์กรที� มีรูปทรงปิรามิด ย่อมเกิดความคับคั�งใน
เส้นทางอาชีพ เมื�อรับราชการไประยะหนึ�งความกา้วหนา้สะดุดลง จึงตอ้งขอปรับยา้ยหน่วยงานเพื�อ
ปรับเปลี�ยนสายงานจากสายอาชีพหนึ� งไปยงัอีกสายอาชีพหนึ� ง เพื�อให้ตนเองได้ก้าวหน้าต่อไป  
ทาํใหต้อ้งทิ(งความเชี�ยวชาญที�สะสมไวต้ลอด เพื�อไปเริ�มตน้ในสายอาชีพใหม่ ส่งผลต่อความสูญเสีย
ของทางราชการ   
 ประการที�สาม  การบริหารค่าตอบแทน เนื�องจากกาํลงัพลหลกัของกระทรวงกลาโหม
คือ กาํลงัพลในหน่วยใชก้าํลงั ซึ� งจะตอ้งมีความเสี�ยงในการปฏิบติัการและเป็นหนา้ที�ที�ไม่น่าอภิรมย ์
แต่บญัชีอตัราเงินเดือนของขา้ราชการทหาร หรือค่าตอบแทนอื�นๆ มิได้จาํแนกตามลกัษณะงาน 
กาํลงัพลทุกนายมีสิทธิไดรั้บเงินในอตัราที�เท่ากนั ในแต่ละชั(นยศจึงเกิดความไม่เป็นธรรมระหวา่ง
กาํลงัพลดว้ยกนั ดงันั(น เมื�อไม่สามารถจาํแนกประเภทกาํลงัพลไดอ้ยา่งชดัเจน งบบุคลากรยอ่มตอ้ง
ใชง้บประมาณจาํนวนมาก  
 จากเหตุผลสําคญัทั(ง ๓ ประการขา้งตน้ กระทรวงกลาโหมจึงพิจารณาเห็นวา่ในการที� 
กระทรวงกลาโหมมีกาํลงัพลที�เป็นขา้ราชการทหารปฏิบติังานทุกลกัษณะงาน ใช้วิธีการบริหาร
จดัการรูปแบบเดียวจึงอาจไม่เหมาะสม เนื�องจากบางลักษณะงานจะต้องใช้บุคลากรที�มีความ
ชาํนาญสะสม ความเชี�ยวชาญมานาน หรือบางลักษณะงานก็ไม่จาํเป็นตอ้งใช้ข้าราชการทหาร       
จึงไดริ้เริ�มนาํแนวความคิด “ระบบพลเรือนกลาโหม” มาใชใ้นกระทรวงกลาโหม ซึ� งในระยะเริ�มตน้
กระทรวงกลาโหมไดศึ้กษาวิจยัในเรื�องดงักล่าว เห็นว่า กระทรวงกลาโหมควรมีระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม ประกอบกับในขณะนั( นผูน้ํารัฐบาลเห็นด้วยที�จะใช้ระบบนี(  จึงมีการแก้ไข
กฎหมายวา่ดว้ยการจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม โดยบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ  เช่น 
 มาตรา ๔ ในพระราชบญัญติันี(  
 “ขา้ราชการทหาร” หมายความว่า ข้าราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ขา้ราชการทหาร 
 “ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม” หมายความว่าขา้ราชการที�ไดบ้รรจุและแต่งตั(งให้รับ
ราชการในกระทรวงกลาโหม ในตาํแหน่งที�มิใช่อตัราทหาร และไม่มีชั(นยศเพื�อปฏิบติัหนา้ที�ตอ้งใช้
ความชาํนาญเฉพาะทาง 
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 “ทหารกองประจาํการ” หมายความวา่ ทหารกองประจาํการตามกฎหมายวา่ดว้ยการ
รับราชการทหาร 
 “นักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม” หมายความว่า  นักเรียนในสังกัด
กระทรวงกลาโหม ตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการทหาร 
 “เจา้หน้าที�ทางทหาร” หมายความวา่ ผูซึ้� งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมแต่งตั(ง 
โดยความเห็นชอบของสภากลาโหมเพื�อปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติันี(  
 “การใชก้าํลงัทหาร” หมายความว่า การใชท้หารตามมาตรา ๖ วรรคหนึ�ง ขา้ราชการ
ทหาร พลเรือนกลาโหม และเจา้หนา้ที�ทางทหาร เพื�อปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติันี(  
 มาตรา ๖ ทหาร ประกอบดว้ย ขา้ราชการกระทรวงกลาโหมที�เป็นขา้ราชการทหาร 
ทหารกองประจาํการ นกัเรียนสังกดักระทรวงกลาโหมที�ขึ(นทะเบียนกองประจาํการและบุคคลที�ถูก
เรียกเขา้รับราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั(น 
 ขา้ราชการกระทรวงกลาโหม แบ่งออกเป็นสองประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารและ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 การกาํหนดตาํแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั(ง การปรับตาํแหน่ง การเลื�อนขั(นเงินเดือน 
การบงัคบับญัชา วินยัและการรักษาวินยั การดาํเนินการทางวินยั การออกจากราชการ การอุทธรณ์ 
การร้องทุกข์ และการอื�นใดตามที�จาํเป็นเกี�ยวกบัขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้ตราเป็นพระราช
กฤษฎีกา 
 อตัราเงินเดือน อตัราเงินประจาํตาํแหน่ง การให้ไดรั้บเงินเดือน และการให้ไดรั้บเงิน
ประจาํตาํแหน่ง ของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ให้นาํบทบญัญติัที�ใชบ้งัคบัแก่ขา้ราชการพลเรือน
สามญัตามกฎหมายว่าดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งหรือตามกฎหมายว่าดว้ยการนั(นมาใช้
บงัคบัโดยอนุโลมไปพลางก่อนจนกวา่จะไดมี้การกาํหนดให้มีอตัราเงินเดือนและอตัราเงินประจาํ
ตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นการเฉพาะตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํ
ตาํแหน่ง 
 การจ่ายเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งให้แก่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เป็นไป
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั(น  
 ให้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นขา้ราชการตามกฎหมายว่าด้วยกองทุนบาํเหน็จ
บาํนาญขา้ราชการและกฎหมายวา่ดว้ยบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ แลว้แต่กรณี 
 หลงัจากนั(นไดมี้การขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการขา้ราชการทหาร อนุมติัขั(นตอนการ
ดาํเนินการ  ๘ ขั(นตอนประกอบดว้ย 
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 ๑.  การกาํหนดกลุ่มลกัษณะงานของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๒. การกาํหนดหน่วยงานที�เป็นหรือที�มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๓.  การจดัทาํอตัราการจดัหน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๔.  การจดัทาํระบบบริหารจดัการดา้นกาํลงัพล 
 ๕.  การจดัทาํโครงสร้างอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 ๖.  การทดสอบระบบในหน่วยงานนาํร่อง 
 ๗.  การจดัทาํกฎหมายและหลกัเกณฑว์ธีิการรองรับระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๘.  การดาํเนินการในภาพรวมทั(งระบบ 
 และแต่งตั(งคณะอนุกรรมการจาํนวน ๕ คณะคือ  
 ๑.  คณะอนุกรรมการกาํหนดกลุ่มลกัษณะงาน หน่วยงาน และจดัทาํอตัราการจดัของ
หน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยมี สาํนกันโยบายและแผนกลาโหม เป็นหน่วยรับผิดชอบ 
ซึ� งดูแลในส่วนการกาํหนดหลกัเกณฑก์ารพิจารณาลกัษณะงาน 
 ๒. คณะอนุกรรมการจัดทาํมาตรฐานกําหนดตาํแหน่ง และระบบบริหารจัดการ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยมี สม.เป็นหน่วยรับผิดชอบ ดาํเนินการจดัทาํร่างพระราชกฤษฎีกา
จดัระเบียบขา้ราชการ พลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... 
 ๓.  คณะอนุกรรมการจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยมี กรมการเงิน
กลาโหมเป็นหน่วยรับผิดชอบ ดูแลเกี�ยวกบัการกาํหนดระบบค่าตอบแทน โครงสร้างบญัชีอตัรา
เงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง รวมทั(งสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
 ๔.  คณะอนุกรรมการทดสอบระบบในหน่วยนาํร่อง โดยมี สม. เป็นหน่วยรับผดิชอบ  
 ๕.  คณะอนุกรรมการข้อมูลการจัดทาํระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยมี       
รองเจา้กรมเสมียนตรา เป็นประธานฯ เพื�อบูรณาการการจดัทาํระบบดงักล่าว และไดก้าํหนดอาํนาจ
หนา้ที�ในการ ติดตาม กลั�นกรองผลการดาํเนินงานของคณะอนุกรรมจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมในภาพรวม 
 พร้อมทั(งกาํหนดกรอบระยะเวลา ๔  ปี ใหแ้ลว้เสร็จ 
 จากการดาํเนินการของคณะอนุกรรมการ ๕ คณะ ปรากฏว่าไม่สามารถปฏิบติัตาม
แผนงานไดเ้นื�องจาก หน่วยงานต่าง ๆ เห็นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มีประโยชน์และ
อาจส่งผลกระทบต่อชีวติรับราชการ จึงมีกระแสต่อตา้นในทุกแห่ง แมว้า่กระทรวงกลาโหมกาํหนด
เงื�อนไขวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมใหรั้บจากขา้ราชการที�บรรจุเขา้มาใหม่ โดยไม่มีการบงัคบัให้
ขา้ราชการทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยูเ่ดิมตอ้งเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
ก็ตาม 
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 ดังนั( น ผูว้ิจ ัยจึงเห็นว่าควรศึกษาถึงปัญหาและแนวทางการแก้ไขของกระทรวง 
กลาโหม เพื�อขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เกิดผลในทางปฏิบติั ควรจะมีแนวทาง
อยา่งไร 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 
 ๑.  เพื�อศึกษาแนวความคิดของการนําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้กับ
กระทรวงกลาโหม      
 ๒.  เพื�อศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใชก้บั
สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม จาํแนกตามสถานภาพ (เพศ อายุ และประเภทของขา้ราชการ
ทหาร)  
 ๓. เพื�อศึกษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขของกระทรวงกลาโหม ในการขบัเคลื�อน
ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั วา่ควรจะมีแนวทางอยา่งไร 
 ๔. เพื�อเสนอแนวทางในการยอมรับการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาบงัคบั
ใชใ้นสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม  
 

การทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง  
 

 ในการวิจยัครั( งนี( จะทบทวนแนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรม และงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งดงันี(  
พระราชบญัญติัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑  

๑. พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑  
๒.  การดําเนินงานของคณะกรรมการข้าราชการทหาร และคณะอนุกรรมการที�

เกี�ยวขอ้งกบัการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  
๓.  แนวความคิดในการเปลี�ยนแปลงองคก์ร และกระบวนการตดัสินใจ รวมทั(งปัจจยั

ที�เกี�ยวขอ้ง 
๔.  งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง  
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ขอบเขตของการวจิยั 
 
 ศึกษา วิเคราะห์และทบทวนผลงานทางวิชาการที�เกี�ยวขอ้งกบัการระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม ตลอดจนเอกสารขอ้มูลที�เกี�ยวขอ้ง รวมทั(งการดาํเนินการวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามซึ�งกลุ่มเป้าหมายเป็นขา้รา ชการทหารสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม  

 

วธีิดาํเนินการวจิยั 
 
 การวิจยัเรื�องนี( เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีขั(นตอนการ
ดาํเนินการวจิยัดงันี(   
 ๑. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารสังกดัสํานกังานปลดักระทรวง
กลาโหม (นายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน)   
 ๒. เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยั โดยใช้แบบสอบถามที�ผูว้ิจยัจะสร้างขึ(นเองตามแนวคิด
ในการศึกษาถึงปัญหาและแนวทางการแกไ้ขของกระทรวงกลาโหม เพื�อขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหมใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั 
 ๓. การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามไปยงัหน่วยงานที�ขึ(นตรงต่อ
สาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม และส่งกลบัคืนดว้ยตนเอง  
 ๔. การวเิคราะห์ขอ้มูล  โดยวิเคราะห์จากแบบสอบถาม ซึ� งใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปเพื�อ
หาค่าสถิติต่าง ๆ เช่น ความถี� ร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว 
 

ข้อจาํกดัของการวจิยั 
 

 สาํหรับการศึกษาในครั( งนี( มีขอ้จาํกดัในการลงมือปฏิบติัจริงตามแนวทางที�ไดศึ้กษามา
อยา่งละเอียด เนื�องจากสาเหตุการกาํหนดหัวขอ้เรื�องกบัระยะเวลาการทาํเอกสารวิจยัไม่สอดคลอ้ง
กนัทาํใหข้อ้มูลที�ไดอ้าจขาดความสมบูรณ์ไปบา้ง  
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สมมตฐิานในการวจิยั 
 

 ข้าราชการทหารจะมีทัศนคติเชิงบวกมากขึ( น เกิดการยอมรับในการนําระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ที�บงัคบัใช้ในกระทรวงกลาโหม รวมทั(งมีความรู้ความเขา้ใจเกี�ยวกบั
ระบบดงักล่าวมากขึ(น รวมทั(งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะทาํงานที�เกี�ยวขอ้งสามารถ
นาํผลการวิเคราะห์นาํไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการดาํเนินงานจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม   
 

ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจิยั 
 

 ๑. ทาํให้ทราบถึงทศันคติ ความคิดเห็นของขา้ราชการทหารที�มีต่อระบบขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม (นายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน)  
 ๒. ผลการวจิยัเป็นขอ้มูลสาํหรับคณะกรรมการขา้ราชการทหารและคณะอนุกรรมการ 
รวมถึงผูที้�เกี�ยวขอ้งสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในการดาํเนินการงานจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที� ๒ 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง  
 
 การศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อกระบวนการตัดสินในเปลี�ยนสถานภาพเป็นข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมการทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งประกอบดว้ย  
 ๑. พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
 ๒. พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 
 ๓. การดาํเนินงานจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๔. แนวความคิดการเปลี�ยนแปลงองคก์าร 
 ๕. แนวคิดกระบวนการตดัสินใจ 
 ๖. ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
 ๗. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 

พระราชบัญญตัจิดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ 
 
   กระทรวงกลาโหม เป็นองค์กรของรัฐที�มีขนาดใหญ่มีกาํลงัพลซึ� งประกอบด้วย 
ขา้ราชการทหาร ทหารกองประจาํการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั�วคราว และพนกังานราชการ จาํนวน
ทั:งสิ:น ๔๔๗,๗๐๕ นาย กาํลงัพลแต่ละประเภทมีบทบาทหนา้ที�ที�แตกต่างกนัตามวตัถุประสงคข์อง
การใชง้าน 
 กาํลงัพลที�เป็นส่วนหลกั คือ ขา้ราชการทหาร ซึ� งประกอบดว้ย นายทหารสัญญาบตัร 
จาํนวน๖๑,๙๙๐ นาย และนายทหารประทวน จาํนวน ๑๖๒,๑๔๕ นาย ภายใตโ้ครงสร้างองคก์รที�
สลบัซบัซ้อน     ยอ่มเกิดปัญหาในการบริหารจดัการกาํลงัพลจาํนวนมากดงักล่าว ในอดีตที�ผา่นมา
กระทรวงกลาโหมมีความพยายามที�จะปรับโครงสร้างองค์กรให้มีขนาดเล็ก กะทัดรัด และมี
ประสิทธิภาพ เพื�อให้ทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของกระแสโลกและการปฏิรูประบบราชการ รวมถึง
การลดค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรซึ� งนบัวนัจะเพิ�มมากขึ:น ส่งผลกระทบต่องบประมาณเพื�อการพฒันา
กองทพัที�ตอ้งถูกปรับลดลง ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๐ ที�กาํหนดแผนงานการปรับขนาดกาํลงัพลใหเ้หมาะสมกบัภารกิจไวเ้ป็นแผนงานแรก 
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 ในกา รปรับเป ลี� ยนกอง ทัพ  เพื� อ มุ่ ง สู่ค วาม กะทัด รัดแต่ มีป ระสิ ทธิภ าพนั: น 
กระทรวงกลาโหมจาํเป็นต้องพิจารณาคือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กันไปด้วย 
โครงสร้างขององคก์รที�มีขนาดใหญ่ ประกอบกบัการบรรจุกาํลงัพลตามระดบัชั:นยศที�มีปิรามิดฐาน
กวา้ง เป็นโครงสร้างองคก์รที�ถูกจดัวางตามภารกิจมาแต่ในอดีต สอดคลอ้งกบัระบบราชการ  ของ
ประเทศกาํลงัพฒันาทั�วไป ทาํให้เกิดความคบัคั�ง  เมื�อรับราชการตามแนวทางการรับราชการ โดย
ธรรมชาติเมื�อเกิดความคับคั�งในชั: นยศสูง ทําให้กระทรวงกลาโหมต้องกําหนดแนวทาง
ความกา้วหน้าอีกลกัษณะหนึ� ง ในตาํแหน่งที�ไม่มีหน้าที�หลกั คือ ตาํแหน่งประจาํหน่วย ทาํให้ขีด
ความสามารถของกองทพัยิ�งลดลงและงบประมาณดา้นบุคลากรเพิ�มขึ:นโดยไม่จาํเป็น 
 การบริหารจดัการกาํลงัพลรูปแบบเดียวกล่าวคือ ไม่ว่ากาํลงัพลนายนั:นจะปฏิบติังาน
ในหน่วยกาํลงัรบ หรือกาํลงัพลนายนั:นจะปฏิบติังานในหน่วยสนบัสนุนหรือหน่วยการศึกษา ไม่วา่
กาํลงัพลแต่ละนาย  จะมีพื:นฐานมาจากสายงานอาชีพต่างกนัเพียงใด ก็จะบริหารจดัการกาํลงัพลดว้ย
ระบบเดียวกนั ซึ� งการดาํเนินการรูปแบบนี:จะมีขอ้ดีอยูบ่า้งก็คือ สามารถสร้างความเป็นมาตรฐานไดง่้าย 
สะดวกต่อการจดัการแต่มีขอ้ดอ้ยที�สาํคญัหลายประการคือ 
 ประการแรก  กาํลังพลบางกลุ่มสายงานบรรจุเข้ารับราชการเป็นขา้ราชการทหาร       
ทั:งที�ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นขา้ราชการทหาร เป็นผลให้ขนาดอตัรากาํลงัของกองทพัมีขนาดใหญ่ ซึ� งเป็น
ขนาดที�ผดิปกติและสิ:นเปลืองทรัพยากรโดยไม่จาํเป็น 
 ประการที�สอง  ธรรมชาติขององค์กรที� มีรูปทรงปิรามิด ย่อมเกิดความคับคั�งใน
เส้นทางอาชีพ เมื�อรับราชการไประยะหนึ�งความกา้วหนา้สะดุดลง จึงตอ้งขอปรับยา้ยหน่วยงานเพื�อ
ปรับเปลี�ยนสายงานจากสายอาชีพหนึ� งไปยงัอีกสายอาชีพหนึ� ง เพื�อให้ตนเองได้ก้าวหน้าต่อไป  
ทาํใหต้อ้งทิ:งความเชี�ยวชาญที�สะสมไวต้ลอด เพื�อไปเริ�มตน้ในสายอาชีพใหม่ ส่งผลต่อความสูญเสีย
ของทางราชการ   
 ประการที�สาม  การบริหารค่าตอบแทน เนื�องจากกาํลงัพลหลกัของกระทรวงกลาโหม
คือ กาํลงัพลในหน่วยใชก้าํลงั ซึ� งจะตอ้งมีความเสี�ยงในการปฏิบติัการและเป็นหนา้ที�ที�ไม่น่าอภิรมย ์
แต่บญัชีอตัราเงินเดือนของขา้ราชการทหาร หรือค่าตอบแทนอื�นๆ มิได้จาํแนกตามลกัษณะงาน 
กาํลงัพลทุกนายมีสิทธิไดรั้บเงินในอตัราที�เท่ากนั ในแต่ละชั:นยศจึงเกิดความไม่เป็นธรรมระหวา่ง
กาํลงัพลดว้ยกนั ดงันั:น เมื�อไม่สามารถจาํแนกประเภทกาํลงัพลไดอ้ยา่งชดัเจน งบบุคลากรยอ่มตอ้ง
ใชง้บประมาณจาํนวนมาก  
 จากเหตุผลสําคญัทั:ง ๓ ประการขา้งตน้ กระทรวงกลาโหมจึงพิจารณาเห็นวา่ในการที� 
กระทรวงกลาโหมมีกาํลงัพลที�เป็นขา้ราชการทหารปฏิบติังานทุกลกัษณะงาน ใช้วิธีการบริหาร
จดัการรูปแบบเดียวจึงอาจไม่เหมาะสม เนื�องจากบางลักษณะงานจะต้องใช้บุคลากรที�มีความ
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ชาํนาญสะสม ความเชี�ยวชาญมานาน หรือบางลักษณะงานก็ไม่จาํเป็นตอ้งใช้ข้าราชการทหาร       
จึงไดริ้เริ�มนาํแนวความคิด “ระบบพลเรือนกลาโหม” มาใชใ้นกระทรวงกลาโหม ซึ� งในระยะเริ�มตน้
กระทรวงกลาโหมไดศึ้กษาวิจยัในเรื�องดงักล่าว เห็นว่า กระทรวงกลาโหมควรมีระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม ประกอบกับในขณะนั: นผูน้ํารัฐบาลเห็นด้วยที�จะใช้ระบบนี:  จึงมีการแก้ไข
กฎหมายวา่ดว้ยการจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม โดยบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ เช่น 
 มาตรา ๔ ในพระราชบญัญติันี:  
 “ขา้ราชการทหาร” หมายความว่า ข้าราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ขา้ราชการทหาร 
 “ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม” หมายความว่าขา้ราชการที�ไดบ้รรจุและแต่งตั:งให้รับ
ราชการในกระทรวงกลาโหม ในตาํแหน่งที�มิใช่อตัราทหาร และไม่มีชั:นยศเพื�อปฏิบติัหนา้ที�ตอ้งใช้
ความชาํนาญเฉพาะทาง 
 “ทหารกองประจาํการ” หมายความวา่ ทหารกองประจาํการตามกฎหมายวา่ดว้ยการ
รับราชการทหาร 
 “นักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม” หมายความว่า  นักเรียนในสังกัด
กระทรวงกลาโหม ตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการทหาร 
 “เจา้หน้าที�ทางทหาร” หมายความวา่ ผูซึ้� งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมแต่งตั:ง 
โดยความเห็นชอบของสภากลาโหมเพื�อปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติันี:  
 “การใชก้าํลงัทหาร” หมายความว่า การใชท้หารตามมาตรา ๖ วรรคหนึ�ง ขา้ราชการ
ทหาร พลเรือนกลาโหม และเจา้หนา้ที�ทางทหาร เพื�อปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติันี:  
 มาตรา ๖ ทหาร ประกอบดว้ย ขา้ราชการกระทรวงกลาโหมที�เป็นขา้ราชการทหาร 
ทหารกองประจาํการ นกัเรียนสังกดักระทรวงกลาโหมที�ขึ:นทะเบียนกองประจาํการและบุคคลที�ถูก
เรียกเขา้รับราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั:น 
 ขา้ราชการกระทรวงกลาโหม แบ่งออกเป็นสองประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารและ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 การกาํหนดตาํแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั:ง การปรับตาํแหน่ง การเลื�อนขั:นเงินเดือน 
การบงัคบับญัชา วินยัและการรักษาวินยั การดาํเนินการทางวินยั การออกจากราชการ การอุทธรณ์ 
การร้องทุกข์ และการอื�นใดตามที�จาํเป็นเกี�ยวกบัขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้ตราเป็นพระราช
กฤษฎีกา 
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 อตัราเงินเดือน อตัราเงินประจาํตาํแหน่ง การให้ไดรั้บเงินเดือน และการให้ไดรั้บเงิน
ประจาํตาํแหน่ง ของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ให้นาํบทบญัญติัที�ใชบ้งัคบัแก่ขา้ราชการพลเรือน
สามญัตามกฎหมายว่าดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งหรือตามกฎหมายว่าดว้ยการนั:นมาใช้
บงัคบัโดยอนุโลม 
ไปพลางก่อนจนกว่าจะได้มีการกาํหนดให้มีอตัราเงินเดือนและอตัราเงินประจาํตาํแหน่งของ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นการเฉพาะตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่ง 
 การจ่ายเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งให้แก่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เป็นไป
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั:น  
 ให้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นขา้ราชการตามกฎหมายว่าด้วยกองทุนบาํเหน็จ
บาํนาญขา้ราชการและกฎหมายวา่ดว้ยบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ แลว้แต่กรณี 
 หลงัจากนั:นไดมี้การขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการขา้ราชการทหาร อนุมติัขั:นตอนการ
ดาํเนินการ  ๘ ขั:นตอนประกอบดว้ย 
 ๑.  การกาํหนดกลุ่มลกัษณะงานของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๒. การกาํหนดหน่วยงานที�เป็นหรือที�มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๓.  การจดัทาํอตัราการจดัหน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๔.  การจดัทาํระบบบริหารจดัการดา้นกาํลงัพล 
 ๕.  การจดัทาํโครงสร้างอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 ๖.  การทดสอบระบบในหน่วยงานนาํร่อง 
 ๗.  การจดัทาํกฎหมายและหลกัเกณฑว์ธีิการรองรับระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๘.  การดาํเนินการในภาพรวมทั:งระบบ 
 และแต่งตั:งคณะอนุกรรมการจาํนวน ๕ คณะคือ  
 ๑. คณะอนุกรรมการกาํหนดกลุ่มลกัษณะงาน หน่วยงาน และจดัทาํอตัราการจดัของ
หน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยสํานกันโยบายและแผนกลาโหมเป็นหน่วยรับผิดชอบ 
ไดก้าํหนดลกัษณะงานที�เหมาะสมในการเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จาํนวน ๑๑ ลกัษณะงาน 
ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการแพทย,์ พยาบาลและสาธารณสุข ดา้นวิชาชีพและ
วิชาการ ด้านการเงิน การบัญชี การงบประมาณ  และการตรวจสอบภายใน ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื�อสาร ดา้นกฎหมาย ดา้นการพฒันา การประชาสัมพนัธ์และการสวสัดิการ 
ดา้นสารบรรณและธุรการดา้นเอกสาร ดา้นนโยบายและแผนระดบัยุทธศาสตร์ ดา้นการข่าวระดบั
ยุทธศาสตร์ และงานดา้นวิเทศสัมพนัธ์ และดา้นอื�น ๆ ที�พิจารณาแลว้เห็นว่าสามารถกาํหนดให้มี
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมได ้ 
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 ๒. คณะอนุกรรมการจัดทาํมาตรฐานกําหนดตาํแหน่ง และระบบบริหารจัดการ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยกรมเสมียนตราเป็นหน่วยรับผดิชอบ ไดจ้ดัทาํร่างพระราชกฤษฎีกา
จดัระเบียบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม พุทธศกัราช .... และพิจารณาโครงสร้างและองค์ประกอบ
ขององคก์รกลางในการบริหารจดัการขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๓. คณะอนุกรรมการจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยกรมการเงิน
กลาโหมเป็นหน่วยรับผิดชอบ ไดก้าํหนดให้ระบบค่าตอบแทน โครงสร้างบญัชีอตัราเงินเดือน เงิน
ประจาํตาํแหน่ง รวมทั:งสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่นเดียวกบัขา้ราชการพลเรือนสามญั รวมทั:งการ
กาํหนดแนวทาง หลกัเกณฑ์ และวิธีการสร้างแรงจูงใจที�เหมาะสมต่อการบริหารจดัการขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหมมีประสิทธิภาพ   
 ๔. คณะอนุกรรมการทดสอบระบบในหน่วยงานนําร่อง โดยกรมเสมียนตราเป็น
หน่วยรับผดิชอบ ซึ� งยงัไม่มีการดาํเนินการเนื�องจากรอผลการดาํเนินของคณะอนุกรรมการอื�นๆ    
 ๕. คณะอนุกรรมการบูรณาการขอ้มูลการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดย
กรมเสมียนตราเป็นหน่วยรับผิดชอบ  เพื�อบูรณาการการจดัทาํระบบดงักล่าว และไดก้าํหนดอาํนาจ
หน้าที�ในการติดตาม กลั�นกรอง ผลการดาํเนินงานของคณะอนุกรรมการจดัทาํระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหมในภาพรวม 
 การดาํเนินการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมตามแผนแม่บทการปรับปรุง
โครงสร้างกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช ๒๕๕๐ กําหนดให้แล้วเสร็จภายในปีงบประมาณ      
พ.ศ.๒๕๕๔ แต่เนื�องจากระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นเรื�องใหม่ที�ตอ้งดาํเนินการดว้ยความ
รอบคอบ ตามที�รองปลดักระทรวงกลาโหม(๒)ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไว ้คณะอนุกรรมการบูรณาการ
ขอ้มูลการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จึงมีมติให้ขยายกรอบระยะเวลาการดาํเนินการ
ออกไป โดยเสนอใหค้ณะอนุกรรมการทั:ง ๓ คณะ จดัทาํแผนงานเสนอต่อกรมเสมียนตราเพื�อจดัทาํ
แผนงานในภาพรวม แลว้เสนอสาํนกันโยบายและแผนกลาโหม เพื�อขออนุมติัขยายกรอบระยะเวลา
การจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมในแผนแม่บท ฯ ต่อไป ซึ� งปลดักระทรวงกลาโหมได้
กรุณาอนุมติัการดาํเนินการดงักล่าวเมื�อ ๒๘ กรกฎาคม ๒๕๕๔ ให้ขยายกรอบระยะเวลาดาํเนินการ
จดัทาํระบบบริหารจดัการขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้มีความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองค์กร 
และลดผลกระทบดา้นขวญัและกาํลงัใจของกาํลงัพล ใหแ้ลว้เสร็จภายในปีงบประมาณ ๒๕๕๙ ตาม
แผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๕๙)    
 สําหรับการดาํเนินการในปี ๒๕๕๖ คณะอนุกรรมการบูรณาการข้อมูลการจดัทาํ
ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ไดมี้มติให้ดาํเนินการจดัทาํโครงสร้างอตัราตาํแหน่งขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหมของแต่ละส่วนราชการ และแนวทางระบบการบริหารจดัการควบคู่กนั โดยมุ่งเนน้
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การกาํหนดอตัราขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ในตาํแหน่งที�ตอ้งใช้ความชาํนาญเฉพาะทาง ตามที�
บญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พุทธศกัราช ๒๕๕๑ มาตรา ๔ 
โดยอยูร่ะหวา่งการดาํเนินการของหน่วยขึ:นตรงกระทรวงกลาโหมและเหล่าทพั  
 จากการดาํเนินการของคณะอนุกรรมการ ๕ คณะ ปรากฏว่าไม่สามารถปฏิบติัตาม
แผนงานไดเ้นื�องจาก หน่วยงานต่าง ๆ เห็นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มีประโยชน์และ
อาจส่งผลกระทบต่อชีวติรับราชการ จึงมีกระแสต่อตา้นในทุกแห่ง แมว้า่กระทรวงกลาโหมกาํหนด
เงื�อนไขวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้รับจากขา้ราชการที�บรรจุเขา้มาใหม่ โดยไม่มี   การบงัคบั
ให้ขา้ราชการทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยู่เดิมตอ้งเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็นขา้ราชการ     พลเรือน
กลาโหมก็ตาม 
 หลักเกณฑ์การพิจารณาลักษณะงาน หรือ หน่วยงานที�สามารถบรรจุข้าราชการ         
พลเรือนกลาโหมบางส่วน หรือ ทั:งหน่วย คือ 
 ๑. หน่วยที�มีความจาํเป็นตอ้งใชเ้จา้หนา้ที�ที�มีความชาํนาญเฉพาะทาง 
 ๒. หน่วยที�ไม่มีความจาํเป็นจอ้งใชช้ั:นยศทางทหารในการควบคุมบงัคบับญัชา 
 ๓. หน่วยที�ใชอ้ตัราการจดัเฉพาะกิจที�ไม่เกี�ยวขอ้งกบัการรบโดยตรง 
 ลกัษณะงานที�สามารถบรรจุขา้ราชการพลเรือนกลาโหมปฏิบติัหนา้ที�ได ้มีดงันี:  
 ๑. ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ๒. ดา้นวชิาชีพ เช่น แพทย ์พยาบาล และ สาธารณสุข เป็นตน้ 
 ๓. ดา้นวิชาการ เช่น อาจารย ์นกัวิจยั นกัวิทยาศาสตร์ ช่างเทคนิค วิศวกรในโรงงาน 
เป็นตน้ 
 ๔. ดา้นการเงิน การบญัชี งบประมาณ และ การตรวจสอบภายใน 
 ๕. ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ และ สื�อสาร 
 ๖. ดา้นกฎหมาย 
 ๗. ดา้นการพฒันา ประชาสัมพนัธ์ และ การสวสัดิการ 
 ๘. ดา้นการสารบรรณ และ ธุรการ 
 ๙. ดา้นนโยบาย และ แผนระดบัยทุธศาสตร์ 
 ๑๐. ดา้นการข่าวระดบัยทุธศาสตร์ และ งานดา้นวเิทศสัมพนัธ์ 
 ๑๑. ด้านอื�น ๆ ที�พิจารณาแล้วเห็นว่า สามารถกําหนดให้มีข้าราชการพลเรือน
กลาโหมได ้
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 แนวทางการจดัทาํอตัราการจดัหน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ไดแ้ก่ 
 ๑. การปรับปรุงโครงสร้าง และ อตัรากาํลงัของหน่วยงานเพื�อให้มีขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมจะตอ้งไม่ทาํใหจ้าํนวนขา้ราชการมีจาํนวนเพิ�มขึ:น 
 ๒. ตรวจสอบ และ วิเคราะห์ภารกิจของหน่วยงานเพื�อกาํหนดการใช้ประเภท และ 
จาํนวนกําลังพล ข้าราชการทหาร และ ข้าราชการพลเรือนกลาโหมให้เหมาะสม เพื�อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อการปฏิบติังานตามภารกิจ  ทั:งนี:การกาํหนดอตัรากาํลงัพลขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมควรให้อยู่ในอตัราเฉพาะกิจหรืออตัราการจดัและยุทโธปกรณ์เดียวกนักบัอตัราขา้ราชการ
ทหาร เพื�อใหเ้กิดการบูรณาการใชง้านร่วมกนัและบรรลุภารกิจเดียวกนั 
 ๓. พิจารณาอัตราที�สมควรบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมเป็นกลุ่มงาน หรือ
พิจารณาเป็นรายอตัราตามความจาํเป็น และ ตามลกัษณะงาน 
 ๔. ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่ควรพิจารณาเฉพาะในประเด็นความกา้วหนา้
ตามแนวทางการรับราชการเป็นหลกั โดยเฉพาะในประเด็นการตอบแทนดว้ยการเลื�อนตาํแหน่ง
เนื�องจากอาจประสบปัญหาเช่นเดียวกบัขา้ราชการทหาร แต่ควรมองในเรื�องความเจริญกา้วหนา้ใน
วชิาชีพเฉพาะนั:นๆ และสิทธิค่าตอบแทนอื�นๆ เป็นหลกั 
 ในดา้นการจดัทาํ และกาํหนดอตัราขา้ราชการพลเรือนกลาโหมของหน่วยงานนั:น ให้
หน่วยงานมีส่วนดําเนินการพิจารณาจากภารกิจของหน่วยงานซึ� งประกอบภารกิจหลัก (Core 
function) และ ภารกิจทั�วไป (Non- core function) นอกจากนั:นให้พิจารณาลกัษณะงานที�ตอ้งการ
ความเชี�ยวชาญ ชาํนาญการเฉพาะเพื�อใหก้ระทรวงกลาโหมสามารถรักษาบุคลากรในกลุ่มนี: ได ้และ 
จดัทาํเป็นแผนเสนอร่างให้คณะกรรมการต่อไป ซึ� งหน่วยงานสามารถกาํหนดเป็นรายอตัรา หรือ 
รายหน่วยได ้ทั:งนี: หลกัดาํเนินการตอ้งคาํนึงถึงความเสี�ยงแรงจูงใจ ความกา้วหน้าในอาชีพ ความ
สมดุล และความต่อเนื�อง ในส่วนการจดัทาํรายละเอียดของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้ทุก
หน่วยงานเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดอตัราและจดัทาํเป็นกฎหมายพระราชกฤษฎีกาเพื�อรองรับ 
ตลอดจนใชก้รอบโครงสร้างเงินเดือน ค่าตอบแทน ของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมในการกาํหนด
โครงสร้างค่าตอบแทน 
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พระราชบัญญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ 

 
 เนื�องจากการกาํหนดอตัราเงินเดือน อตัราเงินประจาํตาํแหน่ง การให้ไดรั้บเงินเดือน 
และการให้ไดรั้บเงินประจาํตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้อนุโลมนาํบทบญัญติัที�ใช้
บงัคบัแก่ขา้ราชการพลเรือนสามญัตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินเดือน และ เงินประจาํตาํแหน่ง หรือ ตาม
กฎหมายว่าด้วยการนั:นมาบงัคบัไปพลางก่อน จนกว่าจะได้มีกฎหมายว่าด้วยเงินเดือน และ เงิน
ประจาํตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมบงัคบัใช้ ซึ� งพระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน
สามญั ๒๕๕๑ กาํหนดตาํแหน่ง และ การใหไ้ดรั้บเงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่งไว ้ ดงันี:  
 ตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั แบ่งออกเป็น ๔ ประเภท ได้แก่ ประเภทบริหาร 
อาํนวยการ วิชาการ และ ประเภททั�วไป  รายละเอียดดงันี:  (ราชกิจจานุเบกษา เล่มที� ๑๒๕ ตอนที� 
๒๒ ก, ๒๕๕๑:๑-๕๑) 
 ๑. ตาํแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ ตาํแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ และ รองหัวหน้า
ส่วนราชการระดบั กระทรวง กรม และ ตาํแหน่งอื�นที�คณะกรรมการกาํหนดขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมคณะหนึ�ง (ก.พ.) กาํหนดเป็นตาํแหน่งประเภทบริหาร แบ่งระดบัออกเป็น ระดบัตน้ และ 
ระดบัสูง 
 ๒. ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ ไดแ้ก่ ตาํแหน่งหัวหน้าส่วนราชการ ที�ต ํ�ากว่าระดบั
กรม และตาํแหน่งอื�นที� ก.พ.กาํหนดเป็นตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ แบ่งระดบัออกเป็น ระดบัตน้ 
และระดบัสูง 
 ๓. ตาํแหน่งประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ ตาํแหน่งที�จาํเป็นตอ้งใช้ผูส้ําเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตามที� ก.พ.กาํหนด เพื�อปฏิบติังานในหนา้ที�ของตาํแหน่งนั:น แบ่งระดบัออกเป็น ๕ ระดบั 
คือ ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ ระดับเชี�ยวชาญ และ ระดับ
ทรงคุณวฒิุ 
 ๔. ตําแหน่งประเภททั�วไป ได้แก่  ตําแหน่งที�ไม่ใ ช่ตําแหน่งประเภทบริหาร 
อาํนวยการ และ วิชาการ  ทั:งนี:  ตามที� ก.พ.กาํหนด แบ่งออกเป็น ๔ ระดบั คือ ระดบัปฏิบติัการ 
ระดบัชาํนาญงาน ระดบัอาวโุส และ ระดบัทกัษะพิเศษ 
 ทั:งนี:   ในมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งไดมี้การระบุชื�อตาํแหน่งในสายงาน หนา้ที�ความ
รับผิดชอบหลกัพร้อมทั:งกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะสําหรับตาํแหน่ง สําหรับบญัชีเงินเดือนขั:นตํ�า ขั:นสูง 
และอตัราเงินประจาํตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนสามญั ระบุไวใ้นพระบญัญติัขา้ราชการพลเรือน 
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การศึกษาโครงการพิจารณาบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมในหน่วยทหาร        

โดยศูนย์ธุรกจิวทิยาบริการมหาวทิยาลยัธุรกจิบัณฑติย์ (๒๕๔๘)  

 
 ๑. บุคลากรที�เป็นข้าราชการทหารประจาํการที�สามารถ หรือ ควรเปลี�ยนแปลง
สถานภาพจากการเป็นขา้ราชการทหารมาเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ไดแ้ก่ บุคลากรในสาย
อาจารย ์แพทย ์พยาบาล เภสัชกร งานดา้นสารสนเทศ และ การสื�อสาร งานธุรการ พลาธิการ วิศวกร 
ช่างเทคนิคทุกประเภท การเงิน สายงานวิจยั กฎหมาย และ ตุลาการ เนื�องจากเป็นงานเฉพาะดา้นที�
ไม่เกี�ยวกบัการรบ ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นทหาร จะทาํให้เกิดความคล่องตวัในการเปลี�ยนแปลงโยกยา้ย
หนา้ที�ตามความชาํนาญในงาน 
 ๒. การนําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบงัคบัใช้ส่วนใหญ่มีความเห็นให้
บงัคบัเฉพาะกบับุคลากรที�รับใหม่ หรือ ขา้ราชการปัจจุบนัที�สมคัรใจ โดยบุคลากรที�รับใหม่ควรให้
เป็นทหารระยะหนึ� งก่อนจึงถ่ายโอนไปเป็นขา้ราชการพลเรือน เพื�อให้ขา้ราชการกลุ่มนี: ได้รับรู้
ระเบียบทหาร เมื�อมีภาวะความจาํเป็นตอ้งเขา้มาทาํงานร่วมกบัทหารจะไดเ้ขา้ใจไม่ตอ้งมาฝึกใหม่ 
และ ยงัช่วยให้มีความรักปละความผูกพนักับอาชีพทหาร เวลามีศึกสงครามสามารถออกไป
ปฏิบติังานในสายงานไดท้นัที 
 ๓. ปัจจยัจูงใจที�จะทาํให้เกิดการยอมรับในการเปลี�ยนแปลงสถานภาพจากการเป็น
ขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ค่าตอบแทนที�ดี
กวา่เดิม สวสัดิการที�เท่าเทียม หรือ มากกวา่เดิม ความมั�นคงในงาน และ สามารถปฏิบติังานโดยไม่
มีขอ้จาํกดัทางกฎเกณฑท์หาร 
 ๔. ปัญหาที�อาจเกิดจากการเปลี�ยนสถานภาพข้าราชการทหารบางกลุ่มไปเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไดแ้ก่ 
  ๔.๑ ปัญหาการบงัคบับญัชา และ สั�งการ เนื�องจากพลเรือนกบัทหารมีแนวคิด
การปกครอง และ ระเบียบที�แตกต่างกนั 
  ๔.๒ ปัญหาการขาดแคลนกาํลงัคนบางกลุ่ม เช่น แพทย ์เกิดปัญหาสมองไหล 
แพทยที์�กาํลงัคิดจะลาออกจะตดัสินใจลาออกเร็วขึ:น เนื�องจากเอกชนให้ผลตอบแทนคุม้ค่ากว่า         
ซึ� งการรักษาบุคลากรดงักล่าวไวไ้ดเ้นื�องจากบางคนไม่ตอ้งการเงิน แต่ตอ้งการมียศทางทหารเพื�อ
เป็นเกียรติประวติั 
  ๔.๓ ปัญหาความไม่พอใจในการเปลี�ยนแปลง ขวญักาํลงัใจลดลง ไม่พอใจที�จะ
เป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยไม่ไดรั้บยศทางทหาร ทาํให้ขอยา้ยไปอยู่หน่วยงานอื�นที�ไม่
โดนเปลี�ยนสถานภาพ  
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 ๕. ความคิดเห็นเกี�ยวกบัแนวทางและวธีิการในการปรับเปลี�ยน 
  ๕.๑ ควรมีการประชาสัมพนัธ์ทาํความเขา้ใจกบัขา้ราชการที�เกี�ยวขอ้ง ทั:งขอ้ดี 
ขอ้เสีย และเหตุผลที�ปรับเปลี�ยน โดยประชาสัมพนัธ์ไปตามหน่วยงานต่างๆ ของกระทรวงกลาโหม
ล่วงหนา้ เช่น สื�อวิทยุ โทรทศัน์ เวบ็ไซต ์รวมทั:งการจดัวิทยากรไปบรรยาย เพื�อสร้างความเขา้ใจอนัดี 
และป้องกนัปัญหาการต่อตา้นอนัจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานโดยส่วนรวม 
  ๕.๒ ควรจดัระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลที�มีอยู่แลว้ให้ลงตงัก่อน เพราะ
ยงัมีปัญหาอีกมากมายเช่น ปัญหาระบบอุปถัมภ์ ปัญหาการใช้ประโยชน์จากบุคลากรไม่เต็มที� 
ปรับปรุงค่าตอบแทนต่างๆ ให้เทียบเท่าพลเรือน ให้ค่าตอบแทนที�จูงใจ และทหารควรมีอตัรา
เงินเดือน/บญัชีเงินเดือนที�แยกจากพลเรือน 
  ๕.๓ การปรับเปลี�ยนโครงสร้างกระทรวงกลาโหมควรมีการจดัตั:งคณะกรรมการ
กลาโหม และเหล่าทัพ รวมทั: งจัดทํายุทธศาสตร์การพฒันาที�ชัดเจน มีการเปลี�ยนแปลงเป็น       
ลาํดบัขั:นไม่ใหฝ่้ายการเมืองมาชี:นาํมากเกินไป 
 จากแนวทางการดาํเนินการดงักล่าวขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าระบบขา้ราชการพลเรือน
กล า โหม เป็ นกา ร เป ลี� ยนแป ลง องค์ก ารทั: งใ น เ ชิ ง ระ บ บ งา นบริหารกําลัง พล ใ นสั ง กัด
กระทรวงกลาโหม และ เป็นเรื� องละเอียดอ่อนในการดําเนินงาน การเปลี�ยนแปลงจะเกิดทั: ง
ประโยชน์ และ ผลกระทบอย่างกว้างขวาง  ดังนั: นการดําเนินงานจะประสบความสําเร็จได้
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนความร่วมมือจากทุกภาคส่วนของกระทรวงกลาโหมในการยอมรับ
การเปลี�ยนแปลง และ ออกแบบระบบให้มีความเหมาะสมเป็นที�ต้องการตามนโยบาย และ 
เจตนารมณ์ของแนวคิดการเปลี�ยนแปลงอยา่งแทจ้ริง 
 

แนวความคดิการเปลี�ยนแปลงองค์การ 
 
 การเปลี�ยนแปลงองค์การ หมายถึง การทาํให้เกิดสภาวะที�แตกต่าง หรือ การเกิดการ
เปลี�ยนแปลงภายในองค์การในด้านโครงสร้าง ซึ� งอาจเป็นการเปลี�ยนแปลงที�เป็นรูปธรรม การ
เปลี�ยนสถานภาพและบทบาทของคนในองค์การ  ทั: งนี: เพื�อให้องค์การเพิ�มประสิทธิผล และ 
สามารถตอบสนองต่อการเปลี�ยนแปลงที�เกิดจากสภาพแวดล้อมทั:งภายในและ ภายนอกได้ การ
เปลี�ยนแปลงองค์การเป็นปรากฏการณ์ที�ทาํให้เกิดผลกระทบต่อองค์ประกอบย่อยขององค์การ 
ไดแ้ก่ การทบต่องาน หรือ ผลผลิตขององคก์าร ซึ� งอาจเป็นงานที�ซบัซ้อน หรืองานใหม่ กระทบต่อ
โครงสร้างองค์การ ได้แก่ สายการบังคับบัญชา นโยบาย กฎระเบียบอาํนาจหน้าที� และความ
รับผิดชอบ กระทบต่อเทคโนโลยี หรือ วิธีดาํเนินการขององคก์าร เพื�อให้ไดผ้ลผลิตหรือบริการที�
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ตอ้งการ และ ประการสุดทา้ย คือ กระทบต่อบุคลากร หรือมนุษยใ์นองค์การ ซึ� งรวมถึงทศันคติวิธี
คิด และแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร 
 แนวทางที�ก่อให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในองคก์ารสามารถเกิดขึ:นไดห้ลายรูปแบบ เช่น 
การใช้อาํนาจแบบทางเดียวของผูบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูต้ดัสินความจาํเป็นในการ
เปลี�ยนแปลงวา่คืออะไร แนวทางนี:อาจนาํไปสู่การต่อตา้น และลม้เหลว เนื�องจากสมาชิกในองคก์าร
ไม่มีความรู้สึกร่วมต่อการเปลี�ยนแปลงดงักล่าว ซึ� งผลลัพธ์การเปลี�ยนแปลงจะตรงขา้มกบัแนว
ทางการเปลี�ยนอปลงที�เกิดจากการใช้อาํนาจร่วมกนั คือให้สมาชิกในองค์การมีส่วนร่วมในการ
เปลี�ยนแปลง มีการกาํหนดปัญหา การวางแผนร่วมกนั ตลอดจนการทาํให้สมาชิกในองคก์ารเขา้ใจ
ไดเ้ป็นอย่างดีว่าการเปลี�ยนแปลงเป็นเรื�องที�ทั:งสองฝ่ายไดรั้บผลประโยชน์โดยรวม และแนวทาง
สุดท้ายการเปลี�ยนแปลงที� เ กิดจากการมอบอํานาจให้สมาชิกในองค์การมีบทบาทในการ
เปลี�ยนแปลงด้วยตนเอง ตั: งแต่การกาํหนดความจาํเป็นในการเปลี�ยนแปลง จนถึงกระบวนการ
ดาํเนินการ จะเห็นไดว้่าแนวทางการเปลี�ยนแปลงจะเป็นจุดเริ�มตน้นาํไปสู่รูปแบบการบริหารการ
เปลี�ยนแปลงและผลลพัธ์ของการเปลี�ยนแปลงต่อไป 

๑. การยอมรับการเปลี�ยนแปลง 
  ตวัแบบการบริหารการเปลี�ยนแปลง เริ�มจากการเริ�มการเปลี�ยนแปลง การยอมรับ
การเปลี�ยนแปลง การสร้างแนวร่วม การสร้างวิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์และการสื�อสานการพฒันาขีด
ความสามารถของการเปลี�ยนแปลง การผนึกกาํลงั และการขยายผลการเปลี�ยนแปลง การจดัตั: ง
สถาบนั และฝังรากการเปลี�ยนแปลงในวฒันธรรมองคก์ร (โกวิทย ์กงัสนั�น : http://www.kpi.ac.th/ 
kpith/pdf/ วารสาร/de/fg/d-fhfi.วนัที� ๕ พ.ย.๕๕) 
 การยอมรับการเปลี�ยนแปลง เป็นการบริหารที�สําคญั เนื�องจากการเปลี�ยนแปลงทุก
อย่าง และทุกระดบั หากไดรั้บการยอมรับจะเกิดความร่วมมือในการดาํเนินการ กลยุทธ์ทาํให้เกิด
การยอมรับการเปลี�ยนแปลง ไดแ้ก่ 
 ๑.๑  ความเห็นใจและให้การสนับสนุน เป็นกลยุทธ์เน้นที�ตวับุคคลที�กําลังมี
ปัญหาไม่ยอมรับการเปลี�ยนแปลง วิธีที�จะเอาชนะการต่อตา้นดงักล่าว คือ การแสดงความเห็นใจ 
และให้การสนบัสนุนอยา่งจริงจงั ปัจจยัแห่งความสําเร็จขึ:นอยูก่บัการไม่ใชดุ้ลยพินิจวา่ผิด หรือถูก
ล่วงหนา้ การเขา้ใจสถานการณ์ในมุมมองผูอื้�น การับฟังอยา่งกระตือรือร้น และความสัมพนัธ์แบบ
เปิดเผย เพราะจะทาํใหบุ้คคลมีความรู้สึกวา่ผูรั้บผดิชอบต่อการเปลี�ยนแปลงให้ความรู้สึก และความ
คิดเห็นของบุคคลนั:นอยา่งจริงใจทาํใหค้นที�ต่อตา้นลดการปกป้องตนเอง และ พร้อมที�จะเขา้มารับรู้ 
ร่วมอุดมการณ์ นอกจากนั:นความสัมพนัธ์แบบเปิด จะช่วยให้ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ที�เกี�ยวกบั
การต่อตา้น และร่วมกนัในการเอาชนะการต่อตา้นการเปลี�ยนแปลง 
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 ๑.๒  การสื�อสาร เนื�องจากผูที้�ต่อตา้นมกัเกิดสภาวะความรู้สึกไม่แน่นอนเกี�ยวกบั
ผลที�จะเกิดขึ:นจากการเปลี�ยนแปลง การขาดความรู้ความเขา้ใจอย่างเพียงพอ ทาํให้เกิดความวิตก
กงัวลต่อการเปลี�ยนแปลงมากขึ:น การสสื�อสารที�ดีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้สมาชิกในองคก์ารมีการ
เตรียมตวัสําหรับการเปลี�ยนแปลงช่วยลดการคาดเดาที�ทาํให้เกิดความวิตกกงัวล มีการรับรู้ร่วมกนั 
และ เท่าเทียมกนั เกิดการกระตุน้สนทนาแลกเปลี�ยนแปลงทศันคติ 
 ๑.๓  การมีส่วนร่วม เป็นกลยทุธ์ที�สาํคญั และเกิดประสิทธิผลมาก ซึ� งจุดเนน้ของ
การมีส่วนร่วม คือ การเปิดโอกาสให้สมาชิกองค์การเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน และ 
ดาํเนินการเปลี�ยนแปลงนอกจากนั:นการมีส่วนร่วมก่อให้เกิดการให้ข้อมูลข่าวสาร และ ความ
คิดเห็นที�หลากหลายนาํไปสู่นวตักรรมที�เหมาะสม สมาชิกองคก์ารสามารถระบุให้เห็นปัญหา และ
อุปสรรค์ที�เกิดขึ:นในกระบวนการเปลี�ยนแปลง และกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความสนใจ รับผิดชอบ
ร่วมกนั โยเฉพาะในขั:นตอนการเขา้แทรงแซง และผลกัดนัให้เกิดการเปลี�ยนแปลง การมีส่วนร่วม
ก่อใหเ้กิดความผกูพนั และแรงจูงใจในการทาํใหก้ารเปลี�ยนแปลงประสบความสาํเร็จ 
 ดังนั: น การยอมรับการเปลี�ยนแปลงจึงเป็นปัจจัยที�นําไปสู่ความสําเร็จของการ
เปลี�ยนแปลงซึ�งองคก์าร และผูน้าํจะตอ้งมีความสามารถลดแรงตา้น สร้างแนวร่วมการเปลี�ยนแปลง 
และ เพิ�มแรงสนบัสนุนให้กระบวนการเปลี�ยนแปลงดาํเนินไปตามทิศทางที�กาํหนด และบรรลุผล
สาํเร็จตามเป้าหมายที�วางไว ้

๒. การต่อต้านการเปลี�ยนแปลง 
  การต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงเกิดขึ:นจากคนที�มีความรู้สึกว่าบรรทดัฐานเดิม หรือ 
วิธีการปฏิบติัที�เคยชินถูกคุกคาม โดยเฉพาะภายใตบ้ริบทที�บรรทดัฐาน หรือ แนวปฏิบติัเดิมนั:นผูก
ติดกบัโครงสร้าง และความสัมพนัธ์เชิงอาํนาจ อิทธิพลในองคก์าร การต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงอาจ
ปรากฏออกมาไดห้ลายรูปแบบตั:งแต่การมีทศันคติด้านลบจนถึงการออกมาเคลื�อนไหวอย่างเป็น
รูปธรรม อยา่งไรก็ตามอาจมีหลายคนที�จะอยูใ่นภาวะลงัเลวา่ ควร หรือ ไม่ควรเขา้ร่วม หรือ ควรเขา้
ร่วมในขอบเขตแค่ไหน และ ความเขา้ร่วมเมื�อไร ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ร่วมการ
เปลี�ยนแปลงมนองคก์าร ไดแ้ก่ ความตอ้งการความเป็นอิสระในการทาํงาน การลดภาระงาน การ
สนบัสนุนดา้นการเพิ�มคุณค่า การเรียนรู้และนวตักรรม อิทธิพลทางสังคมและผูน้าํ เช่น ทศันคติของ
เพื�อนร่วมงานที�นบัถือ หรือ เสียงส่วนใหญ่ของผูร่้วมงาน หรือ อิทธิพลของผูน้าํระดบัสูง เป็นตน้ 
การต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงมีหลายระดบั ไดแ้ก่ การต่อตา้นระดบัองคก์าร และระดบับุคคล 
 การต่อต้านการเปลี�ยนแปลงระดับองค์การ ได้แก่ การต่อต้านเชิงเทคนิค การ
ต่อตา้นเชิงการเมืองและการต่อตา้นเชิงวฒันธรรม สําหรับการต่อตา้นเชิงเทคนิค เกิดจากการที�คน
ชอบทาํตามกรอบรูปแบบ และขั:นตอนที�ตนเองเคยชิน เมื�อมีการเปลี�ยนแปลงที�เกิดผลกระทบ หรือ
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คุกคาม ต่อการเสียประโยชน์ของคนบางกลุ่ม โดยเฉพาะอยา่งยิ�งกลุ่มผูบ้ริหารสูงสุด กลุ่มบุคลาการ
ผูเ้ชี�ยวชาญ หรือ กลุ่มลูกคา้ระดบัสูงเป็นตน้ เพราะการเปลี�ยนแปลงนั:นมกัจะมีนยัสาํคญัเกี�ยวกบัการ
จดัสรรอาํนาจ ทรัพยากรที�หายาก รวมทั:งงบประมาณสนบัสนุน และบุคลากรที�มีคุณค่า และสุดทา้ย
การต่อตา้นเชิงวฒันธรรม มกัจะอยูใ่นรูปของระบบ และ วิธีการทาํงานที�ยืนยนัความชอบธรรมของ
สิ�งที�มีอยูแ่ลว้ หรือสิ�งส่งเสริมให้มีการคลอ้ยตามค่านิยมบรรทดัฐาน และขอ้สมมุติเดิมๆ ที�เกี�ยวกบั
วธีิการปฏิบติังาน 
 การต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงระดบัปัจจยัเจกบุคคล มีสาเหตุจากความหวาดกลวั
ของบุคคลต่อการเปลี�ยนแปลงดา้นผลกระทบต่อสถานภาพส่วนตวั หรือ ค่านิยมที�ไดรั้บการปลูกฝัง 
และ ดา้นความคิดความเขา้ใจผิดๆ การเปลี�ยนแปลงบางอยา่งอาจมีผลกระทบต่อสถานภาพส่วนตวั
ของบุคคลบางกลุ่ม เช่น ทาํใหส้ถานภาพในที�ทาํงานแยล่ง มีค่าใชจ่้าย หรือความจาํเป็นที�ตอ้งเรียนรู้
ใหม่ หรือ กระทบต่อการรับรู้ต่อตนเองซึ� งผลการเปลี�ยนแปลงในลกัษณะเช่นนี: จะทาํให้เกิดการ
ต่อตา้นการเปลี�ยนแปลง และไดรั้บความร่วมมือนอ้ยนอกจากนั:นการเปลี�ยนแปลงที�เป็นการต่อตา้น 
หรือกระทบต่อความสมเหตุสมผลเชิงพฤติกรรมที�เคยยึดถือ เช่น หลกัเหตุผล เสถียรภาพ และ
เกียรติยศ ซึ� งลกัษณะการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวจาํทาํใหเ้กิดการต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงเสมอ 
 จะเห็นไดว้า่การเปลี�ยนแปลงใดๆ ที�มีการต่อตา้นการเปลี�ยนแปลงจะเป็นอุปสรรค
ต่อความสําเร็จ ดงันั:น การที�กระทรวงกลาโหมนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาเป็นส่วน
หนึ�งของการจดัโครงสร้างองคก์ร แมว้า่หลกัการ และ นโยบายการเปลี�ยนแปลงจะตั:งอยูบ่นพื:นฐาน
ที�อาจจะเป็นผลดีต่อกระทรวงกลาโหมในอนาคตและ ขา้ราชการทหารทุกคนมีระเบียบวินยัในการ
ปฏิบติังาน แต่การเปลี�ยนแปลงในลกัษณะดงักล่าวอาจกลวัการสูญเสียสถานภาพทางสังคม ค่านิยม 
ความภูมิใจในความเป็นทหารรับใชป้ระเทศชาติ และพฤติกรรมที�ไดรั้บการปลูกฝังมาอยา่งยาวนาน 
 ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมในช่วงเปลี�ยนผา่นมีแนวโนม้ที�จะมีผลบงัคบัใช้
กบักลุ่มบุคลากรใหม่ แต่ตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นตาํแหน่งเดิมที�เป็นตาํแหน่ง
ของขา้ราชการทหาร  ดงันั:น บุคลากรที�ปฏิบติังานในปัจจุบนัจึงถูกเปิดโอกาสให้สามารถตดัสินใจ
เปลี�ยนเขา้สู้ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไดห้ากมีความสนใจดว้ยความสมคัรใจ โดยนโยบาย
ใหมี้การระบุไวใ้นหมายเหตุทา้ยอตัราวา่ตาํแหน่งดงักล่าวสามารถบรรจุไดท้ั:งอตัราขา้ราชการทหาร 
และขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ซึ� งขา้ราชการทหารในอตัราเดิมปัจจุบนัจะสามารถรับราชการ
ต่อไปได้จนกว่าจะมีการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลาโหมทดแทน ดังนั: นการดําเนินการ
เปลี�ยนแปลงตอ้งสร้างบรรยากาศที�จูงใจ สร้างความสมดุลของระบบอย่างชัดเจน และเป็นธรรม 
และระตอ้งสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียหายในอนาคต 
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แนวคดิกระบวนการตดัสินใจ 
 
 กระบวนการตดัสินใจ หมายถึง การเลือกรูปแบบของการปฏิบติัจากทางเลือกหลายๆ 
ทางเลือก เพื�อจดัการปัญหาและโอกาสที�เกิดขึ:นโดยมีความคาดหวงัวา่จะนาํไปสู่ผลลพัธ์พึงพอใจ 
(Greenberg&Baron, ๒๐๐๓) ดงันั:น การตดัสินใจจึงเป็นกระบวนการคิดพิจารณาไตร่ตรองผา่นการ
รวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลอยา่งมีระบบ เพื�อเลือกหนทางปฏิบติัที�ดีที�สุด และ นาํไปสู่ผลลพัธ์ที�พึง
พอใจ ซึ� งการศึกษาครั: งนี: กระบวนการตดัสินใจ เป็นแนวโน้มการตดัสินใจขอขา้ราชการทหารที�
ปฏิบติังานในหนา้ที�มีแผนปรับเป็นอตัราขา้ราชการพลเรือนกลาโหมวา่ จะเลือกเปลี�ยนสถานภาพ
เป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม หรือไม่ หากมีการบงัคบัใชร้ะบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 แนวคิดหรือทฤษฎีที�เกี�ยวขอ้งกบัการตดัสินใจเลือกรูปแบบวิธีการปฏิบติั มีการกล่าว
ไวห้ลายทฤษฎี ส่วนใหญ่เน้นที�ความสําคญัของการตดัสินใจของผูน้าํ หรือผูบ้ริหาร ในการจดัการ 
ซึ� งจะนาํพาให้หน่วยงาน หรือองคก์ารเกิดความอยู่รอดหรือไม่ ทั:งนี: เพราะการตดัสินใจจะมีอยู่ใน
เกือบทุกขั:นตอน และทุกกระบวนการของการทาํงาน ในบุคคลทั�วไปก็เช่นเดียวกนั ไม่สามารถ
หลีกเลี�ยงเรื�องการตดัสินใจได ้ ดงันั:น การตดัสินใจจึงนบัวา่เป็นสิ�งสําคญัต่อชีวิต และ การทาํงาน
ของบุคคล 
 กระบวนการตดัสินใจของบุคคลส่วนใหญ่ เกิดจากการตดัสินใจบนพื:นฐานของความ
พอใจ หรือตดัสินใจตามหลกัการ และ เหตุผล ซึ� งทฤษฎีความพอใจของการตดัสินใจ (Satisfaction 
Theory of Decision Making) ไดก้ล่าวถึง พื:นฐานของการที�ผูต้ดัสินใจเลือกจะคน้หา และประเมิน
ทางเลือกที�ดีพอจะยอมรับได ้ซึ� งเป็นทฤษฎีที�มีความเป็นไปไดม้าก และ สามารถอธิบายพฤติกรรม
ของคนในการตดัสินใจไดดี้ เพราะเมื�อผูต้ดัสินใจพบทางเลือกที�พอใจก็จะตดัสินใจเลือกทางเลือก
นั:น (Wagner & Hollenbeck, ๑๙๙๕) ส่วนการตดัสินใจบนหลกัการและเหตุผล จะมุ่งเนน้เพื�อการ
บรรลุเป้าประสงค์สูงสุดของบุคคล หรือองค์การองค์ประกอบที�สําคญัของการตดัสินใจด้วยวิธี
ดงักล่าวมีดงันี:  (Anderson, ๑๙๙๕) 
 ๑. ผูต้ดัสินใจตอ้งเผชิญกบัปัญหาที�สามารถจาํแนกออกจากปัญหาอื�นได ้หรืออย่าง
นอ้ยที�สุดก็สามารถพิจารณาเปรียบเทียบกบัปัญหาอื�นไดอ้ยา่งมีความหมาย 
 ๒. ผูต้ ัดสินใจมีความรู้ความเข้าใจเกี�ยวกับเป้าประสงค์ (Goals) วตัถุประสงค ์
(Objectives) หรือค่านิยม (Values) ที�ผูต้ดัสินใจจะตอ้งคาํนึงถึง และสามารถทาํให้การพิจารณา
ปัญหามีความชดัเจนจดัลาํดบัตามความสาํคญัของแต่ละกรณี 
 ๓. มีการตรวจสอบทางเลือกต่างๆ ในการแกไ้ขปัญหาอยา่งชดัเจน  
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 ๔. การตรวจสอบผลลพัธ์ ทั:งดา้นตน้ทุน (Cost) ผลประโยชน์ (Benefits) ขอ้ไดเ้ปรียบ 
(Advantages) และขอ้เสียเปรียบ (Disadvantages) ที�อาจจะเกิดขึ:นจากการตดัสินใจเลือกหนทางปฏิบติั 
 ๕. การเปรียบเทียบผลลพัธ์ที�อาจจะเกิดขึ:นของแต่ละทางเลือก 
 ๖. ผู ้ตัดสินใจจะเลือกทางเลือกที�ผลลัพธ์ตอบสนองเป้าประสงค์ ค่านิยม หรือ
วตัถุประสงคสู์งสุดขององคก์าร 
 การตดัสินใจที�ดีจะทาํให้เกิดความผิดพลาดได้น้อย ปัจจยัสําคญัประการหนึ� ง คือ      
การใช้ข้อมูลในการตดัสินใจซึ� งหากผูต้ดัสินใจมีการหาข้อมูล และได้ข้อมูลที�ดีก็จะทาํให้การ
ตดัสินใจนั:นมีโอกาสผิดพลาดได้น้อย ในทางตรงขา้มหากผูต้ดัสินใจละเลยการใช้ขอ้มูลในการ
ตดัสินใจ โอกาสของความผดิพลาดก็ยอ่มเกิดขึ:นไดม้าก  ดงันั:นกระบวนการตดัสินใจที�ดีจะช่วยให้
การตดัสินใจมีความผดิพลาดนอ้ยที�สุด และ เกิดผลดีมากที�สุด โดยทั�วไปแลว้กระบวนการตดัสินใจ
ประกอบดว้ย ๖ ขั:นตอน ดงันี:  (เทพสงวนกิตติพนัธ์ ที�มา :http/www. Stou.th/ Offices/ rdec/udon/ 
upload/socities.html#top วนัที� ๕ พ.ย.๕๕) 
 ขั:นตอนที� ๑ กาํหนดเรื�องที�จะตดัสินใจ (Decision Statement)  
 ขั:นตอนที� ๒ กาํหนดเกณฑที์�ตอ้งการ (Criteria) 
 ขั:นตอนที� ๓ กาํหนดตวัเลือกตามเกณฑที์�ตอ้งการ (Alternatives) 
 ขั:นตอนที� ๔  วเิคราะห์ส่วนดีของแต่ละตวัเลือก (Benefit Analysis) 
 ขั:นตอนที� ๕ วเิคราะห์ส่วนเสียของแต่ละตวัเลือก (Risk Analysis) 
 ขั:นตอนที� ๖เปรียบเทียบส่วนดี และ ส่วนเสียของตวัเลือกทุกตวั และตดัสินใจ (Decision) 
 

ปัจจยัที�เกี�ยวข้องกบัการตดัสินใจเลอืกสถานภาพ 
 
 การทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งกบัปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเลือกสถานภาพเมื�อ
องคก์ารมีการเปลี�ยนแปลง พบวา่มีทั:งปัจจยัส่วนบุคคล และ ปัจจยัดา้นจิตวทิยาสังคมศาสตร์ 
การศึกษาครั: งนี:สนใจศึกษาปัจจยัจูงใจ ปัจจยัทศันคติ ปัจจยัการรับรู้ขอ้มูล และ ปัจจยัส่วนบุคคล 

๑. ปัจจยัจูงใจกบัการตดัสินใจ 
  คาํวา่ “แรงจูงใจ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตินวา่ “Movere”  ซึ� งมีความหมายตรง
กบัคาํในภาษาองักฤษว่า “to move” หมายถึง “เป็นสิ�งที�โน้มน้าว หรือ ชกันาํบุคคลให้เกิดการ
กระทาํหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of sction)  (ที�มhttp://www.idis. ru.ac.th/ 
report/index.php?top  ic=hf��.f วนัที� ๕ พ.ย.๕๕) ดงันั:น ปัจจยัจูงใจจึงมีส่วนเกี�ยวขอ้งกบัการโนม้
น้าวให้บุคคลมีการตดัสินใจที�จะเปลี�ยนสถานภาพเลือกอย่างอย่างใดอย่างหนึ� ง จากการศึกษา
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กระบวนการตดัสินใจเปลี�ยนสถานภาพจากข้าราชการเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั : กรณีศึกษา
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ เงินบาํเหน็จบาํนาญ สิทธิประโยชน์ดา้นการรักษาพยาบาล และ สิทธิ
ประโยชน์จากการเป็นสมาชิกกองทุนบาํเหน็จบาํนาญ เป็นปัจจยัจูงใจที�มีความสําคัญต่อการ
ตดัสินใจเลือกสถานภาพ (อมรรัตน์  ทองชุมสิน, ๒๕๕๑) 
 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการศึกษาครั: งนี:  ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขั:นความตอ้งการของ 
Maslow (๑๙๕๔) ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของ Herzbreg (๑๙๕๙) และทฤษฎีแรงจูงใจความ
คาดหวงัของ Vroom (๑๙๙๕)  
 ทฤษฎีลาํดบัขั:นความตอ้งการของ Maslow (๑๙๕๔) (The Need – Hierarchy 
Conception of Human Motivation)  เชื�อวา่พฤติกรรมของมนุษยส์ามารถอธิบายโดยใชแ้นวโน้ม
ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายที�จะทาํให้ชีวิตของเขาได้รับตามความตอ้งการ ความปรารถนา 
และไดรั้บสิ�งที�มีความหมายต่อตนเอง  ลาํดบัขั:นความตอ้งการของมนุษย ์ไดแ้ก่ 
 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (physiological needs)  เป็นความตอ้งการขั:นพื:นฐาน
เกี�ยวขอ้งโดยตรงกบัความอยูร่อดของร่างกาย นบัเป็นสิ�งจาํเป็นที�สุดต่อการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร 
อากาศ เครื�องนุ่มห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ หากบุคคลใดประสบความลม้เหลวที�จะตอบสนองความ
ตอ้งการพื:นฐานนี:ก็จะไม่ไดรั้บการกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการในระดบัอื�นๆ 
 ความตอ้งการความปลอดภยั หรือ ความรู้สึกมั�นคง (Safety or security needs) เป็น
ความตอ้งการในระดบัที�สูงขึ:น เกี�ยวขอ้งกบัพฤติกรรมของมนุษยเ์มื�อตอ้งการการเผชิญกบัความ
สับสน ไม่เป็นระเบียบของสังคม และเหตุการณ์อื�น ๆที�คลา้ยคลึงกนั ศาสนาและปรัชญาที�มนุษย์
ยดึถือทาํใหบุ้คคลไดจ้ดัระบบของตวัเองใหมี้เหตุผลและ วถีิทางที�ทาํใหรู้้สึก “ปลอดภยั” 
 ความตอ้งการความรัก และความเป็นเจา้ของ (Belongingness and love needs) 
ความตอ้งการนี:จะเกิดขึ:นเมื�อความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ บุคคลตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของ โดยการสร้างความสัมพนัธ์
กบัผูอื้�น เช่น ความสัมพนัธ์ภายในครอบครัว สมาชิกภายในกลุ่ม จะเป็นเป้าหมายสําคญัสําหรับ
บุคคล กล่าวคือบุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดเมื�อถูกทอดทิ:ง ไม่มีใครยอมรับไม่มีเพื�อน หรือถูกตดัออกจา
กงัคม ความตอ้งการความรักจะเป็นลกัษณะทั:งการรู้จกัใหค้วามรักต่อผูอื้�น และรู้จกัที�จะรับความรัก
จากผูอื้�นทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 
 ความตอ้งการได้รับความนับถือยกย่อง (Self-esteem needs) โดยทั�วไปเป็น
ความรู้สึกและทัศนคติของความเชื�อมั�นในตนเอง ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีพละกําลังมี
ความสามารถและความรู้สึกว่ามีชีวิตอยู่อย่างมีประโยชน์ ในทางตรงขา้มการขาดความรู้สึกต่างๆ 
ดงักล่าวนี: จะนาํไปสู่ความรู้สึก และทศันคติขิงปมดอ้ย และ ความรู้สึกไม่พอเพียง เกิดความรู้สึก
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อ่อนออ และช่วยเหลือตนเองไม่ไดสิ้�งต่างๆ เหล่านี: เป็นการรับรู้ตนเองในทางลบ ซึ� งอาจก่อให้เกิด
ความรู้สึกขลาดกลวั และรู้สึกว่าตนเองไม่มีประโยชน์สิ:นหวงั ในสิ� งต่างๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัความ
ตอ้งการของชีวติ โดยทั�วไปประกอบดว้ย ๒ ลกัษณะ คือ ความตอ้งการนบัถือตนเอง (Self –respect) 
ซึ� งเป็นความตอ้งการไดรั้บการนบัถือจากผูอื้�น (Esteem from others) เป็นความตอ้งการมีเกียรติยศ
ไดรั้บยกยอ่งในสิ�งที�เขากระทาํซึ� งทาํใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า 
 ความตอ้งการที�จะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self –actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการขั:นสูงสุด เป็นความปรารถนาในทุกสิ�งทุกอย่าง ซึ� งบุคคลสามารถจะไดรั้บอยา่งเหมาะสม 
บุคคลที�ประสบผลสําเร็จในขั:นสูงสุดนี: จะใช้พลังอย่างเต็มที�ในสิ� งที�ท้าทายความสามารถและ
ศักยภาพ และมีความปรารถนาที�จะปรับปรุงตนเองพลังแรงขับจะกระทาํพฤติกรรมตรงกับ
ความสามารถของตน 
 การนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้ในการบริหารจดัการทาํให้ระบบ
การทาํงานมีการเปลี�ยนแปลง  ดังนั:นหากต้องมีการตัดสินใจเลือกสถานภาพ บุคคลย่อมต้อง
พิจารณาทางเลือกที�สามารถตอบสนองความตอ้งการตามเป้าหมายของตนเอง ซึ� งความตอ้งการ
ดงักล่าวจะแตกต่างกนัตามสถานภาพและเป้าหมายของบุคคล 
 ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยัของ Herzberg (๑๙๕๙) เป็นทฤษฎีการจูงใจภายนอก 
(External motivation) ที�เกี�ยวขอ้งกบัการพิจารณาถึงความตอ้งการของคนในองคก์าร หรือ การจูงใจ
จากการทํางานเพราะสามารถควบคุมปัจจัยต่าง ๆ ที�ส่งผลทําให้คนมีความพึงพอใจในงาน 
(Motivation factors) กบัปัจจยัที�ส่งผลถึงความไม่พึงพอใจในงาน (Hygiene factors) ซึ� งปัจจยั
ดงักล่าวนั:นแยกออกจากกนั และไม่เหมือนกนัจึงเรียกทฤษฎีนี: ส่าทฤษฎีสองปัจจยัเกี�ยวกบัความพึง
พอใจในงาน (Two-factor theory of motivation) (Herzberg, ๑๙๕๙) 
 ๒. ปัจจัยที� เกี�ยวข้องกับความพึงพอใจ (ปัจจัยจูงใจ) (Motivators leaping to 
satisfaction) เป็นปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบังานโดยตรงเพื�อจูงใจให้คนชอบ และรักงานเป็นการกระตุน้
ให้บุคคลในองค์การเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ: น ได้แก่ 
ความสาํเร็จในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับลกัษณะงานที�ทาํ ความรับผดิชอบที�ไดรั้บมอบหมาย 
และความกา้วหนา้ในงาน 
  ๒.๑   ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การที�บุคคลสามารถทาํงานได้
เสร็จสิ:น และประสบความสําเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาที�จะเกิดขึ:นเมื�อผลสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจในผลสาํเร็จของงานนั:น ๆ 
  ๒.๒  การได้ รับ การยอมรับนับ ถือ  หมาย ถึง  ก ารไ ด้รับก ารย อม รับ จา ก
ผูบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงาน การยอมรับนี:อาจจะอยูใ่นการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความยินดี หรือการ
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แสดงออกอื�นใดที�ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื�อไดท้าํงานอยา่งหนึ�งอยา่งใดบรรลุผล
สาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงาน 
  ๒.๓ ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั หมายถึง งานที�น่าสนใจ งานที�ตอ้งอาศยัความคิด
ริเริ�มสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานที�มีลกัษณะสามารถทาํไดต้ั:งแต่ตน้จนจบโดย
ลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 
  ๒.๔   ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที�เกิดขึ:นจากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจ หรือ ควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 
  ๒.๕  ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเลื�อนตําแหน่งสูงขึ: นของบุคคลใน
องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื�อหาความรู้เพิ�มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ๓. ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัความไม่พอใจในงาน (ปัจจยัคํ:าจุน) (Hygiene factors, leading 
to dissays faction) หรือ อาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัที�จะคํ:าจุนให้แรงจูงใจในการ
ทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มี หรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคล
การจะเกิดความไม่ชอบงาน ปัจจยัดงักล่าวมาจากภายนอกบุคคล และเกี�ยวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม
ของงาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน เงินเดือน นโยบายของหน่วยงาน ความมั�นคงของงาน สัมพนัธภาพกบั
ผูร่้วมงาน ทั:งกบัผูบ้งัคบับญัชา และ เพื�อร่วมงาน 
  ๓.๑  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื�อนขั:นเงินเดือนในหน่วยงานนั:นๆ
เป็นที�พอใจของบุคคลในการทาํงาน 
  ๓.๒ โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บการ
แต่งตั:งเลื�อนตาํแหน่งภายในหน่วยงาน รวมทั:งสถานการณ์ที�บุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ใน
ทกัษะวชิาชีพ 
  ๓.๓ ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา และเพื�อนร่วมงาน 
หมายถึง การติดต่อทั:งทางกิริยา หรือ วาจาที�แสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจซึ� งกนัและกนัอยา่งดี 
  ๓.๔ สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั:นเป็นที�ยอมบันบัถือของสังคม 
  ๓.๕ นโยบาย และ การบริหารงาน หมายถึง การจดัการ และการบริหารองคก์าร 
การติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร 
  ๓.๖ สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของการทาํงาน เช่น แสง เสียง  
อากาศ ชั�วโมงการทาํงาน รวมทั:งลกัษณะของสิ�งแวดลอ้มอื�นๆเช่น อุปกรณ์ หรือ เครื�องมือต่างๆ 
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  ๓.๗ ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกที�ดี หรือ ไม่ดี อนัเป็นผลที�ไดรั้บ
จากงานในหนา้ที�  
  ๓.๘ ความมั�นคงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที�มีต่อความมั�นคง
ในการทาํงานความย ั�งยนืของอาชีพ หรือ ความมั�นคงขององคก์าร 
  ๓.๙ วิ ธี ก า รป ก ค ร อง ข อง ผู ้บัง คับ บัญช า  ห ม า ย ถึ ง  ค ว า ม ส า ม า รถ ข อ ง
ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 โดยสรุป Herzberg ให้ความสําคญักบัการสร้างแรงจูงใจจากภายนอก ๒ ปัจจยั คือ 
ปัจจยัสร้างความพึงพอใจในงาน และปัจจยัลดความไม่พอใจในงาน การจดั และ กาํหนดปัจจยัทั:ง
สองกลุ่มควรตอ้งทาํพร้อมๆกนั 
 ทฤษฎีแรงจูงใจความคาดหวงัของ Vroom (๑๙๙๕)  ทฤษฎีดังกล่าวคาํนึงถึง
กระบวนการรับรู้ที�นาํไปสู่แรงจูงใจ และหนทางความเชื�อมโยงซึ� งกนัและกนั โดยมีแนวคิดที�ว่า
บุคคลมีความเชื�อในเรื� องความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายามในการทาํงาน กบัพฤติกรรมการ
ทาํงานที�เกิดจากความพยายาม และรางวลัที�ไดจ้ากการทุ่งเทกาํลงัในการทาํงานนั:น ทั:งนี: ตั:งอยู่บน
พื:นฐาน ๔ ประการ ไดแ้ก่ ประการที� ๑ คือ บุคคลทาํงานในองคก์ารดว้ยความคาดหวงัเกี�ยวกบัความ
ตอ้งการ แรงจูงใจ และประสบการณ์ที�ผา่นมา ประการที� ๒ คือ พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลจากการ
ตดัสินใจเลือกตามความคาดหวงั ประการที� ๓ คือบุคคลมีความคาดหวงัจากองคก์ารที�แตกต่างกนั 
เช่น บางคนคาดหวงัเงินเดือน ความมั�นคงปลอดภยัในการทาํงาน ความทา้ทาย และความกา้วหน้า 
และประการสุดทา้ยคือ บุคคลจะเลือกหนทางปฏิบติัที�นาํไปสู่ผลลพัธ์ที�ตนแงตอ้งการสูงสุด 
 พฤติกรรมพื:นฐานของกระบวนการตดัสินใจของมนุษยย์่อมจะเลือกหนทางที�ดีทีสุด
สําหรับตนเอง ดงันั:น การที�บุคคลจะทาํการตดัสินใจเกี�ยวกบัพฤติกรรมที�เป็นทางเลือกจะอยู่บน
พื:นฐานความคาดหวงั โดยบุคคลจะเลือกในสิ� งที� มีแนวโน้มนําไปสู่ผลลัพธ์ที�ต้องการ และ 
หลีกเลี�ยงทางเลือกที�ไปสู่ผลลพัธ์ที�ไม่ตอ้งการซึ� งความคาดหวงัทางบวกยอ่มเป็นแรงจูงใจ และ เป็น
ตวักระตุน้ใหเ้กิดกระบวนการตดัสินใจเร็วขึ:น 
 แรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์จะทาํให้บุคคลเลือกพฤติกรรม
เพื�อตอบสนองต่อสิ�งเร้าที�เหมาะสมที�สุดในสถานการณ์ที�แตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมที�เลือก
แสดงเป็นผลจากลกัษณะภายในตวับุคคล และ สภาพแวดลอ้ม ดงันี:  
 ๑. ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ� งใดก็จะแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที�จะทาํ
กิจกรรมนั:นๆรวมทั:งพยายามทาํใหเ้กิดผลเร็วที�สุด 
 ๒. ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ใหท้าํกิจกรรมต่างๆ เพื�อตอนสนองความตอ้งการนั:น 
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 ๓. ค่านิยมที�เป็นคุณค่าของสิ� งต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม 
จริยธรรม วชิาการ ค่านิยมเหล่านี:จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั:น 
 ๔. ทศันคติที�มีต่อสิ�งใดสิ�งหนึ�งมีผลพฤติกรรมนั:น เช่น ถา้มีทศันคติที�ดีต่อการทาํงาน
ก็จะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 
 ๕. ความมุ่งหวงัที�ต่างระดบักนัก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ที�ต่างระดบักนัดว้ย คนที�ตั:งระดบั
ความมุ่งหวงัไวสู้งจะมีความพยายามมากกวา่ผูที้�ตั:งระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ํ�า 
 ๖. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไผตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ�งไปกวา่นั:นคนในสังคมเดียวกนัยงัมร
พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการที�ต่างกนัอีกดว้ย เพราะสิ�งเหล่านี: เกิดจากการเรียนรู้ของตน 
 ๗. ความตอ้งการอยา่งเดียวทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที�แตกต่างกนัได ้
 ๘. แรงจูงใจที�แตกต่างกนัทาํใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมที�เหมือนกนัได ้
 ๙. พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทาง และมากกว่าหนึ� งอย่างในเวลา
เดียวกัน เช่นตั:งใจทาํงาน เพื�อให้ขึ: นเงินเดือน และได้ชื�อเสียงเกียรติยศ ความยกย่อง และ การ
ยอมรับจากผูอื้�น เป็นตน้ 
 โดยสรุปการจูงใจเป็นปัจจยัโนม้นา้วให้บุคคลเกิดการเปลี�ยนแปลงความคิดเห็น และ
เลือกพฤติกรรมเพื�อตอบสนองต่อสิ�งเร้าของแต่ละสถานการณ์ ดงันั:นเมื�อองคก์รมีการเปลี�ยนแปลง 
ปัจจยัจูงใจจึงมีความสําคญัที�จะทาํให้บุคคลมีการตดัสินใจ และจดัการกบัทางเลือกที�เหมาะสม
เป็นไปตามวตัถุประสงค์ที�ตั:งไว ้ดงันั:น การส่งเสริมหรือกระตุน้ให้ขา้ราชการทหารสนใจระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม และตดัสินใจเลือกสถานภาพขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ปัจจยัจูงใจจึง
มีความสาํคญัต่อการตดัสินใจ  

๔. ปัจจยัทศันคติ กบัการตดัสินใจ 
  ทศันคติ เป็นการรวมความรู้สึกนึกคิด ความเชื�อ ความคิดเห็น และความจริงเพื�อ
ประเมินค่าทั: งทางบวก และทางลบ โดยทั:งหมดจะมีความเกี�ยวพนักับแนวโน้มที�จะก่อให้เกิด
พฤติกรรม (โสภา ชูพิกุลชยั, ๒๕๒๒) องคป์ระกอบของทศันคติ ไดแ้ก่ 
  ๔.๑ ความรู้ ความนึกคิด (Cognitive component) เป็นส่วนที�เป็นความเชื�อของ
บุคคลเกี�ยวกบัสิ�งต่างๆ ทั�วไปทั:งสิ�งที�ชอบ และไม่ชอบ 
  ๔.๒ ความรู้สึก (Affective  component) เป็นส่วนที�เกี�ยวขอ้งกบัอารมณ์ที�
เกี�ยวเนื�องกบัสิ�งต่างๆ ซึ� งมีผลแตกต่างกนัไปตามบุคลิกภาพของบุคคล เป็นลกัษณะค่านิยมของแต่ละ
บุคคล และ เป็นตวัเร้าความคิดอีกทอดหนึ�ง 
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  ๔.๓ ดา้นพฤติกรรม (behavior component) เป็นการแสดงออกของบุคคลต่อสิ�ง
หนึ�งหรือบุคคลใดบุคคลหนึ�ง ซึ� งเป็นผลมาจากองคป์ระกอบดา้นความรู้ ความคิด และ ความรู้สึก 
  ๔.๔ ทศันคติเป็นสิ�งที�เกิดขึ:นเฉพาะบุคคล และจะแตกต่างตามปัจจยัแวดลอ้มที�
แตกต่างกนัการแสดงออกของทศันคติแบ่งออกได ้๓ ประเภทดว้ยกนั คือ ทศันคติเชิงบวก ทศันคติ
เชิงลบ และทศันคติที�บุคคลไม่แสดงความคิดเห็น รายละเอียดดงันี:  
 ทศันคติเชิงบวก คือทัศนคติที�ชักนําให้บุคคลแสดงออกมีความรู้สึก หรืออารมณ์
โตต้อบในด้านดีต่อบุคคล หรือเรื�องราวใดเรื�องราวหนึ� ง รวมถึงหน่วยงาน องค์การ สถาบนั การ
ดาํเนินกิจการขององคก์าร และอื�น ๆ 
 ทศันคติเชิงลบ คือ ทศันคติที�สร้างความรู้สึกเป็นไปในทางเลื�อมเสียไม่ได้รับความ
เชื�อถือหรือไวว้างใจ อาจมีความเคลือบแคลงระแวงสงสัยรวมทั:งเกลียดชงัต่อบุคคลใดบุคคลหนึ� ง 
เรื�องราวใดเรื�องราวหนึ� ง หรือปัญหาใดปัญหาหนึ� ง หน่วยงาน องค์การสถาบนั การดาํเนินกิจการ
ขององคก์าร และอื�น ๆ 
 ทศันคติที�บุคคลไม่แสดงความคิดเห็น คือ ทศันคติไม่แสดงความคิดเห็นในเรื�องราว
หรือปัญหาใดปัญหาหนึ�ง หรือต่อบุคคล หน่วยงาน สถาบนั องคก์าร และอื�น ๆ โดยสิ:นเชิง 
 บุคคลอาจมีทศันคติทั:ง ๓ ประการนี: เพียงประเภทเดียว หรือหลายประเภทรวมกนัก็ได้
ขึ:นอยู่กบัความมั�นคงในเรื�องความเชื�อ ความรู้สึก ความคิด หรือค่านิยมที�มีต่อบุคคล สิ�งของ การ
กระทาํ หรือสถานการณ์ เป็นตน้ ทศันคติจะทาํหน้าที�เป็นกลไกที�สําคญั ๔ ประการ คือ เพื�อการ
ปรับตวั ป้องกนัตวัแสดงความหมายของค่านิยม และใชเ้ป็นตวัจดัระเบียบความรู้ (Katz, ๑๙๖๐) 

๑. การเปลี�ยนแปลงทศันคติ 
 การเปลี�ยนแปลงทศันคติขึ:นอยูก่บัความรู้ คือ ทศันคติสามารถเปลี�ยนแปลงไดถ้า้มี
ความรู้ความเขา้ใจที�ดี เมื�อทศันคติเปลี�ยนแปลงก็จะทาํให้เกิดการเปลี�ยนแปลงในพฤติกรรม ดงันั:น 
การที�จะให้มีการยอมรับ หรือปฏิเสธสิ�งใดสิ�งหนึ�งจึงตอ้งพยายามเปลี�ยนแปลงทศันคติโดยการให้
ความรู้ก่อน ทศันคติจะเปลี�ยนแปลงไดเ้พียงใดขึ:นอยู่กบัขนาดความเขม้แข็งของทศันคติที�มีอยูน่ั:น 
โดยหากทศันคติมีความเขม้แข็งมากโอกาสที�จะเปลี�ยนแปลงทศันคติดว้ยวิธีการติดต่อสื�อสารที�ชกั
จูงใจ (Persuasive communications) ยอ่มจะทาํให้ไดผ้ลนอ้ย ในทางตรงกนัขา้ม หากทศันคติที�มีอยู่
มีลกัษณะที�ผูกพนัน้อยการเปลี�ยนแปลงทศันคติย่อมมีโอกาสกระทาํได้ง่าย วิธีการเปลี�ยนแปลง
ทศันคติอาจทาํไดโ้ดยการจูงใจดว้ยขอ้มูลที�เหมาะสมตรงกบัพื:นฐานการจูงใจของทศันคติมากที�สุด 
(Newcomb, Ralph, Turner, & Converse, ๑๙๖๕)  
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 จากการศึกษาทศันคติเกี�ยวกบัการแปรสภาพขา้ราชการทหารประเภทผูเ้ชี�ยวชาญ
เฉพาะสาขาวชิาเป็นขา้ราชการกลาโหมพลเรือน (จิรศกัดิ�  อินทสร, ๒๕๔๖) พบวา่ทศันคติดา้นบวก
ที�มีต่อระบบขา้ราชการกลาโหมพลเรือน คือ เมื�อมีการแปรสภาพหน่วยงาน และสถานะกาํลงัพล
แลว้จะทาํงานไดดี้ และคล่องตวักว่าเดิม เนื�องจากจะมีผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะด้าน ในขณะเดียวกนัก็มี
ทศันคติต่อระบบในด้านลบคือ จะทาํให้กระทบต่อขวญั และกาํลงัใจในการทาํงานเนื�องจากขาด
ความภาคภูมิใจในเกียรติ และศกัดิ� ศรี 
 ดงันั:น จะเห็นได้ว่าทศันคติเป็นปัจจยัสําคญัในการตดัสินใจเลือกยอมรับ หรือ
ปฏิเสธทางเลือกใดทางเลือกหนึ� งที�สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคคล ในทาํนองเดียวกนัผูที้�มี
ทศันคติด้านบวกกับระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม จะมีแนวโน้มการตดัสินใจเลือกระบบ
ดงักล่าว 

๒. ปัจจยัการับรู้ขอ้มูล (Perception) กบัการตดัสินใจ 
  การรับรู้หมายถึง การที�บุคคลไดรั้บรู้ ตีความ และตอบสนองต่อสิ�งที�เกิดขึ:น ทั:งนี:  
บุคคลจะมีประสบการณ์เรียนรู้ที�ต่างกนั จากากรศึกษาการเตรียมความพร้อมเพื�อเป็นมหาวิทยาลยั
ในกํากับของรัฐพบว่าปัจจัยที�ท ําให้เกิดการต่อต้าน คือ ความไม่เข้าใจของบุคลากรว่าการ
เปลี�ยนแปลงนี: เกิดขึ:นเพื�ออะไร ดงันั:นการสร้างความเขา้ใจในขอ้เท็จจริง เพื�อให้เกิดความร่วมมือจึง
เป็นสิ�งสําคญั  (เทียนฉาย กีระนนัท์และคณะ, ๒๕๔๓) ซึ� งสอดคลอ้งกบัการศึกษาความพร้อมใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการมหาวิทยาลยัมหิดลพบวา่ขา้ราชการมหาวิทยาลยัมีความรู้ความเขา้ใจ
เกี�ยวกบัระบบใหม่ในระดบัมาก  ทั:งนี:  เพาระการเผยแพร่ให้บุคลากรมีความเขา้ใจ (ทิวาลยั สุจิ
นพรหม, ๒๕๔๘)  ดงันั:นการรับรู้ขอ้มูลที�ถูกตอ้งจึงเป็นปัจจยัหนึ� งที�ช่วยให้บุคลากรสามารถ
พิจารณาตดัสินใจเลือกสถานภาพไดเ้ขา้ใจง่ายขึ:น 
 ๗. ปัจจยัส่วนบุคคล กบัการตดัสินใจ 
  ปัจจยัส่วนบุคคลที�มีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือกสถานภาพเมื�อองคก์รมีการ
เปลี�ยนแปลง จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าปัจจัยระดับการศึกษามีผลต่อการยอมรับการ
เปลี�ยนแปลงองค์การ (ชยัพร หลบหลีกพาล, ๑๕๔๙) และมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือก
สถานภาพการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มข้าราชการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ .๐๕ (อัษฎางค์  ตีรณะชัยตีกุล, 
๒๕๕๒) 
 ระดบัชั:นยศ ระบบข้าราชการทหาร ชั:นยศเป็นคุณลักษณะอย่างหนึ� งของการระบุ
ตําแหน่งหน้าที�ในการปฏิบัติงาน ซึ� งในการศึกษาที�ผ่านมา พบว่า ตําแหน่งงานที�ปฏิบัติมี
ความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือกสถานภาพการเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัของพยาบาลวิชาชีพ
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อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ .๐๕  โดยพยาบาลวิชาชีพที�ปฏิบติังานในตาํแหน่งผูบ้ริหารมี
แนวโนม้ในการตดัสินใจเลือกสถานภาพการเป็นพนกังานมหาวทิยาลยั มากกวา่ พยาบาลวิชาชีพใน
ตาํแหน่งผูป้ฏิบติัการ (อษัฎางค ์ตีรณะชยักุล, ๒๕๕๒)  ดงันั:น การศึกษาครั: งนี: ปัจจยัส่วนบุคคลที�
นาํมาศึกษาไดแ้ก่ ระดบัศึกษา และชั:นยศ 
 

งานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 
 
 การศึกษาครั: งนี:ทบทวนงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการตดัสอนใจเปลี�ยนสถานภาพใน
หน่วยงานต่างๆ ดงันี:  
 ๑. เทียนฉาย  กีระนันท์ และ คณะ (๒๕๔๒) ศึกษาการเตรียมความพร้อมของ
มหาวทิยาลยัของรัฐเพื�อเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษารูปแบบต่างๆ ของ
องค์กรอิสระทั:งในประเทศและต่างประเทศในประเด็น องค์กรบริหารปกครองสูงสุด ผูบ้ริหาร 
พนกังาน ทรัพยากร และ การตรวจสอบพระราชบญัญติัเฉพาะ การสื�อสารที�มีประสิทธิภาพ การ
ปรับพฤติกรรมจากการเป็นขา้ราชการไปสู่การเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัในกาํกบั และนาํเสนอ
ทางเลือกให้กบัมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ผลการศึกษาสรุปไดด้งันี:  คือ การเตรียมความพร้อม
ของมหาวิทยาลัยในการเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ประเด็นสําคัญมากที�สุดของการ
ปรับเปลี�ยนระบบให้ประสบความสําเร็จ คือการสื�อสารภายในที�มีประสิทธิภาพ สําหรับการปรับ
พฤติกรรมของบุคลากรจากขา้ราชการไปสู่การเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทาํไดโ้ดย
การให้ขอ้มูลข่าวสาร การกาํหนดแรงจูงใจ และมาตรา พร้อมทั:งการสร้างบรรยากาศที�ย ั�วยุให้เกิด
การปรับเปลี�ยนพฤติกรรมที�มุ่งสร้างสรรคง์าน เป็นตน้ 
 ปัจจยัที�ทาํใหมี้การต่อตา้น คือ ความไม่เขา้ใจของบุคลากรวา่การเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ:น
เพื�ออะไรและจะเปลี�ยนเป็นอะไร ซึ� งไดเ้สนอแนะแนวทางคือ ตอ้งสร้างความเขา้ใจในหมู่ประชาคม  
โดยใชย้ทุธศาสตร์และขอ้เทจ็จริง การปรับความคิดของบุคลากรควรมีการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการ
เปลี�ยนพฤติกรรม และดาํเนินการไปจนมหาวิทยาลยัมีการปรับอย่างสมบูรณ์ นอกจากนั:น การ
เปลี�ยนสถานภาพของมหาวทิยาลยัเป็นเรื�องที�ตอ้งใชเ้วลาขึ:นกบัความพร้อมภายในของมหาวทิยาลยั 
 ๒. สุภาพร  รุจิสัมพนัธ์ (๒๕๔๖)  ศึกษาทัศนคติของบุคลากรสํานักเทคโนโลยี
การศึกษามหาวิทยาลยัรามคาํแหง ต่อมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล โดยศึกษาในกลุ่มบุคลากร
สํานักเทคโนโลยีการศึกษาจาํนวน ๒๑๑ ราย เครื� องมือที�ใช้ในการศึกษา คือแบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติที�เชื�อวา่มีความสําคญัมากที�สุดต่อการเป็นมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ คือ จะทาํให้มีกองทุนสวสัดิการเพื�อดูแลพนกังาน รองลงมา คือ มีแผนการสนบัสนุน
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งบประมาณจากรัฐบาลในระยะยาวที�แน่นอนและชัดเจน นอกจากนั:นจะทาํให้มีเงินเดือน และ
ค่าตอบแทนที�สูงขึ:น 
 ๓. จิรศกัดิ�   อินทสร (๒๕๔๖)  ศึกษาทศันคติเกี�ยวกบัการแปรสภาพขา้ราชการทหาร
ประเภทผู ้เชี� ยวชาญเฉพาะสาขาวิชาเป็นข้าราชการกลาโหมพลเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณี
กองบญัชาการทหารสูงสุด วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาทศันคติเกี�ยวกบัการแปรสภาพขา้ราชการทหาร
เป็นข้าราชการกลาโหมพลเรือนในกลุ่มข้าราชการทหารประเภทผูเ้ชี�ยวชาญ กลุ่มตัวอย่างคือ 
นายทหารสัญญาบตัรกลุ่มแพทย ์การศึกษาการเงิน และงานวิจยั จาํนวน ๒๐๐ นาย รวบรวมขอ้มูล
โดยใชแ้บบสอบถามความรู้ และทศันคติเกี�ยวกบัการแปรสภาพขา้ราชการทหารประเภทผูเ้ชี�ยวชาญ
เฉพาะ เป็นขา้ราชการกลาโหมพลเรือน ผลการศึกษาพบว่าเมื�อมีการประกาศพระราชบญัญติัจดั
ส่วนราชการของกลุ่มวายงานไปเป็นระบบขา้ราชการกลาโหมพลเรือนกาํลงัพลส่วนใหญ่จะขอยา้ย
ไปสังกดัหน่วยงานทหารอื�น กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ทราบนโยบายเรื�องการดาํเนินการปรับลดกาํลงั
พลในกองบญัชาการทหารสูงสุด แต่ใหช้ดัเจนเรื�องการดาํเนินการ  
 ความรู้เกี�ยวกบัการแปรสภาพขา้ราชการทหารประเภทผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาวิชาเป็น
ขา้ราชการกลาโหมพลเรือน (ในภาพรวม) มีความสัมพนัธ์ กบั ระดบัทศันคติอยา่งมีวินยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั .๐๕ และทศันคติต่อการแปรสภาพบุคลากรเป็นขา้ราชการกลาโหมพลเรือน พบวา่ ทาํให้
มีผลกระทบมากทีสุดต่อขวญักาํลงัใจการทาํงาน เนื�องจากมีความภาคภูมิใจในเกียรติศกัดิ� ของทหาร 
 การศึกษามีขอ้เสนอแนะรูปแบบที�เหมาะสมในการดาํเนินการแปรสภาพคือ ส่วนใหญ่
มีความเห็นวา่กลุ่มที�เหมาะสมในการแปรสภาพมากที�สุดคือ แพทย ์ร้อยละ ๕๒.๔ ควรดาํเนินการ
เฉพาะผูที้�บรรจุใหม่หรือกาํลงัพลที�สมคัรใจในระดบัร้อยตรี – ร้อยเอก ความมีตาํแหน่งผูเ้ชี�ยวชาญ 
มีการปรับเงินเดือนหลังแปรสภาพแล้วให้เพิ�มขึ: นเป็นสองเท่า และ สวสัดิการที�พกัตลอดจน  
ค่ารักษาพยาบาลอื�นๆ คงเดิม ปัญหาและอุปสรรคในการดาํเนินงานมากที�สุดคือ ดา้นบุคคล และ
การยอมรับในสังคมควรให้การศึกษาเกี�ยวกบัโครงสร้างและรูปแบบการบริหารของหน่วยงาน
ขา้ราชการกลาโหมพลเรือนที�จะให้การสนบัสนุน หรือประสานงานร่วมกบักองบญัชาการทหาร
สูงสุด ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคอื�นๆที�ส่งผลกระทบในดา้นขวญักาํลงัใจ  
 ๔. ทิวาลัย  สุจินพรหม (๒๕๔๘) ศึกษาความพร้อมปฏิบัติงานของข้าราชการ
มหาวทิยาลยัมหิดลในการปรับเปลี�ยนเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ วตัถุประสงคเ์พื�อศึกษา และ
เปรียบเทียบความพร้อมในการปฏิบัติงานของข้าราชการมหาวิทยาลัยมหิดล และรวบรวม
ข้อเสนอแนะในการเปลี�ยนเป็นมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ กลุ่มตัวอย่างคือ ข้าราชการ
มหาวิทยาลัย สาย ข และสาย ค จํานวน ๓๗๗ ราย รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  
ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีความพร้อมดา้นความรู้ ความเขา้ใจเกี�ยวกบัการปรับเปลี�ยนเป็น
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มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐโดยรวมในระดบัมาก การยอมรับเกี�ยวกบัการเป็นมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐในภาพรวมระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นอาย ุระดบัในขั:นการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉลี�ย
ต่อเดือนมีความสัมพนัธ์กบัความพร้อมในการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .๐๕ 
ขอ้เสนอแนะที�สําคญัต่อการเปลี�ยนเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ คือ ควรมีการประชาสัมพนัธ์
รายละเอียด และทาํประชาพิจารณ์ กบับุคลาการอยา่งทั�วถึงเป็นประจาํและต่อเนื�อง 
 ๕. ชยัพร  หลบหลีกพาล (๒๕๔๙)  ศึกษาทศันะของพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศ
ไทยต่อการแปรรูปองคก์รเป็นบริษทัมหาชน วตัถุประสงค ์เพื�อศึกษาทศันะของพนกังานการท่าเรือ
แห่งประเทศไทย ต่อการแปรรูปองคก์รเป็นบริษทัมหาชน กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน ๓๖๐ ราย รวบรวม
ขอ้มูลโดยการตอบแบบสอบถามในหวัขอ้ การรับรู้เกี�ยวกบัการแปรรูปขององคก์ร ความผกูพนัที�มี
ต่อองคก์ร และทศันะพนกังานการท่าเรือแห่งประเทศไทย ต่อ การแปรรูปองคก์รเป็นบริษทัมหาชน 
ผลการศึกษา พบว่าทศันะต่อการแปรรูปองค์กรเป็นบริษทัมหาชนในภาพรวม คือกลุ่มตวัอย่างมี
ความไม่แน่ใจในความพร้อมขององคก์ร ดา้นการปรับตวัพนกังาน ดา้นขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 
ดา้นความมั�นคงในอาชีพ และดา้นการยอมรับการเปลี�ยนแปลงดา้นที�กลุ่มตวัอยา่งไม่เห็นดว้ย ไดแ้ก่ 
การเปลี�ยนแปลงสถานภาพ และดา้นสิทธิประโยชน์ตอบแทน ปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์ กบัทศันคติ
ต่อการแปรรูป ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา ตาํแหน่ง หน่วยงานที�สังกดั และความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ๖. อมรรัตน์  ทองชุมสิน (๒๕๕๑)  ศึกษากระบวนการเปลี�ยนสภาพจากขา้ราชการ
เป็นพนกังานมหาวิทยาลยักรณีศึกษามหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาความรู้ความ
เข้าใจของบุคลากรต่อพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเชียงใหม่และศึกษาปัจจัยที�มีอิทธิพลต่อ
กระบวนการตดัสินใจเลือกเปลี�ยนสถานภาพจากขา้ราชการ เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ตลอดจน
รวบรวมความสนใจและให้ขอ้เสนอแนะของบุคลากรต่อแนวทางการบริหารงานบุคคลเพื�อรองรับ
การเป็นองค์กรในกาํกบัของรัฐบาล กลุ่มอย่างคือ บุคลากรที�ปฏิบติังานในสายวิชาการ และสาย
ธุรการของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ในกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพ สาขาวิทยาศาสตร์ และ
เทคโนโลยี สาขาสังคมศาสตร์ และมนุษยศาสตร์ จาํนวน ๓๒๖ ราย รวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่ตดัสินใจเป็นขา้ราชการ (ร้อยละ ๕๑.๕) รองลงมาคือ 
เลือกเปลี�ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั (ร้อยละ ๓๓.๑) และยงัไม่ตดัสินใจ (ร้อยละ 
๑๕.๓) ตามลาํดบั 
 ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเสือกสถานภาพไดแ้ก่ ความมั�นคงของระบบเงินบาํเหน็จ
บาํนาญสิทธิประโยชน์ดา้นการรักษาพยาบาล สิทธิประโยชน์จากการเป็นสามชิกกองทุนบาํเหน็จ
บาํนาญ อายรุาชการที�เหลือ เงินเดือนเต็มขั:นสูงสุด ค่าจา้งและค่าตอบแทนอื�นๆ สําหรับความสนใจ
ดา้นการบริการงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเมื�อเปลี�ยนสภาพเป็นองคก์รในกาํกบัของรัฐบาลพบว่า
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กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีความสนใจเรื� องโครงสร้างบญัชีเงินเดือนมากที�สุด อย่างไรก็ตามกลุ่ม
ตวัอยา่งที�ตดัสินใจเปลี�ยนเป็นพนกังานมหทวทิยาลยัมีความกงัวลใจมากที�สุด คือ เรื�องความไม่เป็น
ธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาค่าตอบแทนการปฏิบติังานโดยเฉพาะตาํแหน่ง
หรือลกัษณะงานเดียวกนั สิ�งที�บุคลากรให้ความสนใจดา้นสวสัดิการที�ตอ้งการให้มหาวิทยาลยัดูแล
มากที�สุดคือ สวสัดิการดา้นการักษาพยาบาล และดา้นการพฒันาบุคลากร 
 ๗. อษัฎางค์ ตีรณะชยัดีกุล (๒๕๕๒)  ศึกษาปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจ
เลือกสถานภาพการเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มขา้ราชการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และ ในกาํกับของรัฐ วตัถุประสงค์เพื�อศึกษาแนวโน้มการตดัสินใจเลือก
สถานภาพการเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั และความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัจูง
ใจ กบัการตดัสินใจเลือกสถานภาพการเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ผลการศึกษาพบวา่แนวโนม้การ
เปลี�ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มข้าราชการโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัของรัฐ มีร้อยละ ๓๑.๑ ไม่เปลี�ยนสถานภาพร้อยละ ๓๓.๘ และไม่แน่ใจ ร้อยละ ๓๕.๑ 
ปัจจยัดา้นอายุราชการ และตาํแหน่งงานที�ปฏิบติัมีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือกสถานภาพ
ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มขา้ราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�
ระดบั .๐๕ 
 แนวโน้มการเปลี�ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัของพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
ขา้ราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ มีร้อยละ ๔๗.๗ ไม่เปลี�ยนสถานภาพ ร้อยละ 
๔๐.๐ และไม่แน่ใจ ร้อยละ ๑๒.๓ ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัการตดัสินใจเลือก
สถานภาพของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มขา้ราชการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .๐๕ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที�เกี�ยวขอ้งดงักล่าว กรอบแนวคิดการศึกษาครั: งนี: ปัจจยัที�
มีผลต่อการตดัสินใจเลือกเปลี�ยนสถานภาพเป็นขา้ราชการพลเรือกลาโหมไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ ระดับการศึกษาและชั:นยศ ปัจจยัด้านการรับรู้ข้อมูลเกี�ยวกับการจดัทาํระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัดา้นทศันคติ ดงัแสดงในภาพที� ๑ 
 
 
 
 
 
 



- ๓๓ - 
 

ภาพที� ๑  กรอบแนวคิดการศึกษาปัจจัยที�มีผลต่อกระบวนการตัดสินใจเปลี�ยนสถานภาพจาก
ขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
   
  
  
 
 
    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
๑. การศึกษา 
๒. ชั:นยศ 

การรับรู้ 
๑. พรบ. 
๒. การดาํเนินงาน 

ปัจจัยจูงใจ 
๑. ความมั�นคงในการทาํงาน 
๒. อายรุาชการที�เหลือ 
๓. เงินเดือนที�เปลี�ยนแปลง 
๔. สิทธิประโยชน์อื�นเพิ�มขึ:น 
๕. โอกาสความกา้วหนา้ 
๖ ระบบการบริหารจดัการที�ดี 

ทศันคติ 
๑. ดา้นประโยชน์ 
๒. ดา้นความพร้อม 
๓. ดา้นการเปลี�ยนแปลง 
๔. ดา้นแรงจูงใจ 

การตัดสินใจเลอืกสถานภาพ 
๑. ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
๒. ขา้ราชการทหารหน่วยงานเดิม 
๓. ยา้ยหน่วยงาน/ลาออก 
๔. ยงัตดัสินใจ 



 

บทที� ๓ 

วธีิดาํเนินการวจัิย  
 
 การวจิยัครั� งนี� มีวตัถุประสงคเ์พื�อศึกษาแนวทางในการขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมให้เกิดผลในทางปฏิบัติว่าควรจะมีแนวทางอย่างไร รวมถึงการยอมรับการนําระบบ
ข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาบังคับใช้ในสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม ผูว้ิจ ัยมีวิธีการ
ดาํเนินการวจิยั ดงันี�   
 

แหล่งข้อมูล ประชากร 
 

 ๑. แหล่งข้อมูล  
  เป็นการศึกษาวิจยัในลกัษณะของการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey research design) ใน
ครั� งนี�ผูว้จิยัไดน้าํความรู้ที�เป็นส่วนประกอบที�สาํคญัของการศึกษาวิจยัมาจากการสํารวจวรรณกรรม 
ทฤษฎี และแนวความคิดต่าง ๆ ตลอดจนผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง โดยเป็นการศึกษาจากเอกสารต่าง ๆ 
(Documentary research) มีที�มาจากแหล่งขอ้มูลที�สําคญั คือ สิ� งพิมพ ์หรือเอกสารเผยแพร่ของ
หน่วยงานของรัฐ และสิ�งพิมพห์รือเอกสารที�จดัพิมพขึ์�น อาทิ การศึกษาดา้นเอกสาร   ที�เกี�ยวขอ้งกบั
กระบวนการเปลี� ยนสภาพจากข้าราชการทหารเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม ได้แก่ 
พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ พระราชบัญญัติระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑ การนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมสู่การปฏิบติัแนวความคิด
เกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงองคก์ร กระบวนการและปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบัการตดัสินใจ และงานวิจยัที�
เกี�ยวขอ้ง   

 ๒. ประชากร 

  ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาวจิยัครั� งนี�  คือขา้ราชการทหารที�ปฏิบติังานในหน่วยงาน
ที�มีแผนการจดัอตัราขา้ราชการพลเรือนกลาโหมสังกดักระทรวงกลาโหม จาํนวน ๓๐๐ นาย  
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เครื�องมือที�ใช้ในการวจิยั 
 

 เครื�องมือที�ใชใ้นการศึกษาครั� งนี�  เป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัขอ้มูลทั�วไป การตดัสินใจ
เลือกสถานภาพ และปัจจยัที�มีผลต่อกระบวนการตดัสินใจเลือกสถานภาพ จาํนวน ๑ ชุด โดยแบ่ง
ออกเป็น ๖ ส่วนคือ 
 ส่วนที� ๑  แบบสอบถามขอ้มูลทั�วไป ผูศึ้กษาสร้างขึ�นจากการทบทวนวรรณกรรมเป็น
แบบสอบถามเกี�ยวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ชั�นยศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน 
ระดบัเงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง และสวสัดิการ 
 ส่วนที� ๒ แบบสอบถามการับรู้ข้อมูล ผูศึ้กษาสร้างขึ� นจากข้อเท็จจริงในพระราช      
บัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ และการดําเนินงานจัดทําระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จาํนวน ๑๐ ขอ้  ซึ� งการใหค้ะแนน คือ  
  ตอบคาํถามถูก หมายถึง มีการรับรู้ที�ถูกตอ้ง ไดค้ะแนน = ๑   
  ตอบคาํถามผดิ หมายถึง มีการรับรู้ไม่ถูกตอ้ง ไดค้ะแนน =๐ 
  การแปลผลระดบัคะแนน แบ่งออกเป็น ๒ ระดบั 
  ระดบันอ้ย หมายถึง คะแนนรวม ๐-๕  
  ระดบัมาก หมายถึง คะแนนรวม ๖-๑๐ 
 ส่วนที� ๓  แบบวดัการตัดสินใจเพื�อกาํหนดว่าควรจะนําระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมมาใชห้รือไม่ มีคาํตอบใหเ้ลือก ๕ ขอ้ยอ่ย คือ  
  เห็นดว้ย ใหน้าํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  
  เห็นดว้ย แต่ตอ้งเป็นไปในลกัษณะผสมผสานตามความเหมาะสม  
  ไม่เห็นดว้ย ควรใหเ้ป็นขา้ราชการทหารแบบเดิม  
  ยงัไม่ติดสินใจ   
 ส่วนที� ๔  แบบสอบถามปัจจยัที�มีผลต่อการตัดสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม ผูศึ้กษาสร้างขึ�นจากกรอบแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (๑๙๕๙) และ
งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งไดปั้จจยัจูงใจ ๖ ดา้นคือ ความมั�นคงในการทาํงาน อายุราชการที�เหลือ เงินเดือน
ที�เปลี�ยนแปลง สิทธิประโยชน์โอกาสก้าวหน้า และระบบการบริหารจดัการที�ดี ลกัษณะคาํถาม
เป็นมาตราประมาณค่า (Likert scale) ๕ ระดับ ตั� งแต่ระดับความสําคญัมากที�สุด ถึงระดับ
ความสาํคญันอ้ยที�สุด เกณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงันี�  
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   คะแนน ๕ หมายถึง มีความสําคญัมากที�สุดต่อการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
   คะแนน ๔ หมายถึง มีความสําคญัมากต่อการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
   คะแนน ๓ หมายถึง มีความสาํคญัปานกลางต่อการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
   คะแนน ๒ หมายถึง มีความสาํคญันอ้ยต่อการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
   คะแนน ๑ หมายถึง มีความสาํคญันอ้ยที�สุดต่อการตดัสินใจเลือกสถานภาพ 
 ส่วนที� ๕  แบบสอบถามทศันคติต่อระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยตดัแปลง
จากแบบสอบถามทศันคติของการศึกษาทศันคติเกี�ยวกบัการแปรสภาพขา้ราชการทหารประเภท
ผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาวชิาเป็นขา้ราชการกลาโหมพลเรือน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองบญัชาการทหาร
สูงสุด (๒๕๔๖) การประกอบดว้ย 
 ทศันคติด้านประโยชน์ หมายถึง ความคิดเห็นต่อประโยชน์ของระบบข้าราชการ      
พลเรือนกลาโหมประกอบดว้ยขอ้คาํถาม ๘ ขอ้ 
 ทศันคติด้านความพร้อม หมายถึง ความคิดเห็นต่อความพร้อมใช้ระบบข้าราชการ     
พลเรือนกลาโหมประกอบดว้ยขอ้คาํถาม ๕ ขอ้ 
 ทศันคติด้านการปรับตวั หมายถึง ความคิดเห็นต่อการปรับตวัต่อระบบขา้ราชการ     
พลเรือนกลาโหมประกอบดว้ยคาํถาม ๕ ขอ้ 
 ทศัคติดา้นแรงจูงใจ หมายถึง ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจของระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม ประกอบดว้ยคาํถาม ๖ ขอ้ 
 ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราประมาณค่า (Likert scsle)  ๕ ระดบั 
ตั�งแต่เห็นดว้ยมากทีสุด ถึง เห็นดว้ยนอ้ยที�สุด เกณฑก์ารใหค้ะแนน มีดงันี�  
 คะแนน ๕ หมายถึง  เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั�นมากที�สุด 
 คะแนน ๔ หมายเลข เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั�นมาก 
 คะแนน ๓ หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั�นปานกลาง 
 คะแนน ๒ หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั�นนอ้ย 
 คะแนน ๑ หมายถึง เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั�นนอ้ยที�สุด 
 ส่วนที� ๖  ข้อเสนอแนะเพื�อการดําเนินการในระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม
รวบรวมความสนใจของกลุ่มตวัอย่างในเรื�อง การบริหารงานบุคคลเรื�องใดที�ท่านสนใจตอ้งการ
ทราบ แนวทางที�ต้องการสําหรับการจัดทาํโครงสร้างอัตราเงินเดทอน และค่าตอบแทน แนว
ทางการปรับเทียบเมื�อเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ประโยชน์อื�นเรืองใดที�คิดว่า
จาํเป็นและตอ้งการมากที�สุดเมื�อเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม และขอ้เสนอแนะ
อื�นๆในประเด็น ดงันี�  
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 ประเด็นที� ๑ ปัจจุบนันี� มีอตัราผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาหรือเฉพาะทางในหน่วยงาน
หรือไม่ หากมีไดแ้ก่ ตาํแหน่งใด 
 ประเด็นที� ๒ ตาํแหน่งใด หรืออตัราผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาใดที�คิดว่าจาํเป็นต้อง
พฒันาบุคลากรให้เป็นผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาและเจริญกา้วหน้าในหน้าที�โดยไม่ตอ้งปรับยา้ยไป
หน่วยงานอื�น 
 ประเด็นที� ๓ ระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันา
บุคลากรใหเ้ป็นผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาหรือไม่อยา่งไร 
 ประเด็นที� ๔ ขอ้เสนอแนะสาํหรับการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอยา่งไร
เพื�อใหบ้รรลุเป้าหมาย และควรดาํเนินการอยา่งไร 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการดาํเนินการดงันี�  
 ๑. การศึกษาจากเอกสาร (Documentary research) เป็นการศึกษาเกี�ยวกบัที�มาและ
ความสําคัญของปัญหา ตลอดจนทฤษฎีกรอบแนวความคิดที�เกี�ยวกับทัศนคติ และงานวิจัยที�
เกี�ยวขอ้ง 
 ๒. ผูว้ิจยัได้ขอความร่วมมือจากขา้ราชการทหารในสังกดัสํานกังานปลดักระทรวง
กลาโหม ในการตอบแบบสอบถามเพื�อการวจิยั  
 ๓. ผูว้ิจ ัยได้ออกหนังสือนําส่งแบบสอบถามพร้อมแนบแบบสอบถามส่งให้กับ
ขา้ราชการทหารในสังกดัสํานกังานปลดักระทรวงกลาโหม โดยระยะเวลาที�ผูศึ้กษาวิจยัดาํเนินการ
แจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม อยู่ในระหว่างวนัที� ๑๕ พฤษภาคม ถึงวนัที� ๑๕ มิถุนายน 
๒๕๕๗ ซึ� งได้แบบสอบถามกลบัคืนมา ๒๕๐ ชุด จากจาํนวนแบบสอบถามที�แจกไป ๓๐๐ ชุด  
คิดเป็นร้อยละ ๘๓  
 ๔. ตรวจและเก็บแบบสอบถามที�สมบูรณ์ ซึ� งมีจ ํานวน ๒๕๐ ชุด สําหรับนําไป
วเิคราะห์ขอ้มูล  
 
 
 
 
 



- ๓๙ - 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การจดักระทาํกบัขอ้มูลภายหลงัจากการรวบรวมแบบสอบถามที�สมบูรณ์แล้วนั�น มี
ขั�นตอนในการจดักระทาํกบัขอ้มูล ดงันี�      
 ๑. นาํแบบสอบถามที�ไดม้าทาํการวิเคราะห์เนื�อหา (Content analysis) บนัทึกรายการ
คาํตอบต่าง ๆ ลงในคู่มือการลงรหัสทาํการรหัสในแบบฟอร์มมาตรฐาน (General coding form) 
และทาํการบนัทึกขอ้มูลจากแบบสอบถามที�เป็นรหัสลงในแผ่นซีดีตามลาํดบั แลว้จึงนาํไปทาํการ
วเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป  
 ๒. แจกแจงความถี�ของภูมิหลังของผู ้ตอบแบบสอบถาม โดยการหาค่าร้อยละ 
(Percentage)  
 ๓. หาค่าเฉลี�ยของเลขคณิต (Mean) เพื�อหาค่าเฉลี�ยของคาํตอบ  
 ๔. หาค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื�อวดัการกระจายของขอ้มูล  
 ๕. คาํนวณหาค่า (t – test) เพื�อใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตวัแปรที�ศึกษา  
 

 ในการทดสอบสมมติฐานการวจิยัในครั� งนี�  มีตวัแปรที�ตอ้งศึกษา ๒ ตวั คือ  
 ๑. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ชั�นยศ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ปฏิบติังาน ระดบัเงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง และสวสัดิการ 
 ๒. ตวัแปรตาม คือ การเรียนรู้นโยบายของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม การ
ตดัสินใจเพื�อกําหนดว่าควรจะนําระบบข้าราชการพลเรือนมาใช้หรือไม่ ปัจจัยที�มีผลต่อการ
ตัดสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม  ทัศนคติต่อการเปลี�ยนแปลง และ
ขอ้เสนอแนะที�เกี�ยวขอ้ง  
 

สถติทิี�ใช้ในการวจิยั  
 

 ๑. สถิติเชิงพรรณนาในการอธิบายลกัษณะของตวัแปร ซึ� งเป็นค่าสถิติพื�นฐาน ไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย ค่าความเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
 ๒. ใชส้ถิติเชิงอนุมานในการเปรียบเทียบความต่างของคะแนนเฉลี�ยของสามกลุ่ม โดย 
ใช ้t (t – test)  



 

บทที� ๔ 

ผลการวจัิย  
 
 การวิจัยครั� งนี� มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาแนวทางในการขับเคลื�อนระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหมให้เกิดผลในทางปฏิบติัว่าควรจะมีแนวทางอย่างไร รวมถึงการยอมรับการนํา
ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาบงัคบัใชใ้นกระทรวงกลาโหม ประชากรที�ใชใ้นการศึกษาวิจยั
ครั� งนี�  คือข้าราชการทหารที�ปฏิบัติงานในหน่วยงานที�มีแผนการจัดอัตราข้าราชการพลเรือน
กลาโหมสังกดักระทรวงกลาโหม จาํนวน ๒๕๐ นาย การวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น  

๑. ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร 
๒. แบบวดัการเรียนรู้ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  
๓. แบบวดัการตดัสินใจวา่ควรจะนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใชห้รือไม่ 
๔. ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  
๕. ทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลงจากขา้ราชการทหารสู่การเป็นขา้ราชการพลเรือน

กลาโหม 
๖. แบบสอบถามแบบปลายเปิด  

 

ส่วนที� ๑   ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย อายุ เพศ ระดบัการศึกษา การปฏิบติังาน ระยะเวลารับ
ราชการ สถานภาพ อตัราเงินเดือน สมาชิกกองทุนบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ 
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 ตารางที� ๔-๑  แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทั�วไป 
 

ข้อมูลทั�วไป จํานวน ร้อยละ 

๑. อาย ุ
    ไม่เกิน ๒๕ ปี 
    ๒๕ – ๓๔  ปี 
    ๓๕ – ๔๔  ปี 
    ๔๕ – ๕๔  ปี 
    มากกวา่ ๕๕ ปี 

 
๙ 

๔๕ 
๗๘ 
๘๗ 
๑๙ 

 
๓.๘ 
๑๘.๙ 
๓๒.๘ 
๓๖.๖ 

๘ 
๒. เพศ 
     ชาย 
     หญิง      

 
๑๒๗ 
๑๑๗ 

 
๕๒ 
๔๘ 

๓. วฒิุการศึกษา 
      ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 

 
๔๘ 

๑๔๖ 
๕๔ 

 
๑๙.๔ 
๕๘.๙ 
๒๑.๘ 

๔. การปฏิบติังานปัจจุบนั 
     ชั�นประทวน 
     ร้อยตรี – ร้อยเอก 
     พนัตรี – พนัเอก 

 
๖๔ 
๗๒ 
๑๑๔ 

 
๒๕.๖ 
๒๘.๘ 
๔๕.๖ 

๕. สิทธิประโยชน์ที�ไดรั้บปัจจุบนั(ตอบไดม้ากกวา่ ๑ ขอ้) 
     ค่ารักษาพยาบาล 
     ค่าเล่าเรียนบุตร 
     ค่าเช่าบา้น 

 
๒๓๘ 
๑๐๐ 

๘ 

 
๖๘.๘ 
๒๘.๙ 
๒.๓ 

๖. สมาชิกกองทุนบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ 
    เป็นสมาชิก 
   ไม่เป็นสมาชิก 

 
๒๑๒ 
๓๓ 

 
๘๖.๕ 
๑๓.๕ 
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 จากตารางที� ๔-๑ พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน ๒๕๐ คน มีขอ้มูลทั�วไปดงันี�   
  อายุ พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง ๔๕- ๕๔ ปี จาํนวน ๘๗ คน คิดเป็นร้อยละ 
๓๖.๖  รองลงมา คือช่วงอายรุะหวา่ง ๓๕ - ๔๔ ปี จาํนวน ๗๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๒.๘  
ช่วงอายุระหวา่ง ๒๕ - ๓๔ ปี จาํนวน ๔๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๘.๙ มีอายุมากกวา่ ๕๕ ปี จาํนวน 
๑๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๘  และมีอายนุอ้ยกวา่ ๒๕ ปี จาํนวน ๙ คน คิดเป็นร้อยละ ๓.๘   
  เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน ๑๒๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๕๒  และเพศหญิง
จาํนวน ๑๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๘ 
  ระดับการศึกษา พบว่าส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน ๑๔๖ คน        
คิดเป็นร้อยละ ๕๘.๙  ระดบัปริญญาโท จาํนวน ๕๔ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๑.๘  และตํ�ากวา่ระดบั
ปริญญาตรี จาํนวน ๔๘ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๙.๔   
  การปฏิบัติงาน  พบวา่ส่วนใหญ่ เป็น พนัตรี – พนัเอก จาํนวน ๑๑๔ คน คิดเป็นร้อยละ 
๔๕.๖ ร้อยตรี – ร้อยเอก จาํนวน ๗๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๘.๘  และชั�นประทวน จาํนวน ๖๔ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๒๕.๖  
  การเป็นสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญข้าราชการ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นสมาชิกกองทุน
บาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ จาํนวน ๒๑๒  คน คิดเป็นร้อยละ ๘๖.๕  และไม่เป็นสมาชิกกองทุน
บาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการเพศหญิงจาํนวน ๓๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๕ 
 

ส่วนที� ๒   แบบวดัการเรียนรู้นโยบายของระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
 
 ข้อมูลการเรียนรู้นโยบายของระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบด้วย 
พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม ปี ๒๕๕๑  ความหมายของข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม  การกาํหนดเกี�ยวกบัขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา  
วตัถุประสงคห์ลกัของการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช ้ การกาํหนดบุคคลขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม  ค่าตอบแทนขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  การกาํหนดตาํแหน่งใดเป็นพลเรือน
กลาโหมขึ�นกบัหน่วยงานที�ท่านสังกดัพิจารณา  การจดัทาํร่างโครงสร้างอตัราของขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม  กระทรวงกลาโหมสามารถเพิ�มขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไดโ้ดยตอ้งไม่ปรับลด
ขา้ราชการทหารเดิม  และการแบ่งขา้ราชการพลเรือนสามญั 
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 ตารางที� ๔-๒   แสดงจาํนวนและร้อยละการเรียนรู้นโยบายของระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม 
 

ลาํดับที� ข้อมูล จํานวน ร้อยละ 

๑ พระราชบญัญติัจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหมปี ๒๕๕๑ 
กาํหนดให้ กระทรวงกลาโหมประกอบด้วยขา้ราชการทหาร
และขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒๑๘ ๘๗.๙ 

๒ ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม คือขา้ราชการที�บรรจุในตาํแหน่งที�
ไม่ใช่อัตราทหารไม่มียศ และเป็นตําแหน่งที�ต้องใช้ความ
ชาํนาญเฉพาะทาง 

๒๑๗ ๘๗.๑ 

๓ การกําหนดตําแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั� ง การเลื�อนขั� น
เงินเดือน และการอื�นใด ตามที�จาํเป็นเกี�ยวกับขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม ใหต้ราเป็นพระราชกฤษฎีกา 

๒๑๑ ๘๖.๕ 

๔ วตัถุประสงคห์ลกัของการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
มาใช้ เพื�อต้องการให้ข้าราชการพลเรือนเข้ามามีบทบาทใน
กระทรวงกลาโหม และลดงบประมาณเป็นหลกั 

๑๔๑ ๕๗.๑ 

๕ ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม กําหนดให้เริ�มใช้ในบุคลากรใหม่ 

เป็นลําดับแรก เท่านั�น ขา้ราชการทหารเดิมไม่สามารถเปลี�ยนเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมได ้ยกเวน้ในกรณีที�สมคัรใจ 

๑๙๗ ๗๙.๘ 

๖ ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จะมีค่าตอบแทนโดยรวมน้อยกว่า

ขา้ราชการทหาร 
๑๖๖ ๖๘.๖ 

๗ การกาํหนดตาํแหน่งใดเป็นพลเรือนกลาโหมขึ�นกบัหน่วยงานที�

ท่านสังกดัพจิารณาเท่านั�น 

๗๖ ๓๑.๓ 

๘ การจดัทาํร่างโครงสร้างอตัราของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
หน่วยงานด้านยุทธการและกาํลงัพล ของ นขต.กห. และเหล่า
ทพั จะมีบทบาทหลกัในการดาํเนินการ 

๒๐๒ ๘๒.๔ 

๙ กระทรวงกลาโหมสามารถเพิ�มขา้ราชการพลเรือนกลาโหมได้
โดยต้องไม่ปรับลดข้าราชการทหารเดิม 

๙๗ ๓๙.๑ 

๑๐ ข้าราชการพลเรือนสามัญ มี ๔ประเภท คือ ทั�วไป วิชาการ 
อาํนวยการ และบริหาร 

๒๑๓ ๘๕.๕ 

  



- ๔๔ - 
 

 จากตารางที� ๔-๒ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน ๒๕๐ คน มีผลการเรียนรู้
นโยบายของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมดงันี�  
 ๑. พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม ปี ๒๕๕๑ กําหนดให ้
กระทรวงกลาโหมประกอบดว้ยขา้ราชการทหารและขา้ราชการพลเรือนกลาโหม พบวา่ส่วนใหญ่มี
ความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๒๑๘คน คิดเป็นร้อยละ ๘๗.๙และขาดความรู้ความเขา้ใจที�
ถูกตอ้ง จาํนวน ๓๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๑  
 ๒. ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม คือขา้ราชการที�บรรจุในตาํแหน่งที�ไม่ใช่อตัราทหาร 
ไม่มียศ และเป็นตาํแหน่งที�ตอ้งใช้ความชาํนาญเฉพาะทางพบว่าส่วนใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจที�
ถูกตอ้ง จาํนวน ๒๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๗.๑และขาดความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๓๒ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๑๒.๘  
 ๓. การกาํหนดตาํแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั�ง การเลื�อนขั�นเงินเดือน และการอื�นใด 
ตามที�จาํเป็นเกี�ยวกบัขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ให้ตราเป็นพระราชกฤษฎีกา พบว่าส่วนใหญ่ 
มีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๒๑๑คน คิดเป็นร้อยละ ๘๖.๕และขาดความรู้ความเขา้ใจที�
ถูกตอ้ง จาํนวน ๓๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๓.๕ 
 ๔. วตัถุประสงคห์ลกัของการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช ้เพื�อตอ้งการ   
ใหข้า้ราชการพลเรือนเขา้มามีบทบาทในกระทรวงกลาโหม และลดงบประมาณเป็นหลกัพบวา่ส่วน
ใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๑๔๑คน คิดเป็นร้อยละ ๕๗.๑  และขาดความรู้ความ
เขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๑๐๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๔๒.๙  
 ๕.  ข้าราชการพลเรือนกลาโหม กาํหนดให้เริ�มใช้ในบุคลากรใหม่ เป็นลาํดับแรก 
เท่านั�น ขา้ราชการทหารเดิมไม่สามารถเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมได ้ยกเวน้ ในกรณี   
ที�สมคัรใจพบวา่ส่วนใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๑๙๗คน คิดเป็นร้อยละ ๗๙.๘  และ
ขาดความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๕๐ คน คิดเป็นร้อยละ ๒๐.๒ 
  ๖.  ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จะมีค่าตอบแทนโดยรวมน้อยกว่าขา้ราชการทหาร
พบว่า ส่วนใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๑๖๖คน คิดเป็นร้อยละ ๖๘.๖  และขาด
ความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๗๖คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๔ 
  ๗.  การกาํหนดตาํแหน่งใดเป็นพลเรือนกลาโหมขึ�นกบัหน่วยงานที�ท่านสังกดัพิจารณา
เท่านั�น พบว่า ส่วนใหญ่ขาดความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๑๖๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๖๘.๗ 
และมีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๗๖คน คิดเป็นร้อยละ ๓๑.๓ 
  ๘.  การจดัทาํร่างโครงสร้างอตัราของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม หน่วยงานด้าน
ยุทธการและกาํลงัพล ของ นขต.กห. และเหล่าทพั จะมีบทบาทหลกัในการดาํเนินการพบว่าส่วน



- ๔๕ - 
 

ใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๒๐๒ คน คิดเป็นร้อยละ ๘๒.๔  และขาดความรู้ความ
เขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๔๓ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๗.๖ 
  ๙. กระทรวงกลาโหมสามารถเพิ�มขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไดโ้ดยตอ้งไม่ปรับลด
ขา้ราชการทหารเดิมพบวา่ส่วนใหญ่ขาดความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๑๕๑คน คิดเป็นร้อยละ 
๖๐.๙ และมีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน๙๗คน คิดเป็นร้อยละ ๓๙.๑  
  ๑๐.  ข้าราชการพลเรือนสามัญ มี ๔ประเภท คือ ทั�วไป วิชาการ อาํนวยการ และ 
บริหารพบวา่ส่วนใหญ่มีความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๒๑๓คน คิดเป็นร้อยละ ๘๕.๕  และ     
ขาดความรู้ความเขา้ใจที�ถูกตอ้ง จาํนวน ๓๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๔.๕ 
 

ส่วนที� ๓   แบบวัดการตัดสินใจเพื�อกําหนดว่าควรจะนําระบบข้าราชการ 

พลเรือนกลาโหมมาใช้หรือไม่ 
 
 ตารางที� ๔-๓ แสดงจาํนวนและร้อยละการตดัสินใจเพื�อกาํหนดว่าควรจะนาํระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช ้
 

ข้อมูล จํานวน ร้อยละ 

๑. เห็นด้วย ใหน้าํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ๒๒ ๘.๘ 

๒. เห็นด้วย แต่ตอ้งเป็นไปในลกัษณะผสมผสานตามความ
เหมาะสม และมุ่งให้ข้าราชการพลเรือนกลาโหมดํารง
ตาํแหน่งที�ตอ้งใชค้วามชาํนาญเฉพาะทาง 

๗๗ ๓๐.๘ 

๓. ไม่เห็นด้วย ควรใหเ้ป็นขา้ราชการทหารแบบเดิม/หน่วยงานเดิม ๗๗ ๓๐.๘ 

๔. ยังไม่ตัดสินใจ (กรุณา ระบุเปอร์เซ็นต์ โอกาสที�ท่านจะเลือกให ้ 
นาํขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช ้
โอกาสจะเลือกนอ้ยที�สุด (๐-๒๐%) 
โอกาสจะเลือกนอ้ย (๒๑-๔๐%) 
โอกาสจะเลือกปานกลาง (๔๑-๖๐ %) 
โอกาสจะเลือกมาก (๖๑-๘๐ %) 
โอกาสจะเลือกมากที�สุด(๘๑-๑๐๐ %) 

 
 

๙ 
๑๗ 
๒๕ 

๖ 
๒ 

 
 

๓.๖ 
๖.๘ 
๑๐ 

๒.๔ 
๐.๘ 
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 จากตารางที� ๔-๓  พบว่า การตดัสินใจเพื�อกาํหนดว่าควรจะนาํระบบขา้ราชการพล
เรือนกลาโหมมาใชส่้วนใหญ่เห็นดว้ยแต่ตอ้งเป็นไปในลกัษณะผสมผสานตามความเหมาะสม และ     
มุ่งให้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมดาํรงตาํแหน่งที�ตอ้งใช้ความชาํนาญเฉพาะทาง จาํนวน  ๗๗ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘  และไม่เห็นดว้ย ควรให้เป็นขา้ราชการทหารแบบเดิม/หน่วยงานเดิม จาํนวน  
๗๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๓๐.๘ 
 รองลงมายงัไม่ตดัสินใจ เป็นดงันี�  โอกาสจะเลือกนอ้ยที�สุด (๐-๒๐%) จาํนวน ๙ คน 
คิดเป็นร้อยละ ๓.๖ , โอกาสจะเลือกนอ้ย (๒๑-๔๐%) จาํนวน ๑๗ คน คิดเป็นร้อยละ ๖.๘ ,โอกาส
จะเลือกปานกลาง(๔๑-๖๐%)จาํนวน ๒๕ คน คิดเป็นร้อยละ ๑๐ ,โอกาสจะเลือกมาก (๖๑-๘๐%)
จาํนวน ๖ คน คิดเป็นร้อยละ ๒.๔ , โอกาสจะเลือกมากที�สุด (๘๑-๑๐๐%) จาํนวน ๒คน คิดเป็น      
ร้อยละ ๐.๘ และเห็นดว้ยให้นาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้ จาํนวน ๒๒ คน คิดเป็น     
ร้อยละ ๘.๘ 
 

ส่วนที� ๔   แบบวัดปัจจัยที�มีผลต่อการตัดสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นข้าราชการ   

พลเรือนกลาโหม 
 

 ตารางที� ๔-๔  แสดงค่าเฉลี�ยปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการ      
พลเรือนกลาโหม 
 

ข้อมูล ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

ความหมาย 

๑. ค่าตอบแทนที�เป็นตัวเงิน ซึ� งเหมาะสมกับ
ความชาํนาญเฉพาะทางที�ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 

๓.๙๐ ๑.๑๔ มาก 

๒. ค่าตอบแทนที�มีความทดัเทียมกบัขา้ราชการ
พลเรือน 

๓.๘๘ ๑.๐๙ มาก 

๓. การลดความคบัคั�งของการเลื�อนยศ ๓.๖๗ ๑.๑๐ มาก 
๔. โอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน ๓.๗๓ ๑.๑๑ มาก 
๕. ระบบการบริหารจดัการที�ยดึหลกัคุณธรรม ๓.๘๐ ๑.๑๕ มาก 
๖. การสรรหา การบรรจุ ที�ต้องผ่านการสอบ
คดัเลือกเพื�อให้ได้ขา้ราชการที�มีความสามารถ
ตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

๓.๙๘ ๑.๐๗ มาก 

รวม ๓.๘๓ ๐.๙๔ มาก 
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 จากตารางที� ๔-๔  พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการ       
พลเรือนกลาโหมดา้นต่างๆ เฉลี�ยอยู่ในระดบัมาก )83.3( =x  ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัดา้นการสรรหา 
การบรรจุ ที�ตอ้งผา่นการสอบคดัเลือกเพื�อให้ไดข้า้ราชการที�มีความสามารถตรงตามความตอ้งการ
ของหน่วยงานอยู่ในระดับมาก )98.3( =x  รองลงมาคือปัจจัยด้านค่าตอบแทนที� เป็นตัวเงิน 
ซึ� งเหมาะสมกบัความชาํนาญเฉพาะทางที�ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก )90.3( =x  
 หมายเหตุ : กาํหนดคะแนน ดงันี�  ๑.๐๐ - ๑.๘๐ หมายถึง ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจ
น้อยที�สุด ๑.๘๑ - ๒.๖๐ หมายถึง ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจน้อย ๒.๖๑ - ๓.๔๐ หมายถึง      
ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจปานกลาง ๓.๔๑ - ๔.๒๐ หมายถึง ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจมาก 
๔.๒๑ - ๕.๐๐ หมายถึง ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจมากที�สุด 
 
 ตารางที�  ๔-๕ แสดงค่าเฉลี�ยของปัจจัยที� มีผลต่อการตัดสินใจเปลี�ยนสภาพเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมในระดบัตาํแหน่งการปฏิบติังานปัจจุบนั 
 

 

ข้อมูล 

ค่าเฉลี�ย 

ประทวน ร.ต. – ร.อ. พ.ต., น.ต. – 

พ.อ., น.อ. 

๑. ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงิน ซึ� งเหมาะสมกบัความ
ชาํนาญเฉพาะทางที�ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 

๓.๗๐ ๔.๐๐ ๓.๙๖ 

๒. ค่าตอบแทนที�มีความทดัเทียมกบัข้าราชการ
พลเรือน 

๓.๖๘ ๓.๙๙ ๓.๙๑ 

๓. การลดความคบัคั�งของการเลื�อนยศ ๓.๖๓ ๓.๖๙ ๓.๖๙ 
๔. โอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน ๓.๖๘ ๓.๙๐ ๓.๖๕ 
๕. ระบบการบริหารจดัการที�ยดึหลกัคุณธรรม ๓.๗๖ ๔.๐๑ ๓.๖๘ 
๖. การสรรหา การบรรจุ ที�ต้องผ่านการสอบ
คดัเลือกเพื�อให้ได้ข้าราชการที�มีความสามารถ 
ตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

๓.๙๗ ๔.๑๔ ๓.๘๘ 

รวม ๓.๗๔ ๓.๙๖ ๓.๗๙ 
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 จากตารางที� ๔-๕  พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม  สรุปไดด้งันี�   
 ระดบัประทวน พบว่า ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการพลเรือน 
เฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก )74.3( =x  ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัดา้นการสรรหา การบรรจุ ที�ตอ้งผา่นการสอบ
คดัเลือกเพื�อให้ได้ขา้ราชการที�มีความสามารถตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน อยู่ในระดบั
มาก )97.3( =x  รองลงมาคือปัจจยัด้านระบบการบริหารจดัการที�ยึดหลกัคุณธรรม อยู่ในระดับ
มาก )76.3( =x  
 ระดับร้อยตรี – ร้อยเอก พบว่า ปัจจัยที�มีผลต่อการตัดสินใจเปลี�ยนสภาพเป็น
ขา้ราชการพลเรือน เฉลี�ยอยูใ่นระดบัมาก )96.3( =x  ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัดา้นการสรรหา การบรรจุ 
ที�ต้องผ่านการสอบคัดเลือกเพื�อให้ได้ข้าราชการที�มีความสามารถตรงตามความต้องการของ
หน่วยงาน อยู่ในระดบัมาก )14.4( =x  รองลงมาคือปัจจยัดา้นระบบการบริหารจดัการที�ยึดหลกั
คุณธรรม อยูใ่นระดบัมาก )01.4( =x  
 ระดบัพนัตรี – พนัเอก พบวา่ ปัจจยัที�มีผลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการ
พลเรือน เฉลี�ยอยู่ในระดบัมาก )79.3( =x  ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัดา้นค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงิน ซึ� ง
เหมาะสมกับความชํานาญเฉพาะทางที�ต้องใช้ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก )96.3( =x  
รองลงมาคือปัจจัยด้านค่าตอบแทนที�มีความทัดเทียมกับข้าราชการพลเรือนอยู่ในระดับมาก 

)91.3( =x  
 

ส่วนที� ๕ แบบวดัทศันคตต่ิอการเปลี�ยนแปลง 
 ตารางที� ๔-๖  แสดงค่าเฉลี�ยทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลง 

ข้อมูล ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

ความหมาย 

๑. การเปลี�ยนให้มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็น
ความจาํเป็นไม่สามารถหลีกเลี�ยงได ้

๒.๖๙ ๐.๙๙ ปานกลาง 

๒. การเปลี�ยนให้มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็น
ความเร่งด่วน 

๒.๔๒ ๐.๙๒ นอ้ย 

๓. การเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให้การ
ปฏิบติังานตามสายงานของท่านมีความคล่องตวั และ
มีประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๗๑ ๐.๙๗ ปานกลาง 

 



- ๔๙ - 
 

 ตารางที� ๔-๖  แสดงค่าเฉลี�ยทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลง(ต่อ) 
ข้อมูล ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

ความหมาย 

๔. การเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํ
ใหค้วามคบัคั�งชั�นยศลดลง 

๓.๑๙ ๑.๐๒ ปานกลาง 

๕. การเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให ้
การบริหารกาํลงัพลในปัจจุบนัมีประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๘๗ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๖. มีความเชื�อมั�นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน มีการเปลี�ยนแปลงที�ดีขึ�น 

๒.๗๙ ๑.๐๐ ปานกลาง 

๗.  มีความเชื� อมั�นว่าระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมจะทาํให ้หน่วยงานท่าน มีประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๘๑ ๐.๙๙ ปานกลาง 

๘. เชื�อมั�นว่าระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํ
ให้การดํา เนินงานของสํานักงานปลัดกระทรวง
กลาโหมจะมีประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๗๖ ๐.๙๘ ปานกลาง 

๙. เชื�อมั�นว่าสํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม มีความ
พร้อมในการเปลี�ยนใหมี้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๖๙ ๐.๙๒ ปานกลาง 

๑๐. หน่วยงานที�สังกดัมีความพร้อมในการถ่ายโอน
บุคคลากรจากตาํแหน่งขา้ราชการทหาร เป็นขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม 

๒.๕๗ ๐.๙๑ นอ้ย 

๑๑. หน่วยงานที�สังกดัมีความพร้อมในการจดัระบบ
บริหารจัดการและกลไกลการทํางานของระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๕๖ ๐.๘๗ นอ้ย 

๑๒. มั�นใจในการกาํหนดตาํแหน่ง เงินเดือน ค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๘๓ ๐.๙๓ ปานกลาง 

๑๓. มีความพร้อมต่อการเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 

๒.๕๖ ๑.๐๖ นอ้ย 

๑๔. เห็นดว้ยกบัการเปลี�ยนแปลงให้มีขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 

๒.๖๒ ๑.๐๖ ปานกลาง 

 
 



- ๕๐ - 
 

 ตารางที� ๔-๖  แสดงค่าเฉลี�ยทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลง(ต่อ) 
 

ข้อมูล ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบน

มาตรฐาน 

ความหมาย 

๑๕. สามารถปรับตัวให้เข้ากับระบบงานได้เมื�อ
หน่วยงานท่านมีการใชร้ะบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๓.๐๒ ๐.๙๒ ปานกลาง 

๑๖. พร้อมที�จะปรับตวั เมื�อท่านเปลี�ยนสถานะเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๘๘ ๑.๐๔ ปานกลาง 

๑๗. พร้อมที�จะปรับตวั เมื�อเพื�อนร่วมงานของท่าน

เปลี�ยนสถานะเป็นขา้ราชการพลเรือกลาโหม 
๓.๐๒ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๑๘. การเพิ�ม ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํ
ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 

๒.๘๔ ๑.๐๑ ปานกลาง 

๑๙. การเพิ�ม ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํ
ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 

๒.๘๓ ๐.๙๘ ปานกลาง 

๒๐. ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะไดรั้บสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์ที�ดี เหมาะสม 

๒.๙๒ ๐.๙๑ ปานกลาง 

๒๑. ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม มีเกียรติ และไดรั้บ
กา รย อม รับ จา ก สั ง คม เ ช่ นเ ดีย วกับ ข้า รา ช ก า ร
กระทรวงกลาโหม อื�น ๆ 

๒.๖๒ ๐.๙๕ ปานกลาง 

๒๒. รู้สึกเครียดและวิตกกงัวลกบัระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม 

๒.๖๗ ๑.๐๐ ปานกลาง 

๒๓. ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จะทาํให้ขวญั
กาํลงัใจดีขึ�น 

๒.๕๕ ๑.๐๓ นอ้ย 

๒๔. มีความก้าวหน้าตามความเหมาะสมได้ เมื�อมี
ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๗๐ ๐.๙๙ ปานกลาง 

รวม ๒.๗๖ ๐.๖๗ ปานกลาง 
 

  
 
 



- ๕๑ - 
 

 จากตารางที�  ๔-๖ พบว่า ทัศนคติต่อการเปลี�ยนแปลงเฉลี�ยอยู่ในระดับปานกลาง         
)76.2( =x  ส่วนใหญ่มีทศันคติในดา้นการเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให้ความ

คบัคั�งชั�นยศ ลดลงอยู่ในระดบัปานกลาง )19.3( =x  รองลงมา มีทศันคติดา้นสามารถปรับตวัให้
เขา้กบัระบบงานไดเ้มื�อหน่วยงานมีการใชร้ะบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

)02.3( =x และมีทศันคติดา้นพร้อมที�จะปรับตวั เมื�อเพื�อนร่วมงานเปลี�ยนสถานะเป็นขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม อยูใ่นระดบัปานกลาง )02.3( =x  
 ทศันคติในด้านระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จะทาํให้ขวญักาํลงัใจดีขึ�นอยู่ใน
ระดบันอ้ย )55.2( =x  ทศันคติในดา้นมีความพร้อมต่อการเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
อยู่ในระดับน้อย  )56.2( =x ทศันคติในด้านหน่วยงานที�สังกัดมีความพร้อมในการจดัระบบ
บริหารจัดการและกลไกลการทาํงานของระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมอยู่ในระดับน้อย 

)56.2( =x ทศันคติในดา้นหน่วยงานที�สังกดัมีความพร้อมในการถ่ายโอนบุคลากรจากตาํแหน่ง
ขา้ราชการทหาร เป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอยูใ่นระดบันอ้ย )57.2( =x  
 

 ตารางที�  ๔-๗  แสดงค่า เฉลี� ยทัศนคติต่อการเปลี� ยนแปลงในระดับตําแหน่ง 
การปฏิบติังานปัจจุบนั 

 

ข้อมูล 

ค่าเฉลี�ย 

ประทวน ร.ต. – ร.อ. พ.ต., น.ต. – 

พ.อ., น.อ. 

๑. การเปลี�ยนให้มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
เป็นความจาํเป็นไม่สามารถหลีกเลี�ยงได ้

๒.๗๖ ๒.๗๘ ๒.๖๑ 

๒. การเปลี�ยนให้มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
เป็นความเร่งด่วน 

๒.๔๕ ๒.๔๙ ๒.๓๖ 

๓. การเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให้
การปฏิบัติงานตามสายงานของท่านมีความ
คล่องตวั และมีประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๗๗ ๒.๘๒ ๒.๖๑ 

๔. การเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหค้วามคบัคั�งชั�นยศ ลดลง 

๓.๒๗ ๓.๒๐ ๓.๑๔ 

๕. การเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทําให้  การบริหารกําลังพลในปัจจุบันมี
ประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๙๑ ๒.๙๒ ๒.๘๒ 



- ๕๒ - 
 

 ตารางที�  ๔-๗  แสดงค่า เฉลี� ยทัศนคติต่อการเปลี� ยนแปลงในระดับตําแหน่ง 
การปฏิบติังานปัจจุบนั(ต่อ) 

 

ข้อมูล 

ค่าเฉลี�ย 

ประทวน ร.ต. – ร.อ. พ.ต., น.ต. – 

พ.อ., น.อ. 

๖. มีความเชื�อมั�นว่าระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีการเปลี�ยนแปลง
ที�ดีขึ�น 

๒.๘๗ ๒.๙๐ ๒.๖๗ 

๗. มีความเชื�อมั�นว่าระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมจะทาํให้หน่วยงานท่านมีประสิทธิภาพ
มากขึ�น 

๒.๘๙ ๒.๘๗ ๒.๗๒ 

๘. เชื�อมั�นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทําให้การดําเนินงานของสํานักงานปลัด 
กระทรวงกลาโหมจะมีประสิทธิภาพมากขึ�น 

๒.๘๓ ๒.๗๙ ๒.๗๐ 

๙. เชื�อมั�นว่าสํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม    
มีความพร้อมในการเปลี�ยนให้มีข้าราชการ     
พลเรือนกลาโหม 

๒.๘๐ ๒.๗๑ ๒.๖๑ 

๑๐. หน่วยงานที�สังกดัมีความพร้อมในการถ่าย
โอนบุคคลกรจากตําแหน่งข้าราชการทหาร      
เป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๗๗ ๒.๖๐ ๒.๔๓ 

๑๑. หน่วยงานที�สังกัดมีความพร้อมในการ
จดัระบบบริหารจดัการและกลไกลการทาํงาน
ของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๖๖ ๒.๖๒ ๒.๔๖ 

๑๒. มั�นใจในการกําหนดตาํแหน่ง เงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าตอบแทน สวสัดิการ ของขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม 

๒.๙๒ ๒.๘๑ ๒.๗๙ 

๑๓. มีความพร้อมต่อการเปลี�ยนเป็นขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม 

๒.๙๒ ๒.๓๘ ๒.๔๗ 

๑๔. เห็นดว้ยกบัการเปลี�ยนแปลงใหมี้ขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม 

๒.๘๑ ๒.๕๘ ๒.๕๓ 



- ๕๓ - 
 

 ตารางที�  ๔-๗  แสดงค่า เฉลี� ยทัศนคติต่อการเปลี� ยนแปลงในระดับตําแหน่ง 
การปฏิบติังานปัจจุบนั(ต่อ) 

 

ข้อมูล 

ค่าเฉลี�ย 

ประทวน ร.ต. – ร.อ. พ.ต., น.ต. – 

พ.อ., น.อ. 

๑๕. สามารถปรับตวัให้เขา้กบัระบบงานไดเ้มื�อ
หน่วยงานท่านมีการใชร้ะบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 

๓.๑๗ ๓.๐๑ ๒.๙๕ 

๑๖. พร้อมที�จะปรับตวั เมื�อท่านเปลี�ยนสถานะ
เป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๓.๑๓ ๒.๗๘ ๒.๘๑ 

๑๗. พร้อมที�จะปรับตวั เมื�อเพื�อนร่วมงานของ

ท่าน เปลี�ยนสถานะเป็นข้าราชการพลเรือน
กลาโหม 

๓.๒๓ ๒.๙๙ ๒.๙๒ 

๑๘. การเพิ�ม ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 

๒.๖๑ ๓.๐๐ ๒.๘๖ 

๑๙. การเพิ�ม ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 

๒.๗๖ ๒.๙๓ ๒.๘๐ 

๒๐.  ข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะได้รับ
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ที�ดี เหมาะสม 

๒.๙๕ ๓.๐๗ ๒.๘๑ 

๒๑. ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม มีเกียรติ และ
ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ จ า ก สั ง ค ม เ ช่ น เ ดีย ว กับ
ขา้ราชการกระทรวงกลาโหม อื�น ๆ 

๒.๗๑ ๒.๖๙ ๒.๕๓ 

๒๒ .  รู้ สึ ก เค รีย ดและ วิตก กัง วล กับ ระ บ บ
ขา้ราชการ พลเรือนกลาโหม 

๒.๙๒ ๒.๗๙ ๒.๔๕ 

๒๓. ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จะทาํ
ใหข้วญักาํลงัใจดีขึ�น 

๒.๗๒ ๒.๖๑ ๒.๔๑ 

๒๔. มีความก้าวหน้าตามความเหมาะสมได ้    
เมื�อมีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

๒.๘๖ ๒.๖๗ ๒.๖๓ 
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 จากตารางที� ๔-๗   พบวา่ ทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลงเป็นดงันี�   
 ระดับประทวน พบว่า ทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลง ส่วนใหญ่เป็นการเปลี�ยนเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให้ความคบัคั�งชั�นยศ ลดลง )27.3( =x  รองลงมาคือพร้อมที�จะ
ปรับตวั เมื�อเพื�อนร่วมงานของท่านเปลี�ยนสถานะเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม )23.3( =x  
 ระดับร้อยตรี – ร้อยเอก พบว่า ทศันคติต่อการเปลี�ยนแปลง ส่วนใหญ่เป็นการ
เปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให้ความคบัคั�งชั�นยศ ลดลง )20.3( =x  รองลงมาคือ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ที�ดี เหมาะสม )07.3( =x  
 ระดับพนัตรี – พนัเอก พบว่า ทัศนคติต่อการเปลี�ยนแปลง ส่วนใหญ่เป็นการ
เปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํให้ความคบัคั�งชั�นยศ ลดลง )14.3( =x  รองลงมาคือ
สามารถปรับตัวให้เข้ากับระบบงานได้เมื�อหน่วยงานท่านมีการใช้ระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหม )95.2( =x  
 

ส่วนที� ๖  ข้อเสนอแนะเพื�อการดาํเนินการในการจดัทําระบบข้าราชการพลเรือน

กลาโหม 
 ๑.  การดําเนินการหรือการบริหารงานด้านต่างๆโดยเฉพาะด้านกาํลงัพลของข้าราชการ

พลเรือนกลาโหมเรื�องใด ที�ท่านคิดว่าสําคัญที�สุด 
  ๑.๑ การบริหารจดัการกาํลงัพลเป็นปัจจยัสําคญัที�จะทาํให้การปรับโครงสร้าง
หน่วย สามารถปฏิบติัภารกิจ/พนัธกิจไดอ้ย่างย ั�งยืน ดงันั�น งานกาํลงัพลตอ้งมีความชดัเจน โดยมี
วตัถุประสงคใ์หก้าํลงัพลที�ปฏิบติังานตามโครงสร้างใหม่มีความมั�นคงในการรับราชการไม่กระทบ
กบักาํลงัพลขา้ราชการทหารที�เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
  ๑.๒ การกาํหนดตาํแหน่งงานควรให้มีความทดัเทียมและเหมาะสมเช่นเดียวกบั
ขา้ราชการทหาร มี กระบวนการสรรหา จดัจา้ง และบรรจุคนความก้าวหน้าในอาชีพการทาํงาน 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ใช้เกณฑ์การพิจารณาด้วยระบบคุณธรรม เหมาะสมกับงาน มีความ
เจริญกา้วหนา้อยา่งเหมาะสม 
  ๑.๓ มีระบบความกา้วหนา้ตามสายงาน (Career Path) ชดัเจน ควรพิจารณาตาม
ความรู้ ความสามารถ ตามคาํกล่าวที�วา่ Put the right man of the right job ใชค้นให้เหมาะกบังาน     
จึงจะดีที�สุด  
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 ๒.  แนวทางที�ท่านต้องการสําหรับการจัดทาํโครงสร้างอัตราเงินเดือน และค่าตอบแทน

ของข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
  ๒.๑ กระทรวงกลาโหมมีบุคลากรหลายประเภท เช่น แพทย์ ตุลาการ ฯลฯ 
โครงสร้างอตัรากาํลงักบัโครงสร้างอตัราเงินเดือนจะตอ้งสอดคล้องกนัควรอา้งอิงกบัขา้ราชการ
ประเภทนั�น ๆ เช่น ลกัษณะงานคลา้ยพลเรือนสามญัก็ใชอ้ตัราพลเรือนสามญั ครูก็ใชอ้ตัราเงินเดือน
ครูและบุคลากรทางการศึกษาจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทนต่าง ๆ ให้เหมาะสมกบั
สภาพการณ์ปัจจุบนั  
  ๒.๒ การพิจารณาค่าตอบแทนกบัผลของงานที�ปฏิบติั ควรให้ตามความสามารถ 
คุณวุฒิการศึกษา เทคนิค ทกัษะ การปฏิบติังานตามตาํแหน่งให้เหมาะสมกบัคุณวุฒิ และเพิ�มเติม
สวสัดิการของขา้ราชการทหารดว้ยหรือเทียบเท่ากบัหน่วยงานภาครัฐวสิาหกิจ   
  ๒.๓ การที�ในหน่วยงานเดียวกนัมีขา้ราชการสองประเภทเป็นเรื� องยากในการ
บริหารจดัการควรมีเฉพาะหน่วยงานเฉพาะทางจริงๆ ที�สําคญัต้องมีการยอมรับซึ� งกันและกัน 
ระหวา่งขา้ราชการทหารและพลเรือน 
  ๒.๔ ให้เป็นไปตามอตัราเงินเดือน และค่าตอบแทนของขา้ราชการพลเรือน และ     
ไม่เหลื�อมลํ�ากบัขา้ราชการทหารและเป็นไปตามที�กฎหมายกาํหนด 
 ๓.  แนวทางการปรับเทียบเมื�อเปลี�ยนสภาพจากข้าราชการทหารเป็นข้าราชการ 

พลเรือนกลาโหมโดยความสมัครใจ 
  ๓.๑ การปรับเทียบขา้ราชการทหารกบัขา้ราชการพลเรือนในดา้นสิทธิต่าง ๆ ควร
เป็นไปด้วยความสมัครใจเช่น การโอนเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม สามารถบรรจุลงใน
ตาํแหน่งที�เทียบเท่ากนัได ้ทั�งนี� จะตอ้งมีคุณสมบติัสอดคลอ้งตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งนั�น ๆ 
และควรให้มีตาํแหน่งงานที�ไม่ต ํ�ากว่าตําแหน่งงานของข้าราชการทหารเดิมและให้มีโอกาส
ความกา้วหน้าเช่นเดียวกบัขา้ราชการทหารสิทธิควรไดรั้บไม่น้อยกว่าที�ไดรั้บตอนเป็นขา้ราชการ
ทหาร  
  ๓.๒ ค่านิยมในการปฏิบติังานทหารยึดหลกัอาวุโสในชั�นยศและรุ่น หรือปีที�เขา้
รับราชการเป็นหลกัในการบริหารกาํลงัพล เมื�อปรับระบบเป็นการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งทหาร
กบัพลเรือนตอ้งปรับการบริหารกาํลงัพลใหส้อดคลอ้งกบัอาํนาจหนา้ที�ความรับผดิชอบ 
  ๓.๓ ตอ้งมีสิ�งจูงใจในการสมคัรใจเขา้สู่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม มีการ
สร้างแรงจูงใจ เช่น ค่าตอบแทน ความกา้วหน้า ความมั�นคง เช่น มีผลประโยชน์มากกว่าเดิมปรับ
เปรียบตามฐานเงินเดือนที�เป็นอยู่ตามสถานการณ์สากล  เพื�อจูงใจคนดีมีความสามารถเทียบเท่า
ภาคเอกชน/พลเรือน ตามคุณวฒิุการศึกษาและความสามารถพิเศษอื�น ๆ 
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  ๓.๔ หากตาํแหน่งนั�นไม่สามารถเจริญกา้วหนา้ในชั�นยศ ก็ควรเป็นขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม ไม่ยึดติดชั�นยศเงินเดือนสูงขึ�นเป็นสิ�งดีถา้ทาํไดห้มดทั�งกระทรวงกลาโหมทาํให้มี
กาํลงัพลที�มีความเชี�ยวชาญในสายงานมาพฒันาหน่วย 
 ๔.  ประโยชน์อื�นเรื�องใดที�ท่านคิดว่าจําเป็นและต้องการมากที�สุดเมื�อมีการเปลี�ยน

สภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม 
  ๔.๑ ควรปรับวฒันธรรมองค์กร ยึดหลกันิติธรรม หลกัคุณภาพ หลกัการมีส่วน
ร่วม โปร่งใส ความรับผิดชอบ และความคุ้มค่า ทาํให้ขา้ราชการทหารที�ปฏิบติังานในปัจจุบนั 
สามารถมีทางเลือกในการรับราชการมากขึ�น  
  ๔.๒ การกาํหนดให้มีการบริหารจดัการ โครงสร้าง สายการบงัคบับญัชา และ
ระเบียบขอ้บงัคบัแยกต่างหากจากขา้ราชการทหาร โดยเฉพาะผูบ้งัคบับญัชาควรมีคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นผูพ้ิจารณาการบริหารจดัการกาํลงัพลดว้ยระบบคุณธรรม (ที�ไม่ใช้
ขา้ราชการทหาร)  
  ๔.๓ สามารถปฏิบติังานได้ในตาํแหน่งหน้าที�ให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ 
เพื�อเพิ�มประสิทธิภาพของหน่วยงาน 
  ๔.๔ การเป็นที�ยอมรับ มีเกียรติ โดยที�ไม่มียศการยอมรับจากหน่วยงานเดียวกนั
เกิดความเสมอภาคเพิ�มขึ�น ลดความเหลื�อมลํ�าลง แต่ตอ้งคงไวซึ้� งความเคารพนบัถือให้เกียรติ ซึ� งกนั
และกนั และตอ้งใหต้ระหนกัถึงความถูกตอ้งและเหมาะสมเที�ยงธรรม  
  ๔.๕ แรงจูงใจอื� น ๆ ที� เ ป็นตัว เ งินและไม่ใ ช่ตัว เ งินเช่น สวัส ดิการ และ
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน มีความมั�นคงในการรับราชการก.พ. รับรองและสามารถโอนยา้ยไป
รับราชการที�กระทรวงทบวง กรมอื�นไดโ้ดยที�ไม่ถูกปฏิเสธในคุณสมบติั   
  ๔.๖ ทาํใหค้บัคั�งในชั�นยศลดลง ระบบการทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึ�น  
 ๕.  ท่านคิดว่าปัจจุบันนีB มีอัตราผู้เชี�ยวชาญเฉพาะสาขาหรือเฉพาะทาง ใน นขต.กห. 

หรือไม่  (สป., บก.ทท., ทบ., ทร., ทอ.) หากมีได้แก่ตําแหน่งใดบ้าง 
  ๕.๑ มีผูเ้ชี�ยวชาญ สามารถปฏิบติังานตามตาํแหน่งได ้๔๐% และที�ปฏิบติังานได้
จริงก็คงไม่ไดรั้บความสะดวกในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มที�ทั�งทางความคิดและการปฏิบติัจริง แต่
มกัไม่ไดด้าํรงตาํแหน่งที�ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ ความเชี�ยวชาญนั�นๆ  
  ๕.๒ มีผูเ้ชี�ยวชาญตามตามกระทรวงกลาโหมไดก้าํหนดไว ้๑๑ ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นการแพทย ์ พยาบาลและสาธารณสุข ดา้นวิชาชีพและวิชาการ         
ดา้นการเงิน การบญัชี การงบประมาณ  และการตรวจสอบภายใน ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื�อสาร ดา้นกฎหมาย ดา้นการพฒันา การประชาสัมพนัธ์และการสวสัดิการ ดา้นสารบรรณและ
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ธุรการดา้นเอกสาร ดา้นนโยบายและแผนระดบัยุทธศาสตร์ ดา้นการข่าวระดบัยุทธศาสตร์ และงาน
ดา้นวิเทศสัมพนัธ์ แต่ยงัไม่เชี�ยวชาญอยา่งแทจ้ริงเหมือนกบัขา้ราชการพลเรือนสามญั ดงันั�น ควรที�
จะส่งเสริมใหข้า้ราชการกลุ่มนั�นไดมี้การพฒันาเพื�อความเป็นมืออาชีพ  
  ๕.๓ มีผูเ้ชี�ยวชาญ ซึ� งปฏิบติังานตามส่วนราชการต่าง ๆ เช่น สํานักงานแพทย ์         
(แพทย ์พยาบาล) สํานกัโยธาธิการ (วิศวกร สถาปนิก ช่างฝีมือประเภทต่าง ๆ) กรมพระธรรมนูญ              
(นักกฎหมาย)  กรมการเงินกลาโหม (การเงิน การบญัชี ตรวจสอบภายใน) โรงงานเภสัชกรรม     
ทหาร (เคมี นกัวจิยั เภสัช) ฯลฯ    
  ๕.๔ ไม่มีผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะทาง เนื�องจากไม่สามารถทาํงานไดต้ามความตอ้งการ 
ประกอบกบัไม่มีใครทุ่มเทให้กบังานในตาํแหน่งที�รับผิดชอบ เพียงแค่ทาํตามหน้าที� แต่ไม่ไดเ้กิด
จากจิตสาํนึกที�แทจ้ริง   
 ๖.  ท่านคิดว่าตําแหน่งใด หรือ อัตราผู้เชี�ยวชาญเฉพาะสาขาใด ที�จําเป็นต้องพัฒนา

บุคลากรให้เป็นผู้เชี�ยวชาญเฉพาะสาขา และเจริญก้าวหน้าในหน้าที� โดยไม่ต้องปรับย้ายไป

หน่วยงานอื�น 
  ก ลุ่มงานอํานวยการ ได้แก่  หัวหน้าแผนก ผู ้อ ํานวยการกอง นักวิชาการ 
ผูช้าํนาญการ นายทหารปฏิบติัการประจาํกรม ผูเ้ชี�ยวชาญ    
 กลุ่มงานดา้นวิชาชีพ :  วิศวกร นักวิจยั นักสํารวจ และผลิตปิโตรเลียม กองการ
กลั�นปิโตรเลียม กองผลิตไฟฟ้า หัวหน้าเจาะปิโตรเลียม ธรณีวิทยา งานควบคุมคุณภาพ วิศวกร
โรงงาน งานขุดเจาะ และการผลิตนํ� ามนัปิโตรเลียม เทคโนโลยีสารสนเทศ อุตสาหกรรมป้องกนั
ประเทศ พลงังาน เคมี กองสํารวจ และผลิตปิโตรเลียมนํ� ามนั วิศวกรรมโรงงาน ผูเ้ชี�ยวชาญ ดา้น
วตัถุระเบิด ดา้นอาวุธ เคมี วิทยาศาสตร์ ฟิสิกส์  เภสัชกร นกัวิทยาศาสตร์ ช่างไฟฟ้า ช่างยานยนต ์
นายช่างใหญ่ วศิวกรรมโยธา นิวเคลียร์ นายช่างใหญ่ฝ่ายกลั�นกรอง ช่างยานยนต ์ ช่างแอร์ ช่างซ่อม
บาํรุง วิศวกร งานควบคุมโรงงาน งานดา้นเทคนิค นกักายภาพบาํบดั ทนัตแพทย ์แพทย ์พยาบาล 
เภสัชกร  อิเล็กทรอนิกส์  งานด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สถาปนิก เจา้หน้าที�ฝ่ายเทคนิค
สื�อสารดาวเทียม นักพฒันาระบบคอมพิวเตอร์ นายทหารฝ่ายเทคนิค คอมพิวเตอร์ งานด้าน
เทคโนโลย ีงานซ่อมเครื�องคอมพิวเตอร์ พฒันาระบบเก็บขอ้มูล นกัวเิคราะห์ระบบ 
 กลุ่มงานส่วนกลาง  : นายทหารการเงิน บัญชี ตรวจสอบภายในเจ้าหน้าที�
สารสนเทศ นักวิเคราะห์และพัฒนาระบบ  เจ้าหน้าที�กรรมวิธีข้อมูล นายทหารรับ จ่ายเงิน 
งบประมาณ เสมียน  กฎหมาย นายทหารพระธรรมนูญ อัยการ นายทหารตรวจสอบ ล่าม
ภาษาต่างประเทศ นายทหารรักษาความปลอดภยั อาจารย ์ สถิติ เจา้หนา้ที�สหกรณ์ วารสารศาสตร์ 
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บรรณารักษ์ ด้านพลังงานทดแทน ผูเ้ชี�ยวชาญกําลังพล การตลาด ส่งเสริมการผลิต การกีฬา   
งานจดัซื�อจดัจา้ง นายทหารฝ่ายเทคนิค ดา้นการบริหารงานบุคคล การศึกษา วชิาการ ฯลฯ   
 ๗.  ท่านคิดว่าระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนา

บุคลากรให้เป็นผู้เชี�ยวชาญเฉพาะสาขา หรือไม่ อย่างไร 

  ความคิดเห็นในเรื�องประโยชน์ของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมต่อการพฒันา
บุคลากรให้เป็นผูเ้ชี�ยวชาญและมีความก้าวหน้าในหน่วยงานพบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมแบ่ง
ออกได ้๓ กลุ่ม ดงันี�   
  กลุ่มเห็นด้วย แสดงความคิดเห็นว่า มีประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรให้เป็น
ผูเ้ชี�ยวชาญ เนื�องจากวิธีการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการพลเรือน มีการกาํหนดคุณวุฒิ และ
กาํหนดความก้าวหน้าอย่างชัดเจนโดยไม่ผูกติดกบัชั�นยศ  หากนาํระบบขา้ราชการพลเรือนใช้ใน
กระทรวงกลาโหมก็จะทาํให้เป็นประโยชน์ เริ�มตั�งแต่การบรรจุผูที้�มีคุณวุฒิตรงตามอตัรา และ
ลกัษณะงาน บุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บุคลากรไดรั้บการพฒันาที�ตรง
กบัสายงาน และมีความกา้วหนา้ตามสายวชิาชีพโดยไม่มีชั�นยศเป็นขอ้จาํกดั เป็นระบบที�เปิดโอกาส
ดา้นวิชาการให้กาํลงัพลมีความกา้วหนา้อีกช่องทางหนึ�ง ความกา้วหน้าในการทาํงานของบุคลากร
จะดาํเนินดว้ยการประเมินผลอย่างเป็นระบบ สามารถมีความกา้วหน้าในสายวิชาการได้ถึงระดบั
ความเชี�ยวชาญ ความชาํนาญการ โดยไม่จาํเป็นตอ้งกา้วหนา้ในฝ่ายอาํนวยการเนื�องจากมองวา่ระบบ
ขา้ราชการพลเรือนเป็นระบบที�บรรจุบุคลากรที�มีความสามารถสอดคลอ้งกบัการทาํงาน  แต่อยา่งไร
ก็ตามในกลุ่มที�เห็นดว้ยมีขอ้ห่วงใยเมื�อนาํระบบขา้ราชการพลเรือนมาใช้ หากมีการเปลี�ยนแปลง
ความเปลี�ยนทั�งหมดทุกหน่วย และทุกอตัรา จึงจะทาํให้การบริการเป็นไปตามระบบไดช้ดัเจน การ
พฒันาระบบเป็นไปตามมาตรฐาน หากเป็นลกัษณะผสมผสานเช่นเดียวกบัที�ดาํเนินการปัจจุบนั คือ 
มีการปรับบางตําแหน่ง จําทําให้เกิดการบริหารงาน ๒ ระบบในหน่วยงานเดี�ยวกับ มีการ
เปรียบเทียบ และ นไปสู่ขอ้จาํกดัของความกา้วหน้าแบบเดิม  ซึ� งไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ที�
แทจ้ริงของระบบที�กาํหนดไวใ้นจุดเริ�มตน้ 
  กลุ่มไม่เห็นดว้ยกบัประโยชน์ของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมต่อการพฒันา
บุคลากรใหก้า้วหนา้เป็นผูเ้ชี�ยวชาญ แสดงความคิดเห็นวา่ การพฒันาบุคลากรนั�นกระทาํไดห้ลายวิธี
บางกลุ่มงานการพฒันาบุคลากรจาํเป็นตอ้งมีการปรับยา้ยบุคลากรไปปฏิบติังานในหน่วยงานอื�น 
เช่น นกักฎหมายในกรมพระธรรมนูญเป็นตน้ เพื�อให้บุคลากรมีประสบการณ์ที�หลากหลายเพิ�มมาก
ขึ�นก่อนการปรับตาํแหน่งที�สูงขึ�นนอกจากนั�นการรักษาบุคลากรไวใ้นระบบโดยการปรับให้เป็น
ขา้ราชการพลเรือน อาจเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังานดา้นอื�น เช่น ดา้นการประสานความร่วมมือ
กบัขา้ราชการทหาร เป็นตน้ ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมแมจ้ะมีหลกัการที�ดี สอดคลอ้งกบั
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การบริหารจดัการดา้นกาํลงัพลที�ชดัเจนมีประสิทธิภาพ แต่ขณะเดียวกนัระบบขา้ราชการทหารก็เป็น
ระบบที�พฒันามาอย่างต่อเนื�อง และยาวนานทาํให้มีวฒันธรรมที�มีลักษณะเป็นเอกลักษณ์ของ
กระทรวงกลาโหม การนําระบบพลเรือนมาบริหารจดัการในกระทรวงกลาโหมอาจสามารถ
แกปั้ญหาหนึ�ง แต่อาจนาํไปสู้ปัญหาอื�นตามมาไดเ้ช่นเดียวกนั เพราะไม่มีระบบที�เหมาะสมทั�งหมด   
ดงันั�นการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนที�มีประสิทธิภาพในสังคมวฒันธรรมหนึ�งมาประยุกตใ์ชก้บั
กระทรวงกลาโหมที�มีบริบทแตกต่างกนั จึงตอ้งมีการศึกษาให้รอบคอบ ทั�งจุดดี และผลกระทบ 
ก่อนนาํมาใชแ้ละควรมีการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ให้ทุกหน่วยทราบในรายละเอียด อยา่งสมํ�าเสมอ
เพื�อให้กําลังพลสามารถตัดสินใจ และให้ความร่วมมือ ตลอดจนเกิดผลกระทบน้อยที� สุด 
นอกจากนั�นยงัมองว่าระบบขา้ราชการทหารเป็นระบบที�ดี และปัญหาไม่ไดอ้ยู่ที�ตวัระบบแต่อยู่ที�
การจดัการระบบอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  กลุ่มไม่แน่ใจ ให้ความเห็นว่า  ยงัไม่เห็นความชัดเจนของโครงสร้างระบบว่าจะ
เป็นอยา่งไร และปัจจุบนัยงัมาสมารถเขา้ใจประเด็นขอ้ดีของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เมื�อ
เทียบกบัระบบขา้ราชการทหารที�มีอยู่ปัจจุบนั บางประเด็นที�ไม่แน่ใจว่าเมื�อเปลี�ยนแล้วจะทาํให้
กา้วหนา้ไดจริงตามวตัถุประสงคข์องโครงการ  
 ๘.  ท่านมีปัญหาอะไรที�สําคัญที�สุดสําหรับการจัดทําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม

อย่างไรเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย  และควรแก้ปัญหาอย่างไร 

  ๘.๑  การกําหนดตําแหน่งงานของข้าราชการพลเรือนกลาโหม และการ
เจริญเติบโตในสายงาน หน่วยงานใดควรเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมก็สมควรเป็นทั�งหน่วยงาน   
  ๘.๒ การพิจารณาว่าหน่วยงานใดที�สมควรกําหนดเป็นข้าราชการพลเรือน
กลาโหมให้พิจารณาเป็นกลุ่มงาน โดยสามารถกาํหนดให้เป็นทั�งหน่วยหรือบางส่วนได้ และการ
จดัทาํอตัราของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมตอ้งพิจารณาภาพรวมหรือเป็นกลุ่มงาน ไม่ใช่พิจารณา
เป็นรายอตัรา เพื�อให้สามารถเจริญกา้วหนา้ในแนวทางรับราชการดว้ยดูภารกิจหน่วยเป็นหลกั เพื�อ
การบริหารจดัการที�เหมาะสม 
  ๘.๓ การไม่ยอมรับระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม การยึดติดกบัยศ ตาํแหน่ง เดิม 
ควรจะค่อยๆ ปลดถ่ายโดยใหผู้ที้�เขา้ใหม่มาเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  
  ๘.๔ ทัศนคติของบุคคลการปฏิบัติงานที� จะต้องมีแบบธรรมเนียมทหาร
ผูบ้งัคบับญัชายงัยดึติดกบัชั�นยศ  ควรปรับเปลี�ยนทศันคติ ความรักในอาชีพทหาร การเปลี�ยนแปลง
อยา่งค่อยเป็นค่อยไปและปรับเฉพาะผูบ้รรจุใหม่   
  ๘.๕ กาํหนดวตัถุประสงคแ์ละความจาํเป็นในการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมให้ชดัเจน แน่นอน ทาํการประชาสัมพนัธ์ และเผยแพร่ความรู้ในระบบพลเรือนกลาโหม 
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แสดงใหเ้ห็นความสําคญัของการเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม สิทธิสวสัดิการ ค่าตอบแทน เพื�อ
เป็นแนวทางและแรงจูงใจในการเขา้สู่ระบบออกเป็นกฎหมายหรือ พ.ร.บ. เพื�อบงัคบัใช้ และให้
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความสาํคญับุคลากรเกิดความสมคัรใจ และเตรียมความพร้อม 
  ๘.๖ บริหารกาํลังพลให้ตรงตามที�ต้องการ ตั� งอยู่บนหลักสมรรถนะ ผลงาน 
คุณธรรม จริยธรรม และความเป็นมืออาชีพ   
 ๙.  ท่านมีข้อเสนอแนะสําหรับการจัดทําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมอย่างไร

เพื�อให้บรรลุเป้าหมาย และควรดําเนินการอย่างไร 

  ๙.๑ ประชาสัมพนัธ์ให้กําลังพลเข้าใจ และรับทราบความคิดเห็นสมํ�าเสมอ 
เพราะเป็นการจดัทาํที�จะมีผลกระทบกบัขา้ราชการ/บุคลากรจาํนวนมากของ กห. การทาํเฉพาะกลุ่ม      
ทาํใหเ้กิดผลเสียในดา้นความเขา้ใจและความร่วมมือ 
  ๙.๒ จัดทําโครงสร้า งระบบข้าราชก ารพลเ รือนกลา โหมทั� งสํ านักงา น
ปลดักระทรวงกลาโหม เป็นทั�งหน่วยและทุกส่วนราชการภายในสํานกังานปลดักระทรวงกลาโหม  
ควรมีการกาํหนดให้ชดัเจนในเรื�องโครงสร้างอตัราและภารกิจของหน่วยงานให้ชดัเจนนาํไปไวใ้น
แผนงานทางการปฏิบติั ตอ้งกาํหนดตาํแหน่งงานให้ไดก่้อน แล้วกาํหนดระบบค่าตอบแทนและ
แรงจูงใจ การเจริญเติบโตในสายงาน  
  ๙.๓ ควรเปลี�ยนทั�งหน่วย โดยอาจคงอตัราทหารเฉพาะตาํแหน่งดา้นบริหาร และ
ควรจะเปลี�ยนโดยการบรรจุจากขา้ราชการพลเรือนใหม่ได้รับเกียรติจากขา้ราชการในสังกดั กห. 
เหมือนเป็นขา้ราชการสังกดัเดียวกนั 
  ๙.๔ ระบบเดิมมีความเคยชินและทาํกนัมานานแลว้ การปรับเปลี�ยนรับสิ�งใหม่ ๆ 
จึงย่อมตอ้งทดลองปฏิบติัและเริ�มปฏิบติัอย่างจริงจงัต่อเนื�อง และหากจะให้ไดผ้ลมีประสิทธิภาพ 
ย่อมตอ้งอาศยัการ  มีผูน้าํที�ดี มีคุณธรรม มีความรู้ความสามารถ ตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากส่วน
ราชการต่าง ๆ และตอ้งกาํหนดจากบนลงล่าง  
  ๙.๕ ควรจะทาํประชาพิจารณ์ เพื�อใหก้าํลงัพลปัจจุบนัตดัสินใจวา่ควรจะตดัสินใจ
เขา้สู่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม มีขอ้ดี ขอ้เสีย อย่างไรบา้งมีการสํารวจความตอ้งการของ
ข้าราชการทหารที�ได้รับการบรรจุ เพื�อให้ได้ความต้องการที�จะเปลี�ยนเป็นข้าราชการพลเรือน
กลาโหมใหค้วามรู้แก่ขา้ราชการทหารในการปรับเปลี�ยน 
  ๙.๖ ควรดาํเนินการอย่างค่อยเป็นค่อยไป โดยอาจดาํเนินการในลกัษณะหน่วย      
นาํร่อง และนาํมาวเิคราะห์ปรับปรุงแกไ้ขเพื�อใหส้อดรับกบัพระราชบญัญติัฯ ประกอบกบัตอ้งมีการ
สร้างความเขา้ใจกับขา้ราชการในองค์กรให้มีความชัดเจน สมํ�าเสมอ เพื�อให้บุคลากรมีข้อมูลที�
เพียงพอและชดัเจนต่อการตดัสินใจ   



- ๖๑ - 
 

 ๑๐.  ข้อเสนอแนะอื�น ๆ 

  ๑๐.๑ การกาํหนดตาํแหน่งและอตัราเป็นเรื�องยาก ถา้ทาํไดอ้ยา่งเหมาะสมการเกิด
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมก็จะดาํเนินการต่อไปได ้ถา้ทาํไม่ไดก้็ควรปรับปรุงพระราชบญัญติัจดั
ระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม กบัแผนแม่บท 
  ๑๐.๒ ปัญหาความกา้วหน้าในหน้าที�ราชการตามโครงสร้างอตัราทหาร ซึ� งมีการ
ปรับอตัราทหารเป็นอตัราขา้ราชการพลเรือนกลาโหมแลว้ กาํลงัพลส่วนหนึ�งก็จะเจริญเติบโตชา้กวา่
กาํลังพลประเภทข้าราชการพลเรือนกลาโหม ควรจะต้องมีการปรับโครงสร้างอัตราทหารให้
สอดคลอ้งกบักาํลงัพลที�มีอยู่ และตอ้งไม่เป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้และเจริญเติบโตในการรับ
ราชการทหาร  
  ๑๐.๓ ขอ้มูลเกี�ยวกบัการเปลี�ยนแปลงเป็นพลเรือนกลาโหม ยงัเป็นเพียงหลกัการ 
รายละเอียดต่าง ๆ ยงัไม่ชดัเจน การตอบคาํถามนี� เป็นเพียงการคาดการณ์ เพราะไม่รู้วา่เรื�องจริงที�จะ
เกิดเป็นอย่างไรได้รับขอ้มูลเกี�ยวกบัข้าราชการพลเรือนกลาโหมยงัไม่ชัดเจน จะทาํงานคู่ไปกับ
ขา้ราชการทหารอยา่งไร และบงัคบับญัชาควบคุมสั�งการกนัอยา่งไร   
  ๑๐.๔ ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม อาจทาํให้เกิดผลกระทบต่อการบริหาร
จดัการ มากกวา่ประโยชน์ที�จะไดรั้บ ควรมีการชะลอการปฏิบติั เพื�อศึกษาผลดี และผลกระทบของ
การใชร้ะบบดงักล่าวอยา่งรอบคอบ 
  ๑๐.๕ เห็นควรให้สายงานวิชาชีพเฉพาะทาง เช่น แพทย ์พยาบาล วิศวกร ฯลฯ        
เป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม เพื�อให้การบริการแก่ข้าราชการชั� นผู ้น้อยเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและบริการดว้ยใจ   
  ๑๐.๖ ไม่เห็นดว้ย เพราะทุกคนที�เขา้มาก็ตอ้งการมีชั�นยศ มีผลงานวิจยัมากพอหรือ
ยงัหน่วยที�ตอ้งเริ�มทดลอง 
  ๑๐.๗ ควรมีการคดัสรรบุคลากรจากความรู้ความสามารถ มีการสอบคดัเลือกให้
เสมอทั�วกนั มีความเป็นธรรม ยติุธรรมอยา่งแทจ้ริง  
  ๑๐.๘ ควรประกาศใหท้ราบถึงสิทธิประโยชน์ของความแตกต่างของขา้ราชการพล
เรือนกลาโหมก่อน เพราะส่วนใหญ่ไม่มีใครทราบวา่ดีหรือไม่ดีแตกต่างกนัอย่างไร ควรให้ความรู้ 
และรายละเอียดต่างๆ ก่อนการตดัสินใจเปลี�ยน   
  ๑๐.๙ ควรมีการวิเคราะห์ผลดี ผลเสีย ของการนําระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมมาใชอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  
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  ๑๐.๑๐ ควรมีการทบทวนพระราชบญัญติัจดัระเบียบกระทรวงกลาโหม พ.ศ.
๒๕๕๑ โดยพิจารณาความจาํเป็นให้ชัดเจน หากไม่สามารถดาํเนินการได้ก็ควรพิจารณายกเลิก
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมออกเพื�อไม่ใหเ้กิดความสับสน   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที� ๕ 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
 

สรุป 
 

  กระทรวงกลาโหมมีกําลังพลที�เป็นข้าราชการทหารปฏิบัติงานทุกลักษณะงาน           
ใชว้ธีิการบริหารจดัการรูปแบบเดียวอาจไม่เหมาะสม เนื�องจากบางลกัษณะงานจะตอ้งใชบุ้คลากรที�
มีความชาํนาญสะสม ความเชี�ยวชาญมานาน หรือบางลกัษณะงานก็ไม่จาํเป็นตอ้งใช้ขา้ราชการ
ทหาร จึงไดริ้เริ�มนาํแนวความคิด “ระบบพลเรือนกลาโหม” มาใชใ้นกระทรวงกลาโหม  โดยระยะ
เริ� มต้นกระทรวงกลาโหมได้ศึกษาวิจยัในเรื� องดงักล่าว เห็นว่า กระทรวงกลาโหมควรมีระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบกบัในขณะนั2นผูน้าํรัฐบาลเห็นดว้ยที�จะใช้ระบบนี2  จึงมีการ
แก้ไขกฎหมายว่าด้วยการจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม โดยบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ 
ประกอบกบัไดมี้การขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการขา้ราชการทหาร และคณะอนุกรรมการฯ  ที�ไดมี้
การแต่งตั2งขึ2น พร้อมทั2งกาํหนดกรอบระยะเวลา ๔  ปี ให้แลว้เสร็จ แต่ปรากฏวา่ไม่สามารถปฏิบติั
ตามแผนงานไดเ้นื�องจากหน่วยงานต่าง ๆ เห็นว่าระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มีประโยชน์
และอาจส่งผลกระทบต่อชีวิตรับราชการ จึงมีกระแสต่อตา้นในทุกแห่ง แมว้่ากระทรวงกลาโหม
กาํหนดเงื�อนไขวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้รับจากขา้ราชการที�บรรจุเขา้มาใหม่ โดยไม่มีการ
บงัคบัใหข้า้ราชการทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยูเ่ดิมตอ้งเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็นขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม  ผูว้ิจยัจึงไดศึ้กษาแนวทางในการขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เกิดผลดี
ในทางปฏิบติัว่าควรจะมีแนวทางอย่างไร รวมถึงการยอมรับการนําระบบข้าราชการพลเรือน
กลาโหมมาบงัคบัใชใ้นสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม สรุปผลการวจิยัไดด้งันี2   
 ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมแมจ้ะมีหลกัการที�ดี สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการ
ดา้นกาํลงัพลที�ชดัเจนมีประสิทธิภาพ แต่ขณะเดียวกนัระบบขา้ราชการทหารก็เป็นระบบที�พฒันามา
อยา่งต่อเนื�อง และยาวนานทาํให้มีวฒันธรรมที�มีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ การนาํระบบขา้ราชการพล
เรือนกลาโหมมาบริหารจดัการในกระทรวงกลาโหม อาจสามารถแกไ้ขปัญหาหนึ�ง แต่อาจนาํไปสู้
ปัญหาอื�นตามมาได้เช่นเดียวกัน  จึงต้องมีการศึกษาให้รอบคอบ ทั2งจุดดี และผลกระทบ  การ
ปรับเปลี�ยนใหมี้ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เป็นเรื�องที�ตอ้งใชเ้วลาในการเตรียมความพร้อม



- ๖๔ - 
 

ของแต่ละส่วนราชการ ควรให้ความสําคญักบัการสร้างความพร้อมของระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมให้มีโครงสร้างการบริหาร ระบบเงินเดือน และค่าตอบแทน การเขา้สู่ในแต่ละตาํแหน่ง
ของระบบการประเมินผลและความกา้วหน้าในแต่ละวิชาชีพ ซึ� งความพร้อมของระบบดงักล่าวจะ
สามารถนําไปสู่ความมั�นใจที�มีต่อระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม และมีทศันคติที�ดีในการ
ปรับตวักบัระบบพลเรือนกลาโหมเพิ�มมากขึ2น เพื�อเพิ�มโอกาสการตดัสินใจเปลี�ยนสถานภาพจาก
ขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 การจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรกาํหนดให้มีโครงสร้างที�ชดัเจน และ
ควรดาํเนินการบรรจุขา้ราชการใหม่ในระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ยกเวน้แต่ขา้ราชการทหาร
เดิมที�ตอ้งการปรับเปลี�ยนดว้ยความสมคัรใจและแรงจูงใจในการปรับเปลี�ยนระบบขา้ราชการทหาร
มาเป็นระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบกบัการกาํหนดให้ชัดเจน ว่าตาํแหน่งใดเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมโดยการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงานเทียบเคียงกบัขา้ราชการพลเรือน
สามญัรวมทั2งความกา้วหน้าในสายอาชีพที�ชดัเจน ซึ� งจะเห็นไดว้่าในสายงานที�กระทรวงกลาโหม
กาํหนดทั2ง ๑๑ ดา้นครอบคลุมทุกส่วนราชการในสํานกังานปลดักระทรวงกลาโหม  ควรกระทาํ
อยา่งค่อยเป็นค่อยไป โดยอาจดาํเนินการในลกัษณะหน่วยงานนาํรอง แลว้ทาํการประเมินผลวา่ควร
ที�จะยงัคงมีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอีกต่อไปหรือไม่   
 การรับรู้ขอ้มูลต่าง ๆ ของกาํลงัพลในเรื�องระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรมี
การเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ให้ทุกหน่วยทราบอย่างสมํ�าเสมอและต่อเนื�อง เพื�อให้กาํลังพลได้
รับทราบขอ้มูลอยา่งรู้เท่าทนั รู้ถึงความจาํเป็น ขอ้ดี ขอ้จาํกดัของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
เมื�อเปรียบเทียบกับระบบข้าราชการทหาร  โดยเฉพาะเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างของ          
ทั2 งสองระบบ  ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นเพื�อนํามาเป็นข้อมูลประกอบการจัดทาํกฎหมาย
หลกัเกณฑที์�เกี�ยวขอ้ง    
 

ข้อเสนอแนะ  
 ๑. การดาํเนินการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรให้ความสําคญักบัการ
สร้างความพร้อมให้มีโครงสร้างการบริหารจดัการ ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน ความกา้วหน้า
ในแต่ละวิชาชีพ ซึ� งความพร้อมของระบบดังกล่าวนําไปสู่ความมั�นใจที�มีต่อระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม และมีทศันคติด้านการปรับตวักบัระบบพลเรือนกลาโหมเพิ�มมากขึ2น เพื�อเพิ�ม
โอกาสการตดัสินใจเปลี�ยนสถานภาพจากขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๒. ปัจจยัจูงใจที�สําคญัของกลุ่มตดัสินใจเลือกเปลี�ยนสถานภาพเป็นขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม คือ ปัจจยัด้านการบริหารที�ดี และเงินเดือนที�เปลี�ยนแปลง ดงันั2น ในการจูงใจให้
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บุคลากรสนใจระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้
เห็นถึงระบบการบริหารจดัการที�ดี และระบบค่าตอบแทนที�เหมาะสมและชดัเจน   
 ๓. ควรมีการสื� อสารข้อมูลระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมที�มีประสิทธิภาพ 
เผยแพร่อย่างต่อเนื�อง และทาํความเขา้ใจกบัขา้ราชการทหารเรื�องการจดัทาํระบบขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม ถึงเหตุผลขอ้ดี และขอ้จาํกดั โดยเฉพาะเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างของทั2งสอง
ระบบและควรรับฟังความคิดเห็นเพื�อนาํมาประกอบการตดัสินใจ  
 ๔. เมื�อระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมสมบูรณ์แลว้ ควรเผยแพร่เพื�อให้ขา้ราชการ
ทหารเขา้ใจระบบอย่างชดัเจนในขอ้ดี และขอ้จาํกดั ของระบบจึงจะทาํให้ขา้ราชการทหารง่ายต่อ
การตดัสินใจ 
 ๕. การปรับเปลี�ยนให้มีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เป็นเรื�องที�ตอ้งใช้เวลาใน
การเตรียมและขึ2นอยูก่บัความพร้อมของแต่ละหน่วยงาน 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 
 

ส่วนที� ๑   ข้อมูลทั�วไป 

คาํชี�แจง   โปรดทาํเครื�องหมาย   %   ลงในช่องว่าง         หรือเตมิข้อความให้สมบูรณ์ 

 
 
๑. อาย ุ
 

 

ระบุ ....................................ปี (นับถึงวนัที�ตอบแบบสอบถาม) 

 

๒. เพศ        ชาย 
 
     หญิง 

๓. วฒิุการศึกษา        ต ํ�ากวา่ปริญญาตรี               ปริญญาตรี 
 
     ปริญญาโท                           ปริญญาเอก      
 
     อื�น ๆ ระบุ .................................................... 

๔. การปฏิบติังานปัจจุบนั      ระบุชั)นยศ ...................................................................                
 
     ตาํแหน่ง ......................................................      
 
     หน่วยงานที�สงักดั .................................................... 

 
๕. ระยะเวลาที�ท่านรับราชการเป็นทหาร 
 

 
จาํนวน ...............................ปี (นบัถึงวนัที�ตอบแบบสอบถาม) 
 

 
๖. สถานภาพสมรส 
 

 
     โสด            สมรส                    หมา้ย/หยา่ร้าง 

 
๗. ปัจจุบนัท่านรับอตัราเงินเดือน 
 

 
น./ป. ................ขั)น  .............  จาํนวนเงิน..............................บาท 
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๘. สิทธิประโยชน์ที�ท่านไดรั้บปัจจุบนั 
(ตอบไดม้ากกวา่ ๑ ขอ้) 

(ตอบไดม้ากกวา่ ๑ ขอ้) 
 
     ค่ารักษาพยาบาล                ค่าเล่าเรียนบุตร 
 
     ค่าเช่าบา้น                              
 
     ค่าวิชาชีพ  จาํนวน ................................บาท/เดือน 
 
     ค่าเงินประจาํตาํแหน่ง จาํนวน ..............................บาท/เดือน 
 
     อื�น ๆ ระบุ .................................................... 

๙. ท่านเป็นสมาชิกกองทุนบาํเหน็จบาํนาญ
ขา้ราชการ 

     เป็นสมาชิก   
 
     ไม่เป็นสมาชิก 

 

ส่วนที� ๒   แบบวดัการเรียนรู้นโยบายของระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

 

คาํชี�แจง   โปรดทาํเครื�องหมาย   %   ลงในช่องที�ตรงกบัการรับรู้ของท่านมากที�สุดเพยีงคาํตอบเดยีว 

 
ลาํดบัที� ประเด็น ใช่ ไม่ใช่ 

๑ พระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม ปี  ๒๕๕๑ กําหนดให้
กระทรวงกลาโหมประกอบดว้ยขา้ราชการทหารและขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

  

๒ ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม คือขา้ราชการที�บรรจุในตาํแหน่งที�ไม่ใช่อตัราทหารไม่มียศ 
และเป็นตาํแหน่งที�ตอ้งใชค้วามชาํนาญเฉพาะทาง 

  

๓ การกาํหนดตาํแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั)ง การเลื�อนขั)นเงินเดือน และการอื�นใด ตามที�
จาํเป็นเกี�ยวกบัขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ใหต้ราเป็นพระราชกฤษฎีกา 

  

๔ วตัถุประสงค์หลกัของการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใช ้เพื�อตอ้งการให้
ขา้ราชการพลเรือนเขา้มามีบทบาทในกระทรวงกลาโหม และลดงบประมาณ    เป็นหลกั 

  

๕ ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม กําหนดให้เริ�มใช้ในบุคลากรใหม่ เป็นลําดับแรก เท่านั)น 
ขา้ราชการทหารเดิมไม่สามารถเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมได ้ยกเวน้ ใน
กรณีที�สมคัรใจ 
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ลาํดบัที� ประเด็น ใช่ ไม่ใช่ 
๖ ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม จะมีค่าตอบแทนโดยรวมน้อยกว่าขา้ราชการทหาร   

๗ การกาํหนดตาํแหน่งใดเป็นพลเรือนกลาโหมขึ)นกับหน่วยงานที�ท่านสังกัดพิจารณา
เท่านั)น 

  

๘ การจดัทาํร่างโครงสร้างอตัราของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม หน่วยงานดา้นยทุธการ
และกาํลงัพล ของ นขต.กห. และเหล่าทพั จะมีบทบาทหลกัในการดาํเนินการ 

  

๙ กระทรวงกลาโหมสามารถเพิ�มข้าราชการพลเรือนกลาโหมได้โดยต้องไม่ปรับลด

ข้าราชการทหารเดมิ 

  

๑๐ ขา้ราชการพลเรือนสามญั มี ๔ ประเภท คือ ทั�วไป วชิาการ อาํนวยการ และ บริหาร   
 

ส่วนที� ๓   แบบวดัการตดัสินใจเพื�อกาํหนดว่าควรจะนําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้หรือไม่ 

 

คาํชี�แจง   โปรดทาํเครื�องหมาย   %   ลงในช่องที�ตรงกบัการรับรู้ของท่านมากที�สุดเพยีงคาํตอบเดยีว 

 
ท่านตดัสินใจอยา่งไร ?         หาก
กระทรวงกลาโหมเปิดโอกาสใหท่้านมี
ส่วนในการพิจารณาเพื�อกาํหนดวา่จะ
นาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมา
ใชห้รือไม่ 

     เห็นด้วย ใหน้าํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
     เห็นด้วย แต่ตอ้งเป็นไปในลกัษณะผสมผสานตามความเหมาะสม และมุ่ง
ใหข้า้ราชการพลเรือนกลาโหมดาํรงตาํแหน่งที�ตอ้งใชค้วามชาํนาญเฉพาะทาง 
     ไม่เห็นด้วย ควรใหเ้ป็นขา้ราชการทหารแบบเดิม/หน่วยงานเดิม 
      ยงัไม่ตดัสินใจ (กรุณา ระบุเปอร์เซ็นต ์โอกาสที�ท่านจะเลือกใหน้าํ
ขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหมมาใช ้ใน กห.......................................%) 
 (ความหมายเปอร์เซ็นต)์ 

๐-๒๐ % ๒๑-๔๐ % ๔๑-๖๐ % ๖๑-๘๐ % ๘๑-๑๐๐ % 

โอกาสจะ

เลอืกน้อย

ที�สุด 

โอกาสจะ

เลอืกน้อย 

โอกาสจะ

เลอืกปาน

กลาง 

โอกาสจะ

เลอืก มาก 

โอกาสจะ

เลอืกมาก

ที�สุด 
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ส่วนที� ๔   แบบวดัปัจจยัที�มผีลต่อการตดัสินใจเปลี�ยนสภาพเป็นข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

 

คาํชี�แจง   โปรดทาํเครื�องหมาย   %   ลงในช่องที�ตรงกบัการตดัสินใจของท่านมากที�สุดเพยีงคาํตอบเดยีว 

 

ปัจจยัที�มผีลต่อการตดัสินใจของท่านในการเปลี�ยนสภาพเป็น

ข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

ระดบัความสําคญั 

มากที�สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย

ที�สุด 

๑. ค่าตอบแทนที�เป็นตวัเงิน ซึ�งเหมาะสมกบัความชาํนาญเฉพาะ
ทางที�ตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน 

     

๒. ค่าตอบแทนที�มีความทดัเทียมกบัขา้ราชการพลเรือน      
๓. การลดความคบัคั�งของการเลื�อนยศ      
๔. โอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน      
๕. ระบบการบริหารจดัการที�ยดึหลกัคุณธรรม      
๖. การสรรหา การบรรจุ ที�ตอ้งผา่นการสอบคดัเลือกเพื�อใหไ้ด้
ขา้ราชการที�มีความสามารถตรงตามความตอ้งการของหน่วยงาน 

     

ปัจจยัสาํคญัอื�น ๆ กรุณา ระบุ............................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................................................ 
 
 

 

ส่วนที� ๕ แบบวดัทศันคตต่ิอการเปลี�ยนแปลง 

 

คาํชี�แจง โปรดทาํเครื�องหมาย % ลงในช่องว่าง      ที�ตรงกบัระดบัความคดิเห็นของท่านมากที�สุดเพยีงคาํตอบเดยีว 

 

ทศันคต ิ

ระดบัความคะแนน 

เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที�สุด 

๑. ท่านคิดวา่การเปลี�ยนใหมี้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
เป็นความจาํเป็นไม่สามารถหลีกเลี�ยงได ้

     

๒. ท่านคิดวา่การเปลี�ยนใหมี้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
เป็นความเร่งด่วน 
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ทศันคต ิ

ระดบัความคะแนน 

เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที�สุด 

๓. ท่านคิดวา่การเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํ
ใหก้ารปฏิบติังานตามสายงานของท่านมีความคล่องตวั 
และมีประสิทธิภาพมากขึ)น 

     

๔. ท่านคิดวา่การเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหค้วามคบัคั�งชั)นยศ ลดลง 

     

๕. ท่านคิดวา่การเปลี�ยนเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํให ้การบริหารกาํลงัพลในปัจจุบนัมีประสิทธิภาพ
มากขึ)น 

     

๖. ท่านมีความเชื�อมั�นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน มีการเปลี�ยนแปลงที�ดีขึ)น 

     

๗. ท่านมีความเชื�อมั�นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมจะทาํให ้หน่วยงานท่าน มีประสิทธิภาพมากขึ)น 

     

๘. ท่านเชื�อมั�นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะทาํ
ใหก้ารดาํเนินงานของสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม
จะมีประสิทธิภาพมากขึ)น 

     

๙. ท่านเชื�อมั�นวา่สาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหมมี
ความพร้อมในการเปลี�ยนใหมี้ขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 

     

๑๐. หน่วยงานที�ท่านสงักดัมีความพร้อมในการถ่ายโอน
บุคคลกรจากตาํแหน่งขา้ราชการทหาร เป็นขา้ราชการ พล
เรือนกลาโหม 

     

๑๑. หน่วยงานที�ท่านสงักดัมีความพร้อมในการจดัระบบ
บริหารจดัการและกลไกลการทาํงานของระบบขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม 

     

๑๒. ท่านมั�นใจในการกาํหนดตาํแหน่ง เงินเดือน ค่าจา้ง 
ค่าตอบแทน สวสัดิการ ของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

     

 
 
 
 



- ๗๔ - 
 

ทศันคต ิ

ระดบัความคะแนน 

เห็นด้วย

มากที�สุด 

เห็น

ด้วย

มาก 

เห็นด้วย

ปานกลาง 

เห็น

ด้วย

น้อย 

เห็นด้วย

น้อยที�สุด 

๑๓. ท่านมีความพร้อมต่อการเปลี�ยนเป็นขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม 

     

๑๔. ท่านเห็นดว้ยกบัการเปลี�ยนแปลงใหมี้ขา้ราชการ   
พลเรือนกลาโหม 

     

๑๕. ท่านคิดวา่ท่านสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัระบบงาน
ไดเ้มื�อหน่วยงานท่านมีการใชร้ะบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 

     

๑๖. ท่านพร้อมที�จะปรับตวั เมื�อท่านเปลี�ยนสถานะเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

     

๑๗. ท่านพร้อมที�จะปรับตวั เมื�อเพื�อนร่วมงานของท่าน
เปลี�ยนสถานะเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 

     

๑๘. ท่านคิดวา่การเพิ�ม ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 

     

๑๙. ท่านคิดวา่การเพิ�ม ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
จะทาํใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการประสานงาน 

     

๒๐. ท่านคิดวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะไดรั้บ
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ที�ดี เหมาะสม 

     

๒๑. ท่านคิดขา้ราชการพลเรือนกลาโหม มีเกียรติ และ
ไดรั้บการยอมรับจากสงัคมเช่นเดียวกบัขา้ราชการ
กระทรวงกลาโหม อื�น ๆ 

     

๒๒. ท่านรู้สึกเครียดและวติกกงัวลกบัระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม 

     

๒๓. ท่านคิดวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  จะทาํ
ใหข้วญักาํลงัใจดีขึ)น 

     

๒๔. ท่านคิดวา่ท่านจะมีความกา้วหนา้ตามความ
เหมาะสมไดเ้มื�อมีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
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ส่วนที� ๖  ข้อเสนอแนะเพื�อการดาํเนินการในการจดัทาํระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม 

คาํชี�แจง   เตมิข้อความ ที�ตรงกบัความต้องการของท่านมากที�สุด 

 

๑. การดําเนินการหรือการบริหารงานด้านต่างๆโดยเฉพาะด้านกําลังพลของข้าราชการพลเรือนกลาโหมเรื� องใด   
ที�ท่านคิดวา่สาํคญัที�สุด 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
 .................................................................................................................................................................................. 
 
๒. แนวทางที�ท่านตอ้งการสาํหรับการจดัทาํโครงสร้างอตัราเงินเดือน และ ค่าตอบแทนของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
................................................................................................................................................................................. 
. .................................................................................................................................................................................. 
 .................................................................................................................................................................................. 
 

๓. แนวทางการปรับเทียบเมื�อเปลี�ยนสภาพจากขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหมโดยความสมคัรใจ 
.................................................................................................................................................................................. 
 ..................................................................................................................................................................................  
.................................................................................................................................................................................. 
 
๔. ประโยชน์อื�นเรื�องใดที�ท่านคิดวา่จาํเป็นและตอ้งการมากที�สุดเมื�อมีการเปลี�ยนสภาพเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
.................................................................................................................................................................................. 

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

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

 

๕. ท่านคิดวา่ปัจจุบนันี)  มีอตัราผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขา หรือ เฉพาะทาง ใน นขต.กห. หรือไม่ (สป., บก.ทท., ทบ.,  ทร., 
ทอ.) หากมี ไดแ้ก่ ตาํแหน่งใดบา้ง 
.................................................................................................................................................................................. 

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

. .................................................................................................................................................................................. 
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๖. ท่านคิดว่าตาํแหน่งใด หรือ อตัราผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขาใด ที�จาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรให้เป็นผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขา 
และเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที� โดย ไม่ตอ้งปรับยา้ยไปหน่วยงานอื�น 
.................................................................................................................................................................................. 

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

.................................................................................................................................................................................. 
 
 
๗. ท่านคิดว่าระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรให้เป็นผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขา 
หรือไม่ อยา่งไร 
................................................................................................................................................................................. 

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

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

 
๘. ท่านมีปัญหาอะไรที�สาํคญัที�สุดสาํหรับการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอยา่งไรเพื�อให้บรรลุเป้าหมาย  และ
ควรแกปั้ญหาอยา่งไร 
.................................................................................................................................................................................. 
 ..................................................................................................................................................................................  
.................................................................................................................................................................................. 
 
๙. ท่านมีขอ้เสนอแนะสาํหรับการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอยา่งไรเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมาย และควรดาํเนินการ
อยา่งไร 
.................................................................................................................................................................................. 

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

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

๑๐. ขอ้เสนอแนะอื�น ๆ 
..................................................................................................................................................................................  

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

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

 

 
ขอขอบคุณอย่างสูงในความร่วมมอืตอบแบบสอบถาม 



๖๘ 
 

 

 ประวตัิย่อผู้วจัิย 
 

ชื�อ   พลโทพินิจ   ฉตัรเสถียรพงศ ์

วนั เดือน ปีเกดิ ๑๓  พฤษภาคม ๒๕๐๔ 

การศึกษา  ปริญญาตรีวทิยาศาสตรบณัฑิต รร.นายร้อย จปร. 

ประวตัิการทาํงาน  - 

โดยย่อ   - 

ตําแหน่งปัจจุบัน หวัหนา้นายทหารฝ่ายเสนาธิการประจาํรองปลดักระทรวงกลาโหม 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สรุปย่อ 

 

   ลกัษณะวชิา       การเศรษฐกจิ 

เรื�อง แนวทางการนําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้ในกระทรวงกลาโหม  

ผู้วจัิย พล.ท.พนิิจ  ฉัตรเสถียพงศ์                 หลกัสูตร  ปรอ.  รุ่นที�  26 

ตําแหน่ง   หัวหน้านายทหารฝ่ายเสนาธิการประจํารองปลดักระทรวงกลาโหม 

 
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

   กระทรวงกลาโหม เป็นองค์กรของรัฐที�มีขนาดใหญ่มีกาํลังพลซึ� งประกอบด้วย 
ขา้ราชการทหาร ทหารกองประจาํการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั�วคราว และพนกังานราชการ จาํนวน
ทั(งสิ(น ๔๔๗,๗๐๕ นาย กาํลงัพลแต่ละประเภทมีบทบาทหนา้ที�ที�แตกต่างกนัตามวตัถุประสงคข์อง
การใชง้าน 
 กาํลงัพลที�เป็นส่วนหลกั คือ ขา้ราชการทหาร ซึ� งประกอบดว้ย นายทหารสัญญาบตัร 
จาํนวน๖๑,๙๙๐ นาย และนายทหารประทวน จาํนวน ๑๖๒,๑๔๕ นาย ภายใตโ้ครงสร้างองคก์รที�
สลบัซับซ้อน ย่อมเกิดปัญหาในการบริหารจดัการกาํลงัพลจาํนวนมากดงักล่าว ในอดีตที�ผ่านมา
กระทรวงกลาโหมมีความพยายามที�จะปรับโครงสร้างองค์กรให้มีขนาดเล็ก กะทัดรัด และมี
ประสิทธิภาพ เพื�อให้ทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของกระแสโลกและการปฏิรูประบบราชการ รวมถึง
การลดค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรซึ� งนบัวนัจะเพิ�มมากขึ(น ส่งผลกระทบต่องบประมาณเพื�อการพฒันา
กองทพัที�ตอ้งถูกปรับลดลง ดงัจะเห็นไดจ้ากแผนแม่บทการปรับปรุงโครงสร้างกระทรวงกลาโหม 
พ.ศ.๒๕๕๐ ที�กาํหนดแผนงานการปรับขนาดกาํลงัพลใหเ้หมาะสมกบัภารกิจไวเ้ป็นแผนงานแรก 
 ในกา รปรับเป ลี� ยนกอง ทัพ  เพื� อ มุ่ ง สู่ค วาม กะทัด รัดแต่ มีป ระสิ ทธิภ าพนั( น 
กระทรวงกลาโหมจาํเป็นต้องพิจารณาคือ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลควบคู่กันไปด้วย 
โครงสร้างขององคก์รที�มีขนาดใหญ่ ประกอบกบัการบรรจุกาํลงัพลตามระดบัชั(นยศที�มีปิรามิดฐาน
กวา้ง เป็นโครงสร้างองค์กรที�ถูกจดัวางตามภารกิจมาแต่ในอดีต สอดคลอ้งกบัระบบราชการของ
ประเทศกาํลังพฒันาทั�วไป ทาํให้เกิดความคบัคั�ง  เมื�อรับราชการตามแนวทางการรับราชการ  
โดยธรรมชาติเมื�อเกิดความคับคั�งในชั( นยศสูง ทาํให้กระทรวงกลาโหมต้องกําหนดแนวทาง
ความกา้วหน้าอีกลกัษณะหนึ� ง ในตาํแหน่งที�ไม่มีหน้าที�หลกั คือ ตาํแหน่งประจาํหน่วย ทาํให้ขีด
ความสามารถของกองทพัยิ�งลดลงและงบประมาณดา้นบุคลากรเพิ�มขึ(นโดยไม่จาํเป็น 



 การบริหารจดัการกาํลงัพลรูปแบบเดียวกล่าวคือ ไม่ว่ากาํลงัพลนายนั(นจะปฏิบติังาน
ในหน่วยกาํลังรบ หรือกาํลังพลนายนั(นจะปฏิบติังานในหน่วยสนับสนุนหรือหน่วยการศึกษา       
ไม่ว่ากาํลังพลแต่ละนาย  จะมีพื(นฐานมาจากสายงานอาชีพต่างกันเพียงใด ก็จะบริหารจดัการ    
กาํลงัพลดว้ยระบบเดียวกนั ซึ� งการดาํเนินการรูปแบบนี(จะมีขอ้ดีอยูบ่า้งก็คือ สามารถสร้างความเป็น
มาตรฐานไดง่้าย สะดวกต่อการจดัการแต่มีขอ้ดอ้ยที�สาํคญัหลายประการคือ 
 ประการแรก  กาํลังพลบางกลุ่มสายงานบรรจุเข้ารับราชการเป็นขา้ราชการทหาร       
ทั(งที�ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นขา้ราชการทหาร เป็นผลให้ขนาดอตัรากาํลงัของกองทพัมีขนาดใหญ่ ซึ� งเป็น
ขนาดที�ผดิปกติและสิ(นเปลืองทรัพยากรโดยไม่จาํเป็น 
 ประการที�สอง  ธรรมชาติขององค์กรที� มีรูปทรงปิรามิด ย่อมเกิดความคับคั�งใน
เส้นทางอาชีพ เมื�อรับราชการไประยะหนึ�งความกา้วหนา้สะดุดลง จึงตอ้งขอปรับยา้ยหน่วยงานเพื�อ
ปรับเปลี�ยนสายงานจากสายอาชีพหนึ� งไปยงัอีกสายอาชีพหนึ� ง เพื�อให้ตนเองได้ก้าวหน้าต่อไป  
ทาํใหต้อ้งทิ(งความเชี�ยวชาญที�สะสมไวต้ลอด เพื�อไปเริ�มตน้ในสายอาชีพใหม่ ส่งผลต่อความสูญเสีย
ของทางราชการ   
 ประการที�สาม  การบริหารค่าตอบแทน เนื�องจากกาํลงัพลหลกัของกระทรวงกลาโหม
คือ กาํลงัพลในหน่วยใชก้าํลงั ซึ� งจะตอ้งมีความเสี�ยงในการปฏิบติัการและเป็นหนา้ที�ที�ไม่น่าอภิรมย ์
แต่บญัชีอตัราเงินเดือนของขา้ราชการทหาร หรือค่าตอบแทนอื�นๆ มิได้จาํแนกตามลกัษณะงาน 
กาํลงัพลทุกนายมีสิทธิไดรั้บเงินในอตัราที�เท่ากนั ในแต่ละชั(นยศจึงเกิดความไม่เป็นธรรมระหวา่ง
กาํลงัพลดว้ยกนั ดงันั(น เมื�อไม่สามารถจาํแนกประเภทกาํลงัพลไดอ้ยา่งชดัเจน งบบุคลากรยอ่มตอ้ง
ใชง้บประมาณจาํนวนมาก  
 จากเหตุผลสําคญัทั(ง ๓ ประการขา้งตน้ กระทรวงกลาโหมจึงพิจารณาเห็นวา่ในการที� 
กระทรวงกลาโหมมีกาํลงัพลที�เป็นขา้ราชการทหารปฏิบติังานทุกลกัษณะงาน ใช้วิธีการบริหาร
จดัการรูปแบบเดียวจึงอาจไม่เหมาะสม เนื�องจากบางลักษณะงานจะต้องใช้บุคลากรที�มีความ
ชาํนาญสะสม ความเชี�ยวชาญมานาน หรือบางลักษณะงานก็ไม่จาํเป็นตอ้งใช้ข้าราชการทหาร       
จึงไดริ้เริ�มนาํแนวความคิด “ระบบพลเรือนกลาโหม” มาใชใ้นกระทรวงกลาโหม ซึ� งในระยะเริ�มตน้
กระทรวงกลาโหมไดศึ้กษาวิจยัในเรื�องดงักล่าว เห็นว่า กระทรวงกลาโหมควรมีระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม ประกอบกับในขณะนั( นผูน้ํารัฐบาลเห็นด้วยที�จะใช้ระบบนี(  จึงมีการแก้ไข
กฎหมายวา่ดว้ยการจดัระเบียบราชการกระทรวงกลาโหม โดยบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ  เช่น 
 มาตรา ๔ ในพระราชบญัญติันี(  
 “ขา้ราชการทหาร” หมายความว่า ข้าราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ
ขา้ราชการทหาร 



 “ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม” หมายความว่าขา้ราชการที�ไดบ้รรจุและแต่งตั(งให้รับ
ราชการในกระทรวงกลาโหม ในตาํแหน่งที�มิใช่อตัราทหาร และไม่มีชั(นยศเพื�อปฏิบติัหนา้ที�ตอ้งใช้
ความชาํนาญเฉพาะทาง 
 “ทหารกองประจาํการ” หมายความวา่ ทหารกองประจาํการตามกฎหมายวา่ดว้ยการ
รับราชการทหาร 
 “นักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม” หมายความว่า  นักเรียนในสังกัด
กระทรวงกลาโหม ตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการทหาร 
 “เจา้หน้าที�ทางทหาร” หมายความวา่ ผูซึ้� งรัฐมนตรีว่าการกระทรวงกลาโหมแต่งตั(ง 
โดยความเห็นชอบของสภากลาโหมเพื�อปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติันี(  
 “การใชก้าํลงัทหาร” หมายความว่า การใชท้หารตามมาตรา ๖ วรรคหนึ�ง ขา้ราชการ
ทหาร พลเรือนกลาโหม และเจา้หนา้ที�ทางทหาร เพื�อปฏิบติัภารกิจตามพระราชบญัญติันี(  
 มาตรา ๖ ทหาร ประกอบดว้ย ขา้ราชการกระทรวงกลาโหมที�เป็นขา้ราชการทหาร 
ทหารกองประจาํการ นกัเรียนสังกดักระทรวงกลาโหมที�ขึ(นทะเบียนกองประจาํการและบุคคลที�ถูก
เรียกเขา้รับราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั(น 
 ขา้ราชการกระทรวงกลาโหม แบ่งออกเป็นสองประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารและ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 การกาํหนดตาํแหน่ง การบรรจุ การแต่งตั(ง การปรับตาํแหน่ง การเลื�อนขั(นเงินเดือน 
การบงัคบับญัชา วินยัและการรักษาวินยั การดาํเนินการทางวินยั การออกจากราชการ การอุทธรณ์ 
การร้องทุกข์ และการอื�นใดตามที�จาํเป็นเกี�ยวกบัขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้ตราเป็นพระราช
กฤษฎีกา 
 อตัราเงินเดือน อตัราเงินประจาํตาํแหน่ง การให้ไดรั้บเงินเดือน และการให้ไดรั้บเงิน
ประจาํตาํแหน่ง ของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ให้นาํบทบญัญติัที�ใชบ้งัคบัแก่ขา้ราชการพลเรือน
สามญัตามกฎหมายว่าดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งหรือตามกฎหมายว่าดว้ยการนั(นมาใช้
บงัคบัโดยอนุโลมไปพลางก่อนจนกวา่จะไดมี้การกาํหนดให้มีอตัราเงินเดือนและอตัราเงินประจาํ
ตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นการเฉพาะตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินเดือนและเงินประจาํ
ตาํแหน่ง 
 การจ่ายเงินเดือนและเงินประจาํตาํแหน่งให้แก่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เป็นไป
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการนั(น  
 ให้ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมเป็นขา้ราชการตามกฎหมายว่าด้วยกองทุนบาํเหน็จ
บาํนาญขา้ราชการและกฎหมายวา่ดว้ยบาํเหน็จบาํนาญขา้ราชการ แลว้แต่กรณี 



 หลงัจากนั(นไดมี้การขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการขา้ราชการทหาร อนุมติัขั(นตอนการ
ดาํเนินการ  ๘ ขั(นตอนประกอบดว้ย 
 
 ๑.  การกาํหนดกลุ่มลกัษณะงานของขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๒. การกาํหนดหน่วยงานที�เป็นหรือที�มีขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๓.  การจดัทาํอตัราการจดัหน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๔.  การจดัทาํระบบบริหารจดัการดา้นกาํลงัพล 
 ๕.  การจดัทาํโครงสร้างอตัราเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 ๖.  การทดสอบระบบในหน่วยงานนาํร่อง 
 ๗.  การจดัทาํกฎหมายและหลกัเกณฑว์ธีิการรองรับระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๘.  การดาํเนินการในภาพรวมทั(งระบบ 
 และแต่งตั(งคณะอนุกรรมการจาํนวน ๕ คณะคือ  
 ๑.  คณะอนุกรรมการกาํหนดกลุ่มลกัษณะงาน หน่วยงาน และจดัทาํอตัราการจดัของ
หน่วยงานขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยมี สาํนกันโยบายและแผนกลาโหม เป็นหน่วยรับผิดชอบ 
ซึ� งดูแลในส่วนการกาํหนดหลกัเกณฑก์ารพิจารณาลกัษณะงาน 
 ๒. คณะอนุกรรมการจัดทาํมาตรฐานกําหนดตาํแหน่ง และระบบบริหารจัดการ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม โดยมี สม.เป็นหน่วยรับผิดชอบ ดาํเนินการจดัทาํร่างพระราชกฤษฎีกา
จดัระเบียบขา้ราชการ พลเรือนกลาโหม พ.ศ. .... 
 ๓.  คณะอนุกรรมการจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยมี กรมการเงิน
กลาโหมเป็นหน่วยรับผิดชอบ ดูแลเกี�ยวกบัการกาํหนดระบบค่าตอบแทน โครงสร้างบญัชีอตัรา
เงินเดือน เงินประจาํตาํแหน่ง รวมทั(งสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
 ๔.  คณะอนุกรรมการทดสอบระบบในหน่วยนาํร่อง โดยมี สม. เป็นหน่วยรับผดิชอบ  
 ๕.  คณะอนุกรรมการข้อมูลการจัดทาํระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม โดยมี       
รองเจา้กรมเสมียนตรา เป็นประธานฯ เพื�อบูรณาการการจดัทาํระบบดงักล่าว และไดก้าํหนดอาํนาจ
หนา้ที�ในการ ติดตาม กลั�นกรองผลการดาํเนินงานของคณะอนุกรรมจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมในภาพรวม 
 พร้อมทั(งกาํหนดกรอบระยะเวลา ๔  ปี ใหแ้ลว้เสร็จ 
 จากการดาํเนินการของคณะอนุกรรมการ ๕ คณะ ปรากฏว่าไม่สามารถปฏิบติัตาม
แผนงานไดเ้นื�องจาก หน่วยงานต่าง ๆ เห็นวา่ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มีประโยชน์และ
อาจส่งผลกระทบต่อชีวติรับราชการ จึงมีกระแสต่อตา้นในทุกแห่ง แมว้า่กระทรวงกลาโหมกาํหนด



เงื�อนไขวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมใหรั้บจากขา้ราชการที�บรรจุเขา้มาใหม่ โดยไม่มีการบงัคบัให้
ขา้ราชการทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยูเ่ดิมตอ้งเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม
ก็ตาม 
 ดังนั( น ผูว้ิจ ัยจึงเห็นว่าควรศึกษาถึงปัญหาและแนวทางการแก้ไขของกระทรวง 
กลาโหม เพื�อขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เกิดผลในทางปฏิบติั ควรจะมีแนวทาง
อยา่งไร 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 ๑.  เพื�อศึกษาแนวความคิดของการนําระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมมาใช้กับ
กระทรวงกลาโหม      
 ๒.  เพื�อศึกษาความคิดเห็นเกี�ยวกบัการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาใชก้บั
สํานักงานปลดักระทรวงกลาโหม จาํแนกตามสถานภาพ (เพศ อายุ และประเภทของขา้ราชการ
ทหาร)  
 ๓. เพื�อศึกษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขของกระทรวงกลาโหม ในการขบัเคลื�อน
ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั วา่ควรจะมีแนวทางอยา่งไร 
 ๔. เพื�อเสนอแนวทางในการยอมรับการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาบงัคบั
ใชใ้นสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม  
 
ขอบเขตของการวจัิย 

 ศึกษา วิเคราะห์และทบทวนผลงานทางวิชาการที�เกี�ยวขอ้งกบัการระบบขา้ราชการ 
พลเรือนกลาโหม ตลอดจนเอกสารขอ้มูลที�เกี�ยวขอ้ง รวมทั(งการดาํเนินการวิจยัเชิงปริมาณโดยใช้
แบบสอบถามซึ�งกลุ่มเป้าหมายเป็นขา้รา ชการทหารสังกดัสาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม  
 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 การวิจยัเรื�องนี( เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีขั(นตอนการ
ดาํเนินการวจิยัดงันี(   
 ๑. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ขา้ราชการทหารสังกดัสํานกังานปลดักระทรวง
กลาโหม (นายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน)   



 ๒. เครื�องมือที�ใชใ้นการวิจยั โดยใช้แบบสอบถามที�ผูว้ิจยัจะสร้างขึ(นเองตามแนวคิด
ในการศึกษาถึงปัญหาและแนวทางการแกไ้ขของกระทรวงกลาโหม เพื�อขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหมใหเ้กิดผลในทางปฏิบติั 
 ๓. การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการแจกแบบสอบถามไปยงัหน่วยงานที�ขึ(นตรงต่อ
สาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม และส่งกลบัคืนดว้ยตนเอง  
 ๔. การวเิคราะห์ขอ้มูล  โดยวิเคราะห์จากแบบสอบถาม ซึ� งใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปเพื�อ
หาค่าสถิติต่าง ๆ เช่น ความถี� ร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว 
 
ข้อจํากดัของการวจัิย 

 สาํหรับการศึกษาในครั( งนี( มีขอ้จาํกดัในการลงมือปฏิบติัจริงตามแนวทางที�ไดศึ้กษามา
อยา่งละเอียด เนื�องจากสาเหตุการกาํหนดหัวขอ้เรื�องกบัระยะเวลาการทาํเอกสารวิจยัไม่สอดคลอ้ง
กนัทาํใหข้อ้มูลที�ไดอ้าจขาดความสมบูรณ์ไปบา้ง  
 
สมมติฐานในการวจัิย 

 ข้าราชการทหารจะมีทัศนคติเชิงบวกมากขึ( น เกิดการยอมรับในการนําระบบ
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ที�บงัคบัใช้ในกระทรวงกลาโหม รวมทั(งมีความรู้ความเขา้ใจเกี�ยวกบั
ระบบดงักล่าวมากขึ(น รวมทั(งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และคณะทาํงานที�เกี�ยวขอ้งสามารถ
นาํผลการวิเคราะห์นาํไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ในการดาํเนินงานจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม   
 
ประโยชน์ที�ได้รับจากการวจัิย 

 ๑. ทาํให้ทราบถึงทศันคติ ความคิดเห็นของขา้ราชการทหารที�มีต่อระบบขา้ราชการ
พลเรือนกลาโหม (นายทหารสัญญาบตัร และนายทหารประทวน)  
 ๒. ผลการวจิยัเป็นขอ้มูลสาํหรับคณะกรรมการขา้ราชการทหารและคณะอนุกรรมการ 
รวมถึงผูที้�เกี�ยวขอ้งสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในการดาํเนินการงานจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหม 
 
 
 



ผลการวจัิย  

 กระทรวงกลาโหมควรมีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบกบัในขณะนั(น
ผู ้นํารัฐบาลเห็นด้วยที�จะใช้ระบบนี(  จึงมีการแก้ไขกฎหมายว่าด้วยการจัดระเบียบราชการ
กระทรวงกลาโหม โดยบญัญติัไวใ้นมาตราต่างๆ ประกอบกบัไดมี้การขบัเคลื�อนโดยคณะกรรมการ
ขา้ราชการทหาร และคณะอนุกรรมการฯ  ที�ไดมี้การแต่งตั(งขึ(น พร้อมทั(งกาํหนดกรอบระยะเวลา ๔  
ปี ให้แล้วเสร็จ แต่ปรากฏว่าไม่สามารถปฏิบติัตามแผนงานได้เนื�องจากหน่วยงานต่าง ๆ เห็นว่า
ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมไม่มีประโยชน์และอาจส่งผลกระทบต่อชีวิตรับราชการ จึงมี
กระแสต่อตา้นในทุกแห่ง แมว้า่กระทรวงกลาโหมกาํหนดเงื�อนไขวา่ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้
รับจากขา้ราชการที�บรรจุเขา้มาใหม่ โดยไม่มีการบงัคบัให้ขา้ราชการทหารที�ดาํรงตาํแหน่งอยูเ่ดิม
ตอ้งเปลี�ยนแปลงสถานะไปเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม  ผูว้ิจยัจึงได้ศึกษาแนวทางในการ
ขบัเคลื�อนระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้เกิดผลดีในทางปฏิบติัว่าควรจะมีแนวทางอย่างไร 
รวมถึงการยอมรับการนาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมมาบงัคบัใชใ้นสํานกังานปลดักระทรวง
กลาโหม สรุปผลการวจิยัไดด้งันี(   
 ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมแมจ้ะมีหลกัการที�ดี สอดคลอ้งกบัการบริหารจดัการ
ดา้นกาํลงัพลที�ชดัเจนมีประสิทธิภาพ แต่ขณะเดียวกนัระบบขา้ราชการทหารก็เป็นระบบที�พฒันามา
อยา่งต่อเนื�อง และยาวนานทาํให้มีวฒันธรรมที�มีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์ การนาํระบบขา้ราชการพล
เรือนกลาโหมมาบริหารจดัการในกระทรวงกลาโหม อาจสามารถแกไ้ขปัญหาหนึ�ง แต่อาจนาํไปสู้
ปัญหาอื�นตามมาได้เช่นเดียวกัน  จึงต้องมีการศึกษาให้รอบคอบ ทั(งจุดดี และผลกระทบ  การ
ปรับเปลี�ยนใหมี้ระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เป็นเรื�องที�ตอ้งใชเ้วลาในการเตรียมความพร้อม
ของแต่ละส่วนราชการ ควรให้ความสําคญักบัการสร้างความพร้อมของระบบขา้ราชการพลเรือน
กลาโหมให้มีโครงสร้างการบริหาร ระบบเงินเดือน และค่าตอบแทน การเขา้สู่ในแต่ละตาํแหน่ง
ของระบบการประเมินผลและความกา้วหน้าในแต่ละวิชาชีพ ซึ� งความพร้อมของระบบดงักล่าวจะ
สามารถนําไปสู่ความมั�นใจที�มีต่อระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหม และมีทศันคติที�ดีในการ
ปรับตวักบัระบบพลเรือนกลาโหมเพิ�มมากขึ(น เพื�อเพิ�มโอกาสการตดัสินใจเปลี�ยนสถานภาพจาก
ขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 การจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรกาํหนดให้มีโครงสร้างที�ชดัเจน และ
ควรดาํเนินการบรรจุขา้ราชการใหม่ในระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ยกเวน้แต่ขา้ราชการทหาร
เดิมที�ตอ้งการปรับเปลี�ยนดว้ยความสมคัรใจและแรงจูงใจในการปรับเปลี�ยนระบบขา้ราชการทหาร
มาเป็นระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ประกอบกบัการกาํหนดให้ชัดเจน ว่าตาํแหน่งใดเป็น
ขา้ราชการพลเรือนกลาโหมโดยการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงานเทียบเคียงกบัขา้ราชการพลเรือน



สามญัรวมทั(งความกา้วหน้าในสายอาชีพที�ชดัเจน ซึ� งจะเห็นไดว้่าในสายงานที�กระทรวงกลาโหม
กาํหนดทั(ง ๑๑ ดา้นครอบคลุมทุกส่วนราชการในสํานกังานปลดักระทรวงกลาโหม  ควรกระทาํ
อยา่งค่อยเป็นค่อยไป โดยอาจดาํเนินการในลกัษณะหน่วยงานนาํรอง แลว้ทาํการประเมินผลวา่ควร
ที�จะยงัคงมีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมอีกต่อไปหรือไม่   
 การรับรู้ขอ้มูลต่าง ๆ ของกาํลงัพลในเรื�องระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรมีการ
เผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ให้ทุกหน่วยทราบอยา่งสมํ�าเสมอและต่อเนื�อง เพื�อให้กาํลงัพลไดรั้บทราบ
ขอ้มูลอย่างรู้เท่าทนั รู้ถึงความจาํเป็น ข้อดี ข้อจาํกดัของระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เมื�อ
เปรียบเทียบกบัระบบขา้ราชการทหาร  โดยเฉพาะเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างของ          ทั(ง
สองระบบ  ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นเพื�อนาํมาเป็นขอ้มูลประกอบการจดัทาํกฎหมายหลกัเกณฑ์
ที�เกี�ยวขอ้ง 
ข้อเสนอแนะ  

 ๑. การดาํเนินการจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรให้ความสําคญักบัการ
สร้างความพร้อมให้มีโครงสร้างการบริหารจดัการ ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทน ความกา้วหน้า
ในแต่ละวิชาชีพ ซึ� งความพร้อมของระบบดังกล่าวนําไปสู่ความมั�นใจที�มีต่อระบบข้าราชการ 
พลเรือนกลาโหม และมีทศันคติด้านการปรับตวักบัระบบพลเรือนกลาโหมเพิ�มมากขึ(น เพื�อเพิ�ม
โอกาสการตดัสินใจเปลี�ยนสถานภาพจากขา้ราชการทหารเป็นขา้ราชการพลเรือนกลาโหม 
 ๒. ปัจจยัจูงใจที�สําคญัของกลุ่มตดัสินใจเลือกเปลี�ยนสถานภาพเป็นขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม คือ ปัจจยัด้านการบริหารที�ดี และเงินเดือนที�เปลี�ยนแปลง ดงันั(น ในการจูงใจให้
บุคลากรสนใจระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม ควรจดัทาํระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมให้
เห็นถึงระบบการบริหารจดัการที�ดี และระบบค่าตอบแทนที�เหมาะสมและชดัเจน   
 ๓. ควรมีการสื� อสารข้อมูลระบบข้าราชการพลเรือนกลาโหมที�มีประสิทธิภาพ 
เผยแพร่อย่างต่อเนื�อง และทาํความเขา้ใจกบัขา้ราชการทหารเรื�องการจดัทาํระบบขา้ราชการพล
เรือนกลาโหม ถึงเหตุผลขอ้ดี และขอ้จาํกดั โดยเฉพาะเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างของทั(งสอง
ระบบและควรรับฟังความคิดเห็นเพื�อนาํมาประกอบการตดัสินใจ  
 ๔. เมื�อระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหมสมบูรณ์แลว้ ควรเผยแพร่เพื�อให้ขา้ราชการ
ทหารเขา้ใจระบบอย่างชดัเจนในขอ้ดี และขอ้จาํกดั ของระบบจึงจะทาํให้ขา้ราชการทหารง่ายต่อ
การตดัสินใจ 
 ๕. การปรับเปลี�ยนให้มีระบบขา้ราชการพลเรือนกลาโหม เป็นเรื�องที�ตอ้งใช้เวลาใน
การเตรียมและขึ(นอยูก่บัความพร้อมของแต่ละหน่วยงาน 
 


